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Zusammenfassung

Wirtschaft und Arbeitswelt befinden sich mitten in einem epochalen Um-
bruch. Digitalisierung, Prekarisierung, Feminisierung — all diese Begriffe
beschreiben die aktuelle Situation, grof3tenteils mit ihren negativen Auswir-
kungen. Zur ldentifizierung von Handlungsfeldern, Entwicklung von Leitbil-
dern und Zukunftsszenarien fiir gute und geschlechtergerechte Arbeit im
digitalen Zeitalter sind Erkenntnisse aus der kritischen Analyse der betrieb-
lichen Praxis notwendig — spannende Themen fir die Arbeits- und Ge-
schlechterforschung. Gerade in Zeiten von epochalen Umbriichen kénnen
unter bestimmten Bedingungen Chancen fir Veranderungen auch im Ge-
schlechterverhaltnis entstehen, jedoch auch Risiken.

Die Optionen fur Frauen in der Berufswelt sind vielfaltiger, zugleich aber
ambivalenter und widersprichlicher geworden. Zu diesem oder &hnlichen
Ergebnissen kommen mehrere empirische Studien in so unterschiedlichen
Arbeitsmarktbereichen wie industrielle Produktion, Dienstleistung oder 6f-
fentlicher Dienst. Die Verwirrung, welche die ,bunte Vielfalt* gegenwartig in
der arbeitsbezogenen Geschlechterforschung stiftet, liegt vor allem darin,
dass einerseits empirische Belege fur eine Abnahme der Bedeutung der
Geschlechterdifferenz angefihrt werden, andererseits aber bereits ein Blick
in die Arbeitsmarkt- und Berufsstatistiken die Persistenz geschlechterhie-
rarchischer Arrangements in der Arbeitswelt unibersehbar macht. Biswei-
len scheint es, als stelle sich das Geschlechterverhaltnis in einem Vexier-
bild dar, das den Blick auf Geschlechterdifferenzen und die sie produzie-
renden Prozesse in Abhangigkeit von der Betrachtungsperspektive mal
mehr und mal weniger frei gibt oder vollstandig verstellit.

Geschlecht ist immer noch ein strukturierendes Prinzip von Gesellschatft,
an Geschlechter werden nach wie vor bestimmte unterschiedliche Erwar-
tungen gestellt, mit den bekannten, Frauen benachteiligenden Wirkungen.
Trotz einiger Wandlungsprozesse von Arbeit und geschlechterbezogener
Arbeitsteilung und trotz einiger zumeist rhetorischer Verbesserungen — die
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Geschlechterstrukturen in der Arbeit verandern sich nur langsam. Die Lage
ist facettenreicher und fiir die Gestaltung und Erforschung zukunftiger Ar-
beit komplexer geworden. Empirische Studien weisen auf widersprtichliche
Entwicklungen hin. So kénnen in Organisationen Geschlechterungleichhei-
ten abgebaut werden (z.B. indem Fihrungspositionen im 6ffentlichen
Dienst zunehmend mit Frauen besetzt werden), gleichzeitig kdnnen unver-
anderte oder sogar vermehrte Ungleichheiten im Geschlechterverhaltnis
beobachtet werden (z. B. in Entlohnungsfragen).

Ein Blick auf aktuelle gesellschaftliche Auseinandersetzungen mit dem
Thema Gender, auf die Diskreditierung der Geschlechterforschung und
teilweise Negierung ihrer Ergebnisse, auf die nach wie vor vorhandenen
und sich in einigen Bereichen wieder verstarkenden Biologisierungen im
Geschlechterverhdltnis, lasst Befurchtungen fir antifeministische Gegenre-
aktionen entstehen. Geschlechterverhaltnisse sind zwar in Bewegung gera-
ten, bestimmte geschlechterbezogene Strukturen, Handlungsmuster und
Routinen behalten nicht mehr zwingend und ohne Erklarung ihre Giltigkeit,
dennoch ist auch vieles noch beim Alten im Verhaltnis der Geschlechter.

Sowohl die Arbeits- und Industriesoziologie als auch die Geschlechter-
forschung kénnen auf eine beachtliche Geschichte empirischer und theore-
tischer Forschung zurlickblicken. Geschlechtersensibilitat in der Arbeitsfor-
schung ist die Fahigkeit zu verstehen, wie die soziale Kategorie Geschlecht
gesellschaftliche und betriebliche Verhéltnisse organisiert. Es geht um eine
Perspektive, die das Geschlechterverhéltnis als integralen Bestandteil der
Analyse, der Bewertung und der Gestaltung von Arbeit begreift und die
normativ auf die Uberwindung von hierarchischen Geschlechterkonstrukti-
onen ausgerichtet ist.

Der Erkenntnisgewinn einer solchen integrierten Forschungsperspektive
zeigt sich insbesondere in den Mdglichkeiten, das komplexe Wechselver-
haltnis von bereichs- und kontextspezifischen strukturierenden Einfliissen
auf den Zusammenhang von Geschlechterdifferenzierungen und Ge-
schlechterhierarchie genauer zu bestimmen. Das ,doppelte Hinschauen*
auf Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den Geschlechtern wird
um einen ,dritten Blick“ auf den Zusammenhang von Differenzen und Hie-
rarchien erganzt. Geschlecht wird nicht mehr voraussetzungslos als Un-
gleichheitskategorie gesetzt, sondern es gilt, die Wechselwirkungen zwi-
schen Gemeinsamkeiten, Differenzen und Hierarchien jeweils empirisch
konkret zu bestimmen. Aus dieser Perspektive relativieren sich zwei in der
Geschlechterforschung lange Zeit dominierende Sichtweisen: Zum einen
wird die Gleichsetzung der Feminisierung von Arbeitsbereichen mit deren
genereller Abwertung aufgegeben. Zum anderen wird die selbstverstandli-
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che Gleichsetzung von Organisationshierarchie und Geschlechterhierarchie
infrage gestellt. So werden, im Gegensatz zu generalisierenden Aussagen
Uber die Organisationen und das Geschlechterverhaltnis, differenzierte Er-
kenntnisse Uber diejenigen Bedingungen erzielt, unter denen in verschie-
denen organisationalen Kontexten Gestaltungsoptionen, aber auch alte und
neue Barrieren fur bestimmte Frauen sichtbar werden.

In der Auseinandersetzung mit Arbeit und Geschlecht werden verschie-
dene theoretische und konzeptionelle Zugange und Entwicklungsstrénge
verfolgt. Handlungstheoretische Ansadtze gehen davon aus, dass die be-
triebliche Realitat nicht an sich existiert, sondern von Akteurinnen und Akt-
euren in ihrem taglichen Handeln hervorgebracht und reproduziert wird. Auf
die Dauer bilden sich stabile tberindividuelle Handlungserwartungen und
Routinen heraus. Es entsteht eine Ordnung, die letztlich eine ausgehandel-
te Ordnung ist. Sie erweckt den Eindruck einer gegebenen Struktur, die als
Voraussetzung weiteren Handelns akzeptiert werden muss und im Normal-
fall nicht mehr hinterfragt wird. Es gibt jedoch keine mechanische Routine,
weil menschliches Handeln kein Mechanismus ist, sondern immer eine ak-
tive Auseinandersetzung mit der sozialen und materiellen Welt beinhaltet.
Vieles kann sich andern im Verlauf der Zeit — sowohl auf Seiten der Han-
delnden als auch auf Seiten der sonstigen Umstande. Es kann zu Proble-
men kommen. Die eingespielten Routinen funktionieren nicht mehr rei-
bungslos, das Alltagswissen scheint den Anforderungen nicht mehr ange-
messen zu sein. Die Situation muss neu interpretiert und definiert werden.
Es besteht Bedarf an einer neuen Ordnung.

Die aktuellen Prozesse der Digitalisierung von Arbeit erdffnen hier unter
bestimmten Bedingungen Handlungsspielraume. In solchen Situationen
ergibt sich die Chance, dass uber Strukturen und Routinen nachgedacht
und gesprochen wird, dass ein bislang implizites Wissen expliziert wird,
dass Probleme diskursiv thematisiert und bearbeitbar gemacht werden.
Bezogen auf das hier verfolgte Thema bedeutet das, alltagliche Herstel-
lungsprozesse von Geschlecht mit Hilfe einer an sozialen Praktiken orien-
tierten Analyse gesellschaftlichen Handelns in den Blick zu nehmen. Der
betriebliche Alltag wird hier als macht- und herrschaftsdurchzogener Aus-
tragungsort von Praktiken angesehen und wird so auch zum Gegenstand
eines geschlechterbewussten Auseinandersetzungsprozesses.

Weiterer Ausgangspunkt der hier entwickelten Uberlegungen einer ge-
schlechterbezogenen Arbeitsforschung ist die Annahme, dass Unterneh-
men auch Orte politischen Handels sind und die Organisation von Arbeit
prozesshaft verlauft. Aus einer handlungstheoretischen Perspektive stellt
eine Arbeitsorganisation das Ergebnis eines betrieblichen Auseinanderset-
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zungsprozesses dar. Aus einer solchen Perspektive riicken die arbeits- und
geschlechterpolitischen Auseinandersetzungen in das Zentrum der Analy-
se. Konkret geht es dabei um Mdglichkeiten und Grenzen der Einflussnah-
me von Frauen und Mannern auf eben diese betriebliche Gestaltung von
Arbeit.

Dieser kurz skizzierte theoretische Bezugsrahmen ermdglicht es, sozial
konstruierte Differenzen in der betrieblichen Praxis kritisch zu beleuchten
und in ihrer Wahrnehmung und ihren Wirkungen als ver&nderbar anzuse-
hen. Die Organisation von Arbeit kann auf diese Weise im Kontext von
Machtbeziehungen und sozialen Ungleichheiten analysiert werden. Aus ei-
ner solchen handlungsorientierten Sichtweise sind Unternehmen Herr-
schaftsgebilde, in denen verschiedene Interessen aufeinandertreffen. Da-
bei sind die Interessen nicht unbedingt nach sozialen Gruppen differenziert
zu sehen, Unterschiede bei den Interessen existieren auch innerhalb einer
Gruppe.

Methodisch sind insbesondere zwei Fragen von Bedeutung:

« Wie konnen soziale Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern in

Struktur und Handlung aufgedeckt werden?

« Wie kann verhindert werden, dass erst im Prozess des Suchens eine

(benachteiligende) Geschlechterdifferenz erzeugt wird?

Methodisch bedeutet das: Das implizite Geschlechterwissen, welches be-
wusst oder unbewusst in den Képfen von Frauen und Méannern existiert, ist
transparent zu machen, zu hinterfragen und zu irritieren. Interessant ist,
wann es Bedeutung erlangt. Auch dort, wo Geschlechterdifferenzen im Ar-
beitsalltag nicht oder nicht mehr erkennbar sind oder wo sie absichtlich ig-
noriert werden, steht den Handelnden ihr Geschlechterwissen als (diskrimi-
nierendes) Strukturierungsprinzip latent zur Verfliigung. Stereotype Zu-
schreibungen kénnen wirkmachtig werden, obwohl alle wissen, dass die
Zuschreibungen nie auf alle Frauen bzw. Manner zutreffen. Solch ein Ge-
schlechterwissen gleicht einem Erfahrungswissen, das auf der Erwartung
oder Gewissheit der Beschaftigten dariber beruht, was von ihnen erwartet
wird und was sie erwarten kénnen.

Ziel ist es, Schranken abzubauen, die Frauen daran hindern, in gleiche
Positionen zu kommen wie Manner. Als erstes ware dariber zu reden, wo-
rin genau diese Schranken jeweils bestehen. Es sind ja keine offiziellen
Regeln oder Vorschriften, die sagen: Dies ist fir Manner, das fur Frauen.
Die Trennungen beruhen neben den bestehenden ungleichen Machtver-
haltnissen auch auf Gewohnheiten, nicht nur bei Mannern und Vorgesetz-
ten, auch bei den Frauen selbst. Begrindet werden sie mit Vorurteilen, wo-
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nach Frauen bestimmte Arbeiten nicht zugetraut werden und unterstellt
wird, sie wollten das auch gar nicht. Frauen haben durchaus Interesse an
Arbeiten, von denen sie bislang ausgeschlossen sind. Das zeigt auch die
haufig anders praktizierte informelle Arbeitsteilung zwischen Frauen und
Mannern. Dabei Ubernehmen Frauen durchaus eigentlich Mannern vorbe-
haltene Arbeiten. In ein &hnliches Schema fallen auch Annahmen dartber,
dass die Zusammenarbeit von Frauen und M&nnern beispielsweise in
Teams quasi automatisch zur Verbesserung des Betriebsklimas und des
Arbeitsergebnisses beitrage. Solche Beispiele zeigen einerseits mit wel-
chem Aufwand geschlechterbezogene Arbeitsteilungen hergestellt werden.
Und sie zeigen andererseits, wie eine reflektierte geschlechtersensible Ar-
beitsforschung zu einer besseren Organisation von Arbeit beitragen kann.

Eine geschlechterbezogene Arbeitsforschung, die soziale Ungleichheits-
lagen, ihre Strukturen und Verdnderungen im Geschlechterverhéltnis ana-
lysieren will, muss in der Lage sein, Geschlechterdifferenzen wahrzuneh-
men und zu analysieren. Dazu gehéren Themen wie geschlechterbezoge-
ne SchlielBungen, stereotype Zuschreibungen, strukturelle Differenzen,
aber auch Veranderungen, Neukonfigurationen etc. Geschlechterbezogene
Forschung sollte die Unterscheidung und nicht nur die Unterschiede in den
Blick nehmen, dadurch kénnen auch Prozesse der Gleichzeitigkeit von Re-
levantmachung und Irrelevanz von benachteiligender Geschlechterdifferenz
eingefangen und analysiert werden.

Das Ziel sozialwissenschaftlicher Arbeitsforschung ist es somit, das Un-
sichtbare sichtbar zu machen bzw. das ,fraglos Gegebene” zu erfassen,
Routinen von Wahrnehmungswissen reflexiv aufzubrechen, die Selbstver-
standlichkeiten des alltaglichen Denkens und Handelns zu hinterfragen,
unhinterfragte Deutungsmuster herauszuarbeiten, zu fragen: Wie ist das
Uberhaupt moglich? Wie kommt das zustande? Die Wahl der Methode
héngt von den Fragen ab, die in den Blick genommen werden sollen, sie
hangen aber auch ab von den disziplindren Konstellationen. In der sozial-
wissenschaftlichen Arbeits- und Geschlechterforschung wird Ublicherweise
mit einem grofRen Spektrum verschiedener Methoden der empirischen So-
zialforschung gearbeitet, grob unterschieden zwischen qualitativen und
gquantitativen Methoden.

Empirisch folgt eine solche Forschungskonzeption einer Handlungsori-
entierung und hat einen emanzipatorischen Anspruch. Dieser Projekttypus
ist so angelegt, dass er auch auf Gestaltungsmaglichkeiten zielt. Das prak-
tische Ziel ist es, in den Untersuchungsbetrieben ein Bewusstsein flr
Selbstverstandlichkeiten zu erzeugen, sie offenzulegen und zu analysieren,
um letztendlich einen Dialog dariiber in Gang zu setzen, was wie verandert
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werden konnte. Fir manche Akteurinnen und Akteure im Betrieb birgt das
ein Risiko. Es kann in der Praxis verunsichernd wirken, andererseits aber
auch diejenigen ermutigen, die von sich aus schon Kritik Gben. Eine ge-
schlechterbezogene Arbeitsforschung orientiert sich daran, Arbeit unter
Einschluss einer kritischen Geschlechterperspektive in den Blick zu neh-
men, um die mal mehr, mal weniger versteckten Prozesse der Hierarchisie-
rung von Arbeit Uberhaupt sichtbar zu machen.

Die Themen reichen von theoretischen Uberlegungen bis hin zu praxis-
orientierten Themen wie Digitalisierung und Arbeit 4.0, Arbeitsgestaltung
(wie Gruppen- oder Teamarbeit), Arbeitszeit, Arbeits- und Gesundheits-
schutz, Arbeit in Produktion, Dienstleistung und o6ffentlichem Dienst, Be-
triebsklima und gute Arbeit, Frauen in Fuhrungspositionen, Interaktionsar-
beit, Diversity Management, um nur einige zu nennen. Ein Beispiel ist die
kontrovers gefiihrte Debatte zum Verhéltnis von Diversity Management und
Gender. Im Kern geht es hierbei um die Beurteilung, ob ein Diversity Ma-
nagement zu einer ernsthaften Unternehmensstrategie — auch zur Gleich-
stellung der Geschlechter — entwickelt werden kann, oder ob es sich dabei
letztlich lediglich im eine ,rhetorische Modernisierung” traditioneller Ma-
nagementkonzepte handelt.

Weitere offene Forschungsthemen stellen sich im Kontext der Themen
,Digitalisierung, Arbeit und Geschlecht* sowie eines ,geschlechtergerech-
ten Arbeits- und Gesundheitsschutzes”. Eine zu klarende Frage dabei ist,
welche Chancen und Risiken in Prozessen der Digitalisierung fur Frauen
und Manner sowie flr eine geschlechtergerechte Zukunft der Arbeit entste-
hen. Eine These ist, dass Techniken der Digitalisierung und Vernetzung
Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern reproduzieren kénnten, wenn
dem nicht aktiv bei der Gestaltung von Technik und Arbeit entgegengewirkt
wird. Hier ist ein Blick in die Informatik und Technikwissenschaften erhel-
lend. Obwohl hier ein durchaus konstruktivistisches Grundverstandnis um-
gesetzt wird, werden zu Legitimationszecken weiterhin ,Rhetoriken des Na-
turlichen” inszeniert. So werden beispielsweise in der Roboterentwicklung
.biologische Konstruktionsleistungen” festgestellt, indem Intelligenz, Ge-
sundheit oder Erfolg weiterhin in den Genen und Gehirnstrukturen usw.
verortet werden. Diese (Re-) Naturalisierungen tragen dazu bei, dass sich
Geschlecht als Strukturkategorie nicht in technowissenschaftlichen Prakti-
ken auflose, so einige Informatikexpertinnen. Die Geschlechterforschung
hat bereits seit den 90er Jahren wesentliche Aspekte der Konstruktion von
Geschlecht und Technik herausgearbeitet. Zu nennen ist hier die z.T. bis
heute propagierte fehlende Technikkompetenz von Frauen. Schon damals
wurde herausgearbeitet, dass die Informationstechnologien als Projektions-
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flache fur alte Machtkampfe zwischen den Geschlechtern dienen. D.h. oh-
ne eine Beteiligung von Frauen und ohne das Ziel der Chancengleichheit
werden die aktuell stattfindenden Digitalisierungsprozesse geschlechterdif-
ferente Strukturen beibehalten.

Ein weiteres zentrales Feld der Gestaltung von Arbeit ist der Arbeits-
und Gesundheitsschutz. In der gleichstellungspolitischen Debatte ist er bis-
her noch nicht ausreichend erschlossen. Im Arbeitsschutzgesetz ist gere-
gelt, dass der Arbeits- und Gesundheitsschutz fur alle Beschaftigten, Frau-
en und Manner, wirksam und angemessen gestaltet sein muss. Das vor-
herrschende Bild des ,neutralen* Arbeitsschutzes unterliegt jedoch einem
gender bias, der den Akteurinnen und Akteuren zum Teil selbst verborgen
bleibt. Erst allmahlich entwickelt sich das Bewusstsein dafir, dass Konzep-
te zur betrieblichen Gesundheitsférderung die Verschiedenheit von Be-
schéftigten und insbesondere die Unterschiede in Belastungen und Res-
sourcen aufgreifen missen, um Pravention wirksam anzulegen. Die Ge-
schlechterperspektive im Arbeits- und Gesundheitsschutz zu berlcksichti-
gen, ist keine zuséatzliche Aufgabe. Sinnvoll und erforderlich ist es, sie zum
integralen Bestandteil eines ganzheitlichen Arbeitsschutzes zu machen,
damit er fur alle Beschéftigten wirksam umgesetzt werden kann.

Notwendig sind also Uberlegungen zu einem méglichen Orientierungs-
rahmen einer geschlechterbezogenen Arbeitsforschung und zu einem Kon-
zept von guter und geschlechtergerechter Arbeit. Zur Analyse von Arbeit
und Geschlecht sowie zur Gestaltung zuklnftiger Arbeit kbnnen konzeptio-
nelle Uberlegungen zum Begriff des Geschlechterwissens und der Ge-
schlechterkompetenz Ansatzpunkte bieten. Unter Kompetenzen werden
allgemein Fahigkeiten verstanden, die zur Bewadltigung komplexer Aufga-
ben erforderlich sind. Im Anschluss daran kann ganz allgemein unter Ge-
schlechterkompetenz die Fahigkeit und die Motivation verstanden werden,
Geschlechterzuschreibungen auf Grundlage des Wissens Uber ihre Entste-
hung und ihre Auswirkungen auf gesellschaftliche Machtverhaltnisse kri-
tisch zu reflektieren. Geschlechterkompetenz beinhaltet darliber hinaus die
Fahigkeit, das eigene Handeln auf die Herstellung von Geschlechterge-
rechtigkeit auszurichten, und hat somit immer auch eine personliche und
eine politische Dimension. Wollen, Wissen und Kénnen sind demnach zent-
rale Elemente einer Geschlechterkompetenz. Das beinhaltet geschlechter-
bewusste Handlungsweisen in Wissenschaft und Praxis. Erforderlich daftr
ist die Bereitschaft, am Ziel der Geschlechtergerechtigkeit mitzuwirken,
entsprechendes Fachwissen u. a. aus der Geschlechterforschung sowie
Kenntnisse und Ideen zu methodischen Fragen des Erkennens von Ge-
schlechteraspekten und der Umsetzung in der Praxis.
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Geschlechterkompetenz beinhaltet einen infrage stellenden Blick, eine
kritische Auseinandersetzung mit vorhanden Strukturen, Regeln, Routinen
und Handlungsweisen, eine reflexive Wissenspraxis, eine dialogorientierte
Vorgehensweise, einen partizipativen Gestaltungsansatz. Sie reicht von ei-
nem ,alltagsweltlichen Differenzwissen” oder auch ,Geschlechter-Wissen*,
welches explizit und implizit zur Verfigung steht und zur Aufrechterhaltung
von benachteiligender Differenz und Hierarchisierung dienen kann, bis hin
zu einer reflektierten Geschlechterkompetenz, mit der diese Praxis der Dif-
ferenzierung und Hierarchisierung tberwunden werden kann.

Mit dem Begriff der Geschlechterkompetenz wird ein Konzept beschrie-
ben, mit dem es mdglich ist, alltdgliches Handeln, das ,wir haben das
schon immer so gemacht”, das selbstverstandlich Gewordene zu hinterfra-
gen, um es danach zu verédndern. Im Memorandum zur zukunftsfahigen
Arbeitsforschung wird Genderkompetenz beschrieben als eine For-
schungsperspektive, die das Geschlechterverhéltnis als integralen Be-
standteil der Analyse, Bewertung und Gestaltung von Arbeit begreift und
auf die Uberwindung von hierarchischen Geschlechterkonstruktionen aus-
gerichtet ist. Dabei geht es um eine gleichgewichtige Berticksichtigung ge-
schlechterbezogener Problemkonstellationen und Handlungsoptionen im
aktuellen Wandel der Arbeit.

Zusammenfassend kann an dieser Stelle festgehalten werden: Eine ge-
schlechterbezogene Arbeitsforschung ist voraussetzungsvoll. Sie erfordert
neben entsprechenden theoretischen und methodischen Orientierungen
auch den Willen, das Interesse und nicht zuletzt die nétigen Fordermittel.
Es gibt immer noch etliche Felder, in denen Forschung nicht mehr stattfin-
det oder noch gar nicht stattgefunden hat.

Die aktuelle Herausforderung besteht darin, die Geschlechterperspekti-
ve intensiver und differenzierter in die Debatten, in die Forschung und For-
schungsférderung um die Zukunft der Arbeit und Gestaltung guter Arbeit
aufzunehmen. Damit wirde zugleich ein Beitrag zur Gleichstellung der Ge-
schlechter in der Praxis geleistet. Zentral sind dabei die Perspektiven auf
den Wandel von Unternehmen. Fragen einer geschlechterbezogenen Ar-
beitsforschung beziehen sich darauf, wo, wie, durch wen, warum und unter
welchen Bedingungen Geschlecht in den aktuellen Veranderungsprozes-
sen von Arbeit relevant gemacht wird, sowie auf die Moglichkeiten der der-
zeit stattfindenden betrieblichen Veranderungsprozesse zum Abbau von
Benachteiligungen.
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1. Einleitung

Digitalisierung, Prekarisierung, Feminisierung, Diskriminierung — all diese
Begriffe beschreiben die aktuelle Situation, grof3tenteils mit ihren negativen
Auswirkungen. Sie bieten hiermit spannende Ansatzpunkte fir die Arbeits-
forschung und Arbeitsgestaltung. In einem traditionellen Sinn befasst sich
Arbeitsforschung ganz allgemein mit Fragen ,der Arbeitsgesellschaft und
ihren Veranderungen, mit Betrieben und der betrieblichen Arbeitsorganisa-
tion, des konkreten Arbeitsprozesses, der praktischen Arbeitstatigkeiten
und Arbeitskooperationen“ (Bthle et al. 2010: 11) sowie mit den Beschaf-
tigten und ihren Einbindungen in den Zusammenhang von Arbeit und Le-
ben. In der arbeitssoziologischen Forschung stehen die Folgen veranderter
Arbeitsformen und Beschaftigungsverhaltnisse im Zentrum. Diesen Uberle-
gungen schliel3en sich etliche Forschungsarbeiten an, die bewusst eine ar-
beits- und geschlechtersoziologische Perspektive einnehmen. Beide For-
schungsstrénge, die Arbeits- und Industriesoziologie und die Frauen- und
Geschlechterforschung kénnen auf eine beachtliche Geschichte empiri-
scher und theoretischer Forschung zuriickblicken. Mittlerweile gibt es etli-
che Veroffentlichungen, die sich mit dem Thema Arbeit und Geschlecht be-
fasst haben. Sie zeigen, welcher Erkenntnisgewinn zu erzielen ist, wenn
die Geschlechterperspektive in die Analyse einbezogen wird.

Geschlechtersensibilitat in der Arbeitsforschung ist die Fahigkeit zu ver-
stehen, wie die soziale Kategorie Geschlecht gesellschaftliche und betrieb-
liche Verhéltnisse organisiert. Es geht um eine Perspektive, die das Ge-
schlechterverhaltnis als integralen Bestandteil der Analyse, der Bewertung
und der Gestaltung von Arbeit begreift und die normativ auf die Uberwin-
dung von hierarchischen Geschlechterkonstruktionen ausgerichtet ist. Ziel
ist es, das Unsichtbare sichtbar zu machen, das ,fraglos Gegebene” zu er-
fassen, Routinen von Wahrnehmungswissen reflexiv aufzubrechen, die
Selbstverstandlichkeiten des alltaglichen Denkens und Handelns zu hinter-
fragen und somit unhinterfragte Deutungsmuster herauszuarbeiten.
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Bereits im Jahr 2005 stellte das vom Marburger Projekt GendA verfasste
Memorandum zur zukunftsfahigen Arbeitsforschung fest, es bedirfe einer
systematischen Integration der Geschlechterperspektive in die For-
schungsperspektiven und Forschungsansatze der Arbeitsforschung. Gen-
derkompetenz miisse zu einem Qualitatsstandard der Arbeitsforschung und
zu einem zentralen Bestandteil der Forschungsférderung werden. Gefor-
dert wurde also ein Ausbau von Genderkompetenz in der Arbeitsforschung.

Insgesamt lasst sich feststellen, dass Organisationen nicht geschlech-
terneutral sind. Die geschlechterorientierte Forschung hat gezeigt, dass im
herkdmmlichen Organisationsverstandnis implizit das ,ideale Organisati-
onsmitglied* noch immer méannlich ist. Das hat zur Folge, dass Frauen mit
.glasernen Wanden und Decken® konfrontiert sind, wenn es um Aufstieg,
gleiche Entlohnung, aber auch um den gleichberechtigten Arbeitseinsatz
geht. Die Ungleichheit der Geschlechter ist nicht erledigt, sie ist im Gegen-
teil subtiler geworden. Oft zeigt sie sich erst im alltdglichen Handeln, ist in
Routinen eingebettet. Das kritische (akademische) Geschlechterwissen ist
vom praktischen Handeln im Betrieb — so sieht es zumindest aus — noch
meilenweit entfernt. Praktikerinnen und Praktiker brauchen Wissen und
Know-how flr eine systematische Reflexion ihres Tuns. Hier kann die ge-
schlechterbezogene Arbeitsforschung einen wichtigen Beitrag leisten.

Konzepte guter Arbeit beanspruchen, gleichermalRen an den Interessen
von Frauen und Mannern ausgerichtet zu sein. Gute Arbeit ist auch eine
Frage von Gerechtigkeit und Solidaritat. Dazu bedarf es eines Orientie-
rungsrahmens. Die vorliegenden Ergebnisse wollen die aktuelle Debatte
zur Zukunft der Arbeit um Denkanreize zu Arbeit und Geschlecht erganzen.
Neue und alte Erkenntnisse aus der Arbeits- und Geschlechterforschung
kénnen Impulse geben und die Perspektive erweitern auf dem Weg zu ei-
nem fundierten Orientierungsrahmen von guter Arbeit.

Die hier vorliegende Vergffentlichung ist ein Bericht Uber die Geschlech-
terperspektive in der Arbeitsforschung und Arbeitsgestaltung. Sie basiert
auf einem von der Hans-Bdockler-Stiftung geférderten Projekt. Die Ergeb-
nisse in Form des vorliegenden Working Papers wollen dazu beitragen,
Orientierungen fir eine geschlechterbezogene Arbeitsforschung zu geben
und zur Diskussion anzuregen. Dazu wurde u. a. der Frage nachgegangen,
ob und in welcher Form die Geschlechterperspektive in Forschungen zur
Entwicklung von Arbeit berlcksichtigt wird bzw. werden kann. Es ging da-
rum zu zeigen, wie soziale Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern in
Struktur und Handlung, in Regeln und Routinen erforscht werden kénnen,
ohne dabei Gefahr zu laufen, erst im Prozess des Suchens eine (benach-
teiligende) Geschlechterdifferenz zu konstruieren.
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Es wurde u. a. folgenden Fragen nachgegangen:

« Wie konnen ,flexibler* werdende Geschlechterverhaltnisse theoretisch
und empirisch angemessen erfasst werden?

« Welche Prozesse in Organisationen weisen auf eine Erosion, welche auf
eine Reproduktion von Geschlechterungleichheit hin?

« Welche Interventionsmdglichkeiten im Sinne des Abbaus von Ge-
schlechterungleichheiten sind erkennbar?

Empirische Bezugspunkte sind Nahaufnahmen aus der Forschung an der
Sozialforschungsstelle unter Leitung der Autorin in den drei Wirtschaftsbe-
reichen Produktion, Dienstleistung und 6ffentlicher Dienst. Die Ergebnisse
wurden vor dem Hintergrund der theoretischen Bezugspunkte reinterpre-
tiert und auf offene Forschungsfragen hin Gberprift. In diesem Rahmen er-
folgt eine Auseinandersetzung mit den Begriffen Geschlechterwissen und
Geschlechterkompetenz. Zudem wird ein kritisch-konstruktiver Blick auf die
Debatte um Gender und Diversity Management gerichtet.

DarlUber hinaus wurden offene Forschungsfragen u. a. fur die zwei The-
menfelder ,Digitalisierung, Arbeit und Geschlecht” sowie ,geschlechterge-
rechter Arbeits- und Gesundheitsschutz® skizziert. Im Ergebnis werden
Handlungsoptionen und Barrieren fur Frauen ins Blickfeld der Arbeitsfor-
schung und Arbeitsgestaltung gerickt.

Nach einer kurzen Einleitung (Kapitel 1) in das Working Paper geben
Streifziige durch die aktuellen Debatten zu Arbeit und Geschlecht einen
ersten Uberblick (Kapitel 2). Angesprochen werden Themen wie Leitbilder
zukunftiger Arbeit, geschlechterbezogene Arbeitsteilungen, Arbeitszeitsou-
veranitat, Gender Pay Gap, Care-Arbeit, aber auch der aktuell zu beobach-
tende Anti-Genderismus und Backlash-Tendenzen in der Gleichstellungs-
arbeit.

In Kapitel 3 werden verschiedene theoretische, empirische und konzep-
tionelle Zugange und Entwicklungsstrange zum Thema Arbeit und Ge-
schlecht in der sozialwissenschaftlichen Arbeitsforschung aufgegriffen.
Nachdem zunéchst theoretische Ausgangspunkte zum Verhéaltnis von Ar-
beit und Geschlecht présentiert werden, wird daran anschlieBend auf die-
ser Basis auf verschiedene empirische Projekte Bezug genommen, um die
Potenziale und Ressourcen einer Forschung sichtbar zu machen, die Ge-
schlechterfragen, -arrangements, -beziehungen, und -interessen in die
Analyse einbezieht und kritisch beleuchtet. Es handelt sich dabei um Pro-
jekte, die an der Sozialforschungsstelle durchgefiihrt wurden und an denen
die Autorin beteiligt war. Die Ausfiihrungen sollen Ansatzpunkte einer ge-
schlechterbezogenen Arbeitsforschung liefern. Darauf folgt die Darstellung
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eines arbeits- und geschlechterpolitischen Erklarungs- und Gestaltungsan-
satzes, der in den drei vorgestellten empirischen Projekten aus Industrie,
Dienstleistung und 6ffentlichem Dienst verfolgt wurde. Erganzend werden
Einblicke in eine kontrovers gefiihrte Debatte, dem Verhdltnis von Diversity
Management und Gender gegeben. Dazu werden zunéchst einige Hinter-
grinde, Kontroversen und Ansatzpunkte zu diesem Diskurs beschrieben,
um dann Uberlegungen darzulegen, wie auf dieser Basis ein moglicher Ge-
staltungs- und Handlungsansatz entwickelt werden kann, unter Einbezug
von Herausforderungen und Handlungsfeldern fir betriebliche Interessen-
vertretungen. Letztlich geht es um die Beurteilung, ob ein Diversity Ma-
nagement zu einer ernsthaften Unternehmensstrategie — auch zur Gleich-
stellung der Geschlechter — entwickelt werden kann. Dazu wird ganz konk-
ret ein Instrument zur Gestaltung eines an den Interessen von Beschéftig-
ten und Unternehmen ausgerichteten Diversity Managements vorgestellt.

In Kapitel 4 werden zwei Themenfelder beispielhaft etwas ausfuhrlicher
skizziert: Es geht um die Themen ,Digitalisierung, Arbeit und Geschlecht"
sowie um einen ,geschlechtergerechten Arbeits- und Gesundheitsschutz*
unter der Frage, welche Chancen und Risiken in Prozessen der Digitalisie-
rung fur Frauen und fur eine geschlechtergerechte Zukunft der Arbeit ent-
stehen. Eine These ist, dass Techniken der Digitalisierung und Vernetzung
Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern reproduzieren kdnnen, wenn
dem nicht aktiv bei der Gestaltung entgegengewirkt wird. Hier ist ein Blick
in die Informatik sowie der Technowissenschaften erhellend. Obwohl hier
ein durchaus konstruktivistisches Grundverstdndnis umgesetzt wird, wer-
den zu Legitimationszecken weiterhin ,Rhetoriken des Natirlichen® insze-
niert (vgl. Weber 2007: 7 ff.). So seien beispielsweise in der Roboterent-
wicklung ,biologische Konstruktionsleistungen* festzustellen. Intelligenz,
Gesundheit oder Erfolg werde weiterhin in den Genen und Gehirnstruktu-
ren usw. verortet. Diese (Re-)Naturalisierungen tragen dazu bei, dass sich
Geschlecht als Strukturkategorie nicht in technowissenschaftlichen Prakti-
ken auflose, so einige Informatikexpertinnen (u. a. Barke et al. 2016). Die
Frauen- und Geschlechterforschung hat bereits seit den 90er Jahren we-
sentliche Aspekte der Konstruktion von Geschlecht und Technik herausge-
arbeitet. Zu nennen ist hier die z.T. bis heute propagierte fehlende Tech-
nikkompetenz von Frauen. Schon damals wurde herausgearbeitet, dass die
Informationstechnologien als Projektionsflache fur alte Machtkampfe zwi-
schen den Geschlechtern dienen. Unstrittig ist, ohne eine Beteiligung von
Frauen und ohne das Ziel der Chancengleichheit wird der Digitalisierungs-
prozess geschlechterdifferente Strukturen beibehalten.
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Als ein weiteres zentrales Feld der Gestaltung von Arbeit wird der Ar-
beits- und Gesundheitsschutz aufgegriffen, der in der gleichstellungspoliti-
schen Debatte bisher noch nicht ausreichend erschlossen ist. Im Arbeits-
schutzgesetz ist geregelt, dass der Arbeits- und Gesundheitsschutz fur alle
Beschaftigten, Frauen und Manner, wirksam und angemessen gestaltet
sein muss. Das vorherrschende Bild des ,neutralen” Arbeitsschutzes unter-
liegt jedoch einem gender bias, der den Akteurinnen und Akteuren zum Tell
selbst verborgen bleibt. Erst allmahlich entwickelt sich das Bewusstsein da-
fur, dass Konzepte zur betrieblichen Gesundheitsférderung die Verschie-
denheit von Beschaftigtengruppen und insbesondere die Unterschiede in
Belastungen und Ressourcen aufgreifen missen, um Pravention wirksam
anzulegen. Die Geschlechterperspektive im Arbeits- und Gesundheits-
schutz zu bertcksichtigen ist keine zusétzliche Aufgabe. Sinnvoll und er-
forderlich ist es, sie zum integralen Bestandteil eines ganzheitlichen Ar-
beitsschutzes zu machen, damit er fur alle Beschaftigtengruppen wirksam
umgesetzt werden kann.

Das vorliegende Arbeitspapier schlieRt mit Uberlegungen und Ansatz-
punkten zu einem moglichen Orientierungsrahmen einer geschlechterbe-
zogenen Arbeitsforschung (Kapitel 5). Hierbei liefert die Auseinanderset-
zung mit dem Begriff des Geschlechterwissens als einem nutzlichen Begriff
fur die Analyse von Arbeit und Geschlecht neue Erkenntnisse. Am Beispiel
des ,weiblichen Arbeitsvermdgens” in der Debatte um ,Frauen in Flh-
rungspositionen“ wird zunachst die Bedeutung und Wirkung von Stereoty-
pen und die Wirkung entsprechender Forschungsergebnisse auf die be-
triebliche Praxis nachgezeichnet. Dabei ist klar erkennbar, wann Ge-
schlechterstereotype zum Einsatz kommen und weshalb. Sie sind Aus-
druck von Macht- und Herrschaftsverhaltnissen und sorgen im Endeffekt
immer fir benachteiligende Differenzierungen. Wie das geschieht, warum
und wer agiert, das sind Fragen, die auch das methodische Vorgehen einer
Arbeitsforschung und Arbeitsgestaltung beeinflussen. Weiter wird beleuch-
tet, welche Bedeutung hierbei einer Geschlechterkompetenz zukommen
kbnnte, wie diese definiert werden kann und welche theoretisch-
konzeptionellen Fragen sich dabei stellen. Unter Kompetenzen werden all-
gemein Fahigkeiten verstanden, die zur Bewaltigung komplexer Aufgaben
erforderlich sind. Im Anschluss daran kann ganz allgemein unter Ge-
schlechterkompetenz die Fahigkeit und die Motivation verstanden werden,
Geschlechterzuschreibungen auf Grundlage des Wissens Uber ihre Entste-
hung und ihre Auswirkungen auf gesellschaftliche Machtverhaltnisse kri-
tisch reflektieren zu kénnen. Geschlechterkompetenz beinhaltet dartber
hinaus die Fahigkeit, das eigene Handeln zur Herstellung von Geschlech-
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tergerechtigkeit anwenden zu kénnen und hat somit immer auch eine per-
sonliche und eine politische Dimension.

Mit einem zusammenfassenden Blick auf Perspektiven und Herausfor-
derungen einer geschlechterbezogenen Arbeitsforschung und Arbeitsge-
staltung schlief3t dieser Bericht. Die aktuelle Herausforderung besteht da-
rin, die Geschlechterperspektive intensiver und differenzierter in die Debat-
ten, in die Forschung und Forschungsférderung um die Zukunft der Arbeit
und gute Arbeit aufzunehmen. Damit wirde zugleich ein Beitrag zur
Gleichstellung der Geschlechter in der Praxis geleistet. Zentral sind dabei
die Perspektiven auf den Wandel von Unternehmen. Fragen einer ge-
schlechterbezogenen Arbeitsforschung beziehen sich auf das wo, wie,
durch wen, warum und unter welchen Bedingungen der Relevantsetzung
von Geschlecht in den aktuellen Veranderungsprozessen von Arbeit, so-
wie die Mdoglichkeiten der derzeit stattfindenden betrieblichen Verande-
rungsprozesse zum Abbau von Benachteiligungen.

Selbstverstandlich kdnnen hier nicht alle Fragen, Themen und Diskurse
in der Tiefe beantwortet und umfassenden Literaturauswertungen geliefert
werden. Aufgegriffen werden jedoch einzelne Aspekte aus der Arbeits- und
Geschlechterforschung und der Arbeitsgestaltung, die fur die aktuelle De-
batte um die Arbeitswelt der Zukunft von Bedeutung sein kdnnen. Ziel des
vorliegenden Working Papers ist es, die Verschréankung von Arbeit und Ge-
schlecht wieder verstéarkt in den Blick zu nehmen und zu weiteren Prazisie-
rungen beizutragen, offene Forschungsfragen zu identifizieren, um die an-
gesprochenen Themen einer weiteren und intensiveren Bearbeitung zu-
ganglich zu machen, kurz: die Lust und die wissenschaftliche Neugier an
einer geschlechterbezogenen Arbeitsforschung (wieder) zu beleben.

Das Working Paper richtet sich an Akteurinnen und Akteure aus Wis-
senschaft, Politik und Praxis mit und ohne Kenntnisse und Erfahrungen in
der geschlechterbezogenen Arbeitsforschung. Es zielt sowohl auf Fragen
und Vorgehensweisen einer geschlechterbezogenen Arbeitsforschung als
auch auf Uberlegungen und Konzepte der Arbeitsgestaltung. Die Themen
reichen von theoretischen Uberlegungen aus der Arbeits- und Geschlech-
terforschung bis hin zu praxisorientierten Themen wie Digitalisierung und
Arbeit 4.0, Arbeitsgestaltung (Gruppenarbeit), Arbeitszeit, Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz, Arbeit in Callcentern und Stadtverwaltungen, Betriebskli-
ma, Frauen in Fuhrungspositionen, Diversity Management, Produktionsar-
beit, Dienstleistungsarbeit, Interaktionsarbeit, um nur einige zu nennen.
Das Working Paper ist also bewusst breit angelegt, um verschiedene Fa-
cetten des Themas Arbeit und Geschlecht zu beleuchten. Die einzelnen
Kapitel stehen zumeist auch fur sich, wodurch hin und wieder Redundan-
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zen nicht zu vermeiden gewesen sind, die jedoch zugunsten der punktuel-
len Nutzung und Lesbarkeit in Kauf genommen wurden.
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2. Streifztige durch die aktuellen Debatten

-Wirtschaft und Arbeitswelt befinden sich mitten in einem epochalen Um-
bruch. FiUr diese Konstellation bedarf es eines fundierten Orientierungs-
rahmens. Denn ohne neue inhaltliche Impulse und erweiterte Perspektiven
kommt eine belastbare progressive Strategie nicht aus.“ Das war der Aus-
gangspunkt fir eine Veréffentlichung, herausgegeben von Wolfgang
Schroeder und Claudia Bogedan. Sie tragt den Titel ,Gute Arbeit und sozia-
le Gerechtigkeit im 21. Jahrhundert. Bausteine einer sozialen Arbeitsge-
sellschaft" (2015). Bogedan und Schréder stellen fest, dass die Erwerbsar-
beit kinftig noch digitaler, mobiler, flexibler und individueller wird und sich
die ,Risiken kapitalistischer Marktwirtschaften wie Arbeitsplatzunsicherheit,
die Prekarisierung der Arbeit durch niedrige L6hne und das Auseinander-
driften der Gesellschaft aufgrund steigender sozialer Ungleichheit” weiter
erhdhen werden (2015: 7). Sie sind der Ansicht, dass fur bestimmte Grup-
pen, die ,Gruppen der sogenannten schwachen Interessen“ neue soziale
Risiken hinzukommen. Dazu z&hlen sie vor allem geringqualifizierte und al-
tere, weibliche und migrantische Arbeitskréfte, ,die durch ihre Lebenslagen
sowie kumulative Risiken keine starke Verhandlungsposition besitzen” (8).
Und sie sind der Meinung, dass soziale Gerechtigkeit nur tber gute Arbeit
zu erreichen sein wird. Hierzu liefern sie und die anderen Autorinnen und
Autoren des Bandes einige Denkanreize.

Ein neues Leitbild zu entwickeln ist auch das Thema der von der Hans-
Bockler-Stiftung initiierten Kommission ,Arbeit der Zukunft. Arbeit und Le-
ben ist hier ein zentrales Thema. Ausgangspunkt ist die Annahme, dass die
Arbeitswelt vielfaltiger, die Lebens- und Beschaftigungslagen heterogener
geworden sind. Kerstin Jurgens, die Leiterin, erklart in einem Interview mit
der Zeitschrift ,Mitbestimmung” (12/2015: 16ff) worum es geht, und welche
Bedeutung Uberhaupt das Leitbild eines Normalarbeitsverhaltnisses hat:
»Alle Beschaftigten eint die Notwendigkeit, aktuell und tber den Lebenslauf
hinweg gesund und arbeitsfahig zu bleiben.” Das gilt fir Frauen und Man-
ner, Hoch- und Geringqualifizierte, Jungere und Altere. Wichtig sei deshalb,
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eine Norm zu haben, an der sich alle orientieren kdnnen. ,Wenn die neue
Norm eine 32-Stunden Woche fir Manner und Frauen gleichermal3en wa-
re, wirden die jingeren Generationen ganz selbstverstandlich mit diesem
Leitbild in den Arbeitsmarkt einsteigen.” (ebd.: 19) Vor diesem Hintergrund
entwickele diese dann Erfahrungszusammenhéange, die zur Akzeptanz bei-
triigen.

Die nachfolgenden Ausfihrungen méchten diese Denkanreize fir die
gute Arbeit der Zukunft um den Punkt Arbeit und Geschlecht erweitern, ge-
nauer Erwerbsarbeit und Geschlecht. Neue und alte Erkenntnisse sollen
Impulse geben und die Perspektive erweitern auf dem Weg zu einem neu-
en Orientierungsrahmen von guter Arbeit. Gerade in Zeiten von epochalen
Umbriichen entstehen ja immer die berihmten Chancen, aber eben auch
Risiken. Ein Blick auf die aktuellen Auseinandersetzungen mit dem Thema
Gender, auf die Diskreditierung der Geschlechterforschung und ihrer Er-
gebnisse, die nach wie vor vorhandenen und sich in einigen Bereichen so-
gar wieder verstarkenden Biologisierungen im Geschlechterverhaltnis of-
fenbart, dass durchaus Befurchtungen fur einen sog. antifeministischen
Backlash entstehen kdnnen, quasi als Gegenangriff auf die Erfolge der
Gleichstellungsarbeit. Geschlechterverhaltnisse sind zwar in Bewegung ge-
raten, bestimmte Strukturen, Handlungsmuster und Routinen behalten nicht
mehr unbedingt und ohne Erklarung ihre Gultigkeit, dennoch ist auch vieles
noch beim Alten im Verhdltnis der Geschlechter, bzw. es kann jederzeit
wieder reaktiviert werden. Das sind ganz allgemein die Themen, um die es
nachfolgend gehen wird.

Arbeit ordnet sich also neu (u. a. durch die zunehmende Digitalisierung)
und mit ihr auch Anforderungen an eine humane Gestaltung der Arbeit. In
welche Richtung sich Arbeit entwickelt, ob ganz neue Ph&nomene entste-
hen, oder ob sich bekannte Entwicklungen einfach nur verscharfen werden,
ist Gegenstand etlicher politischer, betrieblicher und auch wissenschatftli-
cher Auseinandersetzungen. Gegenstand dieser Diskussionen sind u. a.:
Zunahme psychosozialer Belastungen, schlechtes Betriebsklima, flexible
Arbeitszeiten, prekadre Arbeitsverhéltnisse, zunehmende Heterogenitat der
Belegschaften mit zunehmend heterogenen Interessenlagen. Fir die einen
sind die Entwicklungen positiv (z. B. durch die Zunahme von Gestaltungs-
spielrdumen), fur die anderen sind sie negativ mit den bereits angespro-
chenen Risiken. Herkdbmmliche Gestaltungsansatze scheinen diesen neuen
Problemlagen nicht mehr angemessen, sie missen Uberdacht, erweitert
und ggf. aufgegeben werden. Neue Formen der Interessenaushandlungen
gewinnen an Bedeutung. Wissen Uber die heterogenen Interessenlagen ist
genauso erforderlich wie neue, auf Dialog ausgerichtete Methoden, um der
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Individualitat von Lebensentwirfen und Erwerbsverlaufen Rechnung zu
tragen und um vor diesem Hintergrund dennoch zu kollektiven Regelungen
zu kommen. Fragen sozialer Ungleichheit bzw. sozialer Gleichheit sind
damit untrennbar verbunden. Gute Arbeit muss gleichermal3en an den Inte-
ressen von Frauen und Mannern ausgerichtet sein. Gute Arbeit ist auch ei-
ne Frage von Gerechtigkeit und Solidaritat.

In der aktuellen Debatte um den demografischen Wandel wird dem Kfri-
senszenario (Geburtenriickgang, Schrumpfung und Alterung der Gesell-
schaft) auch ein Chancenszenario gegenibergestellt (so beispielsweise
schon bei Berger/Kahlert 2006). Demnach ermégliche der Wandel auch ei-
ne Neuordnung der Geschlechterverhdltnisse, ja er erfordere ihn sogar, um
demografische Probleme nachhaltig zu [6sen. Was hat aber der demografi-
sche Wandel mit dem Geschlechterverhaltnis zu tun? Haufig wird von der
zunehmenden Erwerbsarbeit von Frauen und gleichzeitig von einem Fach-
kraftemangel gesprochen. Wie passt das zusammen? Da schleicht sich be-
reits eine Vorahnung ein, was das eine mit dem anderen zu haben koénnte,
und es stellt sich die Frage: Wo arbeiten die erwerbstétigen Frauen? Unter
welchen Bedingungen arbeiten sie? Werden sie gemal ihrer Qualifikation
eingesetzt? Haben sie die gleichen Chancen im Betrieb und auf dem Ar-
beitsmarkt auf gute und sichere Arbeitsplatze?

Zu bedenken ist, dass nicht nur im Zuge des demografischen Wandels,
aber maoglicherweise dadurch ausgel6st, einige Betriebe sich zunehmend
Gedanken uber ihren geschlechterdifferenzierten Arbeitseinsatz machen
und Uber moglicherweise ungenutzte personelle Ressourcen. In diesem
Sinn kénnte der demografische Wandel ein Ereignis sein, welches ganz
pragmatisch genutzt werden kénnte fur die Durchsetzung von mehr Ge-
schlechtergerechtigkeit. Wie das gelingen kdnnte, welche Voraussetzungen
dafir nétig sind, auch darum wird es im Folgenden gehen.

Eine Voraussetzung ist die kritische Analyse der vorhandenen Situation.
Wann ist es sinnvoll, nach Geschlecht zu differenzieren? Wann ist es nicht
sinnvoll? Wann konstruiere ich Geschlechterdifferenz, obwohl ich sie ei-
gentlich Gberwinden will? Wann ist die Konstruktion von Geschlechterdiffe-
renz benachteiligend fur die so konstruierten Gruppen? Und was ist mit der
Konstruktion anderer sozialer Gruppen, wie Altere, Migrantinnen und Mig-
ranten, Behinderte? Treffen auf sie die gleichen Mechanismen zu? Das
sind nach wie vor relevante Fragen auch in der Auseinandersetzung mit
Arbeit, vor allem bei der Entwicklung der angesprochenen neuen Leitbilder.

Nach wie vor segregiert der Arbeitsmarkt die Arbeitenden nach Ge-
schlecht. Fur Frauen bedeutet das nicht selten den Ausschluss von be-
stimmten Berufen. Wenn allerdings in bestimmten Bereichen ein Mangel an
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qualifiziertem Personal auftritt, dann wird diese Segregation briichig, wie
die folgenden Beispiele zeigen:

»Richter wird in Nordrhein-Westfalen zum Mangelberuf. Die Justizvertre-
ter fihren das Fehlen auf unattraktive Einstellungsbedingungen zuriick.
Gesucht werden vor allem méannliche Bewerber. ... Hartmann sprach von
einer Vergrundschulung' der Justiz, weil man immer weniger ménnliche
Bewerber mit der Befahigung zum Richteramt finde. Sie gingen lieber in die
Wirtschaft oder zu Anwaltskanzleien. Franks Stellvertreter Jens Gnisa er-
ganzte: ,Wir freuen uns Uber die Bewerbungen qualifizierter Frauen, doch
missen wir auch wieder fur Manner attraktiver werden, um langfristig eine
ausgewogene Besetzung der Richteramter zu gewahrleisten.’ Bei den Be-
werbungen in Hamm sind mittlerweile 80 Prozent der Kandidaten weiblich.
Frauen nehmen die schlechtere Bezahlung im Justizdienst eher in Kauf,
weil sie sich im offentlichen Dienst eine bessere Vereinbarkeit von Beruf
und Familie versprechen.!

Oder in Dortmund: ,Revierstadte suchen verzweifelt nach Feuerwehr-
Nachwuchs. Viele Revierstadte suchen handeringend nach Nachwuchs-
Feuerwehrleuten. Das Problem: Die Qualitat der Bewerber l&sst spirbar
nach. Viele scheitern an den Einstellungstests. Offene Stellen kdnnen
kaum besetzt werden. Nun wollen die Stadte gezielt Frauen und Migranten
in diesen Beruf locken. .... Neue Zielgruppen hat Kromberg im Auge, die
sich bis jetzt kaum fur die Feuerwehr begeistern lieRen. Menschen mit Mig-
rationshintergrund und Frauen vor allem, deren Anteil bei nur einem Pro-
zent liegt. Die Empfehlungen fir den Sporttest jedenfalls habe die Sport-
hochschule Kdéln erst kirzlich ,gegendert': Die Klimmzuge, die Frauen be-
sonders schwer fallen, missen nun nicht mehr sein. Die braucht man eh
kaum, wenn’s brennt.*?

Diese Entwicklungen bedeuten allerdings nicht — das zeigen etliche Stu-
dien —, dass die zu beobachtende Geschlechtersegregation damit Uber-
wunden ware. Erstens ist zu analysieren, wie die konkrete Arbeitsteilung im
jeweiligen Segment aussieht, und zweitens, was mit den neu hinzugekom-
menen Frauen passiert, wenn der Arbeitskraftemangel vorbei sein sollte.
Hierzu gibt es aus dem Bereich des Arbeitsschutzes Hinweise. So wurden
frihere Beschéaftigungsverbote fur Frauen in ,Notsituationen* auf3er Kraft

1 http://www.rp-online.de/politik/richter-wird-in-nordrhein-westfalen-zum-mangelberuf-aid-
1.4163682. Abruf am 9.4.2014

2 http://www.derwesten.de/politik/feuerwehrleute-verzweifelt-gesucht-
id9759326.html#plx168401214 Abruf am 29.08.2014
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gesetzt, in der Folge aber wieder in Kraft gesetzt (dies betraf z. B. den Ein-
satz von Frauen unter Tage in Kriegszeiten).

In der geschlechterpolitischen Auseinandersetzung geht es um das
Recht auf eine gerechte Behandlung, um eine Personalpolitik, wonach die
qualifizierteste Person auf die Stelle kommt, unabhangig von ihrem Ge-
schlecht. Um dieses Ziel zu erreichen, ist vor allem eines zu bedenken:
Geschlecht wird ,gemacht”. Das hat zur Folge, dass es durchaus sozialisa-
tionsbedingt unterschiedliche Starken und Schwachen zwischen Frauen
und Mannern geben kann. Das trifft allerdings einerseits nie auf alle Frauen
und alle Manner zu, und andererseits ist zu analysieren, welche Unter-
schiede es sonst noch gibt und welche Relevanz sie haben. Grundsatzlich
geht es bei allen Unterscheidungen darum, danach zu fragen, warum sie
vorgenommen werden und welche Folgen damit verbunden sind, wenn Un-
terschiede herausgestellt werden.

Die Bearbeitung dieser Fragen erfordert eine reflektierte Sicht, eine Fa-
higkeit zur Reflexion. Das kdnnte Bestandteil einer Geschlechterkompetenz
sein. Ziel ist die kritische Auseinandersetzung mit Unterschieden zwischen
den Geschlechtern, um zu klaren, wo es eben sinnvoll ist zu unterscheiden
(z. B. um Benachteiligungen von Frauen festzustellen) und wo es kontra-
produktiv ist. Selbst gut gemeinte Forschungen kénnen in die ,Gender-
Falle* tappen, wenn als Begriindung fir die Gleichstellung der Geschlech-
ter mit den besonderen Fahigkeiten und Talenten von Frauen argumentiert
wird. Hier wird mit differenzbegrindeten Aussagen eine Integration von
Frauen zu erzielen versucht. Mit einer Art Rezeptwissen glauben dann Ent-
scheider und Entscheiderinnen, dass es betriebswirtschaftlich von Vorteil
sei, wenn die eine oder andere Frau in einem Team arbeitet oder in einer
Fuhrungsposition vertreten ist. Die Messung von Erfolgen ist dabei zumeist
normativ. Anders dagegen bei bestimmten Beispielen aus der Gender-
Medizin. Hier wurde herausgefunden, wie sich die klassische Medizin im-
mer am Kdrper des Mannes orientiert hat, mit z.T. fatalen Folgen fir Frau-
en (z. B. unterschiedliche Symptome von Herzinfarkten). Die beiden Bei-
spiele zeigen, wie komplex die Analysen sind und wie wichtig es ist, die je-
weiligen Kontexte einzubeziehen.

Manche sehen in den zur Zeit stattfindenden Entwicklungen der Er-
werbsarbeit z. B. durch die Digitalisierung, bei der Suche nach Bedingun-
gen guter Arbeit und gutem Leben, bei der Suche nach Leitbildern eines
neuen Normalarbeitsverhaltnisses Chancen zur Uberwindung einer be-
nachteiligenden Geschlechterdifferenzierung, indem sie sich 6ffnende Még-
lichkeitsraume feststellen. Andere sprechen dagegen von ,Egalitatsmythen*
(Funder 2014) und ,rhetorischen Modernisierungen® (Wetterer 2003). Es
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gibt also noch viel zu tun. Wie und wolang verlaufen die Entwicklungen,
wer sind die Beteiligten und welche Interessen verfolgen sie, dazu will der
vorliegende Beitrag einige Orientierungspunkte liefern.

Auch wenn einige Uberzeugt sind, dass die Geschlechterzughdrigkeit
heute als ,sozialer Platzanweiser" kaum noch eine Rolle spiele, so ist doch
nach wie vor festzustellen: Geschlecht ist immer noch ein strukturierendes
Prinzip von Gesellschaft, an Geschlechter werden nach wie vor bestimmte
unterschiedliche Erwartungen gestellt mit den bekannten, Frauen benach-
teiligenden Wirkungen. Von einer kritisch reflexiven Genderkompetenz in
Arbeitsforschung, Arbeitspolitik und in der betrieblichen Praxis kann nicht
gesprochen werden. Trotz einiger Wandlungsprozesse von Arbeit und ge-
schlechterbezogener Arbeitsteilung und trotz einiger zumeist rhetorischer
Verbesserungen — die Geschlechterstrukturen in der Arbeit verandern sich
nur langsam. ,Die Gleichstellung kommt nur schleppend voran®, ist auch
das Ergebnis des Familienreports des zustandigen Ministeriums BMFSFJ
fur das Jahr 2014. So ist die Zunahme der Erwerbsarbeit von Frauen vor
allem in Teilzeit zu verzeichnen. Auch ist die sog. atypische Beschéftigung
bei Frauen und Mannern unterschiedlich. ,Atypische Beschéaftigung ist
weiblich.” (Friedrich-Ebert-Stiftung 2014) Mit dieser Aussage soll zum Aus-
druck gebracht werden, dass die meisten atypisch Arbeitenden Frauen
sind: Uber die Halfte aller Frauen arbeiten in Minijobs, Teilzeit, befristeten
Jobs oder Leiharbeit, bei den Mannern sind es 13% (ebd.: 20f). Auch diese
Zahlen deuten auf die mehrfach bekundete ,Erosion des Normalverhaltnis-
ses” hin. Damit ist gemeint, dass die langjahrige Vollzeitarbeit mit einem
mannlichen Familienerndhrermodell weiter an Bedeutung verliert. Fir
Frauen galt es im Ubrigen eher selten. Sie sollten tiber den Mann versorgt
sein und einer Teilzeitarbeit nachgehen. Begriffe wie ,Dazuverdienerin® o-
der ,Doppelverdiener” deuten teilweise bis heute auf dieses Modell hin. Die
Folgen fur Frauen sind gravierend, in der Rente sowie in der Arbeitslosen-
und Krankenversicherung.

~Prekarisierung” ist auch zu einem Thema der arbeits- und industrieso-
ziologischen Auseinandersetzung geworden (u. a. Motakef 2015). In die-
sem Zusammenhang weist Aulenbacher (2009) darauf hin, dass die Ausei-
nandersetzung erst so richtig begann, als zunehmend Manner von Prekari-
sierung betroffen waren und geschlechtersoziologische Auseinanderset-
zungen, die schon lange vorher begannen, nahezu unbeachtet blieben.
Motakef kommt zu der Erkenntnis, dass die geschlechtersoziologische Pre-
karisierungsforschung mit ihrem erweiterten Arbeitsbegriff ,die Reichweite
von Prekarisierung nicht auf Erwerbsarbeit reduziert, sondern systematisch
das prekare Potenzial von Care-Arbeit berticksichtigt sowie Erwerbsarbeit
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und Care-Arbeit in ein Verhdltnis setzt.* (2015: 115). Gabriele Winker
(2015) misst der Care-Arbeit sogar einen zentralen Stellenwert zu und
blickt in ihrem Buch ,Care Revolution“ auch intersektional auf soziale Un-
gleichheit. Beim Care-Thema gehe es insbesondere um das Verhéltnis von
Versorgten, Care-Beschaftigten und den unbezahlten Sorgearbeiterinnen
und -arbeitern, um Zeitsouveranitat, offentliche Infrastrukturen, um Geld
und schliel3lich um soziale Gleichheit respektive Ungleichheit. Ein For-
schungsfeld mit vielen offenen Fragen.

Das Thema der Zeitsouveranitat spielt in den heutigen Debatten zur Zu-
kunft der Arbeit eine weitere entscheidende Rolle. Arbeitszeiten und Ar-
beitszeitgestaltungsmoglichkeiten bewegen sich dabei u. a. im Spannungs-
feld von zunehmender Arbeitsverdichtung und der Qualitat der Zusammen-
arbeit, der Kollegialitat. Dies trifft insbesondere auf Diskussionen um le-
bensbegleitende Arbeitszeitgestaltungsmaoglichkeiten flr die Wechselfélle
des Lebens zu. Umstrukturierungen in Betrieben und Verwaltungen fuhren
in der Regel zu Personaleinsparungen und Arbeitsverdichtungen, mit Fol-
gen fur die Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familie, bzw. mit Folgen
fur eine selbstbestimmte Erwerbsbiografie. Eine lebensbegleitende Arbeits-
zeitgestaltung kann allerdings nicht nur punktuell und individuell gedacht
werden. Die Arbeit der und des Einzelnen ist eingebettet in das Gesamtge-
flige eines Betriebes, wenn jemand fehlt, hat das Auswirkungen. Wenn
vollzeitbeschéftigte Mutter und Vater im Anschluss an die Elternzeit z. B. in
Teilzeit arbeiten mdchten, muss eine Vertretung eingesetzt werden fir die
Ubrige Zeit, geschieht das nicht, missen die Kolleginnen und Kollegen
mehr arbeiten. Die Konflikte sind vorprogrammiert. Grundsatzlich gilt: Die
Vorteile der oder des Einen dirfen nicht zum Nachteil des oder der Ande-
ren fuhren, mit anderen Worten, es darf nicht zu einem Nullsummenspiel
kommen. Ein zentrales Thema ist deshalb hier: Wie kénnen individuelle In-
teressen und Bedurfnisse durch kollektive Regelungen und entsprechende
Rahmenbedingungen ermdéglicht werden? Dabei ist die Gestaltung des
Auseinandersetzungsprozesses von zentraler Bedeutung. Es braucht den
Dialog in den Teams, in den Abteilungen im Unternehmen, damit sowohl
lebensorientierte als auch kurzfristige Erfordernisse in Einklang mit den
Kolleginnen und Kollegen, dem Unternehmen und dem Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz gebracht werden kénnen.

Ein weiteres Schlaglicht ist die berufliche Geschlechtersegration. In ei-
nem aktuellen Artikel in den WSI-Mitteilungen 8/2015 kommt Anne Busch-
Heizmann zu dem Ergebnis, dass der deutsche Arbeitsmarkt ,von einer pa-
ritatischen beruflichen Verortung von Frauen und M&nnern noch weit ent-
fernt ist” (:581). Selbst wenn die Wahl der Erstberufe nicht einem segregier-
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ten Muster folgt, so wechseln Frauen und Méanner im Verlauf ihres Er-
werbslebens haufig wieder in herkémmlich geschlechterkonnotierte Berufe.
Schuld daran sind u. a. die strukturellen Barrieren in segregierten Berufen
(wie Arbeitszeitnormen). Starker wirken aber die von der Autorin angespro-
chenen kulturell verankerten ,gender status beliefs“. Damit verbunden sind
unterschiedliche Kompetenzerwartungen an Frauen und M&nner. Diesem
Aspekt wird in den nachfolgenden Kapiteln der vorliegenden Veréffentli-
chung groRe Aufmerksamkeit geschenkt.

Mit dieser Geschlechtersegregation am Arbeitsmarkt ist das Thema der
geschlechterbezogenen Einkommensunterschiede verbunden. So betragt
der sog. Gender Pay Gap z.Zt. immer noch 22%, d.h. Frauen verdienen im
Durchschnitt deutlich weniger Geld als Manner (Scheele/Jochmann-Dall
2015: 20f). Erwahnt sei hier die Konferenz ,Entgeltgleichheit auf dem Prif-
stand. Perspektiven auf den Gender Pay Gap* am 08.04.2016 an der Uni-
versitat Duisburg-Essen (Tagungsbericht von Kutzner 2016). Sie wurde im
Rahmen des Forschungsprojekts ,Comparable Worth: Blinde Flecken in
der Ursachenanalyse des Gender Pay Gaps" organisiert. Dieses Projekt
wurde unterstiitzt und finanziert durch das WSI und die Hans Bdckler Stif-
tung und am Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ) durchgefuhrt. Im Zent-
rum der Konferenz stand die Reflexion der Ursachen und blinden Flecken
in der Analyse des Gender Pay Gap. Einschlagige Expertinnen und Exper-
ten verschiedener Disziplinen diskutierten hier die Ursachen und Aspekte,
die zur Entgeltgleichheit bzw. Entgeltungleichheit beitragen. Es wurden etli-
che blinde Flecken in Erkenntnis und Analyse sowie der enorme politische
Handlungsbedarf deutlich. Beides wird die Debatte mit Sicherheit noch ei-
nige Zeit beschéftigten, soviel wurde auf jeden Fall deutlich.

Genau 40 Jahre vor der Konferenz, am 08.04.1976, hat der Europaische
Gerichtshof mit dem Defrenne-Urteil die Entgeltgleichheit von Frauen und
Méannern mit unmittelbarer Wirkung fir den Gesetzgeber, die offentliche
Hand, die Kollektivvertragsparteien und die privaten Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber ausgestattet. Allerdings verdienen auch heute noch Frauen
durchschnittlich deutlich weniger als Manner. Am 19.03.2016 war in diesem
Jahr der sogenannte ,Equal-Pay-Day". Dieser Tag bezeichnet das Datum,
bis zu dem Frauen — statistisch betrachtet — praktisch ohne Bezahlung ar-
beiten. Laut Statistischem Bundesamt haben Frauen im Jahr 2015 durch-
schnittlich 21 Prozent weniger verdient als Manner. Umgerechnet sind das
79 Tage, an denen Frauen ohne Bezahlung gearbeitet haben — also vom
01.01. bis zum 19.03. Aktuell verharrt der Gender Pay Gap sowohl in
Deutschland als auch im europédischen Durchschnitt (16 Prozent). Aber
was sind die Ursachen daflr? Diese Frage wird vor dem Hintergrund ver-
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schiedener wissenschaftlicher Disziplinen und daraus hervorgehender
Theorien stellenweise unterschiedlich beantwortet. Je nach theoretischem
Zugang variiert der eingenommene Blickwinkel auf die Erklarung der Ein-
kommensunterschiede und auf die Frage nach darin enthaltenen Diskrimi-
nierungen aufgrund des Geschlechts. Es gibt mittlerweile zwar etliche Stu-
dien zum Gender Pay Gap, Diskriminierung findet aber nicht nur im nicht
erforschten Rest statt. Mit anderen Worten, was erklart ist, ist damit nicht
weg. Es sind weitere Analysen der Geschlechterungleichheit nétig. Denn in
den erklarenden Faktoren gibt es Unterschiede. Eine Erklarung liegt bei-
spielsweise in der gesellschaftlichen Wertschatzung bzw. Geringschatzung
der Arbeit von Frauen. Trotzdem es mit dem ,eg-check*® ein Instrumentari-
um gibt, mit dem Entgeltungleichheiten analysiert werden kdnnen, besteht
Forschungsbedarf. Beflirwortet wird von den Expertinnen und Experten das
geplante Gesetz fur mehr Lohngleichheit, welches im Entwurf vorliegt. Das
darin verfolgte Ziel heil3t: Gleicher Lohn fir gleichwertige Arbeit. Wenn die-
ses Gesetz kame, koénnte das in den Betrieben zu mehr Lohntransparenz
fuhren und damit verbunden auch zu Klarungen in der Bewertung der Ar-
beit.

Rechtlich ist Entgeltgleichheit gewahrleistet, wenn gleiches Entgelt flr
gleiche oder gleichwertige Arbeit gezahlt wird. Wenn beispielsweise der
Gartner und die Gartnerin gleiches Geld fir gleiche Arbeit bekamen. Eine
Entgeltdiskriminierung liegt jedoch vor, wenn z. B. die Gartnerin nur auf-
grund ihrer Teilzeitbeschaftigung oder befristeten Beschéaftigung geringere
Stundenverdienste erhélt als der Gartner. Entgeltgleichheit fir faktisch
gleichwertige Arbeit erfordert ein vergleichbares Anforderungsniveau. Hier
spielt die Bewertung eine zentrale Rolle; z. B. wenn die Arbeit eines Ver-
messungstechnikers mit der einer Hebamme verglichen wird. Grundsatzlich
misse immer eine geschlechterneutrale Bewertung durchgefuhrt werden,
da es ansonsten zu mittelbaren Entgeltdiskriminierungen kommen kdnne,
so Karin Tondorf auf der erwdhnten Konferenz. Diese seien allerdings
schwieriger aufzudecken als unmittelbare Entgeltdiskriminierungen. Entge-
gen der rechtlichen Definition der Entgelt(un)gleichheit, werde bei der 6ko-
nomisch-statistischen Perspektive nicht die auszuiibende Arbeit in den Fo-
kus genommen. In dieser Betrachtungsweise wirden inshesondere persén-
liche Merkmale beriicksichtigt, die als produktivitéatsrelevant eingeschatzt
werden. Entgeltdiskriminierungen ldgen demnach hier nur vor, wenn sich
das Entgelt von Frauen und Mannern unterscheidet, die im Sinne dieser

3 http://www.eg-check.de/
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Betrachtungsweise gleiche lohnrelevante Merkmale aufweisen. Karin Ton-
dorf wies auf der erwdhnten Tagung in Duisburg weiterhin darauf hin, dass
sich anhand der unterschiedlichen rechtlichen und 6konomischen Perspek-
tiven auf das Thema der Entgeltgleichheit verschiedene Ansatzpunkte fir
politische Malnahmen identifizieren lieRen. Im Sinne der 6konomisch-
statistischen Analyse sei insbesondere beim individuellen Arbeitsmarktver-
halten der Frauen anzusetzen, wahrend der Staat und die Arbeitgeber dazu
bessere Rahmenbedingungen schaffen sollten. Anhand des rechtlichen
Ansatzes mussten jedoch eher die Arbeitgeber und Tarifvertragsparteien in
die Pflicht genommen werden, ihre Entgeltregelungen auf Diskriminierun-
gen zu Uberprifen. Der Staat kénnte sie dazu flankierend per Gesetz ver-
pflichten. Karin Tondorf betonte, wie wichtig es sei, Entgeltdiskriminierun-
gen im rechtlichen Sinne aufzudecken und zu beseitigen.

Es gilt also, die berlihmten blinden Flecken in den Ursachen des Gender
Pay Gaps zu analysieren. Im oben erwahnten Projekt ist fur Sarah Lille-
meier und ihre Kolleginnen zentrales Anliegen, vermeintlich systematische
Unterbewertungen der Erwerbsarbeit von Frauen im Sinne der Devalua-
tionshypothese sichtbar zu machen. Bei der systematischen Unterbewer-
tung der Arbeit von Frauen handele es sich demnach um evaluative Dis-
kriminierungen als Folge vergeschlechtlichter Arbeitsbewertungen. Schon
die Verfahren der Arbeitsbewertung bergen solche evaluativen Diskriminie-
rungspotenziale in sich. Das driicke sich u. a. darin aus, dass z. B. psycho-
soziale Belastungen, die haufiger im Rahmen frauendominierter Arbeits-
platze relevant seien, nicht bei der Bewertung berlcksichtigt wirden. Zwei
Fragen stehen im Mittelpunkt des Projekts: Wie kénnen gleichwertige Ta-
tigkeiten identifiziert werden? Und inwieweit wird die gleichwertige Arbeit
von Frauen und Mannern auch gleich bezahlt? Zur Beantwortung der ers-
ten Frage ist geplant, anhand der BIBB/BAuA-Befragung und in Anlehnung
an den eg-Check einen Index zu entwickeln, mit dem sich gleichwertige Ta-
tigkeiten in Bezug auf ihre jeweiligen Anforderungen und Belastungen ge-
schlechterneutral identifizieren lassen. Die zweite Frage soll dazu mit Hilfe
dieses Index anhand der Verdienststrukturerhebung beantwortet werden.
Bei den Diskussionen zu diesem Thema geht es u. a. um den Wert der Ar-
beit, um die Verhandlungsmacht von Frauen und Mannern, um die Bewer-
tung der Leistung, der Wertschopfung bzw. Produktivitat der Arbeit oder der
Ausbildung. Als Beispiel dient hier der Akademiker, der nun Taxi fahrt. O-
der der Taxifahrer, der spater AuRenminister wurde. Hieran wird deutlich,
dass sich die Bezahlung nach der ausgeibten Tatigkeit richten sollte. Das
Ziel ist dabei allerdings die geschlechterneutrale Bewertung von Arbeit. Zu
den Themen Entgeltgleichheit und Perspektiven des Gender Pay Gap kon-
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nen abschlieBend zwei wesentliche Punkte festgehalten werden: In der
Frage der Entgeltgleichheit besteht nach wie vor politischer Handlungsbe-
darf und es bedarf der weiteren Forschung zu einzelnen Aspekten des
Gender Pay Gaps.

Es folgen nun einige Schlaglichter auf die aktuelle Debatte. ,Die Zukunft
von Gender” nannte Anne Fleig ihren 2014 herausgegebenen Reader. Da-
rin gehen die Autorinnen der Frage nach, welche Rolle heute der Begriff
Gender noch spielt. Eine eindeutige Antwort auf diese Frage gibt es nicht,
Gender bewegt sich im Spannungsfeld zwischen Erfolgen (u. a. durch die
Frauen- und Geschlechterforschung) und Beharrlichkeiten, also dem, was
nicht getan wurde. Hier kann eine Reflexion der alten und neuen Entwick-
lungen ansetzen. Die durchaus widersprichliche Situation gilt es kritisch zu
analysieren. Eine Richtung setzt sich dabei auch mit der Frage auseinan-
der, ob der Begriff Gender Uberhaupt noch der richtige ist. Einerseits ist er
nahezu in aller Munde, selbst in neoliberalen Management-Konzepten, an-
dererseits ist nicht mehr genau bestimmbar, was Gender genau meint. Zu-
nachst als feministische Intervention gedacht, um der Naturalisierung des
Geschlechts entgegen zu wirken, ausgedriickt in der Unterscheidung von
Sex und Gender, gehen heute etliche Forscherinnen und Forscher davon
aus, dass mit der Kategorie Gender bzw. Geschlecht die Struktur der Ge-
schlechterverhaltnisse angemessen reflektiert und verandert werden kann.
In dem Band von Fleig werden die verschiedenen Facetten des Gender-
Begriffs analysiert. U. a. stellt sich Hilge Landweer die Frage: Gender oder
Geschlecht? Sie bevorzugt den Begriff Geschlecht, der ihrer Meinung nach
beides enthalt, Sex und Gender. In der Genderdebatte werde das sog. bio-
logische Geschlecht, welches der Begriff ,Sex" zum Ausdruck bringen soll,
haufig vernachlassigt. Letztlich argumentiert sie, dass die Bedeutung des
jeweils gewahlten Begriffs erst in der Verwendung entsteht. Es geht also
darum, wie der Begriff Geschlecht gebraucht wird, um zu einer Uberwin-
dung einer ungerechten Geschlechterordnung beizutragen.

In die Einleitung eines Berichts Uber Geschlechterperspektiven in der
Arbeitsforschung gehért auch der bereits angesprochene Hinweis auf die
aktuell stattfindenden Angriffe auf Geschlechterforschung und Gender Stu-
dies: Zu beobachten sind aktuell Backlash-Positionen vor allem im publizis-
tischen Raum. ,Keine Angst vorm bdsen Gender* titelt der Tagesspiegel
(Untertitel: ,Gegen Geschlechterforschung wird massiv gehetzt®). Da ist die
leidige ,Hart aber fair* — Geschichte nur ein Beleg. Nach einer aul3erst
zweifelhaften und umstrittenen Fernsehsendung in der ARD Uber Gleich-
stellung am 2.3.2015 gab es zum ersten und moglicherweise auch einzigen
Mal am 7.9.2015 eine zweite Sendung zum gleichen Thema: ,Nieder mit
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den Ampelméannchen — Deutschland im Geschlechterwahn?* Deutlich wur-
de in beiden Sendungen, und zwar in extremer Weise: Um Argumente ging
es nicht, es entstand eher der Eindruck, Hauptsache der Unterhaltungswert
ist gewahrleistet. Zu beobachten ist, dass Debatten zu Geschlechterfragen
haufig Irritationen und Emotionen auslésen. Bestehende Diskriminierungen
von Frauen werden verhoéhnt, wenn z. B. der anwesende FDP-Politiker er-
wahnt, dass er bei seinen Téchtern keine Benachteiligung feststellen kon-
ne.

Auch die Neuerungen im Dienstrecht NRW vom 01.07.2016 sorgten flr
viel Aufregung. Die darin ermdglichte Frauenférderung bewirke ,schlechte
Stimmung bei der Polizei*. Demnach sollen Frauen ,bei im Wesentlichen
gleicher Eignung, Beféahigung und fachlicher Leistung bevorzugt beftrdert
werden.” Neu und brisant scheint die interpretationsfahige Formulierung ,im
Wesentlichen” zu sein. Ohne auf Details einzugehen, verwundern hier die
Beflirchtungen einiger Manner: Sie sehen sich auf dem ,Abstellgleis” bei
Befdrderungen, es wird von falsch verstandener Frauenférderung® und so-
gar von einem ,Mannerdiskriminierungsgesetz* gesprochen.® Befiirchtet
wird eine Demotivation der M&nner. All diese Befiirchtungen allerdings tref-
fen von jeher auf Frauen zu.

Sabine Hark und Paula Villa schreiben in ihrem Buch zum Anti-
Genderismus: ,Allem Anschein nach wird also dort, wo die offensive Infra-
gestellung von Gerechtigkeit und Gleichheit politisch nicht mehr opportun
erscheint, wo die Aufrechterhaltung von Geschlechterungleichheit in stei-
gendem Mal3e von kontextspezifischen Bedingungen abhéngig ist und der
,ewige Unterschied‘ nicht mehr umstandslos, routinemafig, als Deutungs-
und Sinnressource zur Rechtfertigung von Ungleichheit zur Verfligung
steht, die naturwissenschaftlich skandierte Betonung von wie auch immer
,natirlichen' Geschlechterdifferenzen wieder relevant (gemacht). Um den
nicht nur gefuhlten Erosionen im Geschlechterverhdltnis — die schlief3lich
auch indizieren, wie nachhaltig feministische Bewegungen in die Ge-
schlechterordnung und die patriarchale Tiefenstrukturen unserer Gesell-
schaften eingegriffen haben — Herr zu werden, wird hier einmal mehr ,szi-
entistischer Larm' (Honegger 1991: 2) produziert, das Arsenal biologisch
fundierter Wahrheiten getffnet und die Unhintergehbarkeit der Zweige-
schlechtigkeit bekraftigt* (2015: 27). Hier wird sehr gut zum Ausdruck ge-
bracht, worum es geht: Die Begrindungen fir Geschlechterdifferenzierun-

4 http://www1.wdr.de/nachrichten/frauenquote-polizei-100.html (Abruf am 7.9.2016)
5 https://www.bdk.de/lv/nordrhein-westfalen/was-wir-
tun/kriminalpolitik/dienstrechtsmodernisierungsgesetz-nrw-2013-wichtige-neuerungen
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gen werden schwieriger. Die Ergebnisse aus der Geschlechterforschung
ermoglichen es, bestehende Machtverhdltnisse infrage zu stellen, indem
die Prozesse der Differenzierung analysiert werden. In den spateren Aus-
fuhrungen in diesem Working Paper werden hierzu konkrete empirische
Beispiele geliefert.

Der Tagesspiegel vertffentlichte in einer Reihe Beitrage von Genderfor-
scherinnen und -forschern, um der Diffamierung der Geschlechterfor-
schung im Internet, aber auch in Zeitungen wie ,Die Zeit* entgegenzutre-
ten, wo beispielsweise behauptet worden war, Genderforschung verleugne
beim Thema Frauen und Manner die biologischen Fakten. Sie sei darum
keine Wissenschaft, sondern Ideologie. Im ersten Beitrag der Tagesspie-
gel-Serie schreibt llse Lenz am 01.09.2015: ,Kaum anzumerken brauche
ich wohl, dass die Geschlechterforschung nicht infrage stellt, dass es die
Biologie gibt, ihr Interesse gilt jedoch in erster Linie der Frage, wie unter-
schiedliche biologische Zusammenhange kulturell konstruiert werden und
mit welchen Folgen” (Lenz 2015). Und sie fahrt fort: ,Die Geschlechterfor-
schung sieht Biologie also in ihrem sozialen Kontext, was sich beispiels-
weise bei der Versorgung von Kindern zeigt (wer bleibt zu Hause und wa-
rum)“. Auch hier wird wieder sichtbar, Geschlecht ist Strukturkategorie fur
soziale Ungleichheit, und soziale Ungleichheit wird oft mit Geschlechterdif-
ferenz begrindet.

Die Grunde fur diese neuerlichen Angriffe vermuten u. a. Hark und Villa
(2015) in Statuséngsten, ,die sich als Angst vor der Feminisierung ihres
Berufs aul3ert” und mit Macht- und Prestigeverlusten einhergehen kdnnte.

Vor diesem Hintergrund gewinnt die Auseinandersetzung mit dem The-
ma Arbeit und Geschlecht in mehrfacher Hinsicht Bedeutung: In der For-
schung und Forschungsforderung und in der betrieblichen Praxis. In der
Forschungsférderung ist beispielsweise festzustellen, dass es Geschlech-
terforschung als eigenes Forschungsfeld so gut wie gar nicht gibt. Gender
soll als ein Querschnittsthema behandelt werden. Wie das in der konkreten
Forschungspraxis aussieht, kann in etlichen Forschungsberichten nachge-
lesen werden. Haufig ist Geschlechterblindheit selbst da zu beobachten,
wo es um Arbeitsbereiche geht, in denen das Geschlechterverhaltnis in der
Arbeitsorganisation eine zentrale Rolle spielt (z. B. im Gastronomiebe-
reich). Ignoranz druckt sich auch in der Sprache aus, die haufig in Publika-
tionen in der Ful3note auf der ersten Seite erlautert wird. Auch heute noch
finden wir in empirischen Berichten aus der Arbeitsforschung den Hinweis:
+LAus Grinden der besseren Lesbarkeit wird auf die gleichzeitige Verwen-
dung mannlicher und weiblicher Sprachformen verzichtet und nur die
mannliche Sprache verwendet. Frauen sind selbstverstéandlich mit ge-
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meint.“ Oder: ,Im gesamten Bericht wird aus Grinden der besseren Les-
barkeit bei geschlechtsspezifischen Begriffen die maskuline Form verwen-
det.” Und es folgt der Hinweis: ,Diese Form versteht sich explizit als ge-
schlechtsneutral. Gemeint sind selbstverstandlich immer beide Geschlech-
ter.” (Auf genaue Quellenangaben wird hier verzichtet.) Werden dann diese
Berichte genauer angeschaut, so ist nicht selten feststellbar, dass nicht
(nur) aus Griinden der Lesbarkeit auf eine Geschlechterdifferenzierung
verzichtet wird, zumeist fehlt auch inhaltlich die Beriicksichtigung des Ge-
schlechterverhaltnisses.

Interessant ist auch der folgende Hinweis in der Ful3note einer kirzlich
erschienen Dissertation: ,Auch wenn immer noch Manner die Mehrzahl der
Topfuhrungskréafte aus Unternehmen und Verbanden ausmachen, versucht
die Arbeit sprachlich Geschlechtergerechtigkeit herzustellen. Daher wird
die in der einschlagigen Literatur Ubliche Verwendung des generischen
Maskulinums durch sprachliche Formen ersetzt, die beide Geschlechter re-
prasentieren, wenn fir beide Geschlechter geltende Befunde referiert wer-
den. Wenn es um méannlich konnotierte Konzepte geht, z. B. um ,den‘ Un-
ternehmer, wird die mannliche Form beibehalten, ebenso bei Wirtschafts-
begriffen, die abstrakte Gruppen bezeichnen (z. B. Kunden, Wettbewerber,
Financiers, Anteilseigner/Aktionare oder auch Akteure). Bei geschlechter-
differenten Befunden wird jeweils die entsprechende méannliche bzw. weib-
liche Form verwendet.” (Alemann 2015: 15)

Deutlich wird, welchen Aufwand es flr manche Forscherin und manchen
Forscher bedarf, sich hier zu positionieren. Eine Sprache, die alle Ge-
schlechter einbezieht, scheint nach wie vor die Ausnahme zu sein.

Sprache ist nicht neutral. Sie ist ein wichtiger Teil der Symbolik einer
Gesellschaft, in dem sich tradierte Werte und Normen widerspiegeln. ,Das
hierarchische Verhaltnis zwischen Mannern und Frauen drtickt sich in der
deutschen Sprache bis heute in der Dominanz mannlicher Ausdrucksfor-
men aus.“® Der Regelfall ist nach wie vor das generische Maskulinum.
Ausgedriickt wird damit, Zielgruppe sind Manner. Mit den Gleichstellungs-
aktivitaten wird auch die Sprache zum Thema gemacht. Gesucht wird eine
geschlechtergerechte Sprache. Diese driickt sich z. B. in der Suche nach
geschlechterneutralen Begriffen aus, wie Studierende anstatt Studentinnen
und Studenten. Ziel ist es, ,Frauen nicht nur ,mitzumeinen‘, sondern Men-
schen in ihrer Vielfalt gleichberechtigt und nicht stereotypisierend zu repra-

6 http://www.genderkompetenz.info/genderkompetenz-2003-
2010/handlungsfelder/sprache.html. Abruf am 1.12.2015
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sentieren. Dazu gibt es rechtliche Vorgaben, aber auch Bemihungen von
Unternehmen und anderen Akteuren.” (ebd.)

Zu beobachten ist, wie sich alte und neue Geschlechterstereotype nach
wie vor munter Bahn brechen. Zu beobachten ist allerdings auch ein Wan-
del im Verhdltnis von Arbeit und Geschlecht. Daher dréangt sich die Frage
auf, ob gegenwartig tatsachlich Geschlechterungleichheiten in der Arbeits-
welt erodieren oder ob wir eine, wie Funder (2014) es nennt ,Neukonfigura-
tion altbekannter Strukturmuster* beobachten kénnen, die allerdings heute
aufgrund von ,Gleichheitsfassaden und Egalitatsmythen” nur noch schwer
zu erkennen sind.

.Was bedeutet Geschlechtergerechtigkeit als Maf3stab, an dem sich fe-
ministische Kritik entziinden und Gleichstellungspolitik orientieren kann?*,
diese Frage stellte sich Irene Pimminger in ihrer Dissertation (2014). Und
sie fahrt fort: ,Diese Frage markiert nicht nur ein praktisches Problem, etwa
in Form von Zielkonflikten und Operationalisierungsschwierigkeiten der
gleichstellungspolitischen Praxis, sondern auch eine theoretische Leerstel-
le. Wahrend Gerechtigkeitstheorien Geschlecht als gerechtigkeitsrelevante
Kategorie nicht oder nur unzureichend bertcksichtigen, versdumen es Kkriti-
sche Geschlechtertheorien meist, den der Analyse und Kritik zugrunde lie-
genden Bewertungsrahmen zu klaren und offen zu legen.” Sie entwickelt in
ihren Uberlegungen zu dieser Frage ein mehrdimensionales Konzept von
Geschlechtergerechtigkeit anhand der drei Dimensionen von Geschlecht:
das Geschlechterverhéltnis als Strukturzusammenhang, die symbolische
Geschlechterordnung sowie Geschlecht als Identitatskategorie.

Auch der DGS-Soziologiekongress 2016 ,Geschlossene Gesellschaften”
in Bamberg hat sich u.a. mit dem Thema Geschlecht als globale Ord-
nungskategorie beschéftigt. In ihrem Call for Papers rief die Sektion Frau-
en- und Geschlechterforschung auf, Beitrdge einzureichen, die sich in glo-
baler Sicht mit der aktuellen Situation auseinandersetzen. ,Im Zusammen-
hang weltweiter politischer und 6konomischer Problemlagen wird Ge-
schlecht erneut als Differenz- und Ungleichheitskategorie in Anspruch ge-
nommen und wirksam gemacht. Geschlecht steht also weder als bindre
Wissenskategorie noch als Klassifikationsinstrument sozialer und kultureller
Platzierungen grundsatzlich in Frage. In dffentlichen Debatten und Politik-
feldern wird hierzu auf je eigene Weise an bekannte hegemoniale Vorstel-
lungen angekniipft. Dies war im Zuge der Finanz- und Wirtschaftskrise be-
obachtbar und wird derzeit im Umgang mit Gefliichteten deutlich. Gleichzei-
tig mindet diese Situation aufgrund der Interferenz mit anderen Formen
sozialer Diskriminierung (allen voran Rassismus sowie Homo- und Trans-
phobie) in neue Formen sozialer SchlieRung. (...) Die ,Geschlechterfrage’
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kehrt auf die Agenda zurtck, in widersprichlichsten, teils sich erganzen-
den, teils konfligierenden Gestalten und Erscheinungsformen.”

Was bedeutet also Geschlechtergerechtigkeit in der Erwerbsarbeit? Die
folgenden Ausfiihrungen verfolgen einerseits das Ziel, Hinweise und Denk-
anstofle zu geben, und auch zur Reflexion der eigenen Forschungspraxis
beizutragen. Damit verbunden sind Orientierungen fir eine geschlechter-
bezogene Arbeitsforschung. Dazu wird sowohl inhaltlichen, theoretischen
und empirischen Aspekten zum Verhaltnis von Arbeit(sforschung) und Ge-
schlecht als auch eher methodischen Fragen nachgegangen, wie Umbri-
che und Beharrungstendenzen von Geschlechterdifferenzierungen aufzu-
spuren waren. Bezugspunkte sind dabei theoretische Anséatze aus den Be-
reichen der Arbeits- und Geschlechterforschung sowie Ergebnisse aus der
empirischen Forschung.

Andererseits ist das Ziel der vorliegenden Arbeit, mit den Ergebnissen
dazu beizutragen, die Geschlechterperspektive starker und differenzierter
in die Debatte, in die Forschung und Forschungsférderung um gute Arbeit
aufzunehmen, um damit einen Beitrag zur Gleichberechtigung der Ge-
schlechter zu leisten. Es gibt immer noch etliche Felder, in denen die Aus-
einandersetzung mit dem Geschlechterverhdltnis nicht mehr stattfindet o-
der noch gar nicht stattgefunden hat, vielleicht auch gar nicht gewollt ist.
Die Grunde hierfur sind vielfaltig. So fehlt es nicht selten am Willen, etwas
zu andern.

Im Folgenden wird zentral der Frage nachgegangen, ob und in welcher
Form die Geschlechterperspektive in Forschungen zur Situation und Ent-
wicklung von Arbeit sowie in der konkreten Gestaltung der Arbeit berick-
sichtigt werden kann. Daran knipfen sich insbesondere die eingangs be-
reits erwdhnten zwei Fragen an: Wie komme ich sozialen Ungleichheiten
zwischen den Geschlechtern in Struktur und Handlung auf die Spur? Wie
verhindere ich, dass ich erst im Prozess des Suchens eine (benachteili-
gende) Geschlechterdifferenz erzeuge? Das sind in der Frauen- und Ge-
schlechterforschung zentrale, wenn auch alte Fragen. Sie gewinnen aber,
wie in den einfuhrenden Worten bereits angedeutet, zunehmend wieder an
Bedeutung.



KUTZNER: ARBEIT UND GESCHLECHT | 36

3. Die Geschlechterperspektive in der
sozialwissenschaftlichen
Arbeitsforschung

.Haben geschlechterbezogene Ungleichheiten nun zu- oder eher abge-
nommen?*, fragte Ulla Muller in ihrem abschlie3enden Beitrag im Buch
.Geschlecht und Organisation” (2013: 530). Sie stellt fest, dass die Antwor-
ten nicht mehr so eindeutig ausfallen, sie seien ,kontextueller und kontin-
genter” geworden. Hieraus erwachse die Anforderung, genau hinzusehen,
was eigentlich der Kontext ist, in dem Aussagen getroffen und Erfahrungen
gemacht werden.

Bereits im Jahr 2005 stellte das vom BMBF geftérderte Marburger Pro-
jekt ,GendA-Netzwerk feministische Arbeitsforschung" fest, dass die Ar-
beitsforschung und deren Forderung durch den ,grundlegenden Struktur-,
Form- und Bedeutungswandel von Arbeit* vor neuen Herausforderungen
stehen. Die Autorinnen und Autoren bezeichneten die immer noch unter-
schatzten Veranderungen der Geschlechterverhdltnisse als einen der ,Me-
gatrends”. In dem dort erstellten Memorandum zur zukunftsfahigen Arbeits-
forschung wurde festgestellt, dass es einer ,systematischen Integration der
Geschlechterperspektive in die Forschungsperspektiven und Forschungs-
ansatze der Arbeitsforschung” bedirfe. Gender-Kompetenz musse zu ei-
nem ,Qualitatsstandard der Arbeitsforschung und zu einem zentralen Be-
standteil von Forschungsprogrammen und Vergabekriterien der For-
schungsférderung auf diesem Gebiet* werden (GendA 2005a). Gefordert
wurde also der Ausbau der Gender-Kompetenz in der Arbeitsforschung.
Und sie betronten, dass es dazu bedarf (auch) zusétzlicher Impulse durch
die Forschungsforderung bedurfe.

Seitdem sind 10 Jahre vergangen. Auch wenn einige Akteurinnen und
Akteure aus dem Arbeitskontext Uberzeugt sind, dass die Geschlechter-
zughdrigkeit heute als sozialer Platzanweiser in der Arbeitswelt kaum noch
eine Rolle spiele, so ist doch nach wie vor festzustellen: Geschlecht ist im-
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mer noch ein strukturierendes Prinzip von Gesellschaft. An Geschlechter
werden nach wie vor bestimmte unterschiedliche Erwartungen gestellt mit
den bekannten, Frauen benachteiligenden Wirkungen. Und: Von einer kri-
tisch reflexiven Gender-Kompetenz in Arbeitsforschung und Arbeitspolitik
kann nicht gesprochen werden.

Hinweise finden sich u. a. in dem von Hildegard Maria Nickel und An-
dreas Heilmann herausgegeben Band: ,Krise, Kritik, Allianzen“. Darin dis-
kutieren verschiedene Autorinnen und Autoren u. a. die Fragen was im Fo-
kus der aktuellen Krisendebatten steht und welche Blindstellen es dort gibt.
Und auch sie widmen sich dem Thema, ,welche Einsichten zu gewinnen
sind, wenn die Arbeits- und Geschlechterverhaltnisse systematisch berick-
sichtigt werden® (2013: 7). Differenzierte Krisendeutungen, Begriffsschéar-
fungen sind hier nur einige der Aspekte.

Auch das 2015 erschienene Buch von Brigitte Aulenbacher, Birgit
Riegraf und Susanne Volker widmet sich aus feministischer Perspektive
dem gegenwartigen Kapitalismus, ,in all seiner Herrschaftsformigkeit und
seinem praktischen Ereignen“. Eine wesentliche Erkenntnis liegt darin,
dass es ,die feministische Kapitalismuskritik“ nicht gibt (:7). Sie kann z. B.
je nach Forschungsfeld unterschiedlich ausfallen. Sie machen das fest an
okologischen, 6konomischen, politischen, sozialen und kulturellen Fragen,
an nationalen, transnationalen und globalen Entwicklungen sowie an histo-
rischen und gegenwartsbezogenen Analysen. Dabei setzen sie sich u. a.
mit verschiedenen Themen auseinander, u. a. mit Care und Care-Work, mit
Arbeit und sozialen Ungleichheiten.

Das Fazit der mangelnden Berlcksichtigung der Geschlechterperspekti-
ve in den aktuellen arbeitspolitischen Auseinandersetzungen ziehen nicht
nur Arbeits- und Geschlechterforschende, sondern auch Gewerkschaften.
Das fuihrte beim DGB-Kongress im Mai 2014, wo es um eine neue Ordnung
der Arbeit gegangen ist, zu einer Reihe von Antragen seitens des DGB-
Bundesfrauenausschusses. Darin fordern sie u. a., das Leitbild des ersten
Gleichstellungsberichtes der Bundesregierung aus dem Jahr 2011 ,Neue
Wege — Gleiche Chancen. Gleichstellung von Frauen und Mannern im Le-
bensverlauf* in allen Politikfeldern umzusetzen, sowie eine Geschlechter-
perspektive flr einen wirksameren Arbeits- und Gesundheitsschutz fir
Frauen und Manner. Begrindet wird dies damit, dass nach wie vor ,Frau-
enarbeitsplatze” (Arbeitsplatze auf denen mehrheitlich Frauen arbeiten)
zum Beispiel im Dienstleistungsbereich und in den Formen von Teilzeitar-
beit und Minijobs trotz ihrer groRen Zunahme viel zu wenig berucksichtigt
werden. (Das betrifft auch Mé&nner in diesen Bereichen.) Sie wollen die Ge-
schlechterperspektive zu einem integralen Bestandteil eines ganzheitlichen
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Arbeitsschutzes machen und nicht zu einer zusatzlichen Aufgabe (vgl. Ka-
pitel 4.2).

Die Notwendigkeit der weiteren Forschungsférderung im Themenfeld
Arbeit und Geschlecht ist an mehreren Stellen angesprochen. So in den
Eschborner Thesen zur Arbeitsforschung (2013), die von namhaften Ar-
beitsforscherinnen und Arbeitsforschern erarbeitet und u. a. dem BMBF als
Empfehlung zur Forschungsférderung Ubergeben wurden, wird ebenfalls
auf die Notwendigkeit einer geschlechterbezogenen Arbeitsforschung hin-
gewiesen.’

Arbeitsforschung im traditionellen Sinn befasst sich ganz allgemein mit
Fragen ,der Arbeitsgesellschaft und ihren Verdnderungen, mit Betrieben
und der betrieblichen Arbeitsorganisation, des konkreten Arbeitsprozesses,
der praktischen Arbeitstatigkeiten und Arbeitskooperationen” (Bohle et al.
2010: 11) sowie mit den Beschaftigten und ihren Einbindungen in den Zu-
sammenhang von Arbeit und Leben. In der arbeitssoziologischen For-
schung stehen die Folgen verédnderter Arbeitsformen und Beschéaftigungs-
verhaltnisse im Zentrum. Mit intensiven empirischen Studien wird diesen
Fragen mit einem durchaus kritischen Anspruch nachgegangen.

.Eine Soziologie der Arbeit bewegt sich auf allen Ebenen soziologischer
Analyse. Sie fragt nach gesamtgesellschaftlichen Momenten, nach organi-
satorischen sowie institutionellen Bedingungen, nach unmittelbaren sozia-
len Zusammenhéangen kooperativen Handelns und nicht zuletzt nach den
konkreten Personen und ihren Lebensbedingungen. Arbeitssoziologie ist
damit immer auch Soziologie der Arbeitsgesellschaft, der Betriebe und der
betrieblichen Arbeitsorganisation, des konkreten Arbeitsprozesses, der
praktischen Arbeitstétigkeiten und Arbeitskooperationen sowie eben auch
Soziologie der Arbeitskraft und der individuellen Arbeitspersonen ein-
schlieBlich ihrer Einbindungen in den Zusammenhang von ,Arbeit und Le-
ben‘.* (Bohle et al. 2010: 11ff.) Diesen Uberlegungen schlieBen sich For-
schungsarbeiten an, die in ihren Arbeiten bewusst eine arbeits- und ge-
schlechtersoziologische Perspektive einnehmen. Beide Forschungsstran-
ge, die Arbeits- und Industriesoziologie und die Frauen- und Geschlechter-
forschung kénnen auf eine beachtliche Geschichte empirischer und theore-
tischer Forschung zurtickblicken. Einen Eindruck konnten Interessierte auf
einer in der Sozialforschungsstelle Dortmund veranstalteten gemeinsamen
Konferenz der beiden entsprechenden Sektionen in der Deutschen Gesell-
schaft fir Soziologie im Jahre 2006 gewinnen. Namhafte Forscherinnen

7 http://lwww.rkw-kompetenzzentrum.de/nc/publikationen/details/rkw/
publikationen/eschborner-thesen-zur-arbeitsforschung-697/
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und Forscher traten zu verschiedenen Themenfeldern in einen konstrukti-
ven Dialog. Neben etlichen Andockpunkten wurden aber auch etliche blin-
de Flecken sichtbar. Nachzulesen sind sie im Tagungsband von Aulenba-
cher et al. aus dem Jahr 2007. Es folgte im Jahr 2010 ein weiteres Buch
mit dem Titel ,Perspektiven auf Arbeit und Geschlecht’, in dem das Ver-
haltnis beider Disziplinen nach Meinung der Autorinnen und Autoren durch
.beiderseitige Vorbehalte und Kritiken gekennzeichnet” ist, wenngleich sie
zaghafte und sporadische Annaherungsprozesse erkennen und skizzieren.
Gerade die Veranderungen und Umbriche in Arbeit und Gesellschaft bie-
ten auch ihrer Meinung nach gentigend Anlass zum intensiveren Austausch
beider Disziplinen (Frey et al. 2010). Dartber hinaus gibt es noch etliche
weitere Vertffentlichungen, die sich mit dem Thema ,Arbeit und Ge-
schlecht* befasst haben. Sie flieRen in die folgenden Ausfiuihrungen ein.
Und sie zeigen, welcher Erkenntnisgewinn zu erzielen ist, wenn die Ge-
schlechterperspektive in die Analyse einbezogen wird.

Wahrend jedoch die arbeitsbezogene Frauen- und Geschlechterfor-
schung von Beginn an deutliche Beziige auf die Arbeitsforschung nahm,
ignorierte die Arbeitsforschung die Ergebnisse der Frauen- und Geschlech-
terforschung weitgehend und tut dies zum Teil bis heute (Frey et al. 2010:
9). Dennoch ist eine ,bedingte Anndherung” festzustellen (Aulenbacher
2005: 41). Untersuchungen finden sowohl in manner- wie auch in frauen-
dominierten Bereichen statt. Sie bedurfen zumeist allerdings aul3erer An-
lasse (wie Verpflichtungen der Forschungsmittelgebenden) oder sind dem
Wandel in der Erwerbsarbeit geschuldet, z. B. durch die Folgen der Preka-
risierung auch fur Manner. Mit dem Stichwort Feminisierung der Arbeit wird
einerseits der steigende Anteil von Frauen in der Erwerbsarbeit bezeichnet,
anderseits die zunehmende Prekarisierung der Erwerbsarbeit von Man-
nern, die mit der Erosion von Normalarbeitsverhaltnissen als Leitbild ein-
hergeht (Scheele 2004: 173). In Bezug auf Prekarisierung wurde in der
Frauen- und Geschlechterforschung schon von Anbeginn an auf die zu-
meist Frauen betreffenden prekaren Arbeits- und Lebensverhaltnisse hin-
gewiesen und thematisiert, welche Folgen das fir die betreffenden Perso-
nen hat. Deutlich wird das auch in Studien zum Thema ,Subjektivierung
von Arbeit“. Ergebnisse der Frauen- und Geschlechterforschung zum Ver-
haltnis bzw. zur Verschrankung von Arbeit und Leben und zum Einbezug
der gesamten Person mit all ihren — auch zugeschriebenen — Potenzialen
in den Arbeitsprozess bringen Erkenntnisse dariiber, welche (Belastungs-)
Folgen das fur die Beschéftigten haben kann (Aulenbacher 2010a: 314f;
83f, Frey et.al. 2010: 13f).
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In den Mainstream der Arbeitsforschung sind diese Erkenntnisse bzw.
eine partielle Sensibilisierung fur die Kategorie Geschlecht allerdings erst
eingeflossen, als zunehmend Méanner z. B. von prekaren Verhaltnissen be-
troffen waren. Dennoch kann — wie bereits erwahnt — von einer ,bedingten
Annaherung“ zwischen Arbeitsforschung und Geschlechterforschung ge-
sprochen werden. Es finden gemeinsame Veranstaltungen statt (z. B. ge-
meinsame Sektionsveranstaltungen), Untersuchungen finden sowohl in
manner- wie auch in frauendominierten Bereichen statt, in Lehrblicher zur
Arbeitsforschung flieBen Erkenntnisse der Frauen- und Geschlechterfor-
schung ein (z. B. Aulenbacher 2013).2

Die Lage ist also facettenreicher und fir die Gestaltung und Erforschung
komplexer geworden. Empirische Studien weisen auf widersprichliche
Entwicklungen hin. So kénnen in Organisationen oder auch Organisations-
einheiten Geschlechterungleichheiten abgebaut werden (z. B. indem Fiih-
rungspositionen wie im 6ffentlichen Dienst zunehmend mit Frauen besetzt
werden), gleichzeitig kbnnen unveranderte, sogar vergrof3erte Ungleichhei-
ten im Geschlechterverhaltnis beobachtet werden (z. B. in Entlohnungsfra-
gen). Was diese Erkenntnis fur Theorie und Empirie bedeutet, darum geht
es in den folgenden Kapiteln.

3.1 Theoretische Bezugspunkte®

Die Optionen fur Frauen in der Berufswelt sind vielfaltiger, zugleich aber
ambivalenter und widersprtchlicher geworden. Zu diesen oder &hnlichen
Ergebnissen kommen mehrere empirische Studien in so unterschiedlichen
Arbeitsmarktbereichen wie industriellen Produktionsbetrieben und Dienst-
leistungsbereichen wie Banken, Hochschulen. Vom ,Ende der Gewisshei-
ten* (Peinl 1999), von ,vielfaltigen Verschiedenheiten" (Neusel/Wetterer
1999) oder von einer ,Un-Ordnung der Geschlechter* (Kutzner 2003b;
Kutzner 2005b) ist die Rede. Flexibilisierung stellt sich demnach auch auf
der Ebene der Geschlechterverhdltnisse ein, wie nachhaltig diese aller-
dings wirkt, scheint noch keineswegs ausgemacht zu sein. Die Verwirrung,

8 U. a. gesehen im Lexikon der Arbeits- und Industriesoziologie 2013, indem die Ausfih-
rungen von Brigitte Aulenbacher zu Arbeit und Geschlecht aufgenommen wurden.

9 Ich beziehe mich hier u. a. auf gekiirzte und modifizierte Uberlegungen aus einem ge-
meinsam mit Ellen Kuhlmann, Ursula Miller, Birgit Riegraf und Sylvia M. Wilz gemein-
sam verfassten Aufsatz: Kuhlmann et al.: Organisationen und Professionen als Produkti-
onsstatten der Geschlechter(a)symmetrie. Wiesbaden 2013/2002
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welche die ,bunte Vielfalt* gegenwartig in der Frauen- und Geschlechter-
forschung stiftet, liegt vor allem darin, dass einerseits empirische Belege fir
ein Schwinden der Bedeutung der Geschlechterdifferenz angeftihrt werden,
andererseits aber bereits ein Blick in die Arbeitsmarkt- und Berufsstatisti-
ken die Persistenz geschlechterhierarchischer Arrangements in der Ar-
beitswelt untibersehbar erkennen lasst. Bisweilen scheint es, als stelle sich
das Geschlechterverhaltnis in einem Vexierbild dar, das den Blick auf Ge-
schlechterdifferenzen und die sie produzierenden Prozesse in Abhangigkeit
von der Betrachtungsperspektive mal mehr und mal weniger frei gibt oder
vollstandig verstellt.

Organisationen werden aus der Perspektive der Frauen- und Ge-
schlechterforschung nicht lediglich als ,Resonanzkérper” betrachtet, son-
dern sie verfigen Uber eigenstandige und jeweils spezifische Handlungs-
und Gestaltungsspielrdume bei der Produktion, aber auch beim Abbau von
Geschlechterungleichheiten. Organisationen bilden zentrale ,Schaltstellen”
bei der Herstellung oder der Relativierung der Geschlechterasymmetrien.
Die Rationalitat von Organisationsentwicklungen und -zielen stellt sich als
gestaltbar und in sozialen Kontexten konstituiert dar. Entscheidende Wei-
chenstellungen fir ein Verstandnis der gegenwartig ablaufenden Prozesse
im Geschlechterverhaltnis werden in Organisationen vorgenommen. Pro-
zesse des Wandels oder der Persistenz im Geschlechterverhéltnis sind oh-
ne die Betrachtung der Entwicklungen in Organisationen kaum zu verste-
hen. Vor dem Hintergrund der skizzierten Erkenntnisse Uber Wandlungen
in den Geschlechterverhdltnissen bedeutet dies, dass die ,gendered sub-
structure” (Acker 1991) von Organisationen flexibler zu werden scheint
und/oder nicht mehr eindeutig zu fassen ist.

Im Folgenden sollen Hinweise gegeben werden, wie die Erkenntnisse
der Geschlechtersoziologie mit Debatten in der Arbeitssoziologie verknipft
werden kdnnen und welcher Erkenntnisgewinn aus einer solchen Verknup-
fung resultiert. Empirische Beispiele hierzu finden sich in den folgenden
Kapiteln. Bei aller Verschiedenheit von Untersuchungsfeldern, Forschungs-
fragen und Methoden sollen zunachst verallgemeinernde Aussagen zu
Prozessen der Geschlechterdifferenzierung unter Berlicksichtigung der je-
weiligen Kontexte vorgenommen werden.

3.1.1 Arbeit und Geschlecht: Fragen, Thesen, Konzepte

Wie konnen ,flexibler* werdende Geschlechterverhéltnisse theoretisch,
empirisch und methodisch angemessen erfasst werden? Welche Prozesse
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in Organisationen weisen auf einen Abbau bzw. eine Reproduktion der Ge-
schlechterungleichheit hin? Wo zeichnen sich Grenzen, wo Offnungsmo-
mente ab, und wie sind diese Prozesse genauer zu bestimmen? Welche In-
terventionsmdglichkeiten im Sinne des Abbaus der Geschlechterungleich-
heiten sind erkennbar? Welche Erklarungspotenziale bietet die soziale Ka-
tegorie Geschlecht angesichts der Ausdifferenzierungen von Geschlechter-
verhaltnissen und von Handlungsspielraumen innerhalb der beiden Ge-
schlechtergruppen?

Ausgangspunkt ist die Annahme, dass das Verhaltnis von Wandel und
Beharrung geschlechterhierarchischer Arrangements widersprichlich ist
und sich diese Prozesse gleichzeitig beobachten lassen — es finden sich
Belege sowohl fir das eine, wie auch flr das andere. In organisationalen
Wandlungsprozessen scheinen immer auch nicht zu unterschatzende
Handlungs- und Gestaltungsspielraume zum Abbau von Geschlechterun-
gleichheiten durch, von einer durchgéngigen Marginalisierung und Abwer-
tung von Frauen kann so eindeutig nicht mehr gesprochen werden. Diese
Handlungsraume lassen sich allerdings nur jeweils fur das spezifische Un-
tersuchungsfeld genauer bestimmen und damit Mdglichkeiten fiir organisa-
tionale Veranderungen und kollektive Handlungsoptionen benennen, die
einen Abbau ,asymmetrischer Geschlechterverhéltnisse* (Muller 1998,
1999) begiinstigen. Aussagen uber Organisationen ,an sich* werden — auf-
grund der Unterschiedlichkeiten beispielsweise auf der Ebene von Kom-
munikationsstrukturen, Integrationsweisen, etc. — erst durch empirische
Fallstudien gehaltvoll. Die Bedeutung der Kategorie Geschlecht und ihr
Verhaltnis zu Hierarchisierungen muss also empirisch préazisiert werden.

Aus dieser Perspektive erhalten die sozialen und politischen Prozesse in
Organisationen auf der Suche nach Gestaltungsoptionen einen zentralen
Stellenwert (vgl. Kutzner 2003b; 2013). Die Organisationen selbst, ihre
Strukturen und symbolischen Deutungsmuster, riicken in den Vordergrund
der Analyse; dabei kann von einer Wechselbeziehung von Struktur und
Handlung ausgegangen, und der Dimension der Kultur eine damit verbun-
dene, aber auch partiell eigenstandige Relevanz beigemessen werden.
Das zweite, nicht minder bedeutsame Fazit: Die anhaltende Bedeutung ei-
ner fur Frauen nachteiligen Geschlechterdifferenz mahnt dazu, die berufli-
che Ungleichheit zwischen den Geschlechtern nicht aus dem Blick zu ver-
lieren.

Es geht darum, die Perspektive so zu erweitern, dass die neuen Hand-
lungsoptionen wie auch die alten und neu errichteten Behinderungen fir
Frauen gleichermal3en ins Blickfeld geriickt werden. Hieraus ergibt sich be-
reits, dass zwar an der Bedeutung der Kategorie Geschlecht festhalten
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werden kann, diese aber in Bezug zu anderen Kategorien sozialer Diffe-
renzierung zu setzen ist, die Ungleichheit generieren und Erfahrung struk-
turieren konnen. Die Geschlechterdifferenz stellt ein latent verfligbares An-
gebot fur die Konstruktion von Hierarchien und ungleichen Chancen dar,
das aber nicht zwangsweise in diesem Sinne genutzt werden muss und
auch nicht mehr bedingungslos genutzt werden kann.

Diese kontextspezifische ,Verfeinerung“ von Geschlechterverhéltnissen
ersetzt nicht den kritischen Blick auf die soziale Wirkungsmaéachtigkeit einer
.Zweigeschlechtlichen Ordnung“ (Hagemann-White 1988), die sich in den
Wahrnehmungs- und Handlungsschemata der Individuen und als ,geron-
nene Strukturen“ (Knapp 1997) in den gesellschaftlichen Institutionen ab-
zeichnet. Diesen Spagat zwischen variablen und universellen Kategorien,
zwischen Gemeinsamkeiten und Ausdifferenzierungen innerhalb der Ge-
schlechtergruppen ohne Beschadigung des einen oder des anderen
~Standbeins” zu vollziehen, scheint die grof3te Herausforderung zu sein.

Die kritische Indienstnahme von sog. Mainstream-Theorien aus der Ar-
beits- und Industriesoziologie fir die Frauen- und Geschlechterforschung
und umgekehrt ist weniger als ein grundlegender Perspektivenwechsel an-
zusehen, vielmehr liegt hierin eine Erweiterung und Konkretisierung bishe-
riger Forschungskonzepte. Der Erkenntnisgewinn der geftihrten Diskussion
zeigt sich insbesondere in den Mdglichkeiten, das komplexe Wechselver-
haltnis von bereichs- und kontextspezifischen strukturierenden Einflissen
auf das Verhaltnis von Geschlechterdifferenzierungen und Geschlechter-
hierarchie genauer zu bestimmen. Das ,doppelte Hinschauen* auf Gemein-
samkeiten und Unterschiede zwischen den Geschlechtern wird um einen
Ldritten Blick”, namlich um den Zusammenhang von Differenzen und Hie-
rarchien ergénzt. Geschlecht wird nicht mehr voraussetzungslos als Un-
gleichheitskategorie gesetzt, sondern es gilt, die Wechselwirkungen zwi-
schen Gemeinsamkeiten, Differenzen und Hierarchien jeweils empirisch
konkret zu bestimmen. Aus dieser Perspektive relativieren sich zwei in der
Frauen- und Geschlechterforschung lange Zeit dominierende Sichtweisen:
Zum einen wird die Gleichsetzung von Feminisierung von Arbeitsbereichen
mit deren genereller Abwertung aufgegeben, und zum anderen wird die
selbstverstandliche Gleichsetzung von Organisationshierarchie und Ge-
schlechterhierarchie infrage gestellt. Von generalisierenden Aussagen uber
die Organisationen und das Geschlechterverhaltnis in Wandlungsprozes-
sen kénnen auf diese Weise Aussagen Uber die Bedingungen gemacht
werden, unter denen in verschiedenen organisationalen Kontexten Gestal-
tungsoptionen, aber auch alte und neue Barrieren fur Frauen — genauer: fur
bestimmte Gruppen von Frauen — sichtbar werden.



KUTZNER: ARBEIT UND GESCHLECHT |44

Es geht folglich neben den Handlungsorientierungen und -potenzialen
von Frauen auch um die konkreten strukturbildenden Prozesse (z. B. die
Einfuhrung von Gruppenarbeit) und partizipativen, konsensorientierten
Strategien (z. B. Organisationslernen) sowie die darin eingelagerten Mog-
lichkeiten, Symmetrie im Geschlechterverhéltnis zu begiinstigen oder zu
behindern. Das mag zun&chst irritieren, denn wie an verschiedenen Unter-
suchungsfeldern gezeigt werden kann, sticht die Geschlechterdifferenz
nicht immer in allen Bereichen als dominantes Ordnungskriterium hervor.
So finden sich durchaus Belege dafiir, dass auf Geschlecht als Zuwei-
sungskategorie in bestimmten Tatigkeitsbereichen und in den Handlungen
der Akteurinnen und Akteure nicht mehr selbstverstandlich zuriickgegriffen
werden kann. Der Hinweis auf Geschlecht als ,Platzanweiser* wird damit
brichig und gerét unter starkeren Legitimationsdruck. Wenn auch einige
Ergebnisse auf partielle Veranderungen im Sinne der Herstellung von Ge-
schlechtersymmetrie hinweisen, belegen sie jedoch mit eben solcher Deut-
lichkeit die Notwendigkeit, Geschlecht in Organisationen auch weiterhin als
relevant zu betrachten. Werden die Ergebnisse zusammen betrachtet,
dann zeigt sich, dass eine fir Frauen nachteilige Differenzierungslinie sich
zum Teil erst im Zusammenwirkungen unterschiedlicher Einflussebenen
herausbildet.

Dieser Blick auf Geschlechterverhaltnisse bringt bestimmte theoretische
Herausforderungen mit sich. Die kontextabhangige Ausformulierung von
Geschlechterverhaltnissen erméglicht, an vorhandene Theorien (z. B. der
Arbeits- und Organisationssoziologie) anzukniipfen und deren mdgliche Er-
klarungspotenziale fur geschlechterbezogene Forschungen zu ermitteln.
Wenn das Ziel eine moglichst prazise Bestimmung des Kontextes ist, folgt
daraus zum Beispiel, die organisationalen Prozesse und die relevanten Ak-
teure und Akteurinnen auf unterschiedlichen Ebenen sowie ihre Verwei-
sungszusammenhange konzeptionell zu erfassen und empirisch zu be-
stimmen. Mikropolitische und strukturbildende Prozesse, das Handeln der
Subjekte, die vorgefundenen Strukturen und die Diskurse Uber die Struktu-
ren und Prozesse sind miteinander in Beziehung zu setzen. Mdgliche theo-
retische Angebote, wie diese vielschichtigen Verweisungen zu fassen sind,
finden sich auf einer sehr allgemeinen Ebene insbesondere bei Giddens
(1988) oder auch bei Bourdieu (1991). Fur die Spezifizierung im Sinne der
Forschungsfragen kdénnen mikropolitische Organisationstheorien (Neuber-
ger 1995; Ortmann 1995) herangezogen werden.

Insgesamt bestatigen die hier diskutierten Ergebnisse die Erkenntnis,
dass Organisationen nicht lediglich ,Resonanzkdrper”, sondern zentrale
Schaltstellen mit eigenstandigen Gestaltungsspielrdumen bei der Herstel-
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lung wie auch beim Abbau von Ungleichheiten im Geschlechterverhaltnis
sind. Das Aufspiren von Veranderungspotenzialen in Organisationen er-
weist sich als eine notwendige und lohnenswerte Strategie zur Herstellung
von Geschlechtersymmetrie, doch bleiben die Hinweise darauf sehr nahe
an den jeweiligen Untersuchungsfeldern und sind demnach immer zu kon-
textualisieren. Aussagekréftige Verallgemeinerungen sind aufgrund der
Spezifik und Komplexitat der Einflussfaktoren und Wandlungsprozesse
zumindest auf dem gegenwartigen Forschungsstand nur bedingt mdglich.
Das heil3t allerdings keinesfalls, dass bereichsspezifische empirische Er-
gebnisse Uberhaupt keine verallgemeinerten Aussagen ermdglichen, nur
sind die Merkmale ,Organisation” und ,,Geschlecht” keine hinreichend pra-
zisen Informationen, auf deren Basis allein bereits solche Aussagen und
daraus abgeleitete Handlungsstrategien entwickelt werden kdnnen. Die
Fragen nach bereichsubergreifend zu formulierenden Handlungsstrategien
zur Herstellung von Geschlechtersymmetrie und deren Reichweite sind
zentrale Aspekte in der Debatte um Arbeit und Geschlecht.

Die Analyse und kritische ,Indienstnahme” geschlechterindifferenter
Konzepte geht Uber die Anforderung hinaus, diese Theorien und Ansatze
auf ihre Geschlechtsverzerrungen hin zu prifen: Sie macht den Gegen-
stand der Forschung komplexer, er ist ,so einfach nun auch nicht mehr zu
haben®, wie Angelika Wetterer schon 1999 (:21) feststellt. Die Herausforde-
rung einer flexiblen Sichtweise auf Geschlecht und Geschlechterverhaltnis-
se in Organisationen kann vor allem darin gesehen werden, bereichs- und
kontextspezifische Entwicklungen detailliert zu erfassen, ohne die Ge-
schlechterfrage vollstéandig in den Besonderheiten des Untersuchungsfel-
des aufzulésen.

Vorgeschlagen wird, weiterhin an ,Geschlecht* als einem — wenn auch
nicht einzigem und nicht unbedingt determinierendem — Strukturierungs-
prinzip von Organisationen festzuhalten, das Ungleichheit generieren kann,
aber nicht zwingend muss. Bisher jedenfalls, das belegen empirische Er-
gebnisse, ist das Legitimationspotenzial der Geschlechterdifferenz latent
verfiigbar flr Hierarchiebildungen. Die Macht von Mannern, ihre Lebens-
weisen, Interessen und Deutungsmuster in Organisationen durchzusetzen,
ist immer noch hoher als die von Frauen (vgl. z. B. Zimmermann 2000). So-
lange die fur Frauen nachteilige Geschlechterdifferenz als tUbergreifendes
Strukturierungsprinzip verfugbar ist, bedarf es eines analytischen Rah-
mens, der eben diese Ubergreifenden Zusammenhénge erfassen kann und
sie nicht auf bereichsspezifische Entwicklungen verengt. Die Anerkennung
von Differenzierungen innerhalb der Geschlechtergruppen kann die Kate-
gorie Geschlecht nicht ersetzen; sie kann sie aber prazisieren, wie insbe-
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sondere an den Entwicklungen in Industriebetrieben oder auch Dienstleis-
tungsunternehmen und dem 6&ffentlichen Dienst gezeigt werden kann.

Gefragt wird also weiterhin nach der Bedeutung von Geschlechterdiffe-
renzen, gesucht werden aber zugleich ebenso Hinweise auf die ,Herstel-
lung“ von Geschlechtersymmetrie. Damit wird Geschlecht von einer ,Struk-
turkategorie” tendenziell zu einer ,Prozesskategorie* (vgl. auch Gottschall
2000). Tilla Siegel bemerkte schon 1999 treffend, in den Konzepten und
den vorgestellten Ergebnissen zeichne sich eine tiefgehende Irritation Uber
die Bedeutung von Geschlechterdifferenzen ab, die sehr ernst genommen
werden misse. Genau dies sollte das Ziel von Forschungen zu Arbeit und
Geschlecht sein: das ,Ende der Eindeutigkeiten“ (Peinl 1999) im Ge-
schlechterverhaltnis produktiv zu wenden und ,relevante Ungewissheitszo-
nen“ (Siegel 1999) aufzudecken.

3.1.2 Die Geschlechterperspektive in der Arbeitsforschung:
Ausgangspunkte

Ausgangspunkt einer geschlechterbezogenen Arbeitsforschung ist es, ,Un-
gleichstellungen zwischen Mannern und Frauen sichtbar zu machen und zu
analysieren, wie sie zustande kommen.“ (Wilz 2010: 513; auch Wilz 2008).
Unternehmen oder allgemeiner Organisationen sind, wie bereits angespro-
chen, zentrale Orte der Herstellung von sozialer Ungleichheit, und hier
kann sie auch verandert werden. Dazu ist es notwendig zu wissen, ob und
wenn ja wie dies geschieht und ob soziale Ungleichheit auf Geschlechter-
differenzierungen zuriickzufihren ist. Der Verdacht liegt nahe, dass soziale
Ungleichheit in der Gesellschaft zwischen Frauen und Mannern auch in
und durch Unternehmen reproduziert wird. Eigentlich ist der Verdacht auch
bestatigt. Hinweise sind hier: Geschlechterstereotype werden zur Begriin-
dung fur eine geschlechterdifferenzierte Arbeitsteilung herangezogen, was
z. B. die Schwere der Arbeiten anbelangt, bei der Arbeitszeitgestaltung o-
der bei den vermeintlichen Eigenschaften und Interessen von Frauen, die
sie entweder gut oder gar nicht fur Fihrungspositionen qualifizieren.

In diesen Fallen dienen stereotype Vorstellungen dartiber, wie die An-
gehdrigen einer sozialen Gruppe sind bzw. zu sein haben, haufig als Be-
grindung fur den ,Nutzen®, den ihr Einsatz im Unternehmen bringen kénn-
te. So gelten beispielsweise ,Fingerfertigkeit oder die Sensibilitat im Um-
gang mit Menschen als nattrliche Fahigkeiten der Frauen, die nicht in tarif-
liche Bewertungssysteme eingehen, wéhrend Krafteinsatz oder Durchset-
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zungsfahigkeit als Qualifikationen gewertet werden, die héher dotiert sind*
(Stiegler 1992: 11).

Ein Beispiel aus unserer jungsten Forschung in einer Brotfabrik (Kutz-
ner/Kock 2014a): Dort wechseln Méanner offenbar nur ungern in den frau-
endominierten Bereich der Schnittbrotverpackung. Sie hatten nicht das né-
tige Fingerspitzengefuhl, erlauterte uns der Betriebsleiter beim einfiihren-
den Rundgang durch den Betrieb. Manner seien eher fir korperlich an-
strengende Arbeiten geeignet. Auf Nachfrage, ob es nicht auch schwéche-
re Manner gebe, raumte ein Befragter ein, in seiner Abteilung arbeite ein
einarmiger Kollege, auf den sie aber auf keinen Fall verzichten kdnnten.
Frauen auf der anderen Seite seien sensibler mit den Fingern, sie kénnten
sehr viel besser zum Abpacken der Brote eingesetzt werden, weil sie das
notwendige Gewicht einer Packung Schnittbrot erspirten, behauptete ein
anderer. Einer befragten Arbeiterin dagegen ist sehr wohl bewusst, dass es
hier weniger um die koérperliche Veranlagung als um die Verteilung von
Vor- und Nachteilen geht. Selbst in der Broétchenverpackung hatten sich
noch vor einigen Jahren die ersten Frauen gegen Widerstadnde der Manner
durchsetzen mussen, berichtete sie uns.

Das Konzept des dahinter stehenden ,weiblichen Arbeitsvermdgens*
bestimmte Uber lange Zeit die Diskussion in der Frauenforschung (vgl.
auch Kapitel 5.1). Sein Verdienst liegt zweifellos in dem erweiterten Ar-
beitsbegriff, der neben der Erwerbsarbeit auch die privat organisierte Sor-
ge- und Pflegearbeit einbezogen hat. Dennoch: ,Eine biologistische Sicht-
weise ist immer frauenfeindlich, weil sie den Frauen Entwicklungschancen
und Handlungsspielraume abschneidet. Alle Bestimmungen von sog. natir-
lichen Fahigkeiten und Anlagen, die Personen aufgrund ihres Geschlechtes
besitzen sollen, grinden sich auf einer biologistischen Sicht des Ge-
schlechterverhaltnisses." (Stiegler 1992: 9)

Ein solcher differenztheoretischer Ansatz wird heute in der Wissenschaft
— im Unterschied zur betrieblichen und politischen Praxis —, insbesondere
in der feministischen Arbeitsforschung eher selten vertreten, stattdessen
stehen die Konstruktionsprozesse von Geschlecht im Vordergrund. Sie
stellen gesellschaftliche Stereotypisierungen grundsatzlich in Frage und
heben die Pluralitdt in den sozialen Gruppen hervor. Wenn heute wieder
auf stereotype Vorstellungen Uber die besonderen Fahigkeiten von Frauen
zuruckgegriffen wird, kénnte das ein Indiz dafir sein, dass diese Leute ,den
Frauen ihren diskriminierenden Status Uber ideologische Anerkennung und
verbale Hochschatzung versif3en mdchten. Eine Veranderung des Status
von Frauen auch im materiellen Sinne aber nicht im Sinne haben®, vermu-
tete Stiegler schon 1992 (:10).
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Obwohl also im Prinzip alle wissen, dass bestimmte Fahigkeiten und
Fertigkeiten nie auf eine komplette soziale Gruppe (die Frauen oder die
Manner) zutreffen, bleiben stereotype Vorstellungen bestehen. So lebt in
der Debatte um Frauen in Fihrungspositionen ein solcher differenztheore-
tischer Ansatz ebenfalls wieder auf, heute wird von einem ,weiblichen
Sachverstand“ gesprochen. Demnach hatten Frauen einen ausgeprégten
Gerechtigkeitssinn, waren zu Teamarbeit besser in der Lage, hatten die
Fahigkeit zur offenen Kommunikation mit Menschen unterschiedlicher Her-
kunft. Frauen fuhrten einfach anders, so die Finanzexpertin Annette Stieve
in einem Interview anlasslich der Verleihung des Mestemacher-Preises an
sie als neue Managerin des Jahres (NW 9.9.2016).

Eine neuere Studie behauptet Ubrigens genau das Gegenteil. ,Frauen
auf dem Chefsessel sind keine Unschuldsengel — sondern genauso hart
wie Manner*, heilt es da.*° Allgemein ist in Zeiten von Fachkraftemangel,
demografischem Wandel etc. der Rickbezug auf eine solche differenzori-
entierten Argumentation eine begehrte Strategie.

Sie wird darlber hinaus auch auf andere soziale Gruppen ausgedehnt,
wonach es spezifische, einer ganzen Gruppe von Menschen unterstellte
Fahigkeiten gebe. Sie zu nutzen bréachte dann die Unternehmenserfolge.
Diese Vorgehensweise wird u. a. in etlichen Diversity Management Kon-
zepten verfolgt. Wie in der Einleitung bereits angesprochen, findet sie sich
allerdings auch in einigen neueren Forschungsarbeiten u. a. im Themenfeld
.Frauen an die Spitze".

Ganz allgemein kann die arbeitsbezogene Frauen- und Geschlechter-
forschung drei Richtungen zugeordnet werden, die z.T. auch auf eine zeitli-
che Entwicklung hindeuten: In der einen Richtung werden Unternehmen
oder Organisationen durchgangig als patriarchal strukturiert angesehen
(Ferguson in: Wilz 2010, 515). Sie sind demnach grundsatzlich durch Man-
ner gepragt und Ausdruck ihrer Macht. ,Die Hoherbewertung des ,Mannli-
chen' und die Abwertung des ,Weiblichen' seien sowohl in die formalen
Strukturen von Organisationen als auch in ihre informellen Diskurse ,einge-
baut’, und der Bezug auf rationale Strukturen und Verfahren verschleiere
die in Organisationen verankerte Ungleichstellung von Frauen.” (Wilz 2010:
515)

Eine zweite Richtung geht davon aus, dass Unternehmen ganz im Sinne
Webers formal, unpersonlich und damit auch geschlechterneutral struktu-
riert sind. Geschlechterungleichheiten resultierten demnach aus dem Mino-

10 http://www.wiwo.de/erfolg/management/fuehrungsetage-chefinnen-die-haerter-sind-als-
chefs/12107636.html
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ritatenstatus und der niedrigeren hierarchischen Positionierung von Frauen

(Kanter, in: Wilz 2010: 515). Hier wird vermutet, dass ab einer kritischen

Menge von etwa 40% der Einfluss von Frauen steigen wirde und die Un-

gleichheit verandert wirde.

Eine dritte Richtung geht davon aus, dass Organisationen deshalb ver-
geschlechtlicht sind, weil ,die unterschiedliche Verteilung von Einkommen,
Aufgaben und Positionen zwischen Frauen und Mannern nicht beliebig o-
der zufallig ist, sondern systematisch.” (Wilz 2010 nach Acker) Basis flr
diese Segregation sei die gesellschaftliche Trennung von Produktions- und
Reproduktionsarbeit, die in Organisationen ,inkorporiert* ist und in den all-
taglichen Arbeitspraxen, Routinen und Entscheidungen ihren Ausdruck fin-
de. Orientierungspunkt sei das Modell des Normalarbeitnehmers, welches
ein mannliches Modell ist. In diesem Modell spielt die mikropolitische Hand-
lungsebene eine zentrale Rolle.

Durch die Analyse mikropolitischer Handlungsprozesse ist es mdglich,
Wandel und Ungleichzeitigkeiten zu erkennen. Generelle Aussagen lassen
sich hier nicht mehr so ohne weiteres machen. So kénnen in Unternehmen
sowohl Bereiche existieren, in denen Geschlechterdifferenzierungen keine
Rolle mehr spielen. Und es kann Bereiche geben, in denen Differenzierun-
gen und Hierarchisierungen nach Geschlecht weiter bestehen. Das deutet
darauf hin, dass Geschlechterdifferenzierungen latent bestehen bleiben
und je nach Situation und Kontext relevant gemacht werden kénnen.

Herkdmmliche Muster der Geschlechterdifferenzierung sind nachweis-
lich in Unordnung geraten. Widerspriiche und Ungleichzeitigkeiten kenn-
zeichnen das Arbeitsleben. Nicht Erosion oder Reproduktion ist das The-
ma, sondern wie Angelika Wetterer bereits 2007 (:189) schon anmerkte,
Erosion und Reproduktion. Die Kontexte und das Handeln bestimmen die
Entwicklung einer neuen Ordnung, in der sich neue Routinen und neue
Wissensformen generieren und in der sich auch latente, auf den ersten
Blick nicht erkennbare Bestande des Geschlechterwissens transformieren
kdnnen (siehe auch Kapitel 5.2).

Zentrale Fragen einer geschlechterbezogenen Arbeitsforschung lauten
demnach:

e Wo, wie, durch wen, warum und unter welchen Bedingungen wird in den
aktuellen Prozessen u. a. der Digitalisierung von Arbeit Geschlecht rele-
vant (gemacht) bzw. werden tradierte Segregationslinien durchbrochen?

« Konnen die derzeit stattfindenden betrieblichen Veranderungsprozesse
genutzt werden, um geschlechterbezogene Benachteiligungen abzu-
bauen, oder werden sie sich eher verstarken?
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3.2 Empirische Bezugspunkte

Um die Potenziale und Ressourcen einer Forschung sichtbar zu machen,
die Geschlechterfragen, -arrangements, -beziehungen, und -interessen Kkri-
tisch beleuchtet, wird im Folgenden Bezug genommen auf empirische Pro-
jekte aus den drei Wirtschaftsbereichen Produktion, Dienstleistung und 6f-
fentlicher Dienst. Ausgewahlt wurden drei Projekte, die an der Sozialfor-
schungsstelle der TU Dortmund mit Unterstiitzung der HBS verantwortlich
von der Autorin durchgefiihrt wurden. Die Darstellung hat keinen umfas-
senden Anspruch, sondern eher exemplarischen Charakter. Sie soll Einbli-
cke in Forschung zu Arbeit und Geschlecht geben. Die umfassenden Er-
gebnisse und das methodische Vorgehen sind in den jeweils angegebenen
Veroffentlichungen nachzulesen.

3.2.1 Arbeiten in der industriellen Produktion

Nicht nur die Arbeit in der Produktion, auch die soziologische Produktions-
forschung wird stark von Mannern dominiert. So galt viele Jahre die For-
schung in der Automobilindustrie als die ,Kur“ der Industriesoziologie.
Frauen oder auch das Verhaltnis der Geschlechter waren kein Thema. Oh-
ne es auszusprechen, handelte es sich um eine Forschung von Mannern
fur Manner. Bis heute gibt es nicht viele Projekte, die sich mit Produktions-
arbeit von Frauen auseinandersetzen. Wenn heute in Industriebetrieben
geforscht wird, dann eher in den Bereichen ,Forschung und Entwicklung*
(Funder/Sproll 2012) oder im Themenfeld ,Karrierechancen fiir Frauen“
(Boes et al. 2014). Vermutlich wird im Zuge der Digitalisierung von Arbeit
allerdings das gesamte Spektrum der Arbeit wieder in den Blick geraten.'*
Dadurch bleiben auch Fragen zum Geschlechterverhéltnis virulent.

An zwei Beispielen aus der eigenen abgeschlossenen empirischen For-
schung sollen nun exemplarisch und in der gebotenen Kiirze Vorgehens-
weisen und einige Ergebnisse vorgestellt werden. Im ersten Beispiel han-
delt es sich ein arbeitsbezogenes Geschlechterforschungsprojekt, in dem
die Frage nach dem Geschlechterverhaltnis Ausgangspunkt der Forschung
war und explizit im Fokus der Untersuchung stand. Im zweiten Beispiel
handelt es sich um ein geschlechterbezogenes Arbeitsforschungsprojekt.

11 Einen ersten Aufschlag macht hier die Autorin mit Viktoria Schnier in einem Projekt der
Sozialforschungsstelle der TU Dortmund.
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Im Zentrum der Fragestellung standen hier die Themen Betriebsklima, Re-
ziprozitéat und gute Arbeit.

3.2.1.1 Erstes Beispiel: Gruppenarbeit in der Industrie

Durch die vorherrschende Arbeitsteilung sind Frauen in der industriellen
Produktion vielfach benachteiligt. In der Studie ,Die Un-Ordnung der Ge-
schlechter. Industrielle Produktion, Gruppenarbeit und Geschlechterpolitik
in partizipativen Arbeitsformen® (Kutzner 2003b) wurde analysiert, ob und
wenn ja wie, wodurch und durch wen sich die bestehende Geschlechter-
ordnung &ndert, wenn eine andere Arbeitsorganisation eingefihrt wird. Da-
bei standen zu Beginn Fragen im Raum wie: Profitieren Frauen von Grup-
penarbeit? Verlieren Produktionsarbeiterinnen nicht doch alle ihre Arbeits-
platze? Ist es Uberhaupt attraktiv fir Frauen, um (andere) Arbeitsplatze in
der Produktion zu k&dmpfen? Was ist durch die Beteiligung von Frauen an
der Gestaltung ihrer Arbeit veranderbar in Anbetracht der (berméachtigen
diskriminierenden Strukturen?

Viel wurde und wird Uber Gruppenarbeit oder auch Teamarbeit ge-
schrieben, tber die Vor- und Nachteile fur das Unternehmen, die Beschéf-
tigten, die Interessenvertretung, Uber den besten Einflhrungsprozess, Uber
die genaue Gestaltung. Kaum eine Untersuchung widmet sich der Einfiih-
rung von Gruppenarbeit aus der Perspektive des Geschlechterverhaltnis-
ses. Diese Lucke will die vorliegende Studie schlieRen. Hier geht es um Ar-
beiterinnen und Arbeiter, um Betriebsratinnen und Betriebsrate, um Frauen
und Manner in Vorgesetztenpositionen und im Management. Wie gestalten
sie ihre Arbeit, wie beteiligen sie sich am Prozess der betrieblichen Um-
strukturierung, welche Vorstellungen vor allem tber Frauen und Manner
beeinflussen ihr Handeln und warum? Und es geht selbstverstandlich da-
rum, was am Ende dabei herauskommt.

Im Projekt und in der Veroffentlichung der Ergebnisse wird der Gestal-
tungsprozess von Gruppenarbeit in finf Unternehmen der Metall- und
Elektroindustrie, der Nahrungsmittelindustrie und der chemischen Industrie
mit der Methode der Fallstudie akribisch und differenziert nachgezeichnet
und analysiert. Dabei werden die Prozesse ,unterhalb” der offiziellen Be-
triebsrealitat sichtbar gemacht, das scheinbar Selbstverstandliche enthullt.

Konkret ist mit der Einfihrung von Gruppenarbeit das Ziel verbunden,
die bestehende Arbeitsteilung zu andern. Durch Qualifizierung sollen die
Gruppenmitglieder in die Lage versetzt werden, verschiedene Arbeiten
auszufihren. Wer sich nun fur welchen Arbeitsplatz qualifiziert und wer
dann spater welche Arbeitsplatze einnimmt, bleibt nahezu in allen unter-
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suchten Betrieben den Gruppenmitgliedern Uberlassen. Die Untersuchung
dieser gruppeninternen Auseinandersetzungsprozesse ergab zum Teil ver-
bluffende Befunde. Grundsatzlich kann ein Aufbrechen der bestehenden
geschlechterbezogenen Arbeitsteilung festgestellt werden: Frauen Uber-
nehmen ,Mannerarbeit* (eine Arbeit, die Uberwiegend von Mannern erledigt
wird), Manner Ubernehmen ,Frauenarbeit* (eine Arbeit, die Uberwiegend
von Frauen erledigt wird). Aber dieser Prozess verlauft keineswegs einheit-
lich oder gar reibungslos in den Gruppen.

Beim untersuchten Betrieb A handelt es sich um ein Unternehmen der
chemischen Industrie. Seine Produkte sind Schleifmittel auf Unterlagen
(Schleifpapier etc.) und Schleifkérper (z. B. in Keramik- und Kunstharzbin-
dungen). Laut eigenen Angaben werden ca. 70.000 verschiedene Produkte
hergestellt, z. B. gibt es sehr viele verschiedene Kornungen fir das
Schleifpapier in den unterschiedlichen Breiten. Folge ist, dass es sich zum
Teil um sehr kleine Losgrof3en handelt und dementsprechend oft die Ma-
schinen umgerustet werden mussen. Im Stammhaus arbeiteten zum Unter-
suchungszeitpunkt 594 Beschéftigte, davon 187 Frauen, 407 Manner. Sie-
ben Jahre zuvor betrug die Gesamtzahl der Beschéftigten noch 728, davon
293 Frauen und 435 Manner. Der Frauenanteil sank somit von 40% auf
31%. Die Zahl der Produktionsarbeiterinnen hat sich deutlich starker ver-
ringert als die Zahl ihrer Kollegen. Im gewerblichen Bereich sank die Zahl
der Frauen von 154 auf 101, die der Manner von 256 auf 242. Der Perso-
nalabbau ist eindeutig zu Lasten von Frauen gegangen. Das Stammwerk
umfasst zunéchst den Bereich der Grundfertigung (reiner Mannerbereich),
hier werden die Schleifmittel auf Unterlagen und die Schleifkérper herge-
stellt; in der Grundfertigung wird das Rohprodukt hergestellt. Die Arbeit ist
stark durch Umgebungsbelastungen (Larm, Hitze, schlechte Luft) sowie
korperliche Belastungen gekennzeichnet. Es ist der Bereich, wo traditionell
nur Manner arbeiten. Die Produkte werden in Rollen gelegt und der Weiter-
verarbeitung Uberstellt. Dartber hinaus gibt es die Bereiche: Weiterverar-
beitung/Zwischenfertigung (gemischtgeschlechtlicher Bereich, in dem wir
unsere  Untersuchung durchfihrten);  Versorgungsbetriebe;  For-
schung/Entwicklung; Einkauf; Qualitatssicherung; Vertrieb; Finanzen und
Controlling; Logistik und Organisation; Personal- und Sozialwesen. Wir ha-
ben im Betrieb A drei Gruppen naher untersucht: eine beinahe reine Frau-
engruppe (Gruppe 1), eine ménnerdominierte Gruppe (2) und die Gruppe
3, die fast genau zur Halfte aus Mannern und Frauen besteht.

In Betrieb A ist die geschlechterbezogene Arbeitsteilung in den drei un-
tersuchten Gruppen sehr heterogen. In Gruppe 3 werden an Einzelmaschi-
nen Schleifpapierscheiben gestanzt. An jeder Maschine wird ein Produkt
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komplett gefertigt. Neben der Arbeit an verschiedenen Stanzmaschinen fal-
len die folgenden Arbeiten an: Es wird sortiert, verpackt, etikettiert und die
Qualitat der Ware geprift. Im Unterschied zu Gruppe 2 packen hier alle die
Produkte ein. In der geringer bewerteten Kategorie ,A” gibt es auch in
Gruppe 3 die Tatigkeit ,Etiketten drucken”. Alle beherrschen diese Arbeit,
aber es arbeiten dort fast nur Frauen. Herr Klee'?, der Vorgesetzte, ist der
Auffassung, dass dies ,Frauenarbeit” sei. Frau Helmecke (Gruppenmit-
glied) sieht das jedoch anders: Schliel3lich haben sich auch Manner fir die-
sen Arbeitsplatz qualifiziert, und dies habe sie auch Herrn Klee verdeutlicht.
Dennoch: Als bei unserer Betriebsbesichtigung Herr Klee nach 17 Uhr ei-
nen Mann bei dieser Arbeit sah, sprach er ihn darauf an. Er fragte, warum
dies nicht tagstiber Frauen erledigt hatten. Zu diesem Zeitpunkt waren kei-
ne Frauen mehr anwesend.

In der hoher bewerteten Kategorie ,B” sind zwei Arbeitsplatze in Gruppe
3 interessant. Einmal die Feinterminierung, die — wie in den beiden anderen
untersuchten Gruppen — von drei Frauen gemacht wird. Diese Tatigkeit
wird hier breiter ausgelegt als in den anderen Gruppen: Personal fir Ma-
schinen bereithalten, Ware bestellen, Auftrdge einplanen, abmelden, daflr
sorgen, dass genug Etiketten da sind. Frau Meyl, eine der Feinplanerinnen,
ist Ansprechpartnerin fur die Verkaufer, ,die gehen gar nicht erst zu einem
Mann”. Frau Meyl spricht hier zwei Dinge an: Erstens die erweiterten Ar-
beitsinhalte der Feinplanung und zweitens, dass sie als Frauen in der
Gruppe ihre Arbeitsinhalte erweitern. Sie begutachtet die Rohware und legt
dann einen Fertigungstermin fest. Wenn Probleme auftreten, geht Frau
Meyl an den Bildschirm und rekonstruiert die Angelegenheit. Die Ferti-
gungszeit soll drei Wochen fir ein Produkt betragen. Ist die Ware schlecht,
wendet sie sich an die vorgelagerte Stelle und beschwert sich, eine Tatig-
keit, die in Gruppe 2 dem Gruppenkoordinator/Meister vorbehalten ist. So
fuhren alle Frauen die Feinterminierung aus. Wenn es einen Stillstand in
der Fertigung gibt, missen Leute an andere Stellen im Betrieb ,verkauft”
werden. Das entscheidet dann im Unterschied zur Praxis in den beiden an-
deren Gruppen in erster Linie die Gruppe selbst. Bereits hier wird deutlich,
dass Gruppe 3 ihren Gestaltungsspielraum offensiv ausnutzt. Ein Grund
dafur konnte darin liegen, dass die disziplinarische Vorgesetzte der Gruppe
mehr Spielraum lasst. Sie ist die einzige Frau unter den Gruppenkoordina-
torinnen und -koordinatoren und zugleich auch die jlingste. Sie Uberlasst

12 Die Namen der Interviewpartnerinnen und -partner wurden geandert.
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der Gruppe die fachlichen und sachlichen Aufgaben, die sie laut Betriebs-
vereinbarung zu Gibernehmen haben.

An der Feinterminierung zeigt auch ein Mann (Herr Swoboda) in der
Gruppe Interesse. Er mochte dafir eingeteilt werden, wird aber einerseits
,von den Frauen hingehalten”. Andererseits erkennt er, dass die Arbeit dort
auch komplizierter geworden ist als zum Zeitpunkt seiner nun schon etwas
zurtickliegenden Qualifizierung. Die Rotation an diesem Arbeitsplatz erfolgt
alle vier Wochen, bei den anderen Arbeitsplatzen haufiger, aber ohne fes-
ten Turnus. Der Wechsel wird jeweils freitags festgelegt.

Der andere fur die geschlechterbezogene Arbeitsteilung zentrale Ar-
beitsplatz ist an einer der beiden Stanzmaschinen. ,Diese Maschine kann
zwar eine Frau bedienen, aber nicht einrichten, weil die Werkzeuge zu
schwer sind. Also damit habe ich sogar Probleme, weil ich ja auch ein biss-
chen kleiner bin. Fur eine Frau ist das dann zu schwer”, sagt Herr Swobo-
da. Bei einer Stickzahl von ein- bis zweihundert erfolgt das Einrichten ein
paar Mal am Tag. ,Da leidet der Riicken schon mal”, sagt Herr Swoboda.
Auch Frauen sehen bestimmte Arbeiten als Mannerarbeit an, vor allem sol-
che, die fiur sie unattraktiv, weil korperlich hart sind. Frau Helmecke sagt:
.Das ist dreckige schwere Arbeit, und es gibt genug Mdoglichkeiten, Frauen
die leichtere Arbeit zu lassen. Vielleicht altmodisch. Madchen als Maurer
oder Elektriker lehne ich ab. Ich muss daran denken, ich werde alter und
mochte dann nicht schwer buckeln, bin dann nachher krank, im Unterleib.”
Sind Frauen also clever? Suchen sie sich die ,leichteren” Arbeiten heraus,
Uberlassen Mannern die korperlich schwere Arbeit? Erhalten sie damit be-
stimmte Klischees: Manner sind stark etc.? Auf die Frage, ob Manner un-
eingeschrankt schwere korperliche Arbeiten ausfihren kénnen, antwortet
Frau Schule: ,Wollen wir mal sagen, sie kdnnen es, das ist richtig. Manner
sind eben auch anders gebaut. Aber ich meine, wer das auf Jahre macht,
der merkt das schon, auf jeden Fall.”

Weil die zu wechselnden Messer an der Stanzmaschine sehr schwer
sind, brauchen Frauen mindestens zwei Manner in der Gruppe zur Hilfe,
sagt Frau Schule. Auch ist ihr die Maschine nicht so ,sympathisch”. Neuere
Maschinen wechseln die Messer automatisch per Knopfdruck. Die neue
Maschine ist ,wie ein Spielzeug”, sagt sie.

Es gibt also in der Gruppe keinen Arbeitsplatz, fur den nur Frauen oder
Manner qualifiziert sind, wohl aber Arbeitsplatze, die nur mit Frauen oder
Mannern besetzt werden. Wichtig flur die Bewertung dieser Gruppe ist
auch, dass die meisten erst relativ kurze Zeit in der Abteilung sind, d.h.
dass es nicht so viele eingefahrene Alltagsroutinen gibt. Da viele deshalb
den Beginn der Gruppenarbeit nicht mitgestalten konnten, gehen sie mog-
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licherweise — so eine denkbare Interpretation — auch unbefangener an die
Gruppenarbeit heran. Sie nutzen den Gestaltungsspielraum, der ihnen zu-
steht. Frauen setzen ihre Interessen durch. Das beinhaltet auch, dass
Frauen Mannern bestimmte Arbeitsplatze zuweisen.

Zwischen den untersuchten drei Gruppen in Betrieb A gibt es bezogen
auf die Arbeitsteilung zahlreiche Unterschiede. Gemeinsam ist allen Grup-
pen, dass die Arbeit der Feinterminierung Uberwiegend von Frauen ge-
macht wird. Es handelt sich dabei um eine Arbeit, die planerische Aufgaben
beinhaltet, wie sie friher vom Meister verrichtet wurden. Sie kann als zu-
kunftssicher gelten, weil diese Aufgaben im Zuge der gruppeneigenen Kos-
tenrechnung zunehmen werden.

Dort, wo Manner arbeiten, tbernehmen sie die korperlich schwere Arbeit
wie das Packen in Gruppe 2. In den anderen beiden Gruppen packen
Frauen, was den Schluss zuldsst, dass Frauen diese Arbeit durchaus
ubernehmen, der Personaleinsatz also danach erfolgt, welche Personen
welchen Geschlechts zur Verflgung stehen, und wie die Definitions- und
Zuschreibungsprozesse ablaufen. Bezogen auf die geschlechterbezogene
Arbeitsteilung zeigt sich, dass Frauen zwar ,Mannerarbeit” ausfuihren, die-
se aber weiterhin als ,Mannerarbeit” bezeichnen. In den Gruppen definie-
ren die Beschéftigten selbst, was ,Frauen“- und was ,Mannerarbeit” ist.
Das ist teils klassisch (Frauen machen die Zuarbeit, Manner die kérperlich
schwere Arbeit), teils nicht. Frauen in der Gruppe 1 wechseln die Messer
an den Maschinen selbst (korperlich schwere Arbeit). Dabei ist festzustel-
len, dass Frauen ,beweglicher” sind beim Verlassen der ihnen zugeschrie-
benen Arbeiten. Damit sich dieser Wandel nicht zu schnell vollzieht, greifen
auch Vorgesetzte wie Herr Klee, der Bereichsleiter, in die Definitionspro-
zesse mit ein, indem er vor allem Mannern mitteilt, was ,Frauenarbeit” und
was ,Mannerarbeit” ist (z. B. Ettiketieren ist Frauenarbeit, den Schalter fur
die Inbetriebnahme des Hanges zu betatigen, ist Mannerarbeit). ,Packen”
ist in Gruppe 2 Mannerarbeit, in Gruppe 3 ist sie keinem Geschlecht zuge-
ordnet.

Wird die geschlechterbezogene Arbeitsteilung aller drei Gruppen ange-
sehen, so kann festgestellt werden, dass auch Manner nicht alle Arbeiten
ausfuhren. Die Zukunft kénnte allerdings dazu fuhren, dass letztlich ange-
lernte Frauen mit ihren deutlich héheren Qualifizierungsinteressen, die z.T.
Uber das praktizierte learning by doing am Arbeitsplatz hinausgehen, fir
Unternehmen attraktiver sind. Denn, so die befragte Frau Schell, wenn
Frauen wollten, kénnten sie an allen Arbeitsplatzen arbeiten, auch an de-
nen, die heute nur Mannern vorbehalten sind.
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Frauen und Manner bestehen formal auf einigen geschlechterbezoge-
nen Zuschreibungen, obwohl sie informell gar nicht zutreffen. Warum? Die-
se Personen wollen moglicherweise formal die Geschlechterordnung auf-
rechterhalten, die fir Manner mit zahlreichen Privilegien verbunden ist (h6-
herer Lohn, Anerkennung, leichte Arbeit etc.). Insbesondere wehren sich
einige Manner dagegen, dass Frauen an ihren angestammten ,Mannerar-
beitsplatzen” arbeiten, genauso, dass sie an angestammten ,Frauenar-
beitsplatzen” arbeiten sollen. Teilweise halten auch Frauen an ihren Ar-
beitsplatzen fest. Manner auf Frauenarbeitsplatzen fuhlen sich mdglicher-
weise sogar wenig anerkannt von Kollegen, wenn sie an niedriger bewerte-
ten (Frauen-) Arbeitsplatzen arbeiten. Und es weisen Frauen Mannern Ar-
beitsplatze zu, die ihnen zu schwer oder zu schmutzig erscheinen.

Das zentrale Ergebnis der Fallstudien zur Gruppenarbeit kann mit dem
Begriff der Un-Ordnung der Geschlechter beschrieben werden. Un-
Ordnung verstanden als Ausdruck der Hin- und Her-Bewegung, als Aus-
druck eines Auseinandersetzungsprozesses, als Ausdruck von Irritation. Es
gibt kein eindeutiges Bild der Differenzierung nach Geschlecht.

In betrieblichen Umstrukturierungen und arbeitsorganisatorischen Wand-
lungsprozessen wird hier auch Geschlechterpolitik ,gemacht. Es finden
soziale und politische Auseinandersetzungsprozesse Uber die Herstellung
und Relativierung von Geschlechterasymmetrien bei der Einfihrung veran-
derter Arbeitsorganisationen (wie Gruppenarbeit) statt. In solchen Verande-
rungsprozessen werden auch die Mdglichkeiten und Grenzen der Einfluss-
nahme durch Frauen verhandelt. Eine zentrale Frage in diesen Umstruktu-
rierungsprozessen ist also: Unter welchen Bedingungen kdnnen tradierte
geschlechterbezogene Segregationslinien durchbrochen werden?

Die betrieblichen Fallstudien in Industrieunternehmen zeigen, wie in
Wandlungsprozessen der Arbeitsorganisation die Arbeitsteilung zwischen
den Geschlechtern reproduziert und/oder modifiziert wird. Es wird deutlich,
dass und wie sich im Alltagshandeln die bestehende Geschlechterordnung
als soziale Ordnung je nach Kontext verschieben, verédndern oder verfesti-
gen kann. Auffallig ist, dass die herkdbmmlichen Mechanismen der Zu-
schreibung nach Geschlechterzugehoérigkeit briichig, alte Deutungsmuster
erklarungsbedurftig werden. Differenzierungen nach Geschlecht sind nicht
mehr nur mit Abwertung verbunden. Angelernte Frauen erschlie3en sich
(neue) Arbeitsfelder, auch solche Felder, in denen traditionell nur M&nner
arbeiteten. Die Analyse einzelner Gruppen und deren Arbeitsteilung, ihrer
Kommunikation und Kooperation zeigt, wie sich das Verhaltnis der Ge-
schlechter andert. Dabei verliert Geschlecht in einigen Gruppen seine aus-
schlieB3liche ,Platzanweiserfunktion“ (Gottschall 1998: 2000), wonach Frau-



KUTZNER: ARBEIT UND GESCHLECHT | 57

en nur fur bestimmte Arbeiten geeignet seien. Auf Grundlage der Untersu-
chung dieser gruppeninternen Prozesse kdnnen Handlungsspielraume und
Begrenzungen sichtbar gemacht werden.

Die Erkenntnis, dass Arbeitsorganisationen immer das Ergebnis sozialer
und politischer Aushandlungsprozesse darstellen, an dem Frauen wie
Manner beteiligt sind, ob sie wollen oder nicht und ob das Management
sich dessen bewusst ist oder nicht, ist hierbei zentral. Schon Cynthia Cock-
burns Studien (1988, 1991) haben gezeigt, dass nicht nur die Arbeitenden
ein Geschlecht haben, sondern auch die Arbeit geschlechtlich gepragt ist.
Damit ist gemeint, dass die Zuweisung von Personen auf Arbeitsplatze
nicht 6konomisch zweckrationale Griinde hat, sondern Resultat komplexer
Zuweisungsprozesse von Arbeit und Qualifikation durch die beteiligten Ak-
teure und Akteurinnen ist. In diesen Aushandlungsprozess gehen beste-
hende Machtverhaltnisse wie die zwischen den Geschlechtern ein. Zu-
gleich tragt die betriebliche Organisation der Arbeit immer wieder zur Re-
produktion jener Machtverhéltnisse bei. Wenn dies zutrifft, gilt aber auch:
Eine veranderte Arbeitsorganisation stellt ein wirksames Instrument zur In-
tegration der Frauen dar. Durch eine entsprechend gestaltete Arbeitsorga-
nisation kann, so die These, die geschlechterhierarchische Arbeitsteilung
aufgebrochen und eine Verbesserung der Beschéftigungsperspektiven von
Frauen erreicht werden.

Veranderungen zugunsten von Frauen sind nach diesen Ergebnissen
am ehesten durch eine direkte Beteiligung von Frauen an der Gestaltung
der Arbeitsorganisation zu erreichen. Formen direkter Beteiligung der Ar-
beitenden konstituieren eine unmittelbare Austauschbeziehung zwischen
Beschéftigten und Vorgesetzten, aber auch unter Beschéftigten entsteht
eine andere Beziehung. Frauen in Organisationen kdnnen auf vielfaltige
Weise eintreten in den Aushandlungs- und Auseinandersetzungsprozess
dariiber, wessen Stimme in einem Diskurs zéhlt und wessen Situationsdeu-
tung sich durchsetzt (vgl. Miller 1998). Dieser Umstand wird auch mit ,Poli-
tisierung der Geschlechterdifferenz” (Heintz et al. 1997: 240) beschrieben.
Durch Verfahren der direkten Beteiligung kdénnen Handlungsspielrdume
geschaffen werden, um auf die Gestaltung des Arbeitsprozesses Einfluss
zu nehmen. Frauen definieren mit, was als betriebliche Wirklichkeit gilt. Sie
Uben dadurch ihren Teil an ,Definitionsmacht” aus.

Bei einer solchen Betrachtung erweist sich die betriebliche Wirklichkeit,
die eigentlich eine feste soziale Ordnung zu haben scheint, ,unordentlicher"
als zuvor. Nicht nur Frauen stellen die bestehende Geschlechterordnung
infrage, auch Manner sind ,beeindruckbar” (Mtller 1999) fir den Abbau von
Diskriminierungen. Zu beobachten sind Ungleichzeitigkeiten in der Entwick-
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lung. Beides, Beharrung und Verdnderung, ist mdglich, sodass in der Be-
schreibung der heutigen betrieblichen Situation von einer ,Geschlechterun-
ordnung” gesprochen werden kann. Bestehende Geschlechterdifferenzen
konnen in den derzeit stattfindenden Umbruchprozessen als ordnende
Strukturen ihren ,Gesetzescharakter® verlieren. Geschlechterordnungen
werden kontingent, sie erweisen sich als abhangig von individuellen und
kollektiven Konstitutionsprozessen.

3.2.1.2 Zweites Beispiel: Betriebsklima und gute Arbeit

Ich beziehe mich in diesem Abschnitt auf die Vorgehensweise und einige
Ergebnisse aus einem Forschungsprojekt zum Thema ,Betriebsklima, Re-
ziprozitat und gute Arbeit®, welches die Autorin zusammen mit Klaus Kock
an der Sozialforschungsstelle der TU Dortmund durchgefihrt hat
(Kock/Kutzner 2014). Mit den Ergebnisse kann auch gezeigt werden, ob
und wenn ja wie das Betriebsklima mit dem Geschlechterverhéltnis ver-
bunden ist.

Betriebsklima und soziale Beziehungen am Arbeitsplatz sind in den letz-
ten Jahren wieder haufiger zum Gegenstand gesellschaftspolitischer und
betrieblicher Diskussionen geworden. Umfragen belegen die hohe Bedeu-
tung, die diesem Aspekt der Arbeit von den Beschaftigten beigemessen
wird. Haufig steht das Betriebsklima bei der Beurteilung der eigenen Arbeit
an vorderster Stelle. In Gesprachen, bei Vortrdgen und in Diskussionen in
Betrieben und Verwaltungen war uns aufgefallen, dass relativ haufig wie
selbstverstandlich vom ,Betriebsklima“ die Rede ist. Gute Arbeit, so hiel
es, erfordere nicht nur gesunde Arbeitsbedingungen, sondern auch ein gu-
tes Betriebsklima. Die Frage, was es genau ist, wie es entsteht und wie es
sich aktiv verandern lie3e, konnte uns jedoch niemand genau beantworten.
»oeid nett zueinander” jedenfalls ist nicht genug, so viel ist klar.

Wir haben uns gefragt: Was meinen die Beschaftigten, wenn sie von Be-
triebsklima reden? Es handelt sich offenbar um eine Metapher fiir die Qua-
litat des Miteinanders bei der Arbeit — so haben wir es vorlaufig definiert. Es
ist die soziale Dimension guter Arbeit oder auch die gelebte Unterneh-
menskultur. Aber wovon hangt diese Qualitat ab?

Wir sind relativ bald auf den Begriff der Reziprozitat gestofRen, nicht zu-
letzt, weil in den Betrieben selbst hédufig vom Geben und Nehmen die Rede
war. Unsere These ist: Gutes Betriebsklima beruht auf ausgewogenen Aus-
tauschbeziehungen im Arbeitsalltag, schlechtes Betriebsklima auf unaus-
gewogenen. Diese Austauschbeziehungen sind nur teilweise offiziell gere-
gelt. Sie entstehen vor allem im taglichen Handeln und Kommunizieren bei
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der Arbeit. Hier ergibt sich, was genau unter ,ausgewogen“ verstanden
wird. Wir haben deshalb Betriebsklima als Ausdruck von Spannungsver-
haltnissen beschrieben, die nicht aufgeldst, aber ausbalanciert werden
konnen.

Nach unserer Auffassung ist Betriebsklima Bestandteil des gemeinsa-
men Wissens der Angehérigen eines Betriebes. In jedem Betrieb gibt es
ein Wissen Uber eingespielte Verfahrensweisen, Routinen und andere
Selbstverstandlichkeiten, die nicht oder nicht mehr thematisiert werden.
Man weil3 es ganz einfach. Wer neu im Betrieb anfangt, muss sich dieses
Wissen zunachst einmal aneignen, durch Fragen und Antworten, durch Zu-
sehen und Nachmachen. Dieses Wissen kann als eine Art Basiswissen be-
zeichnet werden, das zugleich einen Orientierungsrahmen fir das Handeln
bildet.

Wenn in einem Betrieb von schlechtem Betriebsklima gesprochen wird,
konnte das ein Zeichen daflr sein, dass bestimmte Selbstverstandlichkei-
ten als unverbindlich, unsicher oder sonst wie problematisch angesehen
werden. Jede und jeder kennt das Unbehagen ,lrgendetwas lauft hier
falsch”, ohne dass angebbar ware, was genau aus welchen Grinden falsch
l&uft und wer daflr verantwortlich ist. Auf unsere Frage, warum sie sich mit
dem Betriebsklima beschéftigt, antwortete uns eine Personalratsvorsitzen-
de: ,Man hatte halt immer das Gefihl, es stimmt etwas nicht. Wie nennt
man das so schon? Es brodelt im Untergrund. Alle waren irgendwo unzu-
frieden, man horte immer so'n Grollen, aber keiner wusste genau warum,
wo kommt dieses Grollen her?*

Wie sind wir in diesem Projekt vorgegangen? In zwei 6ffentlichen Ver-
waltungen und vier Betrieben haben wir zunéchst die strukturellen Rah-
menbedingungen mit Hilfe von Dokumenten und Interviews mit Expertinnen
und Experten erhoben. Hauptteil der Untersuchung waren Interviews und
Gruppendiskussionen mit Beschaftigten. Im Folgenden werden einige Er-
gebnisse aus einem unserer sechs Félle vorgestellt, in dem die Beurteilung
des Betriebsklimas in einer besonderen Weise mit dem Geschlechterver-
haltnis verbunden ist. In Betrieb D haben wir einen Fall, an dem wir gut die
verschiedenen Zusammenhénge zwischen Geschlechterverhéltnis und Be-
triebsklima analysieren kénnen.

D ist ein Produktionsbetrieb, in dem elektromechanische Komponenten
u. a. fur die Automobilindustrie hergestellt werden. D gehért zu einem japa-
nischen Konzern, am untersuchten Standort wurde die Produktion Ende
der 1980er Jahre aufgenommen. Die deutsche Zentrale mit wesentlichen
Verwaltungseinheiten wie der Personalabteilung befindet sich an einem
anderen Standort. Zum Zeitpunkt der Untersuchung arbeiteten in der Pro-
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duktionsstatte 133 Personen (50 Frauen und 83 Manner), in den drei Abtei-
lungen Verwaltung, Lager und Produktion. An die Produktion angelagert ist
die Abteilung ,Kontrolle“, wo die Produkte stichprobenartig gepruft werden,
bevor sie zur Auslieferung in das Lager gegeben werden.

Der Betrieb D ist einerseits Teil eines Weltkonzerns, macht aber ande-
rerseits sowohl auf uns wie auch auf die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
den Eindruck eines Familienbetriebs. Jeder kennt jeden, viele sind schon
sehr lange bei D beschaftigt, manche haben Verwandte unter den Kolle-
ginnen und Kollegen. Der Werksleiter kimmert sich wie ein perséonlich haf-
tender Unternehmer um alle Probleme in ,seinem“ Betrieb, auch um die
kleineren. Dieses Familiare wurde in fast allen Interviews und Gruppendis-
kussionen angesprochen. Alle wissen es zu schatzen, dass es hier nicht so
unpersonlich zugeht wie in manchen anderen Unternehmen. Gerade dieje-
nigen, die schon woanders beschéftigt waren, heben das in den Interviews
positiv hervor.

Gerade weil vieles auf unorthodoxe und unbirokratische Weise ge-
handhabt wird, gibt es aber auch Probleme. Denn dadurch héngt vieles von
personlichen Beziehungen ab. Manches ist nicht transparent, weil es zwi-
schen Tur und Angel abgesprochen wird. Fir vieles gibt es keine Regeln,
auf die man sich im Zweifelsfall berufen kénnte, sondern man muss jeman-
den kennen, der es regelt. Manche haben Erfahrungen von Ungerechtigkeit
und Benachteiligung gemacht, weil sie keine ,Beziehungen“ haben.
Dadurch wird das Betriebsklima negativ beeinflusst.

Wie in einer privaten Familie haben die familidren Verhaltnisse im Be-
trieb also sowohl positive wie negative Seiten. Durch diese Spannung wird
das Betriebsklima bei D wesentlich bestimmt. Es zieht sich wie ein roter
Faden durch unsere Untersuchungsergebnisse. Wie in einer privaten Fami-
lie spielt auch das Verhéltnis von Frauen und Mannern eine zentrale Rolle,
im Fall D kann auch von patriarchalen Verhéltnissen gesprochen werden.

Von Positionen auf der Leitungsebene — so konnten wir feststellen —
sind Frauen in Betrieb D ausgeschlossen. Das eigentliche Entscheidungs-
zentrum besteht aus einem Kreis von sechs Managern. Sie treffen sich tag-
lich in der Frihstlicks- und in der Mittagspause, man sieht sie an einem
Tisch in der Kantine zusammensitzen. Niemand sonst setzt sich an diesen
Tisch, niemand sonst wird auch dazu gebeten.

Der Leiter des Lagers, der selbst dazugehort, bezeichnet diese Gruppe
als ,Stammtisch®, womit er wohl zum Ausdruck bringen will, dass hier im
dienstlichen Rahmen ein privater Umgang miteinander gepflegt wird. Die
stellvertretende Betriebsratsvorsitzende dagegen charakterisiert diese
.Managerriege" als eine Art Seilschaft. Die Loyalitat untereinander beruhe
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jenseits jeglicher Leistungskriterien darauf, dass man sich gegenseitig in
der Karriere geftrdert hat. Der Personalleiter, der selbst nicht dazu gehort,
stellt historische Bezlige her, indem er den Ausdruck ,Grindungskomitee*
verwendet. Man kennt sich seit 20 Jahren und bespricht die Dinge unterei-
nander. Auch er habe da nichts mitzureden.

Diese Manager bilden mit dem Werksleiter eine Art Kartell, dessen Mit-
glieder sich gegenseitig stiitzen und férdern. Ihre Autoritat resultiert vor al-
lem daraus, dass sie exklusiv vom Werksleiter informiert und in Entschei-
dungen einbezogen werden. Die Reziprozitat ist exklusiv.

Frau A, die zu den leitenden Angestellten des Betriebs gehort, kritisiert
diese gegenseitigen Abhangigkeiten als kontraproduktiv fur die Arbeit. Sie
selbst habe nie die Mdéglichkeit bekommen, zum exklusiven Kreis der Ma-
nager zu gehéren, ,und ich will auch gar nicht. Ich bin eigentlich neutral,
weil ich finde, ich kann in dieser Situation meine Arbeit am besten ausfiih-
ren. Weil sonst mache ich mich abhangig und habe immer ein schlechtes
Gewissen und weil3, das geht nicht. Ich — auch wenn der Herr [Name des
Werksleiters] kommt und sagt: ,Mach das so und so’, dann sage ich: ,Nein,
so geht das nicht.™

Interessant war das Ruckkopplungsgespréach, in dem wir unsere Ergeb-
nisse dem Werksleiter vorgestellt haben. Der Werksleiter fuhrte abermals
aus, es tue ihm leid, aber die Frauen, die er bislang als Fihrungskréfte
ausgewahlt habe, hatten irgendwann Kinder bekommen und seien dann
nicht zuriickgekehrt. Daraufhin merkte die anwesende Frau an, sie sei seit
Kurzem Fuhrungskraft. Sie sei aus betrieblichen Erfordernissen sogar fri-
her aus ihrem Erziehungsurlaub zuriickgekehrt. Uberrascht stimmte der
Werksleiter zu.

In einer Abteilung mit einfachen und schlecht bezahlten Tatigkeiten sind
Frauen in gewisser Weise eingeschlossen. Die Produkte des Unterneh-
mens sind so klein, dass den Maschinenbedienerinnen und -bedienern
eventuelle Fehler nicht auffallen. In der Abteilung ,Kontrolle* sind deshalb
zehn ,Inspektorinnen® damit beschéftigt, stichprobenweise die Produkte auf
Funktionsfahigkeit zu Uberprifen. Die Arbeit ist nach Auffassung der be-
fragten Inspektorinnen inhaltlich nicht so anspruchsvoll, nach etwa einem
Monat kbnne man sie beherrschen. Aufgrund der Arbeitsorganisation und
der raumlichen Situation bleiben die Frauen in der Kontrolle meist unter
sich. Nach dem Ausscheiden der Fihrungskraft gibt es seit einigen Jahren
keine Vorgesetzte mehr unter ihnen. Sie wissten ja alle, was sie zu tun
haben, versicherte uns eine Befragte.

Die Inspektorinnen aufRerten sich uns gegenuiber sehr zufrieden mit ihrer
Arbeit. Besonders wichtig ist ihnen die relativ selbstandige Einteilung ihrer
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Arbeitszeit. Auch ohne formal geregelte Gleitzeit kbnnen sie im Bedarfsfall
frher oder spéater anfangen und auch nach Hause gehen. Die Gestaltung
der Arbeitszeit regeln die Frauen untereinander. Es besteht ein gegenseiti-
ges Verstandnis fir die Notwendigkeiten, die Uberwiegend aus familiaren
Anforderungen resultieren. Bei angefallenen Uberstunden kénnen sie wah-
len, ob sie ausbezahlt oder in Freizeit abgegolten werden sollen.

Warum denn kein Mann diese Arbeit macht, haben wir in Interviews und
Gruppendiskussion gefragt. Wir erhielten zwei unterschiedliche Antworten.
Frau B: ,Kein Mann schafft das. Die sagen alle so. Weil das ist — ja ich
weil’ es nicht, warum, das ist nicht schwere Arbeit. Aber trotzdem, die se-
hen das nicht, die Schalter sind zu klein oder noch was also — Wenn ein
Mann vorbeikommt: ,Oh nee, das schaffe ich nie im Leben.* In der Grup-
pendiskussion dagegen meinte Frau C: ,Ich wirde aber eher sagen, das ist
dann so mehr — so denke ich driber — ist unter deren Niveau.” Sowohl von
der Bezahlung her als auch im Hinblick auf die Belastungen sei das wohl
nichts fir Manner.

Die Inspektorinnen sehen fir sich im Betrieb kaum eine Mdglichkeit, in
eine andere Abteilung versetzt zu werden. Sie sind in gewisser Weise in
diesen ausschlieR3lich mit Frauen besetzten Bereich eingeschlossen. Dafir
haben sie andererseits gewisse Freiheiten, so dass sie das Geben und
Nehmen als ausgewogen ansehen. Eine Befragte, die zeitweise im Lager
aushilft, aullerte den Wunsch, auf Dauer in die Kontrolle versetzt zu wer-
den.

In der Produktionsabteilung wird Frauen der innerbetriebliche Aufstieg
systematisch verweigert. Hier Gben Frauen nur ausfilhrende Tatigkeiten als
Maschinenbedienerinnen aus, die Aufstiegsposition des Mechanikers mit
der Aufgabe, die Maschinen zu warten und zu reparieren, wird nur von
Mannern eingenommen. Nach Kenntnis der Befragten haben die Mechani-
ker keine besondere Ausbildung. Welche Voraussetzungen sie mitbringen,
ist den Befragten nicht bekannt. Die Téatigkeit des Mechanikers erfordere
aber selbst fir einschlagig ausgebildete Personen eine Einarbeitungszeit
von ca. eineinhalb bis zwei Jahren, man misse dazu die Maschinen ,in-
und auswendig“ kennen.

Frau D, die Vorsitzende des Betriebsrats, arbeitet als Maschinenbedie-
nerin in der Produktion. Sie Ubte im Interview massive Kritik an der ge-
schlechterbezogenen Arbeitsteilung. Sie hat jahrelang an einer Maschine
gearbeitet, die sie wie ein Mechaniker eingerichtet, gewartet und repariert
hat. Als es dann aber darum ging, dass sie zur Mechanikerin ernannt wer-
den sollte, hat man ihr gesagt, sie hatte ja noch nie Werkzeuge ausgebaut
und repariert. Dann wurde ein gelernter Elektriker eingestellt und sofort
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zum Mechaniker gemacht. ,Der kommt zu uns, und da sagt der Vorarbeiter:
,Der wird zum Mechaniker gemacht.’ [...] Und ich arbeite 22 Jahre da, und
mir wird gesagt — driickt man mir eine Flasche Wasser in die Hand: ,Du
wirst Maschinen putzen, du bist kein Mechaniker. Ich hab' dir gesagt, du
bist kein Mechaniker, du wirst keine Maschine reparieren.* Sie hélt es aus,
antwortet sie auf unsere Frage, weil sie gerne an Maschinen arbeitet. Als
gelernte Bergbaumechanikerin macht ihr die Arbeit Spal3. Als Betriebsrats-
vorsitzende setzt sie sich aktiv fur gleiche Rechte von Frauen ein.

Wer wird eigentlich vom Bediener zum Mechaniker beférdert, haben wir
einen Mechaniker gefragt. Antwort: ,Das entscheidet dann der Vorarbeiter,
der nur auf Frihschicht ist. Der sagt dann: ,Okay, ich kann dir mal eine
Chance geben, dass du dich da wirklich bewerben kannst. Dass du zeigen
kannst, was du drauf hast.”

In der Gruppendiskussion mit 6 Frauen haben wir nachgefragt, ob es
denn eine Regel gebe, welche Stérungen die Bedienerinnen selbst behe-
ben kdnnen, und wann sie den Mechaniker rufen miussen. Frau E antworte-
te: ,Also ich bin jetzt im 24. Jahr, und da habe ich mir schon einiges ange-
eignet. Da fragt man nicht, da weif3 man schon, was man sich angeguckt
hat und so, und das ist so drin. Das machen die Neuen zum Teil ja nicht.
Die machen also einfache Sachen, die auch alle machen, aber reparieren
oder so, das machen die dann nicht. Also das machen wirklich nur, die
schon lange Erfahrung haben, weil man kann ja auch was kaputt machen.”
[...] Frage: ,Ja, aber Sie machen dann doch quasi schon Mechanikerar-
beit?* Antwort: ,Eigentlich mache ich dann schon Mechanikerarbeit, auf je-
den Fall. Die ich nicht bezahlt kriege.”

Hier haben wir den Fall, dass Frauen die gleichen Voraussetzungen
aufweisen wie ihre Kollegen, aber grundsatzlich nicht zur Mechanikerin be-
fordert werden. Wer, wie die Betriebsratsvorsitzende Frau D, die ebenfalls
als Maschinenbedienerin arbeitet, dagegen aufbegehrt, erreicht nur, dass
sich Ton und Umgangsformen in der Zusammenarbeit mit Vorgesetzten
und Mechanikern verschlechtern. In dieser Hinsicht hat Frau D nach eige-
nen Aussagen schon Einiges ertragen mussen, von Kollegen und von vor-
gesetzten Mannern.

Die Arbeitsteilung zwischen Bedienerinnen und Mechanikern ist nach
Ansicht von Frau D eigentlich Uberflissig. Mit Gruppenarbeit — also einer
anderen Arbeitsorganisation — waren die Ablaufe vermutlich effizienter zu
gestalten. Sie hat den Eindruck, die Mechaniker nutzten ihre Kenntnisse
dazu, um sich eine Art Machtposition zu sichern. Das sei der wirkliche
Grund, die Arbeitsteilung aufrechtzuerhalten.
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Betrieb D zeigt, dass und wie eine geschlechterdifferenzierte Arbeitstei-
lung auf Machtverhéaltnissen beruht, die wiederum mit einer Art (implizitem)
Geschlechterwissen unterlegt sind. Es existiert bewusst oder unbewusst in
den Kopfen von Frauen und Mannern. Interessant ist, wann es Bedeutung
erlangt. Auch dort, wo Geschlechterdifferenzen im Arbeitsalltag nicht oder
nicht mehr erkennbar sind, steht ,Geschlechter-Wissen* (Délling 2007: 15)
als (diskriminierendes) Strukturierungsprinzip latent zur Verfigung (vgl.
Kapitel 5.2). Es kann ,aufgerufen werden und dient zur Konstruktion und
Legitimierung von Differenz und Hierarchie im Geschlechterverhaltnis, ver-
bunden mit ungleichen Chancen. Stereotype Zuschreibungen kénnen
wirkmachtig werden, obwohl alle wissen, dass die Zuschreibungen nie auf
alle Frauen bzw. Manner zutreffen (Kutzner 2003b). Solch ein Geschlech-
terwissen gleicht einem Erfahrungswissen, welches die Gewissheit der Be-
schéftigten beinhaltet dartber, was von ihnen erwartet wird und was sie
erwarten kénnen.

Im Fall D haben wir drei Strukturierungsprinzipien von Reziprozitat ver-
bunden mit Geschlecht analysieren kdnnen: Ausschlieung, EinschlieRung
und Verweigerung. Sie alle markieren Umgangsweisen mit dem Ge-
schlechterverhaltnis.

Im Fall D konnten wir aber auch noch ein weiteres Phanomen beobach-
ten. Insgesamt zeigt sich hier ndmlich die Ambivalenz sog. familiarer oder
besser patriarchaler Verhéltnisse. Einerseits kommt es den Bedirfnissen
der Beschatftigten entgegen, wenn der Umgang miteinander als personlich
statt burokratisch empfunden wird, wenn Vorgesetzte Ricksicht nehmen
auf Eigenheiten und Probleme ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, wenn
man sich gegenseitig hilft und unterstitzt. Andererseits aber zeigt der Fall
D, dass dieses Wissen einhergehen kann mit einer Interpretation der Ver-
haltnisse als ungerecht. Es entsteht leicht der Eindruck von Willkir, wenn
etliches individuell von Fall zu Fall vereinbart werden muss. Das Geben
und Nehmen ist gepragt durch Konkurrenz, Bevorzugung und Benachteili-
gung bis hin zur Diskriminierung, mit Folgen insbesondere fur Frauen. Um
hier Veranderungen zu bewirken, wéaren mehr kollektive Regelungen und
allgemeingultige Strukturen notwendig.

AbschlieRend ist festzustellen, Arbeit in der Produktion bedeutet noch
immer, in vielen Unternehmen gibt es nach wie vor eine geschlechterbezo-
gene Arbeitsteilung. Wenn wir nach den Griunden dafur gefragt haben,
nannten Frauen und Manner immer wieder vermeintliche Eigenschaften der
Geschlechter, Starken, Vorzige, Schwachen und Nachteile des eigenen
und des anderen Geschlechts. Solche Zuschreibungen dienen zur Begriin-
dung alter und neuer geschlechterbezogener Arbeitsteilungen. Die meisten
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Begriindungen heben allerdings ab auf vermeintliche Defizite von Frauen.
In Betrieb D hielt sich beispielsweise hartnédckig das Vorurteil, Frauen seien
technisch weniger begabt. Bei naherem Nachfragen stellte sich allerdings
heraus, dass Frauen mit gleichem Erfolg an gleichen Maschinen arbeiten
wie Manner. Allerdings werden nur Manner in bessere Positionen befoérdert.
Das Vorurteil ist also in der Praxis langst widerlegt, dient aber nach wie vor
zur Legitimation mannlicher Privilegien. Um das Betriebsklima zu verbes-
sern — so haben wir unsere Ergebnisse an die betrieblichen Akteurinnen
und Akteure zurlckvermittelt —, ist es von zentraler Bedeutung, solche
Schranken abzubauen, die Frauen daran hindern, auf gleiche Arbeitsplat-
ze, in gleiche Positionen zu kommen wie Manner. Als erstes ware dariiber
zu reden, worin genau diese Schranken jeweils bestehen. Es sind keine of-
fiziellen Regeln oder Vorschriften, die sagen: Dies ist fur Méanner, das fir
Frauen. Die Trennungen beruhen auf inoffizieller Machtausiibung und Privi-
legierung. Zur Begrindung werden haltlose Stereotype uUber Frauen und
Manner herangezogen, wonach Frauen bestimmte Arbeiten nicht zugetraut
werden und unterstellt wird, sie wollten das auch gar nicht. Dieser Un-
gleichbehandlung kann u. a. mit transparenten Regeln entgegengewirkt
werden, die verbindliche Kriterien beispielsweise fur den innerbetrieblichen
Aufstieg festlegen (Kutzner/Kock 2014a;b).

3.2.2 Arbeiten im Dienstleistungsbereich (Callcenter)

Die folgenden Ausfihrungen basieren auf einem ebenfalls an der Sozial-
forschungsstelle der TU Dortmund durchfihrten HBS-finanzierten Projekt
»Arbeitsbeziehungen im Callcenter” (Kutzner 2003a; 2005a; 2008b; Kutz-
ner/Kock 2003; Kock/Kutzner 2005; Kutzner/Jacobsen/Goldmann 2009).

Callcenter gibt es in allen Branchen mit den verschiedensten Aufgaben
von der Bestellannahme bis zur medizinischen Beratung. Bestimmte Sach-
bearbeitungs-, Verkaufs-, Beratungs- und Vermittlungstatigkeiten werden
Uber das Medium Telefon angeboten. Diese Arbeiten werden aus den
Fachabteilungen herausgeldst, zu einer Dienstleistung verselbstéandigt und
in eigenen organisatorischen Einheiten als Abteilung, Konzernbetrieb oder
selbstandiges Unternehmen zum Callcenter zusammengefasst. Von hier
bearbeiten Callcenter-Beschatftigte die Anrufe von Kundinnen und Kunden,
oder aber sie tatigen ihrerseits Anrufe, um ihre Dienstleistungen anzubie-
ten. Anders als klassische Telefonzentralen sollen Callcenter nicht zur Wei-
tervermittlung von Anrufen, sondern nach Mdglichkeit zur abschlieRenden
Bearbeitung der Anfragen von Kundinnen und Kunden dienen.
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Die Motive fur die Einrichtung von Callcentern sind widerspriichlich: Zum
einen bieten Unternehmen Kundinnen und Kunden einen zusatzlichen Ser-
vice, sie erweitern ihr Angebot um individuell zugeschnittene telefonische
Beratungs- und Unterstiitzungsdienstleistungen. Zugleich aber liegt der Zu-
sammenfassung von Telefondienstleistungen im Callcenter immer auch ein
Rationalisierungsmotiv zugrunde. Die Verlagerung der Betreuung von Kun-
dinnen und Kunden in ein Callcenter verspricht Kostensenkungen durch
routinemafige Abwicklung der Anrufe und geringere Qualifikationsanforde-
rungen an die hier beschéftigten Frauen und Manner. Zudem entlasten
Callcenter die Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeiter im Backoffice von
Anfragen. Diese Motive sind ineinander verwoben und werden oft parallel
in einem Unternehmen verfolgt.

Wie wird dieser Dienst organisiert? Eine Form der Arbeitsorganisation
im Sinne des integrierten Dienstleistungstaylorismus findet sich in der Mas-
senabwicklung von Telefondiensten. Ublich ist hierbei die Dreiteilung der
Arbeit in ein sogenanntes ,first-level“, auf dem in kurzen Zeitabstdnden die
Masse der Anrufe routinemafRig abgewickelt wird, ein ,second-level”, zu
dem die Callcenter-Beschaftigten des first-level* bei komplexeren Vorgan-
gen weiterschalten und die Ebene der Supervisorinnen und Supervisoren,
die zustandig sind fiir Schicht- und Personaleinsatzplanung, Kontrolle der
Arbeit und EDV-Auswertung. Die Aufspaltung der Tatigkeiten bildet zu-
gleich die Voraussetzung fur ihre (Teil-)Automatisierung zum Beispiel durch
Spracherkennungssysteme. In solchen Callcentern stellen sich bald die tb-
lichen Probleme tayloristischer Arbeitsorganisation ein: Monotonie, geistige
Unterforderung bei gleichzeitigem Zeitdruck, Isolation, Demaotivation.

Davon unterschieden werden kann ein Typ an Kundinnen und Kunden
ausgerichteter Professionalisierung. Diese auf Kommunikation mit der
Kundschaft abzielenden Callcenter setzen eher auf nicht schematisierbare
Leistungen. Im Vordergrund steht der Einzelfall, das heif3t, die Organisation
der Arbeit richtet sich weniger nach betrieblichen Effizienzkriterien als nach
dem Bedarf der Kundinnen und Kunden. Die Anfragen werden nicht an ein
.second-level” weitervermittelt, die Sachbearbeitung wird vielmehr in das
Callcenter verlagert. Auf Seiten des Managements setzt dies eine gewisse
soziale Kompetenz zur Steuerung der verschiedenen Gruppen sowie Ver-
trauen in Fahigkeit und Loyalitat der Beschaftigten voraus.

Fur die Entwicklung der Arbeit in diesem Dienstleistungszweig durfte
von entscheidender Bedeutung sein, welches Motiv Gberwiegt. Dominiert
das Kostensenkungsmotiv, werden Unternehmen vorwiegend Routinear-
beiten ausgliedern und versuchen, sie durch Arbeitsteilung und Schemati-
sierung weiter zu vereinfachen oder gar zu automatisieren. Hier besteht
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durchaus die Gefahr, dass ein neuer Niedriglohnbereich mit Merkmalen ty-
pischer ,Frauenarbeitsplatze* entsteht — tayloristische Arbeitsorganisation,
geringer Lohn, prekdre Beschaftigungsverhéltnisse (D’Alessio/Oberbeck
1999; Gottschall 1998). Dominiert dagegen der Service-Gedanke, kdnnen
sich eher qualifizierte Dienstleistungen herausbilden, die sich nur begrenzt
schematisieren lassen, da sie auf der direkten Kommunikation der Kundin-
nen und Kunden mit fachlich und sozial kompetenten Callcenter-
Beschaftigten beruhen. Entsprechend héher ist der Entscheidungsspiel-
raum der Beschaftigten, die Arbeitsorganisation ist eher auf Nutzung der
Kompetenzen angelegt.

Auf den ersten Blick sind geschlechterbezogene Zuweisungen von Ta-
tigkeiten in Callcentern héufig nicht zu erkennen. Telefonische Dienstleis-
tungen sind potentiell fir Frauen und Manner offen, es wird ein Arbeitsver-
maogen jenseits von Harte, Kraft, Mut und anderen méannlichen Attributen
nachgefragt. Bei genauerer Betrachtung sind jedoch durchaus frauendomi-
nierte Bereiche erkennbar: Frauen sind in den eher hocharbeitsteiligen,
standardisierten und kurzzyklischen Bereichen (z. B. Telefonauskunft) oder
der Beschwerdehotline zu finden. Beobachtet werden kann allerdings auch,
dass dies nicht durchgangig erfolgt. Eine eher heterogene Entwicklung fin-
det sich auch bei Aufstieg und Karriere. Etliche Frauen haben es in die un-
teren, einige sogar in die obersten Hierarchieebenen geschafft, in die sie in
anderen Unternehmen vermutlich nicht gelangt wéren. Es gibt jedoch An-
zeichen, dass Karrierechancen fur Frauen vor allem der Boomphase zu
verdanken sind.

Die Grinde fur einen hohen Frauenanteil in Callcentern werden von
Callcenter-Betreibern und Personalverantwortlichen auch in den besonde-
ren ,typisch weiblichen* sozialen und kommunikativen Fahigkeiten gese-
hen. So werden Frauen gern im Beschwerdemanagement eingesetzt: Auf-
traggeber winschen sich auch schon mal Frauen, ,das ist doch viel sympa-
thischer* am Telefon, so ein befragter Geschéftsfihrer.

DarlUber hinaus scheint es auf Basis der Interviews zweifelhaft, was die
sozialen Kompetenzen genau beinhalten und was davon nur Frauen ha-
ben. Die Ergebnisse stellen mehr das Resultat von diversen Selbst- und
Fremdzuschreibungen dar als tatsachlich vorhandene Eigenschaften. Die
Motive dafur sind &uf3erst vielfaltig. So schreiben sich einige Frauen soziale
Kompetenzen zu, weil dies die von ihnen sozial erwinschten Eigenschaf-
ten sind. Manner schreiben sich eher die Nahe zur Technik zu und glauben
sich dadurch in ihrer Mannlichkeit bestétigt (vgl. Henninger 2001). Die
Schwierigkeit besteht fur sie allerdings darin, dass es gar nicht immer so
eindeutig ist, was als technische Aufgabe definiert wird. Und diese Zu-
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schreibungen werden auch dann brichig, wenn Frauen und Manner zu
gleichen Anteilen die gleiche Arbeit verrichten. Zum Teil setzen dann ande-
re Zuschreibungen ein, wie etwa dass die Empathie bei der Arbeit bei ihnen
doch gréRRer sei als bei den Frauen und &hnliches. Dazu ein Auszug aus
einem Interview mit einem mannlichen Callcenter-Beschaftigten:

Frage: ,Wirden Sie sagen, dass es an irgendwelchen Punkten Unter-
schiede macht, ob ein Mann oder eine Frau diese Arbeit tut?"

,Nee, hier absolut nicht.”

Frage: ,Bei den Kunden spielt es auch keine Rolle? Oder stellen Sie
fest, dass man lieber mit lhnen oder...“

.Nee, eigentlich nicht. Ich sag, ist natlrlich vielleicht angenehm, wenn
ein Kavalier alter Schule am Telefon ist und hat eine junge Dame am Tele-
fon. Also wenn ich irgendwo anrufe, ich hore lieber nette Frauenstimmen
als wenn ich einen Mann vielleicht am Telefon habe, aber irgendwo Vor-
oder Nachteile ist nicht, wir sind alle gleich besoldet, das ist aber hier, ich
weild nicht, wie es in anderen Firmen ist?*

Frauen wird zugemutet, dass sie Uber notwendige soziale Qualifikatio-
nen verfligen, auch wenn daraus, wie in dem o0.g. Beispiel, offenbar keine
Benachteiligungen resultieren. Wird die starkere Dominanz von Mannern in
diesem Bereich betrachtet, so sollte bei technischen Hotlines die ,ange-
nehme Telefonstimme* allerdings eher ménnlich sein. Hier zéhle der tech-
nische Sachverstand mehr als die Empathie — so wurde in einem unter-
suchten Callcenter die méannliche Dominanz an der technischen Hotline
begriindet. Gleichzeitig wurde allerdings angemerkt, dass einige anrufende
Manner mit technischen Problemen sich lieber von einer Frau helfen lie-
Ben, um nicht vor ihren Geschlechtsgenossen als unfahig dazustehen.

In einem untersuchten Callcenter herrschte die Auffassung vor, Frauen
seien an der Beschwerdehotline besser, weil sie nicht so angeschrieen
wuirden. In einem anderen Callcenter wurde genau die gegenteilige Ansicht
vertreten, dass Kundinnen und Kunden mehr Respekt vor Mannern hatten.

Ein Befragter: ,Wobei man bei Mannern und Frauen wieder da unter-
scheiden muss: Manner werden weniger angeschrien als Frauen. Ja, also
ich habe jetzt nicht, keinen, also ich habe noch nie einen Kunden gehabit,
der irgendwie laut wurde, unverschamt wurde, aber bei Frauen, da hat man
es Ofter so, dass da irgendwelche Spruche riberkommen oder so [...],
Frauen sind dann immer die, die mehr leiden missen, wenn sie die Kun-
dengespréache haben.”

Das Beispiel zeigt, wie Geschlecht situativ relevant gemacht wird. Es
zeigt aber auch, wie willkirlich die daraus abgeleitete Arbeitsteilung ist. Je
ein Geschlecht wird fur kompetenter gehalten, mit Beschwerden umzuge-
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hen, ohne dass es dazu objektive Mal3stédbe gabe. Hier wird eher auf der
Ebene von Zuschreibungen argumentiert, wonach kommunikative Kompe-
tenzen bei Frauen und technische Kompetenzen bei Mannern vorzufinden
seien.

Fur die technische Hotline ist es laut Aussagen von Vorgesetzten nicht
einfach, Frauen zu finden, die ,Freude daran haben, alle vier Wochen ihren
Rechner zu zerlegen“. Bei Mannern dagegen finde man viele, deren Hobby
der PC ist. Wir brauchten allerdings gar nicht weit nachzuforschen, um
Frauen zu finden, die genau diese Voraussetzungen mitbrachten und er-
folgreich an der technischen Hotline arbeiteten.

Unsere Fallbeispiele zeigen, wie in Callcentern Geschlecht je nach Situ-
ation und vorhandenen geschlechterstereotypen Vorstellungen an Bedeu-
tung gewinnen bzw. relevant gemacht werden kann. Unter anderem am
Beispiel der Arbeitsteilung kann gezeigt werden, wann und wie in diesem
relativ neuen Dienstleistungsbereich auf alte Muster geschlechterbezoge-
ner Arbeitsteilung zurtickgegriffen werden kann und wie scheinbar willkir-
lich die daraus abgeleitete Arbeitsteilung hergestellt wird. Je ein Geschlecht
wird fir kompetenter gehalten, bestimmte Arbeiten zu erledigen, wobei den
Frauen kommunikative Kompetenzen und den Mannern technische Kom-
petenzen zugeschrieben werden. Gleichzeitig deutet sich allerdings auch
an, dass bestehende Normen und Praktiken geschlechterdifferenter Ar-
beitsteilung, wonach u. a. Frauen die Routinearbeit und Manner die qualifi-
Zierte Arbeit erledigen, in Callcentern in Bewegung geraten kénnen, denn
diese Zuschreibungen werden nicht durchgéngig und systematisch heran-
gezogen. Folglich stellt sich die mdgliche Geschlechterdifferenz von Fall zu
Fall anders dar. Die fur Callcenter typische Flexibilisierung erstreckt sich
auch auf die Geschlechterverhaltnisse. Im Ergebnis verschwimmen die
Trennungslinien zwischen den Geschlechtern.

Dennoch werden auch in Callcentern zahlreiche Begriindungen zur Le-
gitimierung der jeweiligen Arbeitsteilung vorgebracht. Sie wirken allerdings
schon auf den zweiten Blick recht willkirlich — wird doch im Nachbar-
Callcenter die genau gegenteilige Auffassung vertreten. Anders als in der
Industrie, wo mannliche Korperkraft zur Ausgrenzung von Frauen herange-
zogen wurde, lassen sich Begriindungen fir geschlechterbezogene Ar-
beitsteilungen im Callcenter-Bereich nicht mit kdrperlichen Eigenschaften
der betreffenden Personen verbinden, die Legitimation des scheinbar Na-
turlichen verliert an Kraft.

Festgestellt werden kdnnen Irritationen der Geschlechterordnung, in-
wieweit diese relevant sind, beziehungsweise zu einem spurbaren Wandel
der Geschlechterverhéltnisse beitragen kdnnen, ist auch vor dem Hinter-
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grund der rasanten Entwicklungen von Callcentern noch offen. Vor allem in
den Dienstleistungs-Callcentern sind Strukturen, Regeln und Routinen
noch nicht fest etabliert. Solche Irritationen der Geschlechterordnung wer-
den allerdings nur dann zu dauerhaften strukturellen Veranderungen fiih-
ren, wenn sie von relevanten Akteuren aufgegriffen werden. Die Heteroge-
nitdt der Callcenter ermdglicht allerdings kaum, generelle Aussagen Uber
die Callcenter zu treffen oder gar von einer Callcenter-Branche zu spre-
chen. Es ist daher interessant, den Prozess der Auseinandersetzungen in
Callcentern in seiner Differenziertheit weiter zu beobachten und zu analy-
sieren. Ursachlich fur den Entwicklungsverlauf werden einerseits strukturel-
le Rahmenbedingungen, wie bereits ausgehandelte Entlohnungsformen,
Arbeitsbedingungen etc. sein. Es werden aber andererseits auch die mik-
ropolitischen Prozesse sein, in denen Einfluss auf die geschlechterbezoge-
ne Arbeitsteilung genommen wird. Hier vor Ort finden die Auseinanderset-
zungen statt. Hier wird verhandelt, welche Interessen, welche Situations-
deutungen sich durchsetzen, hier wird entschieden, wer wo arbeitet, wer
sich qualifizieren darf, wer Karriere macht. Dabei sind vor allem die Pro-
zesse interessant, in denen durch das Handeln der beteiligten Akteurinnen
und Akteure — Betriebsrat, Management, Beschaftigte, Frauen und Manner
— gleichheitsstiftende Ergebnisse erzielt werden. Die in Callcentern zum
Untersuchungszeitpunkt noch offenen Strukturen beinhalten unter Umstéan-
den noch ein erhebliches Potential an Gestaltungsmoéglichkeiten, die aller-
dings genutzt werden mussen. ,Es ist noch vieles im Fluss®, so bringt ein
befragter Experte die Situation auf den Punkt.

3.2.3 Arbeiten im Offentlichen Dienst (Stadtverwaltungen)

Das Geschlechterverhdltnis im offentlichen Dienst ist in verschiedenen
Studien analysiert worden. Der 6ffentliche Dienst ist ein wichtiger Beschéaf-
tigungssektor fur Frauen. Sie stellen mittlerweile mehr als die Hélfte der
Beschéftigten. Dabei erscheint ,weniger der generelle Zugang fur Frauen
zum oOffentlichen Dienst problematisch als vielmehr der Zugang zu be-
stimmten Segmenten (horizontale Segregation) und die innerbetrieblichen
und -behdrdlichen Aufstiegschancen (vertikale Segregation). Zu dieser Er-
kenntnis kommt u. a. Julia Schimeta 2012 (5). Sie weist sogar auf eine
Verstarkung der horizontalen Segregation hin. ,In Fiihrungsfunktionen sind
Frauen im 6ffentlichen Dienst insgesamt zu etwa einem Drittel vertreten. Al-
lerdings sinkt ihr Anteil an den Fihrungspositionen in den Verwaltungen
und Unternehmen mit steigender Hierarchieebene (,glaserne Decke").”
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Nun ist der 6ffentliche Sektor eigentlich weitgehend gleichstellungsrecht-
lich reguliert. Julia Schimeta stellt jedoch fest, dass sich ,die Gesetzgeber
bei der Festlegung des Geltungsbereichs und bei der Umsetzung meist
starker auf die Kernverwaltungen als auf die Unternehmen® (ebd.: 6) kon-
zentrierten. Und auch in den Verwaltungen hatten ,die Gesetze ihre Ziele
bislang groRtenteils nicht erreicht®. Sie kommt zu dem Ergebnis: ,Mdchte
man gréRere Fortschritte in absehbarer Zeit erreichen, missen die in den
Gesetzen verankerten Instrumente Uberprift, angepasst und starker als
bisher mit verbindlichen Controlling-Strukturen unterlegt werden“ (Schimeta
2012).

Die im Folgenden dargestellten Ergebnisse sollen einen Einblick in ei-
nen lokalen Bezugsrahmen mit seinen konkreten Situationen geben. Sie
sind entstanden in der bereits angesprochenen Studie zum Betriebsklima,
die die Autorin zusammen mit Klaus Kock an der Sozialforschungsstelle
Dortmund durchgefiihrt hat (Kock/Kutzner 2014; Kutzner/Kock 2014b;
Kutzner/Kock 2015). Die nachfolgenden Ausfuhrungen beziehen sich auf
eine von uns untersuchte Stadtverwaltung und beschreiben die konkrete
Situation vor Ort. Die Arbeit im 6ffentlichen Dienst unterliegt etlichen Um-
strukturierungen, neue Steuerungsmodelle, New Public Management bzw.
offentliche Reformverwaltung, leistungsorientierter Bezahlung (LOB) sind
nur einige Stichworte, die u. a. auf die Ubernahme privatwirtschaftlicher
Managementtechniken zielen.

Die Stadt A hatte zum Zeitpunkt unserer Untersuchung etwas mehr als
25.000 Einwohnerinnen und Einwohner. Die Kommune beschaftigt insge-
samt 219 Personen, im Rathaus 81, in den AuRenstellen (Kindertagesstat-
ten, Bauhof, Klaranlage, Schwimmbad) 138. Im Rathaus sind 53 Frauen
und 28 Méanner beschéftigt. Mehr als die Hélfte der Frauen (27) arbeitet in
Teilzeit. Zwolf der 81 Beschaftigten haben einen befristeten Arbeitsvertrag.
Verbeamtet sind 15 Beschaftigte, darunter alle vier Fachbereichsleiter
(Manner). Im Bauhof arbeiten zwei Frauen und 19 Manner, in den Kinder-
tagesstatten 70 Frauen und zwei Manner.

Die Stadtverwaltung wird geleitet vom Burgermeister und seiner Vertre-
terin. Der Burgermeister ist sowohl direkt gewahlter politischer Reprasen-
tant der Kommune als auch hauptamtlicher Leiter der Stadtverwaltung
(sog. Eingleisigkeit, inzwischen in allen deutschen Bundeslandern einge-
fuhrt). Der Birgermeister von A gehort keiner Partei an, nach seiner Wie-
derwahl befand er sich zum Zeitpunkt unserer Untersuchungen in seiner
zweiten Amtsperiode. Seine Vertreterin ist Juristin, ihr Amt ist das einer
sog. allgemeinen Vertreterin, d.h. sie hat die gleichen Befugnisse wie der
Burgermeister. Der Personalrat besteht aus neun Personen (funf Frauen
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und vier Manner), die Vorsitzende ist Erzieherin, sie ist von ihrer Arbeit frei-
gestellt.

Bei der Durchsicht der Beschéftigtenstatistik der Stadtverwaltung von A-
Stadt fallt auf, dass hier viele Beschaftigte in Teilzeit arbeiten. Auf den
zweiten Blick zeigt sich, dass dies bis auf wenige Falle von Altersteilzeit
ausschlie3lich Frauen betrifft. Im Rathaus arbeitet etwa die Halfte aller
Frauen in Teilzeit, in den Kitas sind es 96%.

Die Motive sind jedoch ganz verschieden. In den Kitas werden nur Teil-
zeitarbeitsplatze (mit in der Regel 25,5 Wochenstunden) angeboten. Insbe-
sondere fir alleinstehende Erzieherinnen stellt dies ein erhebliches Prob-
lem dar. Laut Tarifvertrag aus dem Jahr 2011 betragt das Bruttogehalt fur
eine neu eingestellte Erzieherin auf einer vollen Stelle mit 39 Wochenstun-
den 2.240 Euro, fir eine Wochenarbeitszeit von 25,5 Stunden also 1.465
Euro. Nach 18 Jahren Berufserfahrung verdient eine Erzieherin 2.864 Euro
auf einer Vollzeitstelle, fur 25,5 Wochenstunden entsprechend 1.873 Euro
(Quelle: WSI-Tarifarchiv). Laut Aussagen der Personalratsvorsitzenden gibt
es in A-Stadt bereits Schwierigkeiten, gentigend Personal fur die Kitas zu
rekrutieren, weil in einer nahe gelegenen GrofR3stadt Vollzeitstellen angebo-
ten werden: ,Also gerade die — es sind ja meist Berufsanfanger, und denen
reichen 25 1/2 Stunden nicht, was hier also durchgangig die Stundenzahl
ist bei den Teilzeitkraften. Die brauchen 'ne Vollzeitstelle, um sich da 'ne
eigene Wohnung endlich mal gdbnnen zu kénnen."”

Ganz anders im Rathaus: Hier haben die Beschéftigten in der Regel
Vollzeitarbeitsvertradge. Die meisten Frauen, die ein Kind bekommen, las-
sen sich zunachst beurlauben und kehren dann nach einigen Jahren zu-
rick. Sie stellen dann einen Antrag auf Teilbeurlaubung, der in der Regel
vom Arbeitgeber auch akzeptiert wird. Die Wochenarbeitszeit variiert er-
heblich, auch hierbei werden die Winsche der Mitarbeiterinnen in der Re-
gel bertcksichtigt.

Die Gleichstellungsbeauftragte stellt der Stadtverwaltung ein gutes
Zeugnis aus, was die Berlcksichtigung von Winschen der Mitarbeiterinnen
angeht: ,Also hier gibt's eigentlich alle Mdglichkeiten der Teilzeit, das muss
man wirklich sagen. Also die Dienststelle hat sich sehr bemiht.”

Die Personalratsvorsitzende bestétigt diese Auffassung. Insbesondere in
den 1990er Jahren war die Dienststelle sehr entgegenkommend, ,so dass
da auch viel dem Wunsch der Mitarbeiter entsprochen werden konnte. Oft
Teilzeit gerade auch in Verbindung mit Familie. Dass das auch gepasst hat,
die Gelder waren da, man konnte neue Stellen einrichten, das passte ein-
fach alles. Jetzt mittlerweile ist da so'n — dreht sich das wieder.[...] Teilzeit
wird zwar noch genehmigt, aber es sind eben halt auch viele, die vielleicht
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16 Stunden arbeiten wollten und denen jetzt gesagt wird: ,Nee, geht nicht
mehr, du musst mehr arbeiten. Teilzeit ja, aber nicht mehr 16 Stunden.' Al-
so der Arbeitgeber versucht schon, den Mitarbeitern da entgegen zu kom-
men, aber zeigt jetzt auch eher seine Grenzen."

Was die Erzieherinnen betrifft, ist die Stadt als Arbeitgeberin diejenige,
die Forderungen stellt und mit dem Entgegenkommen der Mitarbeiterinnen
bei Arbeitszeit und Gehalt rechnet. Bei den Verwaltungsangestellten dage-
gen ist die Rollenverteilung umgekehrt. Hier sind es die Mitarbeiterinnen,
die ihre Teilzeitwiinsche realisieren und dabei auf das Einverstandnis der
Arbeitgeberin zahlen.

Im groBeren Zusammenhang gesehen, bedingt das Eine das Andere.
Gerade weil Mutter sich am Nachmittag selbst um ihre Kinder kiimmern,
wird in den Kitas keine Nachmittagsbetreuung angeboten, folglich werden
keine Vollzeitkrafte benttigt. Oder umgekehrt: Weil in den Kitas keine
Nachmittagsbetreuung angeboten wird, sehen sich Miitter kleiner Kinder
genotigt, einen Antrag auf Teilzeitarbeit zu stellen.

Familienfreundlichkeit: Mitmenschlichkeit oder erkaufte Leistung?
Familienfreundlichkeit ist ein unhinterfragter Grundsatz des Handelns in der
Stadtverwaltung von A. Kolleginnen und Kollegen, die sich nicht daran hal-
ten, werden von den anderen zur Ordnung gerufen. Dies zeigt u. a. eine
Episode, von der uns berichtet wurde: Eine unverheiratete und kinderlose
Mitarbeiterin hatte flr die Zeit der Weihnachtsferien Urlaub beantragt und
auch darauf bestanden. Dieser Verstol3 gegen die guten Sitten wurde zum
Gegenstand des ,Buschfunks” und erntete allgemeine Missbilligung: ,Das
ist heute den jungen Leuten so was von egal. Also ich hab jetzt gerade ja
von 'ner jungen Kollegin gehdrt, die keine Kinder hat, die sich aber in den
Kopf gesetzt hat — die ist auch nicht verheiratet, die ist jung und — nee, sie
hat dann zwischen Weihnachten und Neujahr Urlaub. Und da gab’s richtig
Stress bei ihnen, hallo. Wieso kann die nicht von sich aus sagen: ,Ich
nehm’ wann anders. [...] Ich muss jetzt nicht nehmen.’ Das ist so’n Ding, da
haben sich alle auf dem Flur das Maul zerrissen. Das gehért auch so dazu,
und das ist — die Ellenbogen gehéren heute dazu.” (Verwaltungsangestell-
te)

Familienfreundlichkeit ist in A-Stadt untrennbar verbunden mit Beurlau-
bungs- und Teilzeitlésungen fir die Matter. Offenbar werden in den Fami-
lien Kindererziehung und Hausarbeit darauf hin organisiert. In der Dienst-
stelle gilt Teilzeitarbeit ebenfalls als selbstversténdliche Losung, Uber Infra-
strukturen wie z. B. einen Betriebskindergarten wird offensichtlich nicht
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nachgedacht. Die Ordnung wird allerdings gestort durch die fir Personal-
fragen zustandige Vertreterin des Birgermeisters, die als Mutter selbst im-
mer in Vollzeit gearbeitet hat. Fir sie ist die Teilzeitlésung nicht selbstver-
standlich.

»#AIso ich finde, dass wir hier wahnsinnig viel Teilzeitstellen haben. So
viele wie hier habe ich echt noch nie gesehen. Das kannte ich so nicht.”

Frage: ,Freiwillig oder unfreiwillig? Das ist ja dann auch die Frage. Also
wollen die Menschen Teilzeit, oder kriegen sie nur Teilzeit angeboten?*

»AIso das, was ich bis jetzt mitgekriegt hab’, wollen die immer nur Teil-
zeit. Ich wird’ mich mal freuen, wenn ich hier mal nachmittags einen Platz
besetzt kriegen wirde.” [...]

Frage: ,Und warum wollen die so wenig — “

,lch kann’s nicht verstehen, ist mir ein schieres Ratsel, ich hab’ immer
voll gearbeitet. Kann ich — ich glaub, das ist auch mein Problem manchmal.
Also ich meine, wir versuchen es — ich versuche ja, daflr Verstandnis zu
entwickeln. Ich denke, das hab’ ich auch — hoffe ich jedenfalls. Aber bei ei-
nigen Teilzeitwinschen, die kann ich echt wirklich nicht verstehen. Aber da
komm’ ich wirklich aus 'nem — da hab’ ich 'nen anderen Hintergrund. Ich
hab’ das anders gemacht.”

Als im Sozialbereich Personalengpéasse entstanden, u. a. weil der Stadt-
rat den Antrag zur Einrichtung einer befristeten Stelle abgelehnt hatte, for-
derte die Verwaltungsleiterin von den Mitarbeiterinnen eine Aufstockung ih-
rer Arbeitszeiten auf mindestens eine halbe Stelle. Ihr Argument: Die Ar-
beitgeberin sei den Mitarbeiterinnen in der Vergangenheit immer entge-
gengekommen, nun musse sie eine Gegenleistung verlangen.

Seitdem arbeitet beispielsweise Frau A 22,5 Stunden in der Woche. In
dieser Situation hat sie jetzt etwas Angst, ihr Antrag konnte aus betriebli-
chen Griinden abgelehnt werden. ,,Und davor hab ich natirlich so’n biss-
chen Angst, dass das nicht genehmigt wird. So beim letzten Mal, als es
dann hiefl3: Na ja, wir wirden ja nicht so gerne aufstocken, da sagte dann
die Frau (Vertreterin des Blrgermeisters): ,Ja, wir sind Ihnen ja immer ent-
gegengekommen mit lhrer Beurlaubung, jetzt méchten wir mal was von
Ihnen.” Was bleibt uns da anderes ubrig? Letztendlich ist sie der Chef.”

Die Vertreterin des Birgermeisters steht ,zwischen den Fronten“: Einer-
seits mochte sie im Sinne einer familienfreundlichen Verwaltung den Win-
schen der Mitarbeiterinnen entgegenkommen. Andererseits ist ihr bewusst,
dass sie nicht im gleichen Umfang Ersatz fir die beurlaubten Arbeithnehme-
rinnen bekommen wird, weil der Stadtrat eine befristete Neueinstellung fir
den Bereich, in dem Frau A arbeitet, gerade abgelehnt hat. Sie sieht keinen
anderen Weg, als die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Aufstockung ih-
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rer Wochenarbeitszeiten zu verpflichten: ,Also die waren sauer auf mich,
weil ich denen gesagt habe: Alle Halbtagskrafte missen auch wirklich halb-
tags arbeiten, namlich 19 Stunden. Und nicht der eine 16, der andere 8.
Dann kriegen wir die Arbeit Gberhaupt nicht geschafft. Dariber waren sie —
das hat lhnen nicht gefallen. Aber trotzdem denke ich, dass sie ihre Arbeit
so — einen Teil schaffen sie nicht.”

Aufgrund der restriktiven Personalpolitik des Stadtrats sieht sich die
Verwaltungsleitung gezwungen, dienstliche Belange auch zuungunsten der
Teilzeitwinsche von Mitarbeiterinnen durchzusetzen. Bei diesen entsteht
der Eindruck, dass nun nicht mehr Solidaritdt mit Familien im Vordergrund
steht, sondern dass jetzt aufgerechnet werden soll: Wer von Teilzeitlésun-
gen profitiert, muss im Gegenzug bereit sein, kurzfristig die Arbeitszeit zu
verlangern oder auch die Familienarbeit zugunsten der Erwerbsarbeit um-
zuorganisieren.

Teilzeitbeschéftigte zahlen einen Preis

Nach ihrer Rickkehr aus einer mehrjahrigen (vollstdndigen) Beurlaubung
hat eine Mitarbeiterin zwar das Recht auf Weiterbeschaftigung zu den alten
Bedingungen, was aber nicht bedeutet, dass sie wieder an ihrem ange-
stammten Arbeitsplatz eingesetzt wird. Die Chancen dazu erhéhen sich al-
lerdings, wenn die Mitarbeiterin wahrend ihrer Abwesenheit kontinuierlich
Kontakt zur Dienststelle halt und sich unter Umstanden auch fortbildet, um
auf dem Laufenden zu bleiben.

Ein Fachbereichsleiter: ,Also ich glaube, die Frau B ist die Einzige, die
bislang wieder in ihrem Bereich tatig geworden ist. Hier im Hause so. Alle,
die sonst wiedergekommen sind, sind meist so in anderen Bereichen un-
tergekommen, wo gerade Bedarf war. Wobei meine Vertretung, die Frau C,
die war auch 8 Jahre raus. Die ist nach 8 Jahren wiedergekommen. Die
war dann in 4 Wochen wieder drin. Das war — das fand ich bemerkenswert
damals. Die hat auch in der Zwischenzeit, als die zu Hause war, an sich
weitergearbeitet. Also sich auf dem Laufenden gehalten. Das merkte man
schon.”

Im Sozialbereich, in dem Frau C tétig ist, wurde wahrend ihrer Abwe-
senheit die Sozialhilfe auf ,Hartz IV* umgestellt, eine nicht unbetréchtliche
Veranderung fur sie und ihre Kolleginnen und Kollegen.

Wer in Teilzeit die Arbeit wieder aufnehmen moéchte, muss unter Um-
stdnden damit rechnen, den Wunsch nach einer Arbeit am Vormittag nicht
realisieren zu kdnnen und am Nachmittag arbeiten zu mussen. Die Dienst-
stelle verfugt einerseits nicht in allen Bereichen Uber gentigend Arbeitsplat-
ze, andererseits soll in manchen Bereichen auch am Nachmittag die An-
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sprechbarkeit fur Birgerinnen und Birger sowie andere AufRRenstehende
gewabhrleistet werden.

Um den Wiuinschen einiger Mitter nach Stellen mit nur geringer Wo-
chenarbeitszeit (beispielsweise von 8 Stunden) entgegenzukommen, wur-
den bestimmte Routinearbeiten im Bereich der Kdmmerei zu gesonderten
Arbeitsplatzen zusammengefasst. Die Mitarbeiterinnen in der sog. Soller-
fassung bearbeiten Belege und Rechnungen aus den anderen Abteilungen.
Die Arbeit ist so kleinteilig, dass sie jederzeit unterbrochen werden und an
eine andere Person weitergegeben werden kann.

.Die haben dann so Stundenvertrage, sechs, zehn, sechzehn, vollig —
also nicht das Klassische, halben Tag, (das) ist 19,5. Und dass man da al-
so mit vollig krummen Zahlen irgendwo arbeitet, angepasst an diejenige
Person, das lasst sich an dieser Stelle wirklich gut machen. Weil die erfas-
sen die Rechnungen, geben die ein, drucken die Sachen aus, geben die
zum Unterschreiben weiter, und dann ist der Arbeitsvorgang fir die erle-
digt. Die brauchen sich wenig abstimmen, so dass der nachste, der da rein
kommt, weitermachen kann." (Verwaltungsangestellte)

Auf diese Weise kann dem Wunsch der Mitter, wieder stundenweise zu
arbeiten, genlge getan werden, ohne andere Arbeitsablaufe zu verkompli-
zieren. Zeitweise waren solche Arbeiten im Rahmen eines mit Landesmit-
teln geforderten Modellversuchs per Teleheimarbeit von den Mitarbeiterin-
nen zu Hause erledigt worden. Man liel3 das Projekt jedoch auslaufen, ei-
nerseits, weil der technische Aufwand recht hoch war, andererseits, weil
die Mitarbeiterinnen den persotnlichen Kontakt zu ihren Kolleginnen und
Kollegen vermissten.

Die Arbeitsaufnahme nach einer langeren Beurlaubung wird so auf fle-
xible Weise ermoglicht, die betreffenden Frauen missen jedoch in Kauf
nehmen, dass sie fur Routinearbeiten eingesetzt werden, die sie inhaltlich
unterfordern. Wenn nicht geniigend Teilzeitkrafte fir diese Position zur Ver-
figung stehen, werden auch befristet beschéftigte Vertreterinnen und Ver-
treter in Vollzeit dafur eingeteilt. Flr sie ist die Routinearbeit der Sollerfas-
sung erst recht eine Unterforderung.

Fur zwei Fachbereichsleiterinnen erwies sich die Teilzeit als Karriere-
hindernis. Die Verwaltungsleitung steht auf dem Standpunkt, dass Flh-
rungspositionen nicht in Teilzeit ausgefuhrt werden kdnnten. Allenfalls wird
Fachbereichsleiterinnen eine Reduzierung auf 30 Wochenstunden zuge-
standen, denn 75% ihrer Arbeit bestehe aus nicht teilbaren Leitungsaufga-
ben. Dahinter steht offenbar die Auffassung, dass Leitungsfunktionen die
ganze Person beanspruchten und daher ganzheitlich zu organisieren seien.
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Fur Frauen, die dennoch ihre Familienpflichten mit der Arbeit in Einklang
bringen wollen, ergibt sich daraus ein Karrierehindernis.

Eine Fachbereichsleiterin hatte sich mit ihrem Wunsch, sich die Stelle
mit einer anderen Person zu teilen, nicht durchsetzen kénnen. ,ich [...]
wollte mit einer anderthalb-jahrigen Tochter nicht 30 Stunden arbeiten. Und
die Pramisse aus meiner Sicht — es wurde zwar nicht so deutlich gesagt,
aber ich habe das so rausgehért: Die anderen zehn Stunden wéren ja nicht
durch irgendjemand abgedeckt gewesen. [...] So, und fur mich war klar: Ich
weil3, was ich vorher geleistet habe, leisten musste, und fur mich war klar,
das kann und will ich nicht leisten. [...] Fir mich war das von vorne herein
klar, weil mein Anspruch dann halt — ich kann nicht beides. Und fir mich
war Klar, ich trete dann zurtck. [...] Ich hétte das nicht vereinbaren kénnen.
Uber Vereinbarkeit von Familie und Beruf reden wir standig, ist mir Klar,
aber das ist einfach auch eine personliche Situation, die man dann auch —
wo man sich entscheiden muss, denke ich personlich.” Sie arbeitet heute
als normale Mitarbeiterin 20 Stunden pro Woche. Jahre zuvor hatte es
schon einen ahnlichen Fall gegeben, auch diese Mitarbeiterin musste ihre
Stelle als Fachbereichsleiterin aufgeben, sie arbeitet heute in Teilzeit auf
einer Projektstelle. Sie sei — so ein anderer Fachbereichsleiter — ,durch ihre
Mutterzeit da wirklich ins Hintertreffen gekommen.*

Eindeutig geklart wurde allerdings nie, ob und inwieweit Fliihrungspositi-
onen teilbar waren. Im Arbeitsalltag ist es durchaus Ublich, dass ein Fach-
bereichsleiter von einer Teilzeitbeschaftigten vertreten wird. ,Viel flr unse-
ren Bereich muss Frau D auch aushalten. Frau D ist so unsere Ansprech-
partnerin. [...] Also ich sage mal, wenn es Probleme gibt auch mit den Fal-
len, dann ist Frau D eigentlich diejenige, die das erst einmal aushalten
muss, weil ja unser Fachbereichsleiter auch nicht immer anwesend ist. Und
auch nicht mehr so in der Materie drin steckt. Muss man ganz klar sagen.
Da hat Frau D — die bearbeitet auch die Widerspriche fir uns, die ist da
einfach noch weiter drin. Im téglichen Geschehen dann auch.” (Verwal-
tungsangestellte)

Wiedereinsteigerinnen brauchen kollegiale Unterstiitzung

Die Arbeit derjenigen, die beurlaubt sind, wird entweder auf die Ubrigen Be-
schaftigten in der Abteilung umverteilt oder, wenn hier die Grenze der Be-
lastbarkeit erreicht ist, mit befristeten Einstellungen abgedeckt. Aufgrund
der restriktiven Personalpolitik des Stadtrats ist es der Verwaltungsleitung
oft nicht mdglich, Beurlaubungen durch (befristete) Einstellungen auszu-
gleichen. Die Arbeit muss dann umorganisiert werden, was zu hoheren Be-
lastungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der entsprechenden Ab-
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teilung fuhrt. Ihre solidarisch gemeinte Bereitschaft, junge Mitter zu unter-
stutzen, fuhrt dann letztlich dazu, dass Personal eingespart wird. Entspre-
chend entsteht eine allgemeine Unzufriedenheit.

Dort, wo Mdutter nach langerer Beurlaubung in Teilzeit an ihre ange-
stammte Stelle zuriickkehren, ist dies mit Zusatzaufwand verbunden. Ei-
nerseits fir die Rickkehrerin, die unter Umstanden den Anschluss an die
Entwicklung (beispielsweise die Umstellung der Sozialhilfe auf ,Hartz IV*)
verloren hat. Wer solche Probleme vermeiden will, muss wéahrend der Be-
urlaubung Kontakt zur Dienststelle halten, um auf dem Laufenden zu blei-
ben.

Andererseits bedeutet der Wiedereinstieg auch fir die Kolleginnen und
Kollegen Zusatzaufwand, weil sie die ,neue” Kollegin wieder einarbeiten
mussen. Unter Umstanden haben sich die Gegebenheiten in der Verwal-
tung, bestimmte Abldufe, EDV-Programme, Vorschriften, Gesetze und Er-
lasse in der Zwischenzeit geéndert. Auch ein Wechsel in der Position des
Vorgesetzten kann Verdnderungen bedeuten, die erst erfahren werden
missen. In der Regel gibt es keine systematisierte Einfiihrung fir Wieder-
einsteigerinnen, sie erfolgt wahrend der Arbeit durch die Kolleginnen und
Kollegen.

Wenn die Kita pinktlich um 12 Uhr schliel3t, muss die Mutter ptnktlich
da sein. Weil dieses Problem nicht nur in der Stadtverwaltung existiert, sind
in A-Stadt in einigen Kitas sog. Mittagsgruppen eingerichtet worden, damit
die Kinder auch bis 14 Uhr betreut werden. Fir die Mitter bedeutet das ei-
ne wichtige Entlastung bei der Arbeit.

Dazu die Gleichstellungsbeauftragte: ,Um 12 pinktlich vorm Kindergar-
ten stehen, das ist einfach totaler Stress fir viele. Dann sind sie um 8 ge-
kommen, und die Zeit ist schon wieder um. Das ist also furchtbar. Und
dadurch dass es so ein bisschen 'ne Flexibilitat jetzt auch gibt, und eben
insbesondere flr unsere alleinerziehenden Mutter, ist es ganz ganz wichtig
gewesen. Wir haben ja einige alleinerziehende Mitter, die dann Uber einen
langeren Zeitraum auch wirklich diese Flexibilitdt in der Kinderbetreuung
brauchen. Und natlrlich auch die Unterstiitzung der Kolleginnen, der ande-
ren.”

Wer punktlich gehen muss, stellt in kooperativen Arbeitszusammenhan-
gen damit zugleich die Erwartung an die Kolleginnen und Kollegen, dass
diese die angefangene Arbeit weiterfihren bzw. insgesamt die Arbeit im
Team so organisieren, dass ein pinktlicher Schluss moglich ist. Uns wurde
aber auch von Fallen berichtet, in denen Miutter ihre familiaren Pflichten
zugunsten der Arbeit umorganisieren.
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Sicherheit flr die Familie — Unsicherheiten in der Personalplanung

In der Regel behalten die Wiedereinsteigerinnen ihren alten Arbeitsvertrag
mit 39 Wochenstunden. Sie reduzieren ihre Wochenarbeitszeit auf dem
Wege der Beurlaubung fur eine gewisse Dauer — meistens fiir drei bis vier
Jahre. Sie gewinnen damit Flexibilitat fur ihre Aufgaben in der Familie.
Gleichzeitig bleibt ihnen die Sicherheit des Arbeitsplatzes, sie kdnnen je-
derzeit wieder zur Vollzeitarbeit zuriickkehren, wenn das Einkommen aus
Teilzeitarbeit nicht mehr reichen sollte. Innerhalb der Familie kdnnen unter
Umstanden auf diese Weise Unsicherheiten bei der Beschéftigung des
Ehemannes durch Sicherheiten auf Seiten der Ehefrau ausgeglichen wer-
den.

Frau A beispielsweise mdchte ihren Vollzeit-Arbeitsvertrag behalten,
obwohl sie sich nicht vorstellen kann, wieder in Vollzeit zu arbeiten. Frau A,
hat zwei Kinder im Alter von 17 und 15 Jahren. Sie hat sich nach Ablauf
des Erziehungsurlaubs fir die Halfte ihrer Stelle beurlauben lassen. Der
Antrag auf Teilbeurlaubung muss alle drei bis vier Jahre erneuert werden.
Vor kurzem hat sie wieder einen Antrag fir die nachsten vier Jahre gestellt,
fur den sie noch keinen Bescheid bekommen hat. ,Mein Sohn wird zwar,
wenn’s ablauft, schon 15, aber ich wohne am A... der Welt. Es gibt nur ei-
nen Schulbus. Es gibt sonst gar nichts. Die ndchsten Gemeinden sind tat-
sachlich alle 10 km und mehr entfernt. Ich muss dann noch mal bis 18, bis
mein Sohn einen FiUhrerschein hat, tatsdchlich noch mal Nachschlag ha-
ben.”

Gefragt, ob sie denn ihren Arbeitsvertrag auf Dauer in Teilzeit verdndern
mochte, verneint sie: ,Das ist fir mich die Sicherheit, mein Mann arbeitet
auf'm Bau, und ja, man weil3 ja nie, wann mal eine Baufirma pleite geht. Er
hat vor Jahren schon mal eine Pleite einer Firma mitgemacht. Und noch ist
es fur mich so die Sicherheit zu sagen, gut ich wirde in den sauren Apfel
beiRen missen, wenn es wirklich mal kommen wirde. [...] Das mdchte
man sich einfach so lange offenhalten wie es geht.”

Wirde Frau A ihre Arbeitszeit auf Dauer reduzieren, kdnnte die dadurch
frei gewordene zweite Halfte ihrer Stelle auf Dauer wieder besetzt werden.
So aber bringt ihre befristete Teilbeurlaubung die Verwaltungsleitung in
Schwierigkeiten bei der Planung des Personaleinsatzes.

Da keine Reservekapazitaten beim Personal eingeplant sind, muss oft
kurzfristig nach Ersatz gesucht werden, vor allem wenn die Wiedereinstei-
gerinnen die Frist zur Beantragung einer (wiederholten) Beurlaubung aus-
nutzen. In der Regel werden Vertretungen durch befristete Beschéftigung
ehemaliger Auszubildender organisiert. Sie fungieren als eine Art Springe-
rinnen oder Springer fur das Arbeitsvolumen, das durch Beurlaubungen va-
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kant wird. In selteneren Fallen werden auch Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter von auf3en befristet eingestellt.

Dazu die Vertreterin des Birgermeisters: ,Aber ich hab’ ja oft ganz viele
befristet eingesetzt, weil eben diese Frauen [...] die Teilzeitbeschéaftigung
haben. Und ich wiird’ mich ja irre freuen, wenn ich einmal hier mal 'ne Mit-
arbeiterin hatte, die hier volltags arbeiten wirde. Und unabh&ngig davon ist
das natirlich fir die befristet Eingestellten nicht schon — die sind davon ab-
hangig, von den Winschen der Festbeschaftigten. Aber das ist eben das
Schicksal, das ist immer so. [...] Das ist ganz blod, das ist ganz doof fur
die, die hier schon vielleicht zehn Jahre sind jetzt befristet.”

Frage: ,So lange schon?*

.Ja, wenn die Frauen dann irgendwie — also das sind ja tUberwiegend
Frauen, die dann immer noch sagen: ,Jetzt komm ich nicht’, oder: ,Ich
komm nur ganz wenig wieder’. Und das ist nicht schén.”

Die Sicherheit der Einen, jederzeit wieder zur Vollzeitbeschaftigung zu-
rickkehren zu kénnen, wird erreicht durch befristete Vertretungen mit einer
entsprechenden Unsicherheit fur die betreffenden Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer. Die Verwaltungsleitung reicht die Unsicherheit der Personal-
planung quasi weiter an Beschaftigte mittels befristeter Arbeitsvertrage.

Befristete Stellen bieten Chancen und Risiken zugleich. Die Chancen
einer befristeten Vertretungsstelle bestehen im Wesentlichen darin, Arbeits-
losigkeit zu vermeiden, was unter Umstanden fiir weitere Bewerbungen
wichtig sein kann. Wer sich aus einer laufenden Beschaftigung heraus auf
eine andere Stelle bewirbt, hat gréRere Erfolgsaussichten als jemand, der
oder die arbeitslos ist. Insbesondere flr Absolventinnen und Absolventen
der Verwaltungsausbildung bietet die Beschéaftigung im Anschluss an die
Ausbildung Chancen, Berufserfahrung zu sammeln. Dadurch, dass sie an
verschiedenen Stellen der Verwaltung eingesetzt werden, bleibt die Be-
schaftigung vielfaltig.

Eine Mitarbeiterin aus dem Bulrgerblro hat schon einige Stationen
durchlaufen: ,Ja, also ich hab 2002 angefangen mit der Ausbildung, drei
Jahre bis 2005, dann wurde ich Kurzzeit im Hauptamt eingesetzt, dann
kurze Zeit im Bauamt, bin dann 2006 fir die Wahlen abgeordnet worden
ins Ordnungsamt, und dann wurde die Stelle frei aufgrund von Mutter-
schutz, sodass ich dann ins Burgerbiro gekommen bin.*

Frage: ,Und immer wieder befristet?"

~mmer wieder befristet.”

Frage: ,Immer der gleiche Grund, dass da 'ne Mutter vertreten wird?"

.Der erste Grund war wegen Altersteilzeit flr 'nen vorherigen Kollegen,
und seitdem ich im Burgerbiro bin, wegen Elternzeit.”
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Frage: ,Und dann ist ja abzusehen, dass die Kollegin wiederkommt, o-
der? Oder kriegt sie noch 'nen Kind?*

.,Genau. Ja, wer weild. Also das ist jetzt mittlerweile schon das zweite
Kind, was sie bekommt, weil der Vertrag lauft jetzt im Mai aus. Und dann
wird wieder geschaut, und der Fachbereichsleiter sagt dann zwar immer:
,Du bleibst da schon.” Aber man kann sich dem Ganzen natirlich nicht so
sicher sein, weil er meint: ,Du bist noch jung, kannst Uberall eingesetzt
werden.” Das Problem ist nur, wenn die Einarbeitungszeit im Burgerbiro —
weil das ja so vielschichtig ist — das ist jetzt gerade so der Punkt, wo ich ei-
gentlich sage: Jetzt ist gut. Also jetzt kam ja auch der neue Personalaus-
weis, da gab’s ja so viele Anderungen, und dass ich da jetzt eigentlich ger-
ne weiterhin bleiben will.*

Der grofRe und von allen geschatzte Vorteil fur Eltern, dass sie sich teil-
zeitig oder ganz fur einige Jahre beurlauben lassen kdnnen, schafft fur die
Dienststelle Méglichkeiten, Auszubildende nach bestandener Prifung wei-
ter zu beschaftigen. Die betreffenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in-
terpretieren die Befristung als notwendiges Ubel beim Einstieg in ihre beruf-
liche Laufbahn. Sie reagieren verunsichert, wenn sie auch nach Jahren mit
immer wieder neu befristeten Arbeitsvertragen keine Perspektive auf eine
feste Stelle bekommen.

Zusammenfassend lasst sich festhalten: Familienfreundlichkeit wird bei
der Stadt A grol3 geschrieben, wie man so schon sagt. Es wird vieles ge-
tan, um jungen Muttern die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu ermégli-
chen. Es gibt verhéltnismaRig sehr viele Teilzeitbeschéaftigte, wobei die
Zahl der Wochenstunden in der Teilzeit sehr unterschiedlich ist. Nur im
Rathaus allerdings wird Teilzeit auf Wunsch der Beschaftigten vereinbart.
In der Kita, wo ausschlieB3lich Frauen arbeiten, gibt es gar keine andere
Madoglichkeit als Teilzeit, auch wenn eine Mitarbeiterin eigentlich ein ganzes
Gehalt zum Leben brauchte. Im Bauhof dagegen, wo bis auf zwei Frauen
nur Manner arbeiten, kommt niemand auch nur auf die Idee, Teilzeitar-
beitsplatze anzubieten. Eine klare Ungleichbehandlung, die auch als Unge-
rechtigkeit gewertet werden kdnnte.

Auch im Rathaus sind es nur Frauen, die sich beurlauben lassen, wenn
sie ein Kind bekommen, und die in Teilzeit zuriickkehren, wenn das Kind
etwas alter geworden ist. Die Dienststelle kommt ihnen hierbei weit entge-
gen, auch wenn es in letzter Zeit etwas restriktiver gehandhabt wird. Bisher
konnte die Wochenarbeitszeit recht weitgehend an die Bedurfnisse der
Mditter angepasst werden. Fir Wiedereinsteigerinnen, die nach der Erzie-
hungszeit nur wenige Stunden pro Woche arbeiten wollen, wurde die Soll-
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erfassung so organisiert, dass problemlos in kleinen Einheiten ohne gro3en
Abstimmungsaufwand gearbeitet werden kann.

Bei den Kolleginnen und Kollegen finden Miitter groBes Verstandnis in
ihrem Bemiihen, Beruf und Familie ,unter einen Hut“ zu bringen. Nach der
Erziehungszeit helfen alle mit, dass die Kollegin wieder eingearbeitet wird.
Wenn eine Teilzeitbeschaftigte plnktlich gehen muss, um ihr Kind abzuho-
len, haben alle Verstandnis dafir und stimmen ihre Arbeit darauf ab. Bei
der Urlaubsplanung haben Kolleginnen und Kollegen mit Familie Vorrang
vor den anderen.

Durch Beurlaubung und Teilbeurlaubung von Mittern hat die Dienststel-
le zugleich Moglichkeiten geschaffen, Auszubildende nach bestandener
Abschlussprifung als befristete Vertretungen weiterzubeschéftigen. Die
jungen Leute sehen das als Chance, Erfahrungen zu erwerben und viel-
leicht eines Tages fest eingestellt zu werden.

Die Befristeten wissen, dass sie als Vertretung fir jemand anderen ar-
beiten. Sie wissen aber nicht, wann diese Kollegin wieder zurtickkehrt und
die Vertretung damit beendet ware. Viele Mutter verlangern ihre Beurlau-
bung oder Teilbeurlaubung, manche Uber Jahre hinweg. Die Befristeten
wissen manchmal gar nicht mehr, wen sie eigentlich vertreten. Es kommt
vor, dass jemand in dem einen Bereich arbeitet, die Stelle aber aus einem
ganz anderen Bereich kommt.

Well sie sich gut eingearbeitet haben, bestéatigen die Vorgesetzten den
Befristeten, dass sie eigentlich unentbehrlich sind. Sie engagieren sich, die
Dienststelle kann auf sie zahlen. Sie selbst aber kdnnen ihre Zukunft nicht
planen. Sie hangt von Umstanden ab, die nicht sie, sondern die Beurlaub-
ten beeinflussen. Hier taucht das Problem auf, das wir ,Nullsummenspiel*
nennen: Die Vorteile der Einen sind die Nachteile fir die Anderen, die
Summe der Vor- und Nachteile ist immer Null.

Ein zweites Problem tritt auf, wenn der Stadtrat Einstellungen zur Vertre-
tung nicht bewilligt, selbst wenn sie befristet waren. Die Kolleginnen und
Kollegen der Beurlaubten kdnnen die Arbeit nur begrenzt einfach mit erle-
digen, zumal wenn sie selbst teilzeitbeschaftigt sind. Die Solidaritéat hat ihre
Grenzen, wenn sie ausgenutzt wird zur Personaleinsparung. Die Verwal-
tungsleitung hat in einem Fall die Teilzeitbeschéftigten zur Verlangerung
der Wochenarbeitszeit gedrangt, was nicht nur Freude hervorgerufen hat.
Die Leitung fordert jetzt eine Gegenleistung fur das Entgegenkommen in
frheren Jahren.

Das Beispiel der Stadtverwaltung verdeutlicht einmal mehr die Un-
Ordnung der Geschlechter. Offiziell herrscht ein ,universalistischer Code*
(Dolling 2005) vor, wonach jede Person die gleichen Rechte hat. Die prak-
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tizierte Realitat sieht allerdings etwas anders aus. Einerseits verlieren Ge-
schlechterdifferenzierungen auf der institutionellen Ebene zwar an Bedeu-
tung, anderseits werden sie vor Ort im Kontext der Auseinandersetzung auf
der Handlungsebene beibehalten. Stereotypes Geschlechterwissen wird
(re)aktiviert, u. a. dadurch, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ei-
ne Herausforderung fur Frauen bleibt. An diesem Beispiel wird aber auch
deutlich, wie wichtig es ist, in der Analyse von Arbeit und Geschlecht den
jeweiligen Kontext zu bericksichtigen und die Mikro-Ebene der Individuen,
die Meso-Ebene der Organisation und die Makro-Ebene der Gesellschaft
einzubeziehen.

3.3 Arbeits- und geschlechterpolitische
Auseinandersetzungen als Erklarungs- und
Gestaltungsansatz der empirischen Befunde

In der klassischen Organisationstheorie gelten Organisationen grundsatz-
lich als geschlechterneutral. Geschlechterungleichheit wird daher eher
ausgeblendet. In der geschlechterbezogenen Organisationsforschung da-
gegen wird darauf hingewiesen, dass dieses Organisationsverstandnis his-
torisch durch Manner gepragt wurde und daher implizit das ,ideale Organi-
sationsmitglied“ méannlich ist (Wilz 2002). Das hat zur Folge, dass Frauen
mit ,glasernen Wanden und Decken®* konfrontiert sind, wenn es um Auf-
stieg, gleiche Entlohnung, aber auch um den gleichberechtigten Arbeitsein-
satz geht. Wie ist das zu verstehen? Wie kdnnte es gedndert werden?
Ausgangspunkt der hier entwickelten Uberlegungen ist die Annahme,
dass Unternehmen auch Orte politischen Handels sind und die Organisati-
on von Arbeit prozesshaft verlauft. Aus einer handlungstheoretischen Per-
spektive auf Organisationen stellt eine Arbeitsorganisation, die mit einer
geschlechterbezogenen Arbeitsteilung verbunden ist, das Ergebnis eines
betrieblichen Auseinandersetzungsprozesses dar, der Spuren im sozialen
Geflige von Unternehmen und Belegschaften hinterlasst. Mit einer solchen
Perspektive riicken die arbeits- und geschlechterpolitischen Auseinander-
setzungen in das Zentrum der Analyse (vgl. Kutzner 2003b, 2009). Konkret
geht es dabei um Mdglichkeiten und Grenzen der Einflussnahme von Frau-
en und Méannern auf eben diese betriebliche Gestaltung von Arbeit. Dahin-
ter steht die Annahme, dass es sich hierbei, unter den Bedingungen von
Lohnarbeit, um relativ offene Prozesse handelt. Die genaue Ausformung
einer Organisation ist letztlich ein Kompromiss zwischen den beteiligten Ak-
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teurinnen und Akteuren. Wesentlich dafir, dass diese Prozesse politisch
werden, ist deren ungewisser Ausgang, d.h., die Beteiligten sehen eine
Chance zur Durchsetzung ihrer Interessen. Das betriebliche Geschehen
wird mafRgeblich durch verschiedene Interessenlagen sowie deren Gel-
tendmachung und Realisierung bestimmt. Dieser Prozess kann mit dem
Begriff ,Arbeitspolitik" bezeichnet werden.

In der betrieblichen Organisation von Arbeit wird dartiber hinaus immer
auch Geschlechterpolitik ,gemacht”. Der Begriff ,Geschlechterpolitik” um-
fasst auf einer allgemeinen Ebene alle Handlungen und Handlungsergeb-
nisse, die bewusst oder unbewusst, direkt oder indirekt auf das Geschlech-
terverhaltnis wirken. Solche Auseinandersetzungen sind fur Au3enstehen-
de nicht immer auf den ersten Blick erkennbar. Sie spielen sich oft im all-
taglichen Arbeitshandeln ab. Um sie sichtbar zu machen, ist eine differen-
Zierte Analyse notwendig. Dadurch kann gezeigt werden, wie variabel, kon-
tingent, aber auch strukturell rickgebunden das Herstellen von Geschlech-
terdifferenz sein kann.

Politische Vorgehensweisen von Handelnden auf3ern sich in Machtbe-
ziehungen. Die Untersuchung der Politikhaltigkeit betrieblicher Handlungen
erfordert daher den Rickbezug auf ein Machtkonzept. Macht kann als Aus-
tausch- bzw. Verhandlungsbeziehung verstanden werden. Sie ist keine Ei-
genschaft einer bzw. eines Handelnden, sondern ein Beziehungsgeflige
und kann als ,Rohstoff des Politischen” (Crozier/Friedberg 1993: 14) be-
zeichnet werden. Die Beschaffenheit von Machtverhaltnissen wird durch
Ressourcen bestimmt, Gber welche die Handelnden verfiigen, zum Beispiel
Sachverstand, Spezialwissen, Nutzung informeller Regeln. Damit kdnnen
Beschiftigte dann bestimmte ,Ungewissheitszonen® kontrollieren (ebd.:
43). Ressourcen und Handlungschancen sind in Unternehmen ungleich
verteilt. Betriebliche Prozesse der Interessenrealisierung finden deshalb in
asymmetrischen, aber auch in symmetrischen Konstellationen statt, Politik
wird ,von oben“, ,von unten“ und ,von gleich zu gleich“ gemacht. ,Etwas
aus einer politischen Perspektive zu sehen heifdt, es nicht flr naturgesetz-
lich und unab&nderlich, sondern fir kontingent (also: auch anders maoglich)
zu halten. Das macht fur die Profiteure des Bestehenden eine politische
Herangehensweise unbequem.” (Neuberger 1995: Xl) Frauen partizipieren
auf vielféltige Weise in den Auseinandersetzungsprozessen dariiber, wes-
sen Stimme in einem Diskurs zahlt und wessen Situationsdeutung sich
durchsetzt. Dies kann auch als ,Politisierung der Geschlechterdifferenz*
(Heintz et al. 1997: 245) aufgefasst werden.

Einige Autorinnen aus der arbeits- und organisationsbezogenen Ge-
schlechterforschung (u. a. Wilz 2002; Kutzner 2003b; Kuhlmann et al.
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2013) greifen in diesem Zusammenhang auch die Gleichzeitigkeit von Ge-
schlechterdifferenzierung und Uberwindung dieser Differenzierung als ei-
nen zentralen Aspekt in der Diskussion zum Zusammenhang von Organi-
sation und Geschlecht auf. In den diesbeziiglichen empirischen Studien
wird festgestellt, dass es einerseits vielerorts einen Fortbestand geschlech-
terbezogener Aufgabenzuweisungen, Kompetenzen und Karrieren gibt.
Anderswo konnten aber, zumindest auf den ersten Blick, keine Unterschie-
de mehr zwischen Frauen und Mannern analysiert werden, weder in der
Qualifikation noch in den Orientierungen. Unterschiede gibt es zwar, diese
laufen aber nicht mehr generell entlang der Geschlechterlinie. In den Stu-
dien kann empirisch gezeigt werden, dass, wie und wann Geschlecht in
Organisationen relevant gemacht werden kann, aber nicht immer von Be-
deutung sein muss. Die Analyse von Arbeitsorganisation und Personalent-
scheidungen demonstriert, wie das ,Relevant-Machen* (Wilz 2002) von
Geschlecht eingebunden ist in organisatorische Normen und Interpretati-
onsschemata, die geschlechterneutral zu sein scheinen, je nach Kontext
und Situation aber mit der Geschlechterzugehérigkeit gekoppelt werden
und somit situativ relevant gemacht werden kdnnen. Dies ist nicht selten
mit Geschlechterungleichheiten und Benachteiligungen verbunden. Diese
Entwicklung kann auch mit dem Begriff der Un-Ordnung der Geschlechter
beschrieben werden. Un-Ordnung verstanden als Ausdruck der Hin- und
Her-Bewegung, als Ausdruck eines Auseinandersetzungsprozesses, als
Ausdruck von Irritation und als Schritt auf der Suche nach einer neuen
Ordnung (vgl. Kutzner 2003b).

Betriebliche Realitat wird sozial konstruiert

Im Sinne handlungstheoretischer Theorieansatze wird davon ausgegan-
gen, dass die betriebliche Realitat nicht an sich existiert, sondern von Ak-
teurinnen und Akteuren in ihrem taglichen Handeln hervorgebracht und re-
produziert wird. Auf die Dauer bilden sich stabile Uberindividuelle Hand-
lungserwartungen und Routinen heraus. Es entsteht eine Ordnung, die
letztlich eine ausgehandelte Ordnung ist. Sie erweckt den Eindruck einer
gegebenen Struktur, die als Voraussetzung weiteren Handelns akzeptiert
werden muss und im Normalfall nicht mehr hinterfragt wird.

Es gibt jedoch keine mechanische Routine, weil menschliches Handeln
kein Mechanismus ist, sondern immer eine aktive Auseinandersetzung mit
der sozialen und materiellen Welt beinhaltet. Vieles kann sich andern im
Verlauf der Zeit — sowohl auf Seiten der Handelnden als auch auf Seiten
der sonstigen Umstande. Es kann zu Problemen kommen. Die eingespiel-
ten Routinen funktionieren nicht mehr reibungslos, das Alltagswissen
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scheint den Anforderungen nicht mehr angemessen zu sein. Die Situation
muss neu interpretiert und definiert werden. Es besteht Bedarf an einer
neuen Ordnung. In solchen Situationen ergibt sich die Chance, dass Uber
Routinen nachgedacht und gesprochen wird, dass ein bislang implizites
Wissen expliziert wird, dass Probleme diskursiv thematisiert und bearbeit-
bar gemacht werden.

Dieser kurz skizzierte theoretische Bezugsrahmen ermdglicht es, sozial
konstruierte Differenzen kritisch zu beleuchten. Eine geschlechterbezogene
Organisation von Arbeit kann auf diese Weise im Kontext von Machtbezie-
hungen und sozialen Ungleichheiten analysiert werden. Aus einer solchen
handlungs- und politikorientierten Sichtweise sind Unternehmen Herr-
schaftsgebilde, in denen verschiedene Interessen aufeinandertreffen. Da-
bei sind die Interessen nicht unbedingt nach sozialen Gruppen differenziert
zu sehen, Unterschiede bei den Interessen existieren auch innerhalb einer
Gruppe. Mit einer solchen Sichtweise wird Geschlecht als sozial konstruiert
und damit auch in seiner Wahrnehmung und seinen Wirkungen als verén-
derbar angesehen.

Partizipation wird in einem handlungsorientierten Konzept zu einem in-
tegralen Bestandteil betrieblicher Politik und damit auch von Arbeitsgestal-
tungsprozessen. Pladiert wird hier flr ein partizipativ angelegtes Unter-
nehmens- bzw. Arbeitskonzept. Dabei ist der Begriff Partizipation sehr breit
angelegt. Teilhabe, Teilnahme, Mitwirkung, Einbeziehung und Mitbestim-
mung sind nur einige der damit verbundenen Vorgehensweisen (vgl. z. B.
Kutzner 2003b: 29 ff.). Ein partizipatives Verfahren bedeutet, neue Beteilig-
te und neue ldeen in Arbeits- und Gestaltungsprozesse einzubringen. Inso-
fern — so die hier vertretene These — kann ein partizipatives Management-
konzept, bei dem Angehdrige aller sozialen Gruppen im Unternehmen be-
teiligt werden, tiefgreifende organisatorische Verdnderungen mit sich brin-
gen. Partizipative, nicht diskriminierende Strukturen im Unternehmen kon-
nen ein kreatives und konstruktives Umfeld férdern. Ein partizipativ ange-
legter Veranderungsprozess bietet die Chance, dass Hindernisse offen an-
gesprochen und gemeinsam bearbeitet werden kénnen. Diese als ,Bottom
up-Initiativen“ bezeichneten Vorgehensweisen zielen darauf ab, auch mar-
ginalisierten Gruppen die Teilhabe am Gestaltungsprozess zu ermdglichen.
Das erfordert entsprechende Rahmenbedingungen in der Organisation,
Z. B. in der Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung. Vor allem aber muss
diese Veranderung gewollt sein, sie erfordert eine top down-Unterstitzung.
Durch einen entsprechend gestalteten betrieblichen Dialog kdnnen Lern-
prozesse beginnen, die bei allen Beteiligten eine Veranderungsbereitschaft
entwickeln, starken und erhalten. Egal, wie weit diese Prozesse reichen,
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sie setzen in den Unternehmen etwas in Gang, sie kénnen zur Politisierung
diskriminierender Differenz beitragen. Gelegenheiten, die sich z. B. durch
den aktuellen Diskurs um Frauen in Fihrungspositionen ergeben, kénnen
SO genutzt werden.

3.4 Gender und Diversity — ein umstrittenes Thema
und ein Gestaltungsvorschlag

In einen Bericht Uber Erwerbsarbeit und Geschlecht gehért auch die Debat-
te um Diversity Management und Gender. Sie bestimmt seit einiger Zeit
nicht nur die betrieblichen und gewerkschaftlichen, sondern auch die wis-
senschaftlichen und vor allem geschlechterpolitischen Auseinandersetzun-
gen.

.cender und Diversity: Albtraum oder Traumpaar?“ war der Titel einer
internationalen Tagung an der Freien Universitat Berlin zu den Tendenzen
der Modernisierung von Geschlechter- und Gleichstellungspolitik im Jahr
2006. Ausgangspunkt war die Strategie des Gender Mainstreaming, die
Bewegung in die gleichstellungspolitische Debatte in Deutschland bringen
sollte. Als Top-down-Ansatz gedacht, schien Gender Mainstreaming die
Durchsetzungsmacht mit sich zu bringen, an der es bisherigen Gleichstel-
lungsmodellen gemangelt hatte (u. a. Stiegler 2005). In der Folge kam die
urspringlich in den USA entwickelte Unternehmensstrategie des Diversity
Managements hinzu, die die Vorteile des Gender Mainstreamings noch
Ubertreffen sollten. Diversity Management setzt an der Nachfrage nach
qualifiziertem Personal an — nicht primar an dem der Gleichheit. Sie ver-
spricht Wettbewerbsvorteile durch eine vielféaltige Belegschaft. Darlber
hinaus will Diversity Management ein umfassenderes Konzept sein, neben
Geschlecht nimmt es auch andere soziale Differenzierungskriterien ins Vi-
sier wie soziale Herkunft, Ethnie, Religion, Alter.

« Die Tagung sollte ein Forum fir einen Dialog Uber das Verhdltnis beider
Konzepte bieten. Die Ergebnisse, in einem Buch verdffentlicht
(Andresen et.al. 2009), prasentieren ein heterogenes Bild. Einige der
dort diskutierten Fragen werden im Folgenden aufgegriffen, u. a.

o Ergibt die politische Zusammenfihrung von Gender und Diversity eine
Gleichstellungsstrategie, die das Ziel umfassender betrieblicher (Ge-
schlechter-)Gerechtigkeit in greifbare Nahe ruckt?

« Wie sieht eine solche Verbindung in der Praxis aus?
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« Werden damit aktuelle Theoriediskurse, die Ungleichheit als Ergebnis
des Zusammenwirkens verschiedener Herrschafts- und Unterdriickungs-
formen analysieren, adaquat politisch aufgegriffen?

Zur Beantwortung dieser Fragen werden zunéchst einige Hintergrinde und
Streitpunkte der aktuellen Debatte sowie erste konzeptionelle Anmerkun-
gen hinsichtlich des hier zugrundeliegenden Verstandnisses von Gender
und Diversity Management vorgenommen. Danach wird ein zentraler As-
pekt in allen Diversity Management-Konzepten ndher beleuchtet: die Wert-
schéatzung. Wunsch und Wirklichkeit liegen hier noch ziemlich weit ausei-
nander. Es folgen einige theoretische Ansatzpunkte und ein Vorschlag, wie
Gender und Diversity reflektiert und aufeinander bezogen werden kénnen.
Wie ein Diversity-Prozess aussehen kdnnte und welche Herausforderun-
gen fir die betriebliche Interessenvertretung bestehen ist Gegenstand der
weiteren Ausfiihrungen. Die Prasentation des Gestaltungstools www.
online-diversity.de soll Unternehmen helfen, ihren eigenen Umgang mit ei-
ner vielfaltigen Belegschaft zu Uberprifen sowie aus den Ergebnissen erste
Gestaltungsschritte zu entwickeln. Es richtet sich ganz gezielt an Ge-
schéftsleitungen und Interessenvertretungen. In einem abschlieBenden Fa-
zit wird — in der gebotenen Kirze — ein kritisch konstruktiver Blick auf die
Debatte um Gender und Diversity Management gerichtet.

3.4.1 Hintergriinde, Kontroversen und Ansatzpunkte

Die Veranderungen der Gesellschaft durch Globalisierung, demografischen
Wandel oder veranderte Arbeits- und Lebenskonzepte von Frauen und
Mannern haben zur Folge, dass sich auch Anforderungen an Unternehmen
andern. Der Wettbewerb um gute Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist in vie-
len Bereichen der deutschen Wirtschaft bereits in vollem Gang. Wie reagie-
ren Unternehmen auf diese Entwicklungen? Welche Strategien sind hilf-
reich, um flr Bewerberinnen und Bewerber interessant zu werden? Wie
kénnen auf der anderen Seite die bereits im Unternehmen Beschéftigten
gehalten, motiviert und geférdert werden? Welche Rolle spielt dabei Vielfalt
sowohl auf Seiten der Bewerberinnen und Bewerber als auch auf Seiten
der bereits Beschéftigten? Werden beispielsweise Potenziale von Frauen,
Alteren, Migrantinnen und Migranten wahrgenommen und genutzt?

Der Diversity-Begriff hat Einzug gehalten in politisches und betriebliches
Handeln. Die Integrationsféhigkeit und der Umgang mit Vielfalt werden zu-
kunftig eine noch gréRRere Rolle spielen, als dies heute schon der Fall ist.
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Diversity-Trainings, Diversity-Beratung oder Diversity-Konzepte finden sich
zunehmend auch in der betrieblichen Praxis. Die Frage ist allerdings, wo-
ran orientieren sich diese Zugénge zu Diversity? Viel gesprochen wird vom
wirtschaftlichen Nutzen einer differenzierten Vorgehensweise. Die Proble-
matik etlicher Diversity-Ansatze liegt allerdings darin, dass sie zu perma-
nenten unbewussten oder bewussten Stereotypisierungen einladen kénnen
und Beschaftigte oder Kundinnen und Kunden auf ihre Zugehorigkeit zu ei-
ner bestimmten sozialen Gruppe reduzieren, von der dann bestimmte Ein-
stellungen und Verhaltensweisen erwartet werden. Auch manche Diversity-
Trainings tragen eher dazu bei, stereotype Vorstellungen aufzurufen und
fortzuschreiben, anstatt sie kritisch zu hinterfragen und Verdnderungen
herbeizufuhren.

Ein Diversity Management will die aktuellen Trends als Chance aufgrei-
fen, indem personelle Vielfalt wahrgenommen und geférdert wird. Diversity
Management ware die bewusste Beriicksichtigung und Koordination von
personeller Vielfalt. Neben moralischen und juristischen Griinden sind es
O0konomische Griinde, die fur die Einfihrung eines Diversity Managements
sprechen. Unternehmen sowie offentliche und private Einrichtungen, die
systematisch die Interessen ihrer vielfaltigen Kundschaft, ihrer vielfaltigen
Belegschaft und ihrer vielfaltigen Umwelt berticksichtigen, gelten als wirt-
schaftlich erfolgreicher (u. a. Stuber 2009). Ob und unter welchen Bedin-
gungen das so ist, darauf wird etwas spater eingegangen.

Zum Verhaltnis von Gender und Diversity gibt es eine breite und kontro-
verse Debatte (nachzulesen u. a. in Andresen/Koreuber/Lidke 2009). Im
Gender-Kontext wird von einigen eine Re-Aktivierung tradierter zweige-
schlechtlicher Denk- und Deutungsmuster, Geschlechterstereotype und
tradierter geschlechterbezogener Zuschreibungen befiirchtet, insbesondere
wenn auf die Besonderheiten des jeweiligen Geschlechts fiir den betriebli-
chen Nutzen hingewiesen wird. So sieht Wetterer (2002) im Managing
Diversity lediglich eine rhetorische Modernisierung des Vokabulars. Andere
vermuten einen neuen Pragmatismus im Umgang mit Gender (nachzulesen
ebd.). Krell (2008a) sieht in Diversity dagegen eher einen Turoffner-Effekt
auch und insbesondere fur Gender. Chancen werden darin gesehen, dass
Gender Uber die Diversity-Debatten in die Unternehmen gebracht wird. Wie
realistisch ist diese Perspektive? Vinz (2008) hat eine optimistische Vermu-
tung, indem sie dem gesellschaftlichen Wandel durch Globalisierung und
Migration so viel Wirkkraft zuschreibt, dass darliber kinftig eine Politik der
Chancengleichheit eine gréRere Rolle spielen wird, und es kann hinzufugt
werden auch durch die bisherige Gleichstellungspolitik in Organisationen.
Wie also kann der Zusammenhang von Diversity Management und einer
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Politik der Chancengleichheit begrifflich gefasst und praktisch angegangen

werden? Um auf diese Fragen antworten zu kdnnen, werden zunéchst ei-

nige Annaherungen an die aktuelle wissenschaftliche Debatte um Diversity,

Diversity Management und Gender vorgenommen.

Die Debatten um die Einschatzung von Diversity flr die Gleichstellung
der Geschlechter ordnet Krell (2009) grob drei Strangen zu:

« Diversity unter dem Dach Gender: Hier werden Aktivitaten, die bisher
beispielsweise als ,Gender Mainstreaming“ bezeichnet wurden, auf an-
dere Gruppen erweitert. Den Vorteil sieht Krell darin, dass diese Vorge-
hensweise in den Unternehmen mdglicherweise weniger Widerstande
hervorruft, da es nicht nétig ist, sich mit einem neuen Thema zu befas-
sen, gleichzeitig aber die ,Vielfalt der Geschlechter” in den Blick gerét.

« Gender und Diversity: Hier stehen beide Kategorien additiv nebeneinan-
der, was laut Krell dazu fuhren kann, dass sie in der Praxis nicht als Be-
standteile eines Konzepts wahrgenommen werden. Das Problem sieht
sie darin, dass die damit verbundene Komplexitat in der Praxis nicht
adaquat bertcksichtigt wird und sich manche betrieblichen Akteurinnen
und Akteure mdglicherweise wieder auf die Gender-Perspektive be-
schranken.

e Gender unter dem Dach von Diversity: Dies kdnnte aus Sicht von Krell
zu einer breiteren Akzeptanz und zur Wahrnehmung auch anderer dis-
kriminierter Gruppen und Individuen fihren. Hier besteht allerdings die
Beflirchtung, spezifische Gender-Interessen kdnnten in der Komplexitat
von Diversity marginalisiert werden.

Andere Autorinnen und Autoren gehen generell von einer Unvereinbarkeit
von Gender und Diversity aus (u. a. Wetterer 2002) oder vermuten durch
Diversity eine Relativierung der Kategorie Geschlecht. Fuchs (2007) unter-
scheidet zwischen dem Kampf um Anerkennung der Differenz und dem
Kampf um Uberwindung der Unterschiede. In diese Auseinandersetzungen
sind stets Machtfragen eingelagert. Zur Debatte steht also nicht weniger als
das Verhéltnis von kultureller Vielfalt und sozialer Ungleichheit.

Ohne hier ein abschlieRendes Urteil treffen zu kénnen (empirische Bele-
ge fehlen hier weitestgehend), geht die folgende Argumentation von der
Uberlegung aus, dass der Zusammenhang von Gender und Diversity kom-
plex ist und sich weder 6konomische noch gleichstellungspolitische Erfolge
einfach so einstellen, oder wie Holst und Kirsch (2014) in Bezug auf Frauen
in Spitzenpositionen feststellen, der Anstieg des Frauenanteils erfolgt auf
keinen Fall automatisch. Sie pladieren u. a. fur eine andere Unternehmens-
kultur und mehr Transparenz in der Personalpolitik. Aus der Perspektive
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der hier vertretenen Uberlegungen bedeutet das bezogen auf ein Diversity
Management, eine integrierte und kategorial erweiterte Analyse von Oko-
nomie und Chancengleichheit.

Mit einem solchen Konzept soll auch den eher normativen Vorstellungen
von Diversity Management aus einer Gestaltungsperspektive eine theoreti-
sche Orientierung gegeben werden. Mit einer arbeits- und geschlechterpoli-
tischen Sichtweise (vgl. Kapitel 3.3) ist es moglich zu verstehen, warum
manche Gegebenheiten zum Thema gemacht werden und andere dagegen
nicht. Dadurch kann gezeigt werden, wie variabel, wie kontingent, aber
auch wie strukturell riickgebunden das Herstellen von Differenz sein kann.
Mit anderen Worten: In betrieblichen Gestaltungsprozessen wie bei der
Einfihrung eines Diversity Managements besteht auch die Mdéglichkeit,
Diskurse Uber Vielfalt zu fihren und Deutungsmacht zu erlangen. Dieser
Umstand kann auch mit Politisierung von Vielfalt beschrieben werden.
Dadurch wird dieses Vorgehen selbst politisch. Etwas aus einer politischen
Perspektive zu sehen, heif3t im Anschluss an das hier verfolgte theoreti-
sche Konzept, es nicht fur unabanderlich, sondern fir kontingent, also auch
anders mdoglich zu halten.

So geht auch das am Schluss vorgestellte Diversity-Tool www.online-
diversity.de nicht von einem blo3en Differenzverstandnis aus, sondern ver-
sucht, eine dekonstruktivistische, eine politisierende Perspektive einzu-
nehmen, aus der heraus Anforderungen an die Gestaltung von Arbeit, Ar-
beitsbedingungen und Organisationen formuliert werden kénnen. Aus einer
handlungstheoretischen Perspektive zielt das Diversity-Tool auf die Mog-
lichkeiten der im Sinne von Okonomie und Chancengleichheit ausgerichte-
ten Gestaltbarkeit eines Diversity Managements.

Die Einfuhrung eines Diversity Managements ist ein betrieblicher Um-
strukturierungsprozess, der prinzipiell Gestaltungsmdglichkeiten beinhaltet.
Der hier gewahlte theoretische Bezugsrahmen ermdéglicht es, sozial kon-
struierte Differenzen kritisch zu beleuchten. Diversity kann auf diese Weise
im Kontext von Machtbeziehungen und sozialen Ungleichheiten analysiert
werden. Aus einer solchen handlungs- und politikorientierten Sichtweise
sind Unternehmen Herrschaftsgebilde, in denen verschiedene Interessen
aufeinandertreffen. Dabei sind die Interessen nicht unbedingt nach sozialen
Gruppen differenziert zu sehen, denn Unterschiede bei den Interessen
existieren auch — wie bereits ausgefihrt — innerhalb einer Gruppe. Mit einer
solchen Sichtweise kann Diversity als sozial konstruiert und damit in seiner
Wahrnehmung und seinen Wirkungen als verdnderbar ernst genommen
werden. Diversity aus einer handlungstheoretischen Sicht zu betrachten,
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eroffnet die Mdglichkeit, Konzepte eines Diversity Managements auch unter
Aspekten der Antidiskriminierung zu analysieren.

3.4.2 Wertschatzung als zentraler Punkt im politischen und
betrieblichen Diversity-Diskurs

Ein zentraler Aspekt aller Diversity-Konzepte ist die Wertschatzung aller
Unternehmensangehdérigen, ihrer Leistungen, ihrer Potenziale. Ein Blick in
die ,Charta der Vielfalt* belegt diesen Anspruch. Unternehmen gehen fol-
gende Verpflichtung ein, wenn sie die Charta unterschreiben:

1. ,eine Organisationskultur pflegen, die von gegenseitigem Respekt und
Wertschatzung jeder und jedes Einzelnen gepréagt ist. Wir schaffen die
Voraussetzungen daflr, dass Vorgesetzte wie Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter diese Werte erkennen, teilen und leben. Dabei kommt den Fih-
rungskraften bzw. Vorgesetzten eine besondere Verpflichtung zu.

2. unsere Personalprozesse Uberprifen und sicherstellen, dass diese den
vielfaltigen Fahigkeiten und Talenten aller Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter sowie unserem Leistungsanspruch gerecht werden.

3. die Vielfalt der Gesellschaft innerhalb und auf3erhalb der Organisation
anerkennen, die darin liegenden Potenziale wertschatzen und fir das
Unternehmen oder die Institution gewinnbringend einsetzen.

4. die Umsetzung der Charta zum Thema des internen und externen Dia-
logs machen.

5. Uber unsere Aktivitaten und den Fortschritt bei der Férderung der Vielfalt
und Wertschétzung jahrlich offentlich Auskunft geben.

6. unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tber Diversity informieren und
sie bei der Umsetzung der Charta einbeziehen.

7. Wir sind Uberzeugt: Gelebte Vielfalt und Wertschatzung dieser Vielfalt
hat eine positive Auswirkung auf die Gesellschaft in Deutschland.”
(www.charta-der-Vielfalt.de)

Damit sind die Ziele eines guten und erfolgreichen Diversity Managements
umrissen. Eine Umfrage unter Interessenvertretungen beziglich des Um-
gangs mit personeller Vielfalt in ihren Unternehmen zeigt allerdings noch
ein sehr erniichterndes Bild. Die Befragung basiert auf dem ver.di-
Innovationsbarometer. Befragt wurden in ver.di organisierte Arbeitnehmer-
vertreterinnen und -vertreter in Aufsichtsraten und in ver.di organisierte Be-
triebs- und Personalratsmitglieder (Kutzner 2011a).
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Die im Folgenden ausgewdahlten Ergebnisse geben einen Einblick in die
Einschatzungen der befragten Betriebs- und Aufsichtsrate Uber den Um-
gang mit personeller Vielfalt in ihren Unternehmen. Zum direkten Themen-
feld Diversity Management wurden verschiedene Fragen gerechnet. Da der
Begriff in den meisten Unternehmen nicht oder wenig bekannt ist, wurde
hier nach relevanten Aspekten des Umgangs mit einer vielfalti-
gen/heterogenen Belegschaft gefragt. Die Ergebnisse zeigen folgendes
Bild:

« So verfolgen zwar gut 57% der befragten Unternehmen das Ziel, Chan-
cengleichheit herzustellen. Dass sich die Umsetzung von Gleichstel-
lungskonzepten positiv auf Innovationsprozesse auswirkt, vermuten aber
nur knapp 24% der Befragten.

« Zwar dient die Vielfalt der Belegschaft nicht selten als Imagefaktor, bis in
die Fuhrungsebene reicht sie jedoch nur in knapp einem Finftel der Un-
ternehmen.

e Den Fuhrungskraften sind die Fahigkeiten und Erfahrungen der Be-
schéftigten nicht ausreichend bekannt, die der Manner zu 42,3%, die der
Frauen sogar nur zu 36,3%.

« Die Eigeninitiative der Beschaftigten wird nur zu 32,5% geschéatzt und
gefordert. Das Wissen und die Erfahrung der Beschétftigten werden offi-
ziell sogar nur zu 24,1% aufgegriffen.

« Innovationsférdernde Rahmenbedingungen nach Geschlecht differen-
ziert ergeben ein ebenfalls nicht zufriedenstellendes Bild: Mitsprache-
maglichkeiten bei wichtigen Entscheidungen haben demnach 19,4% der
Manner und 8,9% der Frauen. Ausreichende Handlungs- und Entschei-
dungsspielrdume haben 19,4% der Manner und 21,9% der Frauen.

« Die Antworten auf Fragen zur Unternehmenskultur als wesentlicher Indi-
kator fur ein Diversity Management zeigen insgesamt kein positives Bild.
Eine auf Offenheit, Vertrauen, Eigenverantwortung und Kommunikation
aufgebaute Unternehmenskultur, in der sich neue ldeen entwickeln kon-
nen, ist nach Einschatzung von nur einem Drittel der Befragten in den
Betrieben vorhanden.

« Deutliche Unterschiede zeigen sich bei den Antworten auf die Frage, ob
die Potenziale verschiedener Beschaftigtengruppen genutzt werden. Bei
Menschen mit Migrationshintergrund (30,9%), alteren Beschaftigten
(26,8%), Behinderten (25,1%) und vor allem gering Qualifizierten
(17,6%) sehen die Unternehmen offenbar nur wenige Potenziale. Bei
den Frauen schétzen die Befragten die Zahl auf 41%, bei den Mannern
auf 45,3%
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« Die bewusste Entwicklung der personellen Vielfalt ist bei den meisten
Unternehmen deutlich unterentwickelt. Nur gut 25% meinen, dass in ih-
rem Unternehmen eine solche Entwicklung stattfindet. Zudem ist ein ex-
plizites Diversity Management eher bei gro3eren Betrieben verbreitet.

« Nach Meinung der Interessenvertreterinnen und -vertreter werden langst
nicht alle Beschéftigtengruppen gleichbehandelt. Mehr als die Halfte der
Befragten gibt an, dass eine Ungleichbehandlung nach Qualifikation
stattfindet, 40% bestétigen dies hinsichtlich des Alters der Beschéftigten.
60% bis 65% der Betriebs- und Aufsichtsrate berichten von der Gleich-
behandlung Behinderter (62,2%), Beschéftigten mit Migrationshinter-
grund (64%) sowie von Frauen und Méannern (64,3%).

Im Urteil von Betriebs- und Aufsichtsréaten — so lassen sich die Ergebnisse
der Befragung zusammenfassen — wird das durchaus vorhandene Potenzi-
al der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von den Unternehmen nur unzu-
reichend wertgeschéatzt. Auch ist die Unternehmenskultur nur in wenigen
Betrieben durch Vertrauen und Offenheit gepragt, was ebenfalls als eine
der zentralen Voraussetzungen fir ein Diversity Management gilt. Ebenso
sind eine entsprechende Arbeitsgestaltung, eine umfassende und dauer-
hafte Forderung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und ihrer Kompeten-
zen noch nicht genugend weit verbreitet. Diversity Management, verstan-
den als die besondere Beachtung und Wertschatzung der personellen Viel-
falt der gesamten Belegschaft hinsichtlich Alter, Geschlecht, Nationalitat,
Quialifikation, etc., wird nach Ansicht der Befragten zu wenig als Potenzial
erkannt und genutzt.

Wertschatzung wird auch in der Arbeitsberichterstattung von ver.di als
.Kernstlck Guter Arbeit" bezeichnet (ver.di 2014). Die Umfrage unter 3.513
Beschéftigten basiert auf der bundesweiten Reprasentativbefragung mit
dem DGB-Index Gute Arbeit. Hier gaben 69% der Beschatftigten im Dienst-
leistungssektor an, von ihren Vorgesetzen personlich wertgeschétzt zu
werden, 31% nicht oder kaum. Die Ergebnisse wurden auch nach Ge-
schlecht ausgewertet. Demnach bringen Vorgesetzte 70% der vollzeitbe-
schaftigten Manner Wertschatzung entgegen, bei den vollzeitbeschaftigten
Frauen betragt der Anteil 63%. Bei den teilzeitbeschaftigten Mannern sind
es 70%, bei den teilzeitbeschéaftigten Frauen 73% der Befragten. Es wurde
dartber hinaus auch festgestellt, dass bei héherem Monatseinkommen,
auch die Wertschatzung grof3er ist.

Wertschatzung ist eine Form der Anerkennung, in der zum Ausdruck
kommt, dass andere die besonderen Eigenschaften und Fahigkeiten einer
Person zu schatzen wissen. Arbeit ist unter Anerkennungsgesichtspunkten
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als ein wechselseitiger Austausch anzusehen. Hier erfahren die Beschéftig-
ten, dass sie einen sinnvollen Beitrag zur Gesellschaft leisten, dass sie Teil
dieser Gesellschaft sind und als Individuen gebraucht werden. Beschéftigte
erwarten von der Erwerbsarbeit ein existenzsicherndes Einkommen, stellen
dariiber hinaus aber auch moralische Anspriiche an soziale Wertschat-
zung. Die Tatigkeiten sollen eine Gestalt haben, die erkennen lasst, dass
sie zum allgemeinen Wohl beitragen (Kock/Kutzner 2014).

Soziale Beziehungen im Betrieb werden wesentlich mit gepréagt durch
Erfahrungen von Gleichberechtigung und Missachtung, von Wertschatzung
und Entwirdigung. Da die Arbeitsorganisation wiederum auf einer be-
triebswirtschaftlichen Logik basiert, ist soziale Wertschatzung gebunden an
eine Verwertbarkeit der individuellen Leistung. Wer nicht rentabel arbeitet,
wird nicht langer gebraucht. Andererseits ist kooperative Leistung im Be-
trieb nicht mdglich ohne die Beachtung moralischer Anspriiche der Be-
schaftigten auf Gerechtigkeit und Wertschatzung. Wer zum Befehlsemp-
fanger degradiert wird, fUhlt sich missachtet. Im Rahmen von Lohnarbeit er-
fahren die Arbeitenden zugleich Wertschatzung, weil sie gebraucht werden,
und Entwirdigung, indem sie in einen fremdbestimmten Zusammenhang
einspannt werden.

Wertschatzung entsteht zunachst und vor allem im Verhéltnis der Be-
schaftigten zu den Vorgesetzten. Deren Aufgabe ist es, die Arbeit der ihnen
Unterstellten zu Uberprufen, zu bewerten und gegebenenfalls zu korrigie-
ren. Ihren AuRRerungen entnehmen die Beschéftigten, ob die Arbeit, so wie
sie ausgefuhrt wird, den Anforderungen entspricht. Dartber hinaus sind es
die Vorgesetzten, die daflir sorgen, dass die Teilarbeiten der Einzelnen o-
der Gruppen zu einem Ganzen zusammenlaufen. Von den Vorgesetzten
erfahren Beschéftigte, ob und inwieweit ihre Tatigkeiten als nutzliche Bei-
trdge zum Gesamtprodukt gewertet werden. Weil Arbeit mehr ist als das
Ausfihren vorgeschriebener Handlungsablaufe, gibt es Spielraume fir die
Arbeitenden. Es wird von ihnen erwartet, dass sie diese Spielraume eigen-
initiativ im Sinne der Betriebsziele nutzen. Im Gegenzug erwarten sie von
den Vorgesetzten, dass ihr Engagement gewdrdigt und als personliche
Leistung zur Kenntnis genommen wird.

Aber auch unter Beschatftigten ist Wertschéatzung ein Thema. Jeder Ar-
beitsplatz hangt mit anderen Arbeitsplatzen zusammen. Jede Arbeit hat ih-
ren Sinn im Gesamtzusammenhang. Wertschatzung heif3t anzuerkennen,
dass andere ihre spezifischen Beitrage leisten, die ebenso wichtig sind wie
die eigenen. Aus einer solchen differenzierten Sichtweise wird deutlich, wie
komplex das Thema Wertschatzung ist, soll es wirklich ernst genommen
werden (ebd.).
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3.4.3 Diversity Management als arbeitspolitisches Konzept

Aus einer handlungstheoretischen Perspektive betrachtet, stellt die Umstel-
lung auf ein Diversity Management einen betrieblichen Veranderungs- und
Gestaltungsprozess dar, der auch Spuren im sozialen Geflige von Unter-
nehmen und Belegschaften hinterlasst. Bei dieser Sichtweise riicken die
arbeitspolitischen Auseinandersetzungen in das Zentrum. Solche Ausei-
nandersetzungen sind fir AuRenstehende nicht immer auf den ersten Blick
zu erkennen. Sie spielen sich oft im alltaglichen Arbeitshandeln ab. Um sie
zu erkennen, ist eine differenzierte Analyse notwendig. Sie bringt Erkennt-
nisse dartber, wie variabel, wie kontingent, aber auch wie strukturell riick-
gebunden das Herstellen von Differenz sein kann.

Etwas aus einer politischen Perspektive zu sehen, heifdt, es nicht flr na-
turgesetzlich und unabé&nderlich, sondern fir kontingent (also: auch anders
moglich) zu halten. Wenn auf diese Weise bislang von Auseinanderset-
zungsprozessen Ausgeschlossene partizipieren kénnen, verschaffen sie
sich eine Stimme im Diskurs.

Hier setzt ein arbeitspolitisches Konzept an. Arbeitspolitik bezeichnet al-
le betrieblichen Maflinahmen, die Einfluss auf die Arbeitsbedingungen
nehmen. Damit riicken auch partizipative Ansétze und betriebliches Inte-
ressenvertretungshandeln in den Fokus. Sie werden gerade auch in den
Diskussionen um das demokratische Unternehmen und den Aufbruch in ei-
ne neue Humanisierung der Arbeit sowie im Zuge von dezentralen Arbeits-
prozessen in den Vordergrund gertckt (u. a. auf dem gleichnamigen Kon-
gress im Februar 2015).*®

Dem Vorwurf, bei Diversity Management handele es sich ausschlieflich
um ein Managementinstrument, mit dem Produktivitdt und Wettbewerbs-
gewinne gesteigert werden sollen, wird hier ein partizipativ angelegtes
Konzept entgegengesetzt. Als eine Art Gradmesser flir die Verankerung ei-
nes derartigen Diversity Managements in den Unternehmensstrukturen und
-kulturen kénnen aus einer arbeitspolitischen Perspektive heraus betrachtet
die Partizipation der Beschaftigten und der gewahlte Partizipationsansatz
angesehen werden. Dabei ist der Begriff Partizipation mindestens so breit
wie der Begriff Vielfalt. Teilhabe, Teilnahme, Mitwirkung, Einbeziehung und
Mitbestimmung sind nur einige der damit verbundenen Vorgehensweisen.
Ein partizipatives Verfahren bedeutet, neue Beteiligte und neue Ideen in
Arbeits- und Gestaltungsprozesse einzubringen. Ein partizipatives Ma-

13 http://democraticorganization.com/ Abruf am 17.2.2015



KUTZNER: ARBEIT UND GESCHLECHT |97

nagementkonzept, bei dem Angehdérige aller sozialen Gruppen im Unter-
nehmen beteiligt werden, erhdht die Chance fur tiefgreifende organisatori-
sche Veranderungen. Diese auch als Bottom-up-Initiativen bezeichneten
Vorgehensweisen zielen darauf ab, tendenziell marginalisierten Gruppen
die Teilhabe am Gestaltungsprozess zu ermdglichen. Das erfordert nicht
nur eine entsprechende Arbeitsorganisation und -gestaltung, sondern in al-
len fUr ein partizipativ angelegtes Diversity Management relevanten Hand-
lungsfeldern sind Verdnderungen notig.

Diese knappen Uberlegungen weisen bereits darauf hin, dass Partizipa-
tion in einem betrieblichen Veranderungs- und Gestaltungsprozess sowohl
Zielstellung als auch Werkzeug bedeutet. Die Umstellung auf Partizipation
ist in vielen Unternehmen eine radikale, voraussetzungsvolle Veranderung.
Als notwendige Rahmenbedingungen einer partizipativen Arbeitsorganisa-
tion hat Pekruhl (2001) unter anderem folgende Aspekte herausgearbeitet:
Im Mittelpunkt steht die Gestaltung der Arbeit, die eine Beteiligung ermogli-
chen muss. Gemeint sind beispielsweise zeitliche Freirdume. Des Weiteren
bedarf es individueller Voraussetzungen, welche die einzelnen Akteurinnen
und Akteure in die Lage versetzen, sich beteiligen zu kénnen. Gemeint ist
hier das Vorhandensein sozialer und methodischer Kompetenzen. Organi-
sationale Voraussetzungen wie dezentrale Organisationseinheiten oder
hierarchielibergreifende Diskussionszusammenhange sind ebenso erfor-
derlich wie eine entsprechende Beteiligungskultur. Insbesondere der letzte
Aspekt bildet im Prinzip das ,Ruckgrat von Partizipation® (ebd.: 67). Ein
partizipatives Management muss von einer partizipativen Unternehmens-
kultur getragen werden. Beschaftigten wird eine gréf3ere Eigenverantwor-
tung Ubertragen. Sie und die betriebliche Interessenvertretung gestalten
auch die Verfahren, Rahmenbedingungen und Strukturen des Partizipati-
onsprozesses mit. Partizipationswege, -formen und -malRnahmen kdénnen
nicht vorgegeben werden, sondern sind im jeweiligen Unternehmen zu er-
arbeiten. Oft vollziehen sich Formen von Partizipation fast ,naturwichsig®.
Mehr Erfolg verspricht ein systematischer Partizipationsprozess nach den
genannten Gestaltungskriterien. Spatestens hier wird deutlich, was diese
Veranderung fur ein Unternehmen bedeutet und dass sie nicht von heute
auf morgen erfolgen kann.

Die dazu notwendige Diversity-Kompetenz umfasst das Wissen Uber
menschliche Vielfalt, Gber andere kulturelle Kontexte, vor allem aber die
Fahigkeit, damit umzugehen. Es beinhaltet den Willen zur Veranderung be-
zogen auf die Auseinandersetzung mit personeller Vielfalt, mit bisherigen
stereotypen Vorstellungen wie auch mit benachteiligenden und ausgren-
zenden Strukturen.
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Dieses Wissen bedeutet fiir betriebliche Diversity-Prozesse aber auch
fur das methodische Vorgehen in Diversity-Projekten ein sehr sorgféltiges
und differenzierendes Vorgehen. Ein erster Punkt bei der Auseinanderset-
zung mit Diversity ist:

« Wie erfahre ich, ob es Benachteiligungen bestimmter Personengruppen

im Unternehmen gibt?

« Wie verhindere ich, dass ich durch die Art der Frage erst eine (i. d. R.
benachteiligende) Differenzierung nach Gruppen erzeuge, die vielleicht
vorher keine Rolle spielte?

Von zentraler Bedeutung ist es, in einem Diversity-Prozess das Alltagswis-
sen Uber die verschiedenen Beschaftigtengruppen zu irritieren, Vorurteile
zu reflektieren, zu hinterfragen und schlie3lich zu verandern. Das betrifft
die gesamte personelle Vielfalt, also sowohl die eher &ulRerlich wahrnehm-
baren Unterschiede wie Geschlecht, Alter, Ethnie und Behinderung, als
auch die eher nicht duR3erlich wahrnehmbaren Unterschiede wie sexuelle
Orientierung, Religion, Lebensstil, aber auch soziale Unterschiede u. a.
nach Qualifikation, Einkommen, Stellung in der Hierarchie.

Die dazu notwendige Diversity-Kompetenz umfasst — &hnlich der Gen-
der-Kompetenz — zunéchst den Willen zur Veranderung. Die Unterneh-
mensleitung sowie weite Teile des Unternehmens missen davon Uber-
zeugt sein, personelle Vielfalt zu wollen. Sie umfasst weiterhin das Wissen
Uber menschliche Vielfalt, Gber andere kulturelle Kontexte und die Fahig-
keit, damit umzugehen (i.S. einer Befahigungskompetenz), Ausgrenzungen
und Benachteiligungen zu verhindern und Chancengleichheit herzustellen
(i.S. einer Handlungskompetenz). Ziel ist es auch, Handlungssicherheit zu
gewinnen. Dazu ist die Kenntnis von Zahlen und Fakten tUber die Zusam-
mensetzung der gesamten Belegschaft erforderlich, ebenso wie Anerken-
nung und Toleranz, Wertschatzung und Vertrauen in die einzelnen Be-
schéftigten, egal welcher Beschaftigtengruppe sie angehoéren. Vor allem
aber ist es notwendig, ein Verstandnis und eine Vorstellung von Verander-
barkeit zu entwickeln. Die Aufdeckung der Differenzen sowie das Verste-
hen der Handlungen, die solche Differenzen konstruieren, sind entschei-
dend fur das Verstandnis von Diversity und damit auch fur die erfolgreiche
Umsetzung von Konzepten sowie das Einbringen des Wissens in die Pra-
xis. Diversity-Kompetenz bedeutet also das Wollen, das Wissen und das
Koénnen im Umgang mit personeller Vielfalt. Solch eine Kompetenz muss
erlernt und unterstitzt werden. Unterstitzung kann hierbei das Online-Tool
Diversity bieten (s. Abschnitt 3.4.8).
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3.4.4 Differenzen erkennen, Stereotypisierungen vermeiden

Die Problematik von etlichen Diversity-Ansatzen liegt darin, dass sie zur
Reproduktion oftmals unhinterfragter stereotyper Annahmen einladen und
Beschaftigte auf ihre Zugehorigkeit zu einer bestimmten sozialen Gruppe
reduzieren, von der dann bestimmte Einstellungen und Verhaltensweisen
erwartet werden. Dies ist z. B. der Fall, wenn Frauen bestimmte Verhal-
tensweisen in Fihrungspositionen unterstellt werden (vgl. kritisch dazu
Krell 2008b) oder wenn Jingeren eine hdhere Kreativitat und ein umfas-
senderes Wissen z. B. beziglich neuester Technologien zugeschrieben
wird, Alteren ein breiter Erfahrungsschatz. Swetlana Franken (2014) bei-
spielsweise schreibt Uber Migrantinnen: ,Frauen mit Migrationshintergrund
sind oft zielstrebig, beharrlich und hochmotiviert, da sie gelernt haben: Um
mit den Deutschen zu konkurrieren, sollen sie doppelt so gut sein. Dartiber
hinaus kdnnen Unternehmen durch den Einsatz von Migrantinnen von ver-
schiedenen Blickwinkeln und Vorgehensweisen profitieren, sei es bei der
Beobachtung von Kund_innen und Markten, im Marketing und Kunden-
dienst oder bei kreativen Aufgaben und Innovationsarbeit”. Und Isabell
Welpe (2015) fand mit ihren Kolleginnen heraus: ,Frauen werden als fih-
rungsbereiter wahrgenommen, wenn sie Stolz auf ihre eigene Leistung zei-
gen. Wirken sie hingegen frohlich, wird ihnen weniger Fuhrungswille zuge-
traut als ahnlich emotionalen Mannern.” Die Problematik solcher Zuschrei-
bungen leigt darin, dass sie nie auf eine komplette Beschaftigtengruppe wie
die Migrantinnen und die Frauen in Fihrungspositionen zutreffen. Sie kon-
nen allerdings Erwarungshaltungen erzeugen und zudem die Leistungskri-
terien verzerren, wenn z. B. Angehdrige einer bestimmten Beschéftigten-
gruppe per se schlechter bewertet werden (vgl. z. B. Tondorf 2006).

Weitere Beispiele fur Stereotypisierungen finden sich auch in der Pro-
dukt- und Dienstleistungsentwicklung, oder beim Marketing, beispielsweise
beim Gender-Marketing. Dieses basiert héaufig auf Differenzannahmen.
Solche Dichotomisierungen finden sich nach Wolffram und Leicht-Scholten
(2009: 139) haufig bei den ,Technologien des Alltags”, wie z. B. bei Da-
men- und Herrenrasierern, Damen- und Herrenuhren, bei Handys fur Frau-
en und Manner etc. Hier werden langst Gberholte Klischees aufrechterhal-
ten und wieder aktualisiert, wenn jeweils bestimmten Gruppen bestimmte
Interessen und Bedurfnisse unterstellt werden. Produkte und Dienstleistun-
gen, die auf Basis solcher generellen Annahmen Uber die Frauen und die
Manner entwickelt werden, laufen Gefahr, an den Interessen der Nutzerin-
nen und Nutzer vorbei zu gehen.
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Die Differenzierung sollte und kann nicht primar nach Geschlecht oder
anderen Merkmalen erfolgen, sondern sinnvoller Weise nach Nutzungsinte-
ressen. So stellt sich vielleicht heraus, dass auch Mé&nner Interesse an ei-
ner Bedienoberflache haben, bei der Funktionalitat und Ubersichtlichkeit im
Vordergrund stehen, die eigentlich fir die vermuteten nicht technikverlieb-
ten Interessen von Frauen konzipiert waren. Auch Produkte und Dienstleis-
tungen, die mit einer solchen differenzierenden Konzeption entwickelt wer-
den, sind haufig am Markt nicht sehr erfolgreich. Produkt- und Dienstleis-
tungsentwicklungen erfordern eine Irritation des Alltagswissens Uber die
verschiedenen Nutzerinnen und Nutzer, aber auch eine Reflexion der Vor-
urteile Uber Kundinnen und Kunden. Das betrifft sowohl die eher aulRerlich
wahrnehmbaren Unterschiede wie Geschlecht, Alter, Ethnie und Behinde-
rung, als auch die eher nicht &uf3erlich wahrnehmbaren Differenzierungen
wie sexuelle Orientierung, Religion, Lebensstil oder strukturell bedingte Dif-
ferenzierungen nach Qualifikation, Entlohnung, Hierarchie etc. Vielfalt be-
Zieht sich im hier vertretenen Konzept auf mehr als auf die im Antidiskrimi-
nierungsgesetz definierten sozialen Gruppen.

~Schluss mit dem Schubladendenken” fordert auch von Hardenberg in
inrem Beitrag flir das Personalmagazin (3/2015). Unbewusste Vorurteile
verhindern ihrer Meinung nach Vielfalt und Inklusion in Unternehmen. In
der Analyse und Verdnderung vorhandener Strukturen und Handlungen
sieht auch sie eine Strategie gegen das Schubladendenken. Nun spielen
Stereotypisierungen nicht nur unbewusst eine Rolle, sondern auch ganz
bewusst, dann wenn bestimmte Personen oder auch Personengruppen ihre
Interessen durchsetzen wollen. Hier kann dann von Machtprozessen ge-
sprochen werden. Vielfalt stellt sich somit als ein ,doing diversity* dar, und
als solches muss es auch analysiert werden. Erforderlich ist eine hand-
lungsorientierte reflexive Analyse. Eine solche Vorgehensweise basiert auf
einer Diversity-Kompetenz i.S. von Wissen und Methode. Folgende Fragen
stehen dabei im Zentrum:

« Welche Beschaftigtengruppen gibt es, welche werden wahrgenommen?

Welche (unhinterfragten) Stereotype gibt es?

« Wie sehen die Praktiken im Umgang mit Vielfalt aus?
« Wer handelt wie? Gibt es kollektive Verhaltensweisen und -routinen?
« Wer verfolgt welche Interessen in welchen Situationen? Aus welchen

Grinden gibt es (unhinterfragte) Vorurteile?

« Was folgt aus einem vorurteilsbehafteten ,doing diversity”, und sind die

Folgen fir alle gleich?
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Eine Betrachtung der Gruppenzuordnung ist dann sinnvoll, wenn z. B. Be-
nachteiligungen und Ausgrenzungen qua Geschlecht dokumentiert und
analysiert werden sollen, wie etwa die Besetzung von Flhrungspositionen
oder in Fragen der Eingruppierung und der Leistungsbewertung, bei Ein-
stellungsverfahren etc. In der Regel ist es jedoch notwendig, weiter zu dif-
ferenzieren, insbesondere wenn es darum geht, die unterschiedlichen Po-
tenziale innerhalb einer Gruppe zu erkennen. Dies trifft auch auf das Er-
kennen intersektionaler Wirkungen zu, wenn also verschiedene Gruppen-
zugehorigkeiten zusammen wirken (Winker/Degele 2009). Es muss also
genau uberlegt werden, wann es sinnvoll und notwendig ist, nach Gruppen
zu fragen bzw. Gruppenzuordnungen vorzunehmen, und wann genau dies
dazu beitragt, Gruppenzugehdrigkeiten zu konstruieren, die fur die Angeho-
rigen dieser Gruppe ausgrenzend und benachteiligend wirken kénnen. Au-
Berdem ist es wichtig, genau zu Uberlegen, welche Gruppen analysiert
werden sollen. Dazu muss sich jedes Unternehmen die Frage beantworten,
von welcher Vielfalt geredet wird.

Wer auf stereotype Vorstellungen hinweist wie z. B. ,altere Berufstatige
sind ein Gewinn fir Unternehmen®, versucht einerseits, Benachteiligungen
der alteren Beschaftigten zu verhindern, riskiert aber andererseits eine Re-
produktion verallgemeinernder stereotyper Zuschreibungen mit den be-
schriebenen Folgen. Politik oder differenzierte Analyse stehen hier in einer
gewissen Konkurrenz zueinander bzw. stehen in einem Spannungsverhalt-
nis. Unterschiede und Gemeinsamkeiten sind allerdings kein Widerspruch,
sondern zwei Seiten einer Medaille. Deshalb muss hier sehr genau Uber-
legt werden, was mit dem jeweiligen Vorgehen bewirkt wird.

AbschlieRend zeigt hier auch ein Blick in die Wissenschaft, Diversity
kann nicht als naturgegeben angesehen werden. Diversity wird hergestellt,
indem Menschen bestimmten Gruppen zugeordnet werden, z. B. zur Grup-
pe der Alteren, der Frauen, der Migrantinnen und Migranten. Ganz abge-
sehen davon, dass bei einer solchen Betrachtung individuelle Unterschiede
vernachlassigt werden (Frau ist eben nicht gleich Frau, Migrant ist nicht
gleich Migrant), kbnnen diese Zuordnungen zu Ausgrenzungen und Be-
nachteiligungen fuhren. Sie benennen Abweichungen vom Normalen, fir
das immer noch allzu haufig der deutsche weil3e Facharbeitermann steht.
Um solche Benachteiligungen aufzubrechen bzw. zu verhindern, ist es
notwendig, Zuordnungen zu Gruppen in Frage zu stellen, zu dekonstruie-
ren. Dazu sind alle relevanten betrieblichen Handlungsfelder auf solche
Konstruktionsvorgange hin zu analysieren. Damit konnen Ungleichbehand-
lungen und Ausgrenzungen sozialer Gruppen in Struktur und Handlung un-
tersucht werden, und der Blick auf die vorhandenen Starken und Schwé-
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chen kann gescharft werden. Es kdnnen auf diese Weise Gestaltungsmdag-
lichkeiten sichtbar werden, die zu mehr 6konomischem Nutzen und zu
mehr Chancengleichheit beitragen kénnen.

Die hier gewahlte Definition von Diversity meint deshalb Vielfalt im Sinne
von Unterschieden und Gemeinsamkeiten in und bei den Beschaftigten-
gruppen (u. a. Krell 2008a). Unterschiede zu erkennen ist ndtig, um den
Blick auf die tatsachlich vorhandene oder gewollte Heterogenitat der Be-
legschaft zu richten. Gemeinsamkeiten sind angesprochen, wenn es darum
geht, die vorhandene Vielfalt Gberhaupt erst einmal wahrzunehmen, und
benachteiligende Differenzierungen durch die Zuordnung nach verschiede-
nen Beschéftigtengruppen (beispielsweise Mannern und Frauen) zu erken-
nen.

3.4.5 Diversity Management als Teil eines umfassenden
Unternehmenskonzepts

Diversity ist ein Thema in der gesellschaftlichen, betrieblichen, gewerk-
schaftlichen und auch wissenschatftlichen Debatte. Die Zugénge zu Diversi-
ty sind allerdings unterschiedlich. In der gesellschaftlichen Debatte geht es
eher um Inklusion, in der gewerkschaftlichen Debatte um Gerechtigkeit und
Solidaritat, in der wissenschaftlichen ganz allgemein formuliert um die Ur-
sachen von und den Umgang mit Differenz, in der feministischen Debatte
geht es u.a. um die Frage, ob ein Management-Ansatz zu mehr Ge-
schlechtergerechtigkeit beitragen kann. Das drickt sich in der Frage aus:
.Gender und Diversity: Albtraum oder Traumpaar?“ (Andresen/Koreuber/
Ludke 2009). In der betriebswirtschaftlichen Debatte wird Diversity im Sin-
ne einer vielfaltigen Belegschaft als ein Potenzial gesehen, welches es aus
Grunden der Effizienz zu nutzen gilt (u. a. Stuber 2009).

Interessant sind in diesem Zusammenhang die Begrindungen, mit de-
nen Unternehmen Diversity thematisieren. Ostendorp (2009) hat in ihrer
Untersuchung verschiedene ,interpretative Repertoires” ausgemacht:

o Diversity als Luxus, als Imagefaktor (,Alle bieten etwas zum Thema

Diversity, dann missen wir es auch.”)

o Diversity als Abbild der Kundschaft, als Marktfokussierung (,So viel

Diversity wie notig, so wenig wie moglich.”)

« Diversity als ,gute Tat" fir Minderheiten, als Minoritatsfokussierung (,Mit

Herz furs Soziale.")

« Diversity als anschlussfahige Themenstellung, als Themenfokussierung

(z. B. ,Gender als Thema.")
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« Diversity als Katalysator fiir Vielstimmigkeit, als Unterschiedsfokussie-
rung (,Gefahr, sich in der gelebten Vielfalt zu verlieren.”)

Hier werden die so genannten Nutzenargumente bereits ausdifferenziert,

und es wird erkennbar, dass es auch andere als eindeutig betriebswirt-

schaftlich orientierte Ziele gibt. St} und Kleiner (2006) haben dariber hin-

aus in ihrer Auseinandersetzung mit den Grinden dafir, dass Manage-

mentkonzepte sich zunachst zwar etablieren, einige von ihnen dann aber

wieder verschwinden, drei Prozesse herausgearbeitet:

e Zwang durch Abhé&ngigkeit von anderen Unternehmen, die Druck ausu-
ben,

« Unternehmen ahmen erfolgreichere Unternehmen nach,

« normativer Druck durch zunehmende Professionalisierung von Berufs-
gruppen wie Beraterinnen und Berater.

Die beiden Wissenschatftler stellen fest, dass diese Prozesse auch wirken,
wenn der Nachweis von Effizienz fehlt. Zudem besteht ihrer Meinung nach
die Gefahr, dass sich Unternehmen immer mehr angleichen. Unternehmen
entscheiden sich also aus den unterschiedlichsten Griinden fur ein Diversi-
ty Management. Lederle kommt zu dem Schluss:

.Diversity Management wird vielmehr in iterativen und rekursiven Pro-
zessen diskursiv erzeugt. Demographische, gesetzliche und marktliche
Veranderungen, d. h. antizipierte Erwartungen als relevant bezeichneter
Bezugsgruppen, werden von den organisationalen Akteuren als jene Prob-
leme angefihrt, deren Losung durch die Einfihrung von Diversity Ma-
nagement versprochen wird." (Lederle 2007: 37)

Im Prinzip ist Vielfalt in jedem Unternehmen und jeder Einrichtung vor-
handen. Selbst dort, wo es nach auf3en den Anschein hat, die Belegschaft
sei aulerst homogen, weil Uberwiegend weil3e, inlandische Manner oder
Uberwiegend Frauen dort arbeiten, gibt es Unterschiede, beispielsweise bei
den Qualifikationen der Beschétftigten, in den Beschaftigungsformen (Voll-
zeit, Teilzeit) oder in der Altersstruktur. Damit verbunden sind nicht selten
auch Ungleichheitsverhéltnisse. Zumeist wird diese Vielfalt bei der Perso-
nalarbeit, bei der Gestaltung der Arbeitsplatze, im Fuhrungsverhalten und
in anderen Bereichen nicht beriicksichtigt. Daher wird hier eine sehr breite
Definition von Diversity Management gewahlt, worunter verschiedene be-
triebliche Vorgehensweisen des Umgangs mit Vielfalt subsumiert werden.
Dies trifft insbesondere auf kleine und mittlere Unternehmen zu, in denen
keine mit dem Label ,Diversity* versehenen Konzepte praktiziert werden.



KUTZNER: ARBEIT UND GESCHLECHT | 104

Fur diese Sichtweise spricht auch die Erkenntnis, dass die Entscheidung
fur ein Diversity Management im Prinzip keiner betriebswirtschaftlichen Lo-
gik folgen kann, denn es fehlen schlichtweg verbindliche Messgré3en, und
positive Effekte sind in diesem Bereich nur schwer auf bestimmte Mal3-
nahmen zuriickzufihren (vgl. u. a. Schulz 2009).

Vor allem dadurch entsteht die Gefahr, dass bei veranderten auf3eren
Einflussfaktoren Diversity-Konzepte wieder aus dem Unternehmensalltag
verschwinden. Unternehmen entscheiden sich also aus den unterschied-
lichsten Grinden fir ein Diversity Management. Auch wenn die ékonomi-
sche Messbarkeit des Erfolgs von Diversity Management nicht so einfach
ist, u. a. weil — wie erwahnt — verbindliche Messgrof3en fehlen (u. a. Schulz
2009), sehen also etliche Unternehmen vielféltige Belegschaften als Hoff-
nungstrager (u.a. Charta der Vielfalt). Einige Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler wiederum wenden sich kritisch gegen diese ,Okonomisie-
rung des Anderen” (Lederle 2008). Ihrer Meinung nach geht es bei einem
Diversity Management lediglich um das Managen des Anderen, i.S. eines
-im Zaum gehalten” werden.

Sicher ist, die propagierten Erfolge werden sich nicht so einfach einstel-
len, sie hangen von der konkreten Gestaltung eines Diversity Manage-
ments ab. So kann eine heterogene Gruppe in dem einen Unternehmen, ja
sogar in der einen Abteilung erfolgreich sein, in einem anderen Unterneh-
men oder einer anderen Abteilung dagegen nicht, weil hier méglicherweise
Konkurrenz unter den verschiedenen Beschaftigtengruppen den betriebli-
chen Alltag pragt (Kutzner 2003b).

Es liegen noch wenig empirische Erkenntnisse zu den Wirkungen eines
Diversity Managements vor. Einen Schritt in diese Richtung ist das Projekt
.Innovation und Diversity* gegangen. Es wurde u. a. von der Verfasserin
mit finanzieller Unterstitzung von BMBF und ESF an der Universitat Biele-
feld durchgefihrt. In diesem Projekt ging es um die Frage, ob sich aus dem
Zusammenwirken unterschiedlicher Beschaftigter und Beschaftigtengrup-
pen Innovationsimpulse ergeben kdnnen und wenn ja, welche Vorausset-
zungen sind erforderlich? Zentrales Ergebnis war die Erkenntnis, dass zur
Innovationsféahigkeit von Unternehmen neben der Fahigkeit, neue Trends
wahrzunehmen, auch die Fahigkeit gehdrt, Impulse von innen zu nutzen,
kreative Ideen der Beschaftigten zu fordern, ihr Wissen aufzunehmen. In-
novationen entstehen aus ldeenreichtum, aus der Vielfalt und Unterschied-
lichkeit von Sichtweisen, aus unterschiedlichen Erfahrungshintergrinden
mit unterschiedlichen Arbeits- und Lebensumwelten. Entscheidend ist die
Gestaltung der Rahmenbedingungen. Im Projekt wurden verschiedene Ori-
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entierungs- und Ansatzpunkte zum Zusammenhang von Innovation und
Diversity erarbeitet (Kutzner 2011a).

Die Ergebnisse zeigen, dass es sinnvoll ist, den Erfolg eines Diversity
Managements an den eigenen gesetzten Zielen zu messen. Mit einem sol-
chen Vorgehen kénnen den unterschiedlichen Ausgangspunkten, Rah-
menbedingungen etc. Rechnung getragen werden. Orientierung fiir eine
solche Entwicklung einer auf das eigene Unternehmen bezogenen Zielset-
zung bietet das Online-Tool Diversity. Die dort gewonnenen Ergebnisse
kénnen auch zu Erfolgsmessungen im zeitlichen Verlauf dienen (s. Ab-
schnitt 3.4.8).

3.4.6 Diversity Management als Lernprozess

Hat sich ein Unternehmen entschlossen, ein Diversity Management einzu-
fuhren, braucht es Zeit. Es kann nicht von heute auf morgen eingefiihrt
werden. Neben der beschriebenen Analyse der Ist-Situation (in Strukturen
und Handlungen) ist der Dialog, die Auseinandersetzung tber die Ziele ein
wesentlicher Schritt. Durch einen entsprechend gestalteten betrieblichen

Dialog mit der Unternehmensleitung, den Fuihrungskraften und den Be-

schaftigten kdnnen Lernprozesse beginnen, die eine Verénderungsbereit-

schaft entwickeln, starken und erhalten. Mit diesem Ansatz kann bezogen
auf Diversity u. a. an das von Thomas und Ely (1996) entwickelte Diversity

Konzept des ,learning and effectivesness paradigm” angeknupft werden.

Die dort entwickelte Typologie beinhaltet drei wesentliche Entwicklungs-

schritte des Diversity Managements in Unternehmen:

« Im ,discrimination- and -fairness paradigm* steht die Verwirklichung von
Gleichstellung, Gleichbehandlung und sozialer Gerechtigkeit als Ziel im
Vordergrund. Basis sind die rechtlichen Vorgaben zur Gleichbehandlung
von benachteiligten Minderheiten bei Anwerbung, Entlohnung und Per-
sonalentwicklung. Ein Gradmesser der Zielerreichung besteht etwa in
der Verwirklichung des Ziels gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit.

« Beim ,access- and -legitimacy paradigm“ steht der Gedanke der Vielfalt
der Belegschaft als Wettbewerbsfaktor im Vordergrund. So hat die Viel-
falt der Kundschatt in der Vielfalt der Belegschaft ihre Entsprechung. Die
Herausforderung besteht darin, diese vielféltige Belegschaft auch in den
erforderlichen Informations- und Kompetenzaustausch gleichberechtigt
einzubinden.

« Das ,learning- and -effectiveness paradigm” versucht, die in den zuvor
beschriebenen Paradigmen eher punktuell ausgerichteten Entwick-
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lungsschritte zu erweitern. Hier lernt eine Organisation aus den mit einer
vielfaltigen Belegschaft verbundenen vielfaltigen Zugangen und Sicht-
weisen. Vorhandene Strukturen, Prozesse und Verfahrensweisen sollen
kritisch hinterfragt werden. Im Ergebnis sollen dadurch die Beschéaftigten
mehr Wertschatzung und mehr Handlungsmdglichkeiten erhalten. Das
Unternehmen profitiert im Gegenzug durch mehr innovative Ideen und
effektivere Prozesse.

Der Lern- und Effektivitats-Ansatz vereint also die Ansatze zu Antidiskrimi-
nierung und Fairness sowie Marktzugang und Legitimitat zu einem umfas-
senden Unternehmenskonzept, in dem Heterogenitat nachhaltig in der Or-
ganisationskultur verankert wird. Es soll miteinander und voneinander ge-
lernt und Unterschiedlichkeit effektiv eingesetzt und entwickelt werden.
Diversity-Lernen findet ganz i.S. einer lernende Organisation auf den unter-
schiedlichen Ebenen eines Unternehmens statt.

Im Folgenden wird ein besonderes Augenmerk auf die Mdglichkeiten der
betrieblichen Interessenvertretung gelegt, als einem wichtigen Akteur bei
der Gestaltung der betrieblichen Bedingungen.

3.4.7 Herausforderungen und Handlungsfelder fur die betriebliche
Interessenvertretung

Die Vielfalt von Belegschaften als Ressource zu sehen, bedeutet fiir Be-
triebs- und Personalrate, in ihren Handlungsfeldern dafiir zunachst einmal
eine Sensibilitdt zu entwickeln. Diversity Management bietet zahlreiche An-
knipfungspunkte fur die origindren Themen der Interessenvertretungen
z. B. im Personalbereich, aber auch bei der Arbeitsorganisation. Es lassen
sich eine Vielzahl besserer Losungen finden, wenn Diversity in der Arbeit
der Interessenvertretung bertcksichtigt wird.

Neben den gesetzlich festgelegten Aufgaben der Interessenvertretung
im Betriebsverfassungsgesetz und generell im Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz (Losert 2011; Daneke 2012) gibt es eine Menge anderer
Griinde fir eine aktive Rolle der Interessenvertretung. So ist es von Vortelil,
wenn sie bei der Gestaltung eines Diversity Managements von Anfang an
dabei ist, u. a. um bisherige Themen beispielsweise zur Gleichstellung in
ein Konzept von Diversity Management einzubinden, um die Interessen der
Beschaftigten frihzeitig einzubeziehen, um neben den 6konomischen Zie-
len auch Ziele von Gerechtigkeit und Chancengleichheit zu vertreten. Ein
Top-down-Prozess seitens des Managements kdnnte auf diese Weise mit
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einem Bottom-up-Prozess verknipft werden, indem die Interessen der Be-
schaftigten friihzeitig eingebunden werden. ,Dialog statt Duell, so nennt es
eine Broschire der Initiative Neue Qualitat der Arbeit aus dem Jahr 2011.
Pladiert wird hier fur eine konzertierte Aktion aller Beteiligten. Ein solches
Vorgehen ist sinnvoll bei der Einflhrung eines Diversity Managements, da
es sich im hier vorgeschlagenen Konzept um einen ganzheitlichen Ansatz
handelt, der alle Bereiche eines Unternehmens einbezieht und unter Um-
standen mit tiefgreifenden Verdnderungen verbunden ist. Dabei spielt auch
der wertschatzende Umgang mit der personellen Vielfalt seitens der Inte-
ressenvertretung eine entscheidende Rolle. In einem solchen Gestaltungs-
prozess sind die unterschiedlichen Interessen der Beschaftigten aufzu-
nehmen und in Positionen zu bringen, Uber die Interessenvertretung und
Arbeitgeber verhandeln kdnnen. Ziel ist es, zu einer gemeinsamen Entwick-
lung von Diversity-Strategien zu kommen.

Die Betriebs- oder Personalvertretung als Akteurin im Diversity Ma-
nagement spielt bislang eher in grol3en Unternehmen eine Rolle. Damit die
Interessenvertretung handlungsfahig wird, ist haufig eine Sensibilisierung
und Qualifizierung fir den Umgang mit Vielfalt notwendig. Diversity ist eine
Querschnittsaufgabe in Unternehmen. Das kann beispielsweise die Bildung
einer Diversity-Arbeitsgruppe beinhalten, an der Personen aus allen sozia-
len Gruppen vertreten sind, oder die Durchfiihrung von Betriebsversamm-
lungen zum Thema Diversity Management. Dartber hinaus sollte das Gre-
mium selbst divers zusammengesetzt sein.

Voraussetzung fir ein solches Vorgehen ist auf Seiten der Interessen-
vertretung eine Offenheit fir das Thema, eine Sensibilitat fir die mit perso-
neller Vielfalt verbundenen Chancen und Probleme. Ist sie beispielsweise
Ansprechpartnerin fir Beschaftigte in diesem Prozess? Kann sie unter
ihnen einen Meinungsbildungsprozess organisieren? Spielt der Betriebsrat
eher die Rolle eines Initiators fir neue Themen oder eher des mitmachen-
den Netzwerkers, der relevante Unterstitzerinnen und Unterstlitzer genau
kennt und sie einbeziehen kann.

Es ist ein anspruchsvolles Vorhaben, welches sich nicht von heute auf
morgen realisieren lasst. Es handelt sich um einen l&ngeren Lern- und Ver-
anderungsprozess. Unterstitzung kann das nachfolgend vorgestellte
Diversity Tool bieten.
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3.4.8 Ein konkreter Gestaltungsansatz: Das Online-Tool Diversity —
www.online-diversity.de

Das an der Sozialforschungsstelle der TU Dortmund entwickelte Diversity-
Tool geht nicht von einem bloRen Differenzverstandnis aus, sondern ver-
sucht, eine reflexive und dekonstruktivistische, eine politisierende Perspek-
tive einzunehmen, aus der heraus Anforderungen an die Personal- und Or-
ganisationsentwicklung sowie die Gestaltung von Arbeit und Arbeitsbedin-
gungen formuliert werden konnen. Es hinterfragt und analysiert den Um-
gang mit personeller Vielfalt im alltdglichen Handeln, in den vorhandenen
strukturellen Bedingungen. Aus einer handlungstheoretischen Perspektive
zielt das Tool auf die Moglichkeiten der Gestaltbarkeit eines Diversity Ma-
nagements.

Um nicht zur Produktion oder Reproduktion von stereotypen Vorstellun-
gen Uber die Frauen oder die Manner, die Migrantinnen und Migranten etc.
beizutragen, werden die Fragen zur Bestandsaufnahme nach Personen-
gruppen getrennt gestellt. So wird beispielsweise danach gefragt, wie viele
Frauen oder Manner, Menschen mit Migrationshintergrund, Altere oder Be-
hinderte unter den Neueingestellten sind. Die Betrachtung von sozialen
Gruppen ist notig, um Benachteiligungen festzustellen, die die gesamte
Gruppe betreffen. Fragen zur Gestaltung wurden jedoch ohne den Bezug
auf Gruppenzugehorigkeiten formuliert, @) um (neuen) Stereotypisierungen
von Gruppen und b) einer Reproduktion beispielsweise von geschlechter-
bezogenen, benachteiligenden Differenzen vorzubeugen. Es wird nicht da-
nach gefragt, ob Frauen mdglicherweise Uber besondere Fahigkeiten ver-
fligen, die in bestimmten Bereichen zum Einsatz gebracht werden. Die
Schwierigkeit bestand also darin, im Entwicklungsprozess stets folgende
Fragen im Blick zu behalten: Wie erfahre ich, ob es Benachteiligungen von
bestimmten Personengruppen im Unternehmen gibt? Und wie verhindere
ich, dass ich durch die Art der Frage Differenz erzeuge, die vielleicht vorher
keine Rolle spielte?

Das Tool beabsichtigt, die zuvor formulierten handlungstheoretischen
Anforderungen an ein Diversity-Konzept derart umzusetzen, dass neben
einer betrieblichen Struktur- und Prozessanalyse auch Handlungsoptionen
und Handlungsbedingungen erkannt werden kdnnen. Ausgangspunkt der
Tool-Entwicklung war demzufolge die Annahme, dass Diversity und Diver-
sity Management eine integrierte und kategorial erweiterte Sichtweise Uber
die Analyse von Okonomie und Chancengleichheit hinaus erfordern. Diese
Auseinandersetzung beinhaltet, vorhandene Strukturen, Prozesse, Hand-
lungen, Praktiken und Routinen im Sinne einer Mehrebenenanalyse (vgl.
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auch Winker/Degele 2009) grundlegend zu hinterfragen. Neben den Orga-
nisationsstrukturen sind insbesondere die Haltung und das Handeln des
Managements sowie der Beschaftigten entscheidend fir den Erfolg eines
Diversity Managements. Die Auswahl der einbezogenen Handlungs- oder
Gestaltungsfelder orientiert sich an den fir ein Diversity Management rele-
vanten Bereichen: Unternehmensstrategie, Personalmanagement, Arbeits-
gestaltung und Arbeitsorganisation, Gesundheit, Lohn und Leistung, Fih-
rung, Unternehmenskultur, Interessenvertretung, Produkt- und Dienstleis-
tungsentwicklung sowie Marketing und Public Relations. Damit ist in die-
sem Konzept eine Verknupfung und ganzheitliche Bericksichtigung von
Diversity im gesamten Handlungsspektrum und in allen Bereichen einer
Organisation angelegt.

Mit dem Online-Tool Diversity steht ein Befragungs- und Analyseinstru-
ment zur Verflgung, mit dem Unternehmen sowie 6ffentliche und private
Einrichtungen aller GréRen und Branchen ganz konkret ihren Umgang mit
einer vielfaltigen Belegschaft, aber auch Kundschaft analysieren kénnen,
unabhéngig davon, ob sie ein Diversity Management praktizieren oder
nicht. Mit dem Tool kann eine grobe Standortbestimmung hemmender,
aber auch fordernder Strukturen und Handlungsweisen vorgenommen wer-
den. Die Ergebnisse erméglichen es den Unternehmen, daraus erste Hand-
lungsschritte ab- und einzuleiten.

Die so gewonnenen Erkenntnisse sind Teil einer Diversity-Kompetenz.
Sie beinhaltet die Fahigkeit, mit personeller Vielfalt umzugehen, Vielfalt zu
nutzen, Benachteiligungen und Ausgrenzungen zu verhindern und Chan-
cengleichheit herzustellen. Dazu ist die Kenntnis von Zahlen und Fakten
Uber die Zusammensetzung der gesamten Belegschaft genauso erforder-
lich wie die Sensibilitdt fir personelle Vielfalt. Ein zentraler Anspruch des
Tools liegt darin, vorhandene Strukturen, praktizierte und haufig nicht mehr
hinterfragte Regeln und Routinen zu analysieren, zu reflektieren und zu
verandern. Ziel ist es einen Lern- und Gestaltungsprozess in Richtung ei-
nes Diversity Managements einzuleiten.

3.4.9 Perspektiven eines Diversity Managements — Modethema
oder ernsthafte Unternehmensstrategie?

Diversity Management — so viel dirfte deutlich geworden sein — stellt ange-
sichts der aktuell stattfindenden Veranderungen in der Gesellschaft, auf
dem Arbeitsmarkt und im Betrieb eine sinnvolle und notwendige Verande-
rung dar. Personelle Vielfalt als Chance zu sehen, erfordert allerdings ein
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bestimmtes Vorgehen. Die hier vorgestellten Uberlegungen und das Diver-
sity-Tool sollen dazu anregen, Gestaltungsperspektiven eines Diversity
Managements zu erkennen. Es gibt nicht das eine Diversity Management,
jedes Unternehmen entwickelt fur sich seinen Umgang damit. Das hat zur
Folge, dass unter dem Label ,Diversity Management” eine Vielzahl von un-
terschiedlichen Formen und Praktiken existiert.

Manchmal klaffen Wille und Wissen auseinander. Manche wollen etwas
tun, verfiigen aber nicht tGber das entsprechende Wissen dartiber. Notwen-
dig ist eine Diversity-Kompetenz, Kompetenz auch als Fahigkeit, situati-
onsbezogen zu handeln. Folgende Voraussetzungen und Kompetenzen
sind auf Basis des hier vorgestellten partizipativ angelegten Diversity Ma-
nagement-Konzepts vor allem von Bedeutung:

« Wille zur Veranderung

« Diversity Management als ganzheitlichen Ansatz konzipieren

« Sensibilitat fur personelle Vielfalt auf allen Ebenen herstellen

o Einbeziehen der Interessenvertretung

« Fodrderung des Dialogs tber Gemeinsamkeiten und Unterschiede

« Fahigkeit, Unterschiede und Gemeinsamkeiten in Strukturen und alltag-
lichen Umgangsweisen zu erkennen

« Hinterfragen von Stereotypen, ihrer Ursachen und Folgen, Vermeidung
von Stereotypisierungen

e gemeinsame Formulierung von Zielen

« Planung und Durchfiihrung von Mal3nahmen

« Uberprifung der Zielerreichung

Zur Entwicklung einer dafir erforderlichen Diversity-Kompetenz kann der
Werkzeugkasten des zuvor vorgestellten Online-Tools Diversity einen Bei-
trag leisten. Das Tool vermittelt Wissen Uber Diversity und Diversity Ma-
nagement, es motiviert zur kritischen Reflexion, es soll flr Diversity sensibi-
lisieren, es will eine Orientierung geben im Umgang mit Vielfalt, es will un-
terstiitzen bei der Einfuhrung, Entwicklung und Bewertung eines Diversity
Managements, es kann dazu beitragen, Zielsetzungen zu entwickeln und
Fortschritte zu messen.

Vielfalt braucht ein Management, das den gleichberechtigten Dialog und
die solidarische Zusammenarbeit ermdglicht. Durch einen entsprechend
gestalteten betrieblichen Dialog kénnen Lernprozesse beginnen, die eine
Veranderungsbereitschaft entwickeln, stéarken und erhalten. Diversity Ma-
nagement wird zu einem praktischen Lernprozess. Diversity Management
als Lernprozess zu gestalten, an dem alle Betriebsangehorigen also Lei-
tung, Fuhrung und Beschéftigte, beteiligt werden, welche sowohl chancen-
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gleichheitsfordernd, als auch innovationsférdernd und damit wettbewerbs-
férdernd sein kdnnte, bedeutet eine nachhaltige betriebliche Veranderung,
die nicht von heute auf morgen zu erreichen ist. Ein wirkliches Umdenken
braucht Zeit. Um nachhaltig zu wirken, bedarf es der Verankerung in den
betrieblichen Strukturen, in der Unternehmenskultur und im betrieblichen
Handeln. Personal- und Organisationsentwicklung stehen dabei in einem
engen Wechselverhaltnis. Diversity wird so Teil eines umfassenden partizi-
pativ angelegten Unternehmenskonzepts und bleibt nicht reduziert auf rei-
ne Personalarbeit. Ein so gestalteter Diversity Management-Prozess kénn-
te auf diese Weise von seinem Ruf, ein bloRes ,Modethema”“ (Suf/Kleiner
2006) oder ein neoliberales ,Eliteprojekt* (so Villa in einem Interview mit
Telepolis 2013) zu sein, befreit werden. Mit dem hier beschriebenen Kon-
zept eines Diversity Managements soll eine konstruktive Antwort auf die
durchaus berechtigte Kritik an vielen Diversity-Konzepten gegeben werden.
Es kann ,wesentliche positive, aufklarerische Effekte haben” (ebd.), indem
es beispielsweise die Prasenz von Frauen in Bereichen normalisiert, in de-
nen sie bislang nicht vertreten waren. Es bleibt deshalb ein notwendiges
Ziel in der betrieblichen Praxis, aber auch in der Forschung, Verande-
rungspotenziale aufzuspiren, denn aussagekréftige Verallgemeinerungen
sind bei komplexen betrieblichen Wandlungsprozessen zum gegenwartigen
Zeitpunkt nur bedingt moglich.

An dieser Stelle kann also festgehalten werden, die propagierten Erfolge
eines Diversity Managements werden sich nicht so einfach einstellen. Es
durfte deutlich geworden sein, dass sie von vielen Rahmenbedingungen,
Voraussetzungen und damit letztlich von der konkreten Gestaltung eines
Diversity Managements abhangen.

LAlbtraum oder Traumpaar®, so war der Titel der eingangs angesproche-
nen Tagung in Berlin, bei dem es um einen interdisziplindren Dialog zur
.Modernisierung® von Geschlechter- und Gleichstellungspolitik ging
(Andresen et al. 2009). Nun, die Frage konnte bis heute nicht beantwortet
werden. FUr die einen ist es nach wie vor der Albtraum, weil ein Manage-
mentkonzept niemals fir das politische Ziel der Gleichstellung der Ge-
schlechter genutzt werden kénne. Fir die anderen ist es zwar auch nicht
das ,Traumpaar“. Sie sehen in der Debatte um Diversity und Diversity Ma-
nagement aber Moglichkeiten oder Gelegenheiten, den Gleichstellungsge-
danken zielfihrend in einen Managementdiskurs zu bringen. Grundséatzlich
l&sst sich feststellen, sind die Erfolge von Managementkonzepten, die sich
auf Menschen richten — und durchaus nicht als ,weiche" Faktoren bezeich-
net werden sollten — 6konomisch eher indirekt messbar. Das haben etliche
Untersuchungen zeigen kénnen. So kann ein entsprechendes Manage-
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mentkonzept durchaus motivationssteigernd wirken oder den Krankenstand
verringern helfen. Die Erfolge fiir die Gleichstellung (nicht nur zwischen
Frau und Mann) sind messbar u. a. in den Strukturen von Organisationen
(Verteilung der Geschlechter in der Hierarchie, im Entlohnungssystem, im
betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutz etc.). Generell klingen diese
Nutzenargumente zumeist sehr normativ und sind an viele Voraussetzun-
gen und Bedingungen geknipft. Das hat zur Folge, dass es sich haufig um
Wunschvorstellungen handelt. Einige Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler wenden sich u. a. deshalb kritisch gegen eine ,Okonomisierung
des Anderen” (Lederle 2008). Ihrer Meinung nach geht es bei einem Diver-
sity Management lediglich um das Managen des Anderen, i.S. eines ,im
Zaum halten“. Wenn allerdings die betriebswirtschaftliche Logik dazu ver-
wendet wird, auch Ungerechtigkeiten zwischen Frauen und Mannern zu
thematisieren, kann offenbar doch ein Wettbewerbsvorteil damit verbunden
sein.

Wie bereits angesprochen wird in der frauen- und geschlechterpoliti-
schen Debatte &ufRerst kontrovers diskutiert, inwieweit mit Diversity-
Konzepten Chancengleichheit erzielt werden kann. Die Idee der Verbin-
dung von Gleichstellung und Okonomisierung, von einem sog. Business
case und einem Equity case, hat hier zu kritischen Einschatzungen von
Diversity-Konzepten gefuhrt. Im Gender-Kontext wird von einigen eine Re-
Aktivierung tradierter zweigeschlechtlicher Denk- und Deutungsmuster,
Geschlechterstereotype und tradierter geschlechterbezogener Zuschrei-
bungen beflirchtet. So sieht Wetterer (2002) im Managing Diversity ledig-
lich eine Modernisierung des Vokabulars. Andere vermuten einen neuen
Pragmatismus im Umgang mit Gender (ebd.). Krell (2008a) sieht in Diversi-
ty dagegen eher einen Tur6ffner-Effekt auch und insbesondere fir Gender.
Chancen werden darin gesehen, dass Gender Uber die Diversity-Debatten
in die Unternehmen gebracht wird. Wie realistisch ist diese Perspektive?
Vinz (2008) schreibt dem gesellschaftlichen Wandel durch Globalisierung
und Migration so viel Wirkkraft zu, dass dariber kunftig eine Politik der
Chancengleichheit eine grol3ere Rolle spielen wird, und es kann hinzuge-
fugt mochte hinzufuigen: auch durch die bisherige Gleichstellungspolitik in
Organisationen.

Die an der Sozialforschungsstelle Dortmund und am Interdisziplinren
Zentrum fur Geschlechterforschung Bielefeld durchgefihrten Projekte sind
sich dieser kurz skizzierten ambivalenten Beurteilung durchaus bewusst.
Hier wurde versucht einen Weg zu gehen, den aktuell entstandenen Mog-
lichkeitsraum zu nutzen, gewissermalien Deutungsmacht zu gewinnen.
Wie kann der Zusammenhang von Diversity Management und einer Politik
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der Chancengleichheit begrifflich gefasst und praktisch angegangen wer-
den? Die hier angestellten Uberlegungen zielen auf ein Diversity Manage-
ment als integrierte und kategorial erweiterte Analyse von Okonomie und
Chancengleichheit. Das beinhaltet, vorhandene Strukturen, Handlungen,
Praktiken und Routinen im Sinne einer Mehrebenenanalyse grundlegend
zu hinterfragen. Neben den Organisationsstrukturen sind insbesondere die
Haltung und das Handeln des Managements sowie der Beschéftigten ent-
scheidend fur den Erfolg eines Diversity Managements. Mit einem arbeits-
und geschlechterpolitischen Zugang sollte der eher normativ gefiihrten De-
batte um Diversity und Diversity Management eine eher theoretische Orien-
tierung gegeben werden. Demnach sind Unternehmen auch Orte politi-
schen Handels, und die Organisation von Arbeit verlauft prozesshaft. So
kann eine geschlechterbezogene Organisation von Arbeit im Kontext von
Machtbeziehungen und sozialen Ungleichheiten analysiert werden. Aus ei-
ner handlungs- und politikorientierten Sichtweise sind Unternehmen Herr-
schaftsgebilde, in denen verschiedene Interessen aufeinandertreffen. Da-
bei sind die Interessen nicht unbedingt nach sozialen Gruppen differenziert
zu sehen, denn Unterschiede bei den Interessen existieren auch innerhalb
einer Gruppe. Gender kann auf diese Weise als sozial konstruiert und da-
mit auch in seiner Wahrnehmung und seinen Wirkungen als veranderbar
angesehen werden. Mit dieser politikorientierten Sichtweise ist es mdglich
zu verstehen, warum manche Gegebenheiten zum Thema gemacht werden
und andere dagegen nicht. Dadurch kann gezeigt werden, wie variabel, wie
kontingent, aber auch wie strukturell riickgebunden das Herstellen von Dif-
ferenz sein kann. Mit anderen Worten, in betrieblichen Gestaltungsprozes-
sen wie bei der Einflhrung eines Diversity Managements besteht auch die
Moglichkeit, Diskurse Uber Vielfalt zu fuhren und Deutungsmacht zu erlan-
gen. Dieser Umstand kann auch mit Politisierung von Vielfalt beschrieben
werden. Dadurch wird dieses Vorgehen selbst politisch. Etwas aus einer
politischen Perspektive zu sehen, heildt im Anschluss an das zuvor kurz
Skizzierte, es nicht fur unabanderlich, sondern fur kontingent, also auch
anders mdoglich zu halten.

Wenn die betriebswirtschaftliche Logik dazu verwendet wird, Geschlech-
terungerechtigkeiten zu thematisieren, muss offenbar ein Wettbewerbsvor-
teil damit verbunden sein, so Bereswill (2004). Wenn ein Diversity Ma-
nagement eingefuhrt wird und der Glaube an 6konomische Effizienz nun
aber nicht in tatsachliche Erfolge tberfuihrt werden kann (auch hier ist im
Ubrigen die Definitionsmacht der beteiligten Akteurinnen und Akteure ge-
fragt), dann besteht die Gefahr, dass Diversity-Konzepte nicht nachhaltig
im Unternehmen etabliert werden kdénnen. Was ist also zu tun? Aus der
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hier entwickelten Perspektive sind nachhaltige Partizipationsstrukturen er-
forderlich, die nicht folgenlos abgeschafft werden kdénnen, wenn der Mo-
dernisierungshype von Diversity wieder voruber ist. Egal wie weitreichend
die Partizipationsansatze sind, sie setzen in den Unternehmen etwas in
Gang, sie kdnnen zur Politisierung diskriminierender Differenz beitragen.
Eine partizipative Orientierung von Fihrung bedeutet eine andere Wert-
schatzung der Beschéftigten. Unternehmen, die sich auf diesen Weg bege-
ben, tragen dabei auch eine Verantwortung. Solche einmal in Gang gesetz-
ten Prozesse sind nicht ohne Weiteres wieder abzubrechen. Die Folgen
waren Demotivation, Misstrauen und ahnliches. Deshalb sind Vorbehalte
von allen Seiten sehr ernst zu nehmen. Eine ,Alibi-Partizipation“ nitzt letzt-
lich niemandem.

Damit Organisationen ein Umfeld schaffen kénnen, in dem die Vielfalt
der Beschaftigten nicht nur akzeptiert, sondern anerkannt, wertgeschatzt
und gefordert wird, ist ein Konzept notwendig, das Vielfalt bewusst zum
Bestandteil der Unternehmensfiihrung macht. Hierbei kommt der betriebli-
chen Interessenvertretung eine entscheidende Bedeutung bei. Diversity
lasst sich nicht verordnen, ein gutes Diversity Management schafft Rah-
menbedingungen, in denen sich die personelle Vielfalt nach den Vorstel-
lungen von guter Arbeit entwickeln kann. Ein so — unter Mitwirkung der In-
teressenvertretung — gestaltetes Diversity Management kénnte von seinem
Ruf, ein bloRes Modethema zu sein, befreit werden.

Fur ein gutes und erfolgreiches Diversity Management bedarf es einer
unterstitzenden Struktur und eines unterstiitzenden Klimas, welches Into-
leranz reduziert und Offenheit fordert. Neben den entsprechenden Organi-
sationsstrukturen ist die Haltung des Managements, der Interessenvertre-
tungen und der Beschéftigten zur Vielfalt in der Belegschaft entscheidend
fur den Erfolg eines solchen Diversity Managements. D.h. mindestens
ebenso wichtig wie die Gestaltung der strukturellen Rahmenbedingungen
ist eine beteiligungsorientierte Unternehmenskultur, die gekennzeichnet ist
durch Wertschatzung, Vertrauen, Anerkennung, Integration, durch Chan-
cengleichheit und ein von den Beschaéftigten als fair empfundenes Geben
und Nehmen. Nur wer sich in seiner Individualitat anerkannt und integriert
fuhlt, wird einen Sinn darin sehen, sich fir das Unternehmen zu engagie-
ren.

Um nachhaltig zu wirken, benétigt ein bewusster Umgang mit personel-
ler Vielfalt eine Verankerung in der betrieblichen Struktur, in der Unterneh-
menskultur und im betrieblichen Handeln, also in einem ganzheitlichen Un-
ternehmenskonzept. Personal- und Organisationsentwicklung stehen dabei
in einem engen Wechselverhdltnis. Fur den Erfolg eines Diversity Mana-
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gements sind neben der Haltung und dem Handeln von Management und
Beschaftigten bei der personellen und kulturellen Vielfalt im Unternehmen
eine unterstutzende Struktur und ein unterstitzendes Klima erforderlich. Mit
diesem Verstandnis kdénnen Interessenunterschiede wahrgenommen und
anerkannt werden, Intoleranz reduziert und Offenheit geférdert werden. Der
Weg zu einem solchen Verstandnis fuhrt Gber Prozesse des Bewusstwer-
dens, eine intensive Kommunikation und eine partizipativ angelegte Um-
setzung. Es geht nicht von einem bloRen Differenzverstandnis aus, son-
dern versucht, eine dekonstruktivistische und politisierende Perspektive
einzunehmen, aus der heraus Anforderungen an die Gestaltung von Arbeit
und Arbeitsbedingungen formuliert werden kdnnen. Das erwéhnte Diversi-
ty-Tool kann hierbei Unterstitzung leisten.

Einschatzungen zum Verhéltnis von Gender und Diversity fallen oft nicht
positiv aus bzw. bieten Anlass flir kontroverse Auseinandersetzungen. Pa-
rallel zu Auflésungen geschlechterhierarchischer Strukturen kénnen immer
wieder neue geschlechterbezogene Spaltungen und diskriminierende
Asymmetrien entstehen. Denn auch dort, wo Geschlechterdifferenzen nicht
oder nicht mehr erkennbar sind, stehen sie in Form eines ,Geschlechter-
Wissens” (Ddlling 2007) als diskriminierendes Strukturierungsprinzip latent
fur die Konstruktion von Differenz und Hierarchie sowie ungleicher Chan-
cen zur Verfligung. Stereotype Zuschreibungen kénnen wirkmachtig wer-
den, obwohl alle wissen, dass die Zuschreibungen nie auf alle Frauen bzw.
Ménner zutreffen. Solch ein Geschlechterwissen gleicht einem Erfah-
rungswissen, welches Auskunft dariiber gibt, was von Frauen bzw. Man-
nern erwartet wird (vgl. auch Kapitel 5.1). Um hier Veranderungen zu be-
wirken, ist und bleibt es notwendig, eine geschlechtersensible Perspektive
einzunehmen mit einem politisierenden Zugang zu Gender und Diversity.
Diversity Management konnte auf diese Weise zu einem umfassenden be-
trieblichen Konzept von Okonomie und Chancengleichheit werden. Voraus-
setzung ist, hemmende und férdernde Faktoren zu erkennen, Deutungs-
macht zu gewinnen und die im Gestaltungsprozess entstehenden Chancen
Zu nutzen.
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4. Arbeit und Geschlecht — offene
Forschungsfragen

Werden die bisherigen Ergebnisse zusammengefasst, so lasst sich folgen-
des festhalten: Geschlechterungleichheit wird nach wie vor wesentlich in
Organisationen bzw. Unternehmen (re-)produziert. Einige Autorinnen und
Autoren aus der arbeits- und organisationsbezogenen Geschlechterfor-
schung begreifen in diesem Zusammenhang die Gleichzeitigkeit von (be-
nachteiligender) Geschlechterdifferenzierung und Uberwindung dieser Dif-
ferenzierung als einen zentralen Aspekt in der Diskussion zum Zusammen-
hang von Organisation und Geschlecht (u. a. Wilz 2002; Kutzner 2003b;
Kuhimann et al. 2013). In empirischen Studien wurde festgestellt, dass es
einerseits einen Fortbestand geschlechterbezogener Aufgabenzuweisun-
gen, Kompetenzen und Karrieren gibt, andererseits aber nicht mehr gene-
rell Unterschiede zwischen Frauen und Mannern festgestellt werden koén-
nen, weder in der Qualifikation noch in den Orientierungen. Unterschiede
gibt es zwar, diese laufen aber nicht immer — bzw. nicht mehr auf den ers-
ten Blick erkennbar — entlang der Geschlechterlinie. Es kann empirisch ge-
zeigt werden, dass, wie und warum Geschlecht in Organisationen relevant
gemacht wird. Die Grinde dafir liegen u. a. in der zunehmenden Integrati-
on von Frauen in den Arbeitsmarkt, der Angleichung von Qualifikationen
und Karrierewegen sowie in neuen Formen der Zusammenarbeit von Frau-
en und Mannern. Ganz allgemein sind es neue soziale Praxen, die zu ei-
nem Abbau geschlechterstereotypisierender Annahmen und Erwartungen
fuhren kénnen. Sie kénnen allerdings auch zu neuen Grenzziehungen und
zu verstarkter Konkurrenz fuhren (wenn z. B. die Homogenitat unter Man-
nern mehr zahlt als die Qualifikation). Die Lage ist untbersichtlich.

Ein wesentliches Ziel einer geschlechterbezogenen Arbeitsforschung
sollte — soviel durfte aufgrund der bisherigen Ausfiihrungen deutlich gewor-
den sein — neben der Analyse struktureller Bedingungen auch die Untersu-
chung handlungsleitender Wahrnehmungsmuster (Diskurse, Dispositive,
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Denkmodelle) und mit ihnen korrespondierender Handlungsmuster und

Praktiken betrieblicher Akteure sein.

« Wie sehen die strukturellen Bedingungen aus?

e Wie sehen die Wahrnehmungs- und Deutungsmuster aus?

« Welche Wirkung haben diese Wahrnehmungs- und Deutungsmuster flr
betriebliche Praktiken — und umgekehrt fur betriebliche Strukturbildun-
gen usw.?

Zentrale Fragen einer geschlechterbezogenen Arbeitsforschung waren

u. a.:

« Wo, wie, durch wen, warum und unter welchen Bedingungen wird in den
aktuellen Prozessen u. a. der Digitalisierung Geschlecht relevant (ge-
macht) bzw. werden tradierte Segregationslinien durchbrochen?

e Konnen die derzeit stattfindenden betrieblichen Veranderungsprozesse
genutzt werden, um Benachteiligungen abzubauen, oder werden sie
sich eher verstarken?

Anhand der Analyse, Aus- und Bewertung von Regelungen, Verfahren und
Instrumenten kdnnen bestehende Muster erkannt, systematisiert und in ih-
rer Wirkung auf eine geschlechtergerechte und gesundheitsforderliche Ge-
staltungspraxis in Betrieben im Kontext des jeweiligen Beschaftigungssys-
tems untersucht werden.

Dabei sind Fragen nach den Geschlechterverhaltnissen nicht als Son-
der- oder Ausnahmenfall zu behandeln oder nach dem ,add-on-Prinzip* als
zusatzliche Kategorie. Eine solche Sichtweise behandelt Frauen noch im-
mer — frei nach Simone de Beauvoir — als ,das andere Geschlecht”. Ge-
schlechterstereotype finden sich eben auch bei den Forschungszugangen.
Nicht selten wird beispielsweise eine hohe Zahl von Frauen in Teilzeitarbeit
mit einer geringen Konfliktbereitschaft gleichgesetzt, ohne genauer zu hin-
zusehen (vgl. dazu kritisch Artus/Pfliger 2015: 98).

Mit einer geschlechterbezogenen Analyse von Arbeit, Arbeitsorganisati-
on und Personalentscheidungen kann herausgefunden werden, wie das
.Relevant-Machen” von Geschlecht eingebunden ist in organisatorische
Strukturen, Handlungen, Regeln und Routinen, wie die Einschatzungen je
nach Kontext, Situation und Nutzen mit der Geschlechterzugehdrigkeit ge-
koppelt und somit quasi situativ relevant gemacht werden kénnen (u. a.
Wilz 2002). Das ist u. a. davon abhangig, wer sich in den Auseinanderset-
zungsprozessen wie mit welcher Position durchsetzen kann. Generell kann
diese Entwicklung auch mit dem Begriff der Un-Ordnung der Geschlechter
beschrieben werden(Kutzner 2003b). Un-Ordnung verstanden als Ausdruck
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der Hin- und Her-Bewegung, als Ausdruck eines Auseinandersetzungspro-
zesses, als Ausdruck von Irritation (vgl. Kapitel 3.1 und 3.3).

Die aktuelle politische Herausforderung besteht darin, die Geschlechter-
perspektive wieder starker und differenzierter in die Debatten, in die For-
schung und Forschungsforderung um die Zukunft der Arbeit und gute Ar-
beit aufzunehmen, um damit zur Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern in
der Praxis beizutragen. Es gibt immer noch etliche Felder, in denen For-
schung nicht mehr stattfindet oder noch gar nicht stattgefunden hat.

Erganzend zu den in der Einleitung angesprochenen Themen ist hier
auch die Organisation von Sorgearbeit bzw. Care-Work zu nennen. Hierbei
handelt es sich um ein traditionsreiches Feld der Geschlechterforschung.
U. a. in der Soziologie ist ein gestiegenes Interesse zu verzeichnen. Das
Thema Care ist auf dem Weg, mehr Aufmerksamkeit zu bekommen. In
dem Sonderband 20 der Sozialen Welt, herausgegeben von Brigitte Aulen-
bacher, Birgit Riegraf und Hildegard Theobald (2014) gehen verschiedene
Autorinnen und Autoren offenen Fragen und Perspektiven im Forschungs-
feld Care und Care-Work nach. In der Einleitung zu Heft 2 des Berliner
Journals flr Soziologie aus dem Jahr 2008 weist auch Hildegard Maria Ni-
ckel auf etliche offene auch arbeitsmarktpolitische Fragen hin. In diesem
Bereich ist das Thema der sozialen Ungleichheit eng mit dem Geschlech-
terverhaltnis verknUpft. Fir Frauen spielt der Dienstleistungsbereich des
~Sorgens und Dienens” von jeher eine grofRe Rolle (:185). Und genau hierin
liegt auch die Problematik begrindet: Einerseits bietet der Bereich der so-
zialen Dienstleistungen fir Frauen eine Mdoglichkeit, erwerbstatig zu sein,
anderseits werden Frauen auf diese Sorgearbeiten festgelegt, und eine
sektorale Segregation wird verfestigt. Ein weiterer Aspekt ist in diesem Zu-
sammenhang die Zunahme von Erwerbsarbeitschancen fur gut qualifizierte
Frauen mit Kindern, die nun in der Lage sind Sorgearbeit zu delegieren, um
fur die Erwerbsarbeit voll und ganz zur Verfiigung zu stehen. Das oben an-
gesprochene Schwerpunktheft ,Care — Black Box der Arbeitspolitik” kreist
genau um diese Fragen und Entwicklungen: Wer macht die Arbeit? Fur
wen wird die Arbeit gemacht? Wer organsiert sie? Wer wird wie und tber-
haupt dafur bezahlt? Hildegard Theobald vergleicht in ihrem Beitrag Care-
Tatigkeiten in Schweden, Deutschland und Italien und kommt zum dem Er-
gebnis: ,So bietet der regulierte Care-Arbeitsmarkt in Schweden Frauen mit
einfacher und mittlerer Qualifikation sowie zunehmend auch im Lande le-
benden Migrantinnen Zugang zu existenzsichernder Bezahlung und Quali-
fikation. Die Etablierung eines privat finanzierten, teils legalen, teils illega-
len Care-Arbeitsmarktes geht hingegen mit der Fokussierung von sozialen
und ethnischen Unterschiiden zwischen Frauen einher.” Diese Entwicklun-
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gen sieht sie in modifizierter Form auch in Deutschland und Italien. In allen
Landern ist die formelle und informelle Care-Arbeit weiblich konnotiert, Eth-
nizitdt und Klasse spielen aber auch eine Rolle. Susanne Vdélker und Mi-
chele Amacker (2015) stellen ihren Beitrag in den Kontext der Umbriiche in
der Erwerbsarbeit und machen dies an der zunehmenden ,Okonomisierung
des Sozialen* und der Entgrenzung von Privatem sowie an Prekarisie-
rungstendenzen fest. Deutlich wird, hier besteht, auf Basis etlicher Ergeb-
nisse aus der Frauen- und Geschlechterforschung, ein enormer For-
schungsbedarf.

Auf zwei Themen aus der aktuellen Debatte um die Zukunft der Arbeit
soll hier etwas ausfihrlicher eingegangen werden: Zum einen auf den Zu-
sammenhang von ,Digitalisierung und Geschlecht, zum anderen auf das
Thema ,Geschlecht im Arbeits- und Gesundheitsschutz”.

4.1 Digitalisierung, Arbeit und Geschlecht

~Je weniger darlber gesprochen wird, umso wirkmachtiger ist die Ge-
schlechterdifferenz”. Folgen wir dieser Aussage von Paula-Irene Villa in ei-
nem Interview (Telepolis 2013), dann ist das Thema Digitalisierung mog-
licherweise so ein Nicht-Thema. Geschlecht bzw. die Geschlechterverhalt-
nisse spielen in den bisherigen Debatten so gut wie keine Rolle.

Arbeit 4.0, Industrie 4.0, Digitalisierung — das sind Schlagworte die zur-
zeit Kongresse, Zeitungsartikel und zunehmend auch die Forschung be-
schaftigen. Gesicherte Befunde zur Abschéatzung der Chancen und Risiken
fehlen noch weitestgehend. Zu vermuten sind allerdings Folgen fiir die Be-
schaftigung (Zunahme qualifizierter Arbeit, Abbau einfacher Arbeiten),
Wandel der Arbeitsanforderungen (dezentrale Handlungsspielraume), M6g-
lichkeiten einer Systemgestaltung (partizipative Problemlésungsprozesse),
anderer Umgang mit Transparenz (Prozessablaufe, Leistungskontrolle)
(vgl. Kuhlmann 2015: 3ff). Unstrittig scheint zu sein, dass es einen hohen
arbeitspolitischen Gestaltungsbedarf gibt. Einige Stichworte sind hier: Um-
gang mit Erfahrungswissen, Qualifizierung, partizipative Formen der Ar-
beitsgestaltung, unterschiedliche Interessen der beteiligten Akteurinnen
und Akteure.

.Insgesamt ist der Tenor aller Debatten: Digitalisierung ist ein offener
Prozess mit vielen Unwagbarkeiten — und wo etwas offen ist, besteht die
Chance der Einflussnahme.” Und weiter: ,Die Fachdiskussionen zeigen,
dass Digitalisierung als ein eher tastender Prozess begriffen werden muss,
der in kleinen Schritten vor sich geht. Er ist keine Naturgewalt, die Giber uns
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kommt, sondern kann beeinflusst und gestaltet, vielleicht auch in Teilen
verhindert werden. Ubersehen wird oft, dass langst nicht alles, was im La-
bor getestet wurde, in die Praxis umgesetzt werden kann.“ (Klaus Kock in
einem Vortrag zu Industrie 4.0 im Jahre 2016). Neben Umsetzungshemm-
nissen gibt es auch Grenzen der Digitalisierung, Prozesse, die nicht forma-
lisiert werden konnen oder sollen. Digitalisierung verstanden als Uberset-
zung von Wissen in die Zeichensprache der Technik. Bei dieser Uberset-
zung kann Wissen verloren gehen. Auch verandert sich die informale Seite
der Unternehmen im Zuge von Digitalisierung. Haufig ausgeblendet bleiben
aus soziologischer Sicht Macht- und Herrschaftsformen. In den Vorstellun-
gen von Transparenz, Neutralitat, Partizipation oder auch demokratischen
Unternehmen werden sie haufig ausgeblendet. Oder sie werden in den
analogen Strukturen gesehen, in den digitalisierten aber nicht. Die kritische
Analyse dieser Digitalisierungsprozesse als soziale Prozesse ist eine der
offenen Forschungsfragen.

Die Entwicklungsperspektiven von Téatigkeiten und damit verbundenen
Qualifikationen unter dem Einfluss der Digitalisierung werden in der ein-
schlagigen Literatur hochst divergent bewertet. Die Einschétzungen reichen
von einer Aufwertung bis zu einer Abwertung von Tatigkeiten und Qualifika-
tionen. Die Aufwertung konnte durch die Integration verschiedener Arbeiten
in Teams erfolgen, in denen gleichberechtigt und selbstorganisiert gearbei-
tet wird, in denen die explizite Nutzung informeller sozialer Prozesse und
das Erfahrungswissen aller eine entscheidende Rolle spielen. In diesem
Sinne wirde die Neugestaltung des sozio-technischen Systems der Pro-
duktion auch Chancen fur die Beseitigung sozialer Ungleichheit beinhalten.
Die Abwertung bestlinde in der Polarisierung, bei der sich geringe und mitt-
lere Qualifikationen tendenziell angleichen. Eindeutige Prognosen gibt es
nicht. Die Frage nach Varianten oder Alternativen der Gestaltung digitali-
sierter Arbeit ist deshalb drangend.

Welche Chancen und Risiken entstehen in diesen Prozessen der Digita-
lisierung fur Frauen, fir eine geschlechtergerechte Zukunft der Arbeit?
Verandern sich Geschlechterverhaltnisse? Was sagt die bisherige For-
schung dazu? Eine These ist, Techniken der Digitalisierung und Vernet-
zung kénnen Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern reproduzieren,
wenn dem nicht aktiv bei der Gestaltung entgegengewirkt wird.

~Frauen profitieren von der Digitalisierung — wenn sie sie mitgestalten.
Mobilitat und Home-Office helfen Frauen, sie sollten in Unternehmen aber
sichtbar bleiben. Sonst enden sie als Arbeitsbienen. Oder arbeitslos”, so
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Alexandra Borchardt in einem Beitrag fur die Suddeutsche Zeitung vom
18./19.6.2016™. Sie beginnt ihren Beitrag mit einem Vergleich: ,Man kann
die Sache so sehen wie Sylvia Coutinho, Brasilien-Chefin der Grof3bank
UBS: ,Die Digitalisierung ist fir Frauen so etwas, wie es die Pille in den
Sechzigerjahren war: Sie erdffnet alle mdglichen Freiheiten.' Das sagte die
Top-Managerin kurzlich auf dem Global Summit of Women in Warschau,
und wer wollte ihr widersprechen? Von daheim aus arbeiten, auf Dienstrei-
sen per Skype mit den Kindern Hausaufgaben machen oder sich beim
Abendessen von Ferne dazuschalten — was Coutinho aus ihrem Alltag er-
zahlte, gehort tatsachlich zu den gro3en Vorteilen der technologischen
Vernetzung, von denen berufstatige Mutter (und Vater) profitieren kdnnen.
Aber wie die Pille hat auch die Digitalisierung Nebenwirkungen, die speziell
Frauen treffen. Und um das Bild weiter zu strapazieren: Wie bei der Pille
gilt, neue Freiheiten ermdglichen neue Freuden, bringen aber auch neue
Verantwortung und Risiken, die man kennen sollte.”

Auch Algorithmen haben ein Geschlecht, sie kdnnen Geschlechterstere-
otype transportieren. Software wird von Menschen gemacht, heute Uber-
wiegend von Mannern. Das war nicht immer so. Programmierer waren bei-
spielsweise in der Anfangszeit der Computer ein ganz normaler Beruf. Mitte
der 1980er Jahre allerdings programmierten immer weniger Frauen. Dann
kam eine Wende. Wie kam es aber dazu, dass Programmierer Macht und
Bedeutung erlangten und der Beruf mannlich wurde? Die Mathematikerin
Ada Lovelace vermutet, dass die Zahl der Frauen in der Entwicklung und
Programmierung von Software abnahm, als die Ara der GroRrechner zu
Ende ging und die PC-Ara begann. Damit begann ihrer Meinung die Ge-
schlechterdifferenzierung. Verbreitet wurde, dass Computer eher etwas flr
Jungens seien. (Brandeins 7/16: 81). In der nachfolgenden Internet-Ara
wurden nach Meinung eines Programmierers allerdings auch sie zu ,aus-
tauschbaren Code-Affchen®, die, nachdem sie Typistinnen und Telefonis-
tinnen arbeitslos gemacht hatten, nun selbst behandelt wurden wie diese.

Algorithmen kdnnen dabei helfen, objektiver, ohne Ansehen der Person
zu handeln. Tatsachlich wird die Software aber von Menschen gemacht.
Hier kbnnen Geschlechterstereotype ebenso eingeschrieben werden wie
beispielsweise in herkdmmliche Strategien z. B. der Personalauswabhl. Vor-
handene und neue Software muss also auf solche Stereotype Uberprift
werden, eine Moglichkeit ist hier, dass mehr Frauen die digitale Welt mitge-
stalten, an Digitalisierungsprozessen beteiligt werden. Dazu braucht es ge-

14 http://www.sueddeutsche.de/digital/2.220/samstagsessay-die-last-der-freien-liebe-
1.3038555
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schlechtersensible Informatikerinnen und Informatiker und eine entspre-
chende Bereitschaft, solche Uberpriifungen vorzunehmen und Software
geschlechtergerecht zu gestalten. ,Aber", so stellt die SZ-Autorin fest, ,da-
nach sieht es derzeit nicht aus. Nicht nur sind die Zahlen der Informatikstu-
dentinnen zum Teil sogar ricklaufig. Sondern Studien zeigen, dass Absol-
ventinnen der entscheidenden Facher die Branche haufig nach kurzer Zeit
verlassen, weil sie sich die mannlich gepragte Kultur in der Tech-Wirtschaft
nicht antun wollen.*

Die SZ-Autorin spricht darliberhinaus einen weiteren Aspekt an, den der
Digitalisierung von traditionellen Frauenarbeitsplatzen als Verkauferin, Re-
zeptionistin oder Bankangestellte. Etliche Beruf kdnnten komplett verloren
gehen, und das wirde viele Frauen hart treffen.

AuRBerdem stellt sie fest, dass im Zuge der der Digitalisierung ,Bel&sti-
gung, Hetze und Drohungen gegen Frauen Uber soziale Netzwerke massiv
zugenommen haben und sich, verglichen mit der physischen Welt, poten-
zieren. Frauen, besonders jiungere, sind weit haufiger Opfer von Hass-
kommentaren im Netz als Manner." (ebd.) Soweit einige Impressionen aus
der aktuellen Presseberichterstattung.

Lverandern virtuelle Welten die alten Geschlechterstereotypen?” Diese
Frage stellte sich Tanja Carstensen von der TU Hamburg — Harburg. Sie
hat sich dazu die Diskurse der Pionierphase angeschaut und dazu Ergeb-
nisse aus der Internetforschung der letzten 15 Jahre herangezogen. In der
Pionierphase erkennt sie drei Diskursstrange (Carstensen 2008):

e Das Internet als technische Mannerdoméne: Das Internet, wahrgenom-
men als eine technische Entwicklung, ist nicht geschlechterneutral, son-
dern von Anfang an geschlechterbinar codiert. Sichtbar wurde das an
technikaffinen Mannerinszenierungen und einem technikfernen, angstli-
chen Umfang von Frauen mit dieser Technik. Hierdurch wurden von An-
beginn an traditionelle Geschlechterstereotype bedient.

« Das Internet als ,weibliches' Medium: Frauen hatten demnach ein stér-
keres Bedurfnis nach Kommunikation, Austausch und Vernetzung. Das
Internet ware somit wie fur Frauen gemacht. Hier bleibt das Frauenbild
stereotyp, aber das ,Frauen-Technik-Verhaltnis wird neu definiert".

e Das Internet als Laboratorium fir neue Geschlechtsidentitaten: Dieser
Diskurs sieht Mdglichkeiten der Auflésung traditioneller Geschlechterste-
reotype, ja sogar der Uberwindung der Zweigeschlechtlichkeit. Das In-
ternet biete neuartige Erfahrungsrdume, in denen anonym und schein-
bar kérperlos kommuniziert werden kénne.
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Die empirischen Studien zeigen ein vielfaltiges und uneinheitliches Bild zur
Frage nach der Verdnderung der Geschlechterstereotype. Carstensen fuihrt
hierzu folgende Ergebnisse auf: Frauen seien immer noch nicht so stark im
Netz vertreten wie Manner (Erkenntnisstand 2008). Dennoch biete das In-
ternet ,viel Platz und Raume jenseits hegemonialer Offentlichkeiten*. Als
Beispiel fuhrt sie das Gender@Wiki auf, bei dem die Méglichkeit besteht,
Uber Geschlechterverhaltnisse zu diskutieren und auch ,neue Identitaten®
zu entwickeln. lhr Fazit fallt dementsprechend uneinheitlich aus. Neben
Experimenten mit Geschlechterrollen komme es gleichzeitig zur ,Reproduk-
tion oder sogar Verstarkung der Stereotype®. Damit also virtuelle Welten
Geschlechterstereotype verandern, missten diese ,gezielt genutzt und ge-
staltet werden*.

Magdalena Freudenschuss meint in der Einleitung der Femina Politica
2/2014: ,Digitale Technologien restrukturieren das Politische und das Sozi-
ale.” Sie bezeichnet die Digitalisierung als ,Baustelle* fur feministische
Auseinandersetzungen. In dieser Ausgabe der Zeitschrift widmen sich ver-
schiedene Autorinnen dem Thema ,Digitalisierung zwischen Utopie und
Kontrolle“. Ein Thema ist dabei — ahnlich wie zuvor bei Tanja Carstensen —
».das Internet als erméglichender politischer Handlungsraum* zur Selbstver-
standigung und zur Organisierung politischer Aktivitaten. Digitalisierung
kann demnach zu einem kritischen und konstruktiven Werkzeug werden.
Wie oben anhand neuer antifeministischer Stromungen gezeigt, bietet das
Internet auch neue Mdglichkeiten der persdnlichen Diffamierung und Ver-
unglimpfung. Blogs und soziale Medien werden zur ,zentralen Plattform fir
solcherart personliche An- und Ubergriffe*. ,Die mit der Digitalisierung ver-
bundenen Hoffnungen auf gesellschaftliche Demokratisierung stehen somit
einem entlang von neuen und alten Machtverhéltnissen strukturierten
Raum gegeniber* (Femina Politica 2/2014: 7).

Bezogen auf den Arbeitsmarkt setzt sich die DGB-Zeitschrift ,Frau geht
vor* in ihrem Heft 3/2015 mit der Frage auseinander: ,Wie weiblich ist die
Arbeit der Zukunft? Chancen und Risiken der Digitalisierung fir Frauen.*
Von einigen Autorinnen und Autoren wird — darauf deutet auch der Begriff
.weiblich* hin — eine Argumentation gewabhlt, die letztendlich wieder her-
kémmliche Geschlechterstereotypen bedient. So werden neue Chancen fur
Frauen z. B. in Banken gesehen, ,sich mit sozialer Kompetenz und Adapti-
on neuer Medien als Kundenbeziehungsmanager/innen im Omnikanal zu
positionieren und durch neue Systemunterstitzung héher qualifizierte Bera-
tungsleistungen als bisher zu erbringen* (Marrs, Bultemeier, Boes 2015: 5).
Wenn sich durch die Digitalisierung der ,Charakter der Arbeit* verandert
und Hardwareentwicklung zunehmend mit Softwareentwicklung zusammen
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geht, ergédben sich neue Perspektiven flr Frauen. Mit so einer Argumenta-
tion wird herkdbmmlichen Geschlechterstereotypen von der Frau als beson-
ders beziehungs- und kommunikationsfahiges Wesen das Wort geredet.
Das belegt auch eine weitere Aussage, wonach in der digitalen Arbeitswelt
die ,weichen® zu den ,harten* Faktoren wirden und ,Frauen helfen, neue
Rollen im Arbeits- und Innovationsprozess einzunehmen®.

Ergebnisse aus den Forschungen zur Erwerbsarbeit von Frauen und
Mannern belegen, dass es leider so einfach nicht sein wird. Stichworte sind
hier u. a.: Abwertung von Arbeitsbereichen, wenn vermehrt Frauen eindrin-
gen; gleichbleibende Macht- und Herrschaftsverhéltnisse, die zur Restruk-
turierung von geschlechterbezogener Arbeitsteilung beitragen, wenn nicht
dagegen gesteuert wird; IT-gestitzte Sachbearbeitungstatigkeiten, die
durch Routinearbeit und repetitive Teilarbeiten gekennzeichnet sind und
haufig in Teilzeit ausgetbt werden.

Prognosen, wie sich alles entwickeln wird, sind zum jetzigen Zeitpunkt
schwierig. Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler diskutieren auf etli-
chen Kongressen mit Vertreterinnen und Vertretern aus Wirtschaft und Po-
litik dartber. Festgehalten werden kann aber wohl, die Industrie 4.0 gibt es
nicht. ,Was sich in welchen Branchen und Unternehmen durchsetzen wird,
hangt vielmehr von ganz unterschiedlichen Settings aus Automatisierungs-
grad, Produktkomplexitat, Wertschdpfungsketten, Produkttechnologien und
vielem mehr ab. ... Was morgen Realitat werden konnte, (ist) ... immer
Ausdruck des Wollens entscheidender und gestaltender Akteure in Wirt-
schaft und Gesellschaft.” (Pfeiffer 2015: 19 f.)

Das sind nicht nur Herausforderungen fur Gewerkschaften, sondern
auch fur die Arbeits- und Geschlechterforschung, um die Frage zu beant-
worten: Wie und unter welchen Bedingungen entstehen durch die Digitali-
sierung der Arbeitswelt neue Chancen fir Frauen und Manner?

Kirschenbauer und Wischermann haben sich in ihrer Studie ,Geschlech-
terarrangements in Bewegung" u. a. der Frage nach der Durchlassigkeit
und Grenzauflésung im Zuge der Informatisierung der Arbeit gewidmet. In
ihrem Beitrag in der erwéhnten Zeitschrift ,Frau geht vor* (Heft 3/2015) flih-
ren sie aus, wie und welche Neuformierungen von Erwerbsarbeit und priva-
ter Lebensfuhrung sich ergeben. Sie kommen zu dem Ergebnis, dass eine
Entgrenzung von Erwerbsarbeit und Privatleben stattfindet, sich dadurch al-
lerdings auch neue Spielrdume des Austarierens ergdben. Im Sinne einer
grolReren Geschlechtergerechtigkeit sehen sie in diesen Prozessen Poten-
ziale fur ,bewegliche Geschlechterarrangements® (:11). Zwei Dinge ma-
chen sie allerdings zur Voraussetzung: eine grundséatzlich neue Rolle des
Mannes und eine radikale Veranderung des Arbeitslebens.
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In der Kommission zur ,Arbeit der Zukunft®, die auf Initiative der Hans-
Bdckler-Stiftung gegrindet wurde, ist dem Kommissionsvorsitzenden Rei-
ner Hoffmann klar: ,Die Arbeit der Zukunft muss die Gender-Perspektive in
den Blick nehmen.” (in: Schildmann 2015: 12) Und die stellvertretende Vor-
sitzende der IG Metall, Christiane Benner, merkt in einem Interview mit der
SZ im Dezember 2015 an, dass die Digitalisierung fur Frauen eine beson-
ders ambivalente Sache sei. In Entwicklungslandern héatten Frauen
dadurch leichter Zugang zu Information und Bildung, in den entwickelten
Landern hingegen mussten Frauen aufpassen, ,nicht zu den Arbeitsbienen
der digitalen Welt zu werden®. Auch die Leiterin des Bereichs Genderpolitik
bei ver.di Ute Brutzki, mahnt in diesem Zusammenhang an, dass eine um-
fassende Beurteilung und Bewertung der Chancen und Risiken der Digitali-
sierung der Arbeitswelt fur die Geschlechtergerechtigkeit nicht vorliege.

An verschiedenen Stellen wird darauf verwiesen, dass eine neue Norm
von guter geschlechtergerechter Arbeit entwickelt werden misste, nach-
dem die Norm des (ménnlichen) Normalarbeitnehmers in Anbetracht der
Entwicklungen der letzten Jahre an Bedeutung verloren hat (u. a. Jirgens
2015).

Arbeiten 4.0 ist auch bei der Bertelsmann-Stiftung ein diskutiertes The-
ma. Die Digitalisierung veréandert Unternehmensprozesse, schafft neue Ar-
beitsformen und stellt damit neue Anforderungen sowohl an Arbeitnehme-
rinnen und Arbeithehmer als auch an Arbeitgeber. Die Bertelsmann Stiftung
mochte diese Debatte durch ein BarCamp (offene Tagung mit offenen
Workshops) ausbauen und die Mdéglichkeit erdffnen, Potenziale und Her-
ausforderungen der digitalisierten Arbeitswelt neu zu diskutieren. Das
.BarCamp Arbeiten 4.0“ bietet die Plattform fur den aktiven Austausch und
Dialog auf Augenhdhe zwischen Expertinnen und Experten mit Interessier-
ten aus Gesellschaft, Wirtschaft, Politik, Verwaltung und Forschung zur
Frage: Wie werden wir zukinftig arbeiten — und was muissen wir dazu wis-
sen und kénnen?

Bei den Wirkungen auf das Geschlechterverhéaltnis wird auch die Frage
der Digitalisierung von Dienstleistungen eine Rolle spielen. Mehr als 70 %
der Beschéftigten arbeiten bereits im Dienstleistungsbereich, ein Grofteil
davon sind Frauen. Technische Innovationen bedurfen zumeist komple-
mentarer Innovationen, beratender und begleitender Services im Rahmen
neuer Arbeitsprozesse, neuer Qualifikationen, neuer Geschaftsmodelle.
Das Online-Banking ist nur ein Beispiel. Im Kontext der Digitalisierung be-
kommt auch die Arbeit mit Menschen, die Interaktionsarbeit mit Kundinnen
und Kunden, Patientinnen und Patienten, Birgerinnen und Burgern, zu-
nehmend Bedeutung. Dabei stellen die spezifischen Arbeitsbedingungen
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und Eigenheiten dieser Arbeitsform eine Herausforderung dar. Zu klaren ist
die Frage: Wie kann unter den aktuellen Bedingungen Interaktionsarbeit
i.S. guter Arbeit gestaltet werden?

Fur Arbeits- und Dienstleistungsforschende er6ffnen sich dadurch viel-
faltige Forschungsthemen, nicht zuletzt muss es auch um die Frage gehen,
wo Mdglichkeiten und Grenzen der Digitalisierung von Dienstleistung lie-
gen. Wie stellt sich beispielsweise die Digitalisierung im Bereich der sozia-
len Dienstleistungen dar? Im Gesundheitswesen kann Digitalisierung zu ei-
ner besseren Diagnostik filhren und damit den Menschen nutzen. Sie kann
aber nicht menschliche Zuwendung ersetzen. Auf einer Tagung des BMBF
im Jahre 2014 meinte der Vorsitzende der Gewerkschaft ver.di, Frank
Bsirske, dazu: ,Diese Dienstleistung (im Gesundheitswesen, d. Verf.) ist
immer individuell, sie muss sich auf Unterschiede einlassen, sie verlangt
Wahrnehmungsfahigkeit, soziale Intelligenz, Empathie und Verstandnis, sie
beruht auf Erfahrung und Haltung. Dies alles lasst sich nicht digitalisieren.”
und er fuhrt aus: ,Anwendungsorientierte Forschung und Entwicklung in-
novativer Dienstleistungen und gesellschaftlich notwendiger Dienstleis-
tungssysteme hat den Nutzen fir die Menschen, fur die Dienstleistungs-
kunden, im Blick und verknupft sie mit den Interessen der Anbieter aus
Wirtschaft und Verwaltung. Um erfolgreich zu sein, muss sie jedoch dieje-
nigen in den Blick nehmen, die die Dienstleistungen erbringen: Die in den
Dienstleistungen tatigen Menschen — das sind mittlerweile drei Viertel aller
Erwerbstétigen. Da sind wir an der Nahtstelle zur Arbeitsforschung.”

Auch das IAB hat sich mit der Frage auseinandergesetzt, wo mdgliche
Grenzen der Digitalisierung von Arbeit liegen kénnten. Im IAB Kurzbericht
24/2015 kommen Katharina Dengler und Britta Matthes zu dem Ergebnis:
»In kaum einem Beruf ist der Mensch vollstandig ersetzbar.” Und sie fiihren
aus: ,Die fortschreitende Digitalisierung wird unsere Arbeitswelt weiter ver-
andern. Dies hat fur einzelne Berufe unterschiedliche Folgen. Wir untersu-
chen fir Deutschland, in welchem Ausmald berufliche Téatigkeiten heute
schon durch Computer oder computergesteuerte Maschinen ersetzt wer-
den konnten (Substituierbarkeitspotenzial).” Und sie stellen weiterhin fest:
~Sowohl Helfer- als auch Fachkrafttatigkeiten weisen im Durchschnitt ein
hoheres Substituierbarkeitspotenzial auf als Tatigkeiten, die typischerweise
eine hohere Qualifikation erfordern. Bei Berufen in der Industrieproduktion
zeigt sich ein hohes und bei Berufen in den sozialen und kulturellen Dienst-
leistungen ein niedriges Substituierbarkeitspotenzial. Etwa 15 Prozent der
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Deutschland haben 2013 in
einem Beruf gearbeitet, in dem mehr als 70 Prozent der Tatigkeiten bereits
heute potenziell von Computern erledigt werden kdnnten. Es ist aber wenig
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wabhrscheinlich, dass Berufe ganzlich verschwinden. Vielmehr werden sich
bestehende Berufe mehr oder weniger stark verandern. ... Um das Wissen
und Kénnen auf dem neuesten technologischen Stand zu halten, wird (Wei-
ter-) Bildung immer wichtiger — nicht nur fir Geringqualifizierte, sondern
auch fur Fachkrafte” (:1).

Zum Zusammenhang von Digitalisierung, Arbeit und Geschlecht existie-
ren bislang kaum aussagekréaftige empirische Ergebnisse. Es fehlt Er-
kenntnis- und Handlungswissen. Notwendig sind differenzierte Erkenntnis-
se Uber die Entwicklung der Arbeit in den verschiedenen Branchen im Kon-
text der Digitalisierung mit dem Fokus auf Geschlecht, die Bereitstellung re-
flexiven Handlungswissens zur geschlechtergerechten Gestaltung digitali-
sierter Arbeit, konkrete Aussagen zu neuen Anforderungsprofilen und zu
kunftigen Qualifizierungsbedarfen. Einzelne Themen wéaren die Analyse
und Auswertung der Rolle des Erfahrungswissens in digitalisierten Arbeits-
bereichen und der Grenzen der Digitalisierung, neue geschlechterbezoge-
ne Erkenntnisse und reflexives Handlungswissen Uber neue Formen von
Arbeit und neue Arbeitsteilungen im Zuge der Digitalisierung der Arbeit. Mit
den Ergebnissen konnte ein Beitrag zur Vermeidung von Diskriminierung
und sozialer Ungleichheit sowie hinsichtlich der Qualitat von guter und hu-
maner Arbeit geleistet werden. Ziel sollte sein, einen Beitrag zur aktiven
Gestaltung geschlechtergerechter Digitalisierungsprozesse zu liefern. Ins-
gesamt braucht es Erkenntnisse aus der kritischen Analyse der betriebli-
chen Praxis mit dem Ziel, einen Beitrag zur Identifizierung von Handlungs-
feldern, Entwicklung von Leitbildern und Zukunftsszenarien fur gute und
geschlechtergerechte Arbeit im digitalen Zeitalter zu leisten. Letztlich geht
es um die Ausdifferenzierung der gesellschaftlichen Debatte zur Digitalisie-
rung von Arbeit aus einer Geschlechterperspektive.

Folgende Fragestellungen wéren zu beantworten®® :

Wie wird in der Debatte um Arbeit 4.0, Industrie 4.0, Digitalisierung bis-
lang die Geschlechterfrage behandelt?

Wie schatzen Expertinnen und Experten aus Wissenschaft, Politik, Ge-
werkschaften und Betrieben das ein?

Wie entwickelt sich Arbeit im Zuge der Digitalisierung?

Welche Arbeiten werden digitalisiert, welche nicht? Wo liegen Hemm-
nisse oder auch Grenzen?

15 An der TU Dortmund Sozialforschungsstelle wird diesen Fragen u. a. von Edelgard
Kutzner und Victoria Schnier nachgegangen.
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« Wo bestimmt das Vorhandensein von mehr Frauen oder mehr M&nnern
mit den damit zusammenh&ngenden stereotypen Vorstellungen uber
das jeweilige Geschlecht die Vorgehensweise?

e Welche Geschlechterbilder herrschen in den aktuellen Diskursen um Di-
gitalisierung vor?

« Welche flieBen wie in die Konzipierung von Digitalisierungsprozessen
ein (Stichwort: vergeschlechtlichte Algorithmen)?

« Werden vorhandene Geschlechterstereotype durch die Digitalisierung im
Arbeitsalltag re- oder dekonstruiert?

e Welchen Einfluss haben Geschlechtermuster und Stereotypen in der
zunehmenden digitalen Kommunikation im Gegensatz zur face-to-face-
Kommunikation?

« Welche Auswirkungen hat die Digitalisierung auf das Geschlechterver-
haltnis in den Bereichen Arbeitsorganisation, Arbeitsinhalte, Arbeitsbe-
dingungen?

« Verandern sich traditionelle Muster geschlechterbezogener Arbeitstei-
lung durch die Digitalisierung?

e Welche Auswirkungen hat die Digitalisierung auf die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie?

« Wie muisste im Zuge der Digitalisierung ein tragfahiges Konzept von gu-
ter geschlechtergerechter Arbeit aussehen?

o Wer ist wie an den Gestaltungsprozessen digitalisierter Arbeit beteiligt?

« Welchen neuen Herausforderungen begegnet die betriebliche Interes-
senvertretung im Prozess einer geschlechtergerechten Gestaltung von
digitalisierter Arbeit?

4.2 Geschlechtergerechter Arbeits- und
Gesundheitsschutz

Das Leitbild ,,Gute Arbeit* beinhaltet faire und gesunde Arbeitsbedingungen
fur Frauen und Manner. Die Realitat sieht allerdings anders aus. Vielfach
sind Belastungen an frauendominierten Arbeitsplatzen nicht im Blick des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes (z. B. psychische Belastungen in Kitas,
u. a. weil davon ausgegangen wird, dass Frauen und Manner hier nur in
Teilzeit arbeiten) (Weg 2014: 84). Dieses zentrale Feld der Gestaltung von
Arbeit ist in der gleichstellungspolitischen Debatte bisher noch nicht ausrei-
chend erschlossen.
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Im Arbeitsschutzgesetz von 1996 ist geregelt, dass der Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz fiir alle Beschaftigten, Frauen und Manner wirksam und
angemessen gestaltet sein muss. Das vorherrschende Bild des ,neutralen”
Arbeitsschutzes unterliegt jedoch einem gender bias, der den Akteurinnen
und Akteuren zum Teil selbst verborgen bleibt. Es entwickelt sich allerdings
das Bewusstsein dafiir, dass Konzepte zur betrieblichen Gesundheitsférde-
rung die Verschiedenheit von Beschéaftigten(gruppen) und insbesondere die
Unterschiede in Belastungen und Ressourcen aufgreifen missen, um Préa-
vention wirksam anzulegen. Erst seit wenigen Jahren werden die Belastun-
gen durch arbeitsbedingten psychosozialen Stress sowie die Verbindung
psychischer und physischer Belastungen zum Beispiel in den Pflege-, Er-
ziehungs- und Bildungsberufen oder im Einzelhandel zum Thema.

Die Geschlechterperspektive im Arbeits- und Gesundheitsschutz zu be-
ricksichtigen, ist keine zusatzliche Aufgabe. Sinnvoll und erforderlich ist es,
sie zum integralen Bestandteil eines ganzheitlichen Arbeitsschutzes zu
machen, damit er fUr alle Beschaftigten(gruppen) wirksam umgesetzt wer-
den kann. Das Argument der Geschlechterneutralitat darf nicht dartber
hinweg tauschen, dass eine differenzierte Erfassung aller Belastungen
noch aussteht. Zudem werden in der betrieblichen Praxis nicht alle wesent-
lichen Belastungen sowie Belastungs- und Ressourcenkonstellationen von
Tatigkeiten — sowohl in frauen- als auch mannerdominierten Téatigkeitsbe-
reichen — erfasst. Dies ist zum Teil durch Leitbilder des Arbeitsschutzes
und eine unterschiedliche Regelungsdichte flr je ménner- und frauendomi-
nierte Arbeitsfelder bedingt.

Den Entwicklungsbedarf stellen auch zahlreiche Berichte nicht nur auf
nationaler, sondern auch auf europaischer Ebene (u. a. Sedlatschek 2016)
fest, sowie Beschlisse der Gleichstellungs- und Frauenministerkonferenz,
der Arbeits- und Sozialministerkonferenz. Auch im Beschluss des DGB-
Bundeskongresses im Mai 2014 heil3t es, der vorherrschende Arbeits- und
Gesundheitsschutz beanspruche fur sich zwar ein ,geschlechtsneutrales”
Grundverstandnis. De facto stinden jedoch der méannliche Normalarbeit-
nehmer und als besonders belastend geltende, von Gefahren gepragte
Méannerarbeitsplatze (z. B. Facharbeit im produzierenden Gewerbe) im
Vordergrund. Uberwiegend mit Frauen besetzte Arbeitsplatze zum Beispiel
im Dienstleistungsbereich und in den Formen von Teilzeitarbeit und Mi-
nijobs wirden trotz ihrer groRen Zahl viel zu wenig bertcksichtigt.

Weiterhin hat die EU-OSHA (Europdaische Agentur fir Gesundheit und
Sicherheit am Arbeitsplatz) bereits seit langerem deutlich gemacht, dass
geschlechterbewusste Gesundheits- und Sicherheitsaspekte starker be-
ricksichtigt werden mussen. Das gilt sowohl fir die Praxis des betriebli-



KUTZNER: ARBEIT UND GESCHLECHT | 130

chen Arbeits- und Gesundheitsschutzes wie fir Normierungen. Auch in der
Deutschen Arbeitsschutzstrategie sollte das Prinzip des Gender
Mainstreaming verankert sein. Grundsatzlich geht es dabei um die Verbin-
dung von Arbeitsschutzpolitik und Arbeitsschutzpraxis mit Geschlechterge-
rechtigkeit (Weg 2014).

Aktuell steht die Reform des Mutterschutzgesetzes zur Debatte. Neben
der Frauenquote und dem geplanten Entgeltgleichheitsgesetz 16st diese
Reform in Teilen der Wirtschaft heftige Kritik aus. Befiirchtet werden be-
stimmte Beschaftigungsverbote fir Schwangere und unndétige Blrokratien,
z. B. durch die geplanten Gefahrdungsanalysen fur Arbeitsplatze. Demnach
sollen die Gefahrdungen aller Arbeitsplatze fur Schwangere gepruft wer-
den. Hier wird Ubersehen, dass Gefahrdungsbeurteilungen schon jetzt fur
alle Arbeitsplatze durchgefiihrt werden missen. Es geht also nicht um ei-
nen unndotigen burokratischen Mehraufwand. Stattdessen geht es um einen
Diskriminierungsschutz. Durch Gefahrdungsanalysen kann Klarheit herge-
stellt werden, welcher Arbeitsplatz fir Schwangere und Stillende geeignet
ist und welcher nicht. Nicht selten werden namlich Schwangere und Stillen-
de von Tatigkeiten ausgeschlossen, weil Unsicherheit Gber die Gefahrdun-
gen besteht, und kein Risiko eingegangen werden soll. Das bedeutet Aus-
grenzung von Frauen mit den an anderen Stellen beschriebenen Folgen
der Benachteiligung. Es bestimmen dann namlich weniger die Gefahrdun-
gen des Arbeitsplatzes, sondern Geschlechterstereotype den konkreten
Arbeitseinsatz. Es geht also darum, dass der Arbeitgeber Risiken ermitteln
und vermeiden muss, ,bevor eine Schwangerschaft angezeigt wird, und er
muss die Geféahrdungsbeurteilung konkretisieren, sobald eine Frau ihm mit-
teilt, dass sie schwanger ist oder stillt (Raab 2016: 4). Hinzu kommt, dass
Gestaltungsmoglichkeiten auf betrieblicher Ebene viel zu oft ungenutzt
bleiben (Reuhl 2016: 8ff). Arbeitsschutzexpertinnen halten beispielsweise
den rechtlichen Rahmen fir geschlechtergerecht, es hapere an der prakti-
schen Umsetzung (Fokuhl 2016: 14ff). Andere wiederum Kritisieren im
klassischen Arbeitsschutz die rein technisch-naturwissenschaftlichen Me-
thoden, dadurch wirden psychische Belastungen vernachlassigt (Weg
2016: 17ff).

Die allgemeine Datenlage ist laut Expertinnen und Experten aus dem
Netzwerk Gender in Arbeit und Gesundheit gar nicht so defizitéar. Es gibt et-
liche geschlechterdifferenzierte Erhebungen und Auswertungen, z. B. die
jahrlichen Berichte der Bundesregierung zu Sicherheit und Gesundheit bei
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der Arbeit, den Unfallverhiitungsbericht Arbeit (SUGA)* oder die Erwerbs-
tatigenbefragung der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.
Dazu kommen der jahrlich erscheinende Fehlzeitenreport, Daten des iga-
Barometers, erhoben von der Initiative Gesundheit und Arbeit, sowie die
Gesundheitsberichterstattung des Robert-Koch-Instituts. Eine groe Aus-
sagekraft hat auch der DGB-Index Gute Arbeit. Diese Beschaftigtenbefra-
gung enthalt auch einige geschlechterrelevante Fragen und Antworten.

Der spezifische Bedarf bei den Unternehmen liegt in einer systemati-
schen Gestaltung gesunder geschlechtergerechter oder besser. men-
schengerechter Arbeit. Dies erfordert eine entsprechende Gestaltungs-
kompetenz bei den beteiligten Akteurinnen und Akteuren. Weil der Arbeits-
schutz und die betriebliche Gesundheitsférderung in punkto Geschlecht
eher einen blinden Fleck aufweisen, ist es erforderlich, Handlungsmaoglich-
keiten aufzuzeigen und wirksame SchutzmalBnahmen sowie gesundheits-
forderliche Gestaltungskonzepte flr alle Arbeitsplatze zu erarbeiten — zum
Vorteil fur Frauen und Manner. Z. B. finden im Bereich der interaktiven
Dienstleistungen enorme Veranderungsprozesse statt (Stichwort: Kosten-
einsparungen im Dienstleistungsbereich, abnehmende Attraktivitat dieser
Berufe/Fachkraftemangel). In diesem Bereich kann aktuell ein groR3er
Handlungsbedarf gesehen werden (u. a. Dunkel/Weihrich 2012). Weitere
Bereiche sind die Gesundheitsbranche oder auch die sog. Einfacharbeit in
Verbindung mit den oben angesprochenen Wirkungen der zunehmenden
Digitalisierung. Umstrukturierungen kénnen zugleich auch immer zu einer
Re-Strukturierung traditioneller Geschlechterverhaltnisse fuhren.

Laut Aussagen der Expertinnen und Experten des Netzwerks ,Gender in
Arbeit und Gesundheit* (Weg/Stolz-Willig 2014) fehlt ein umfassender An-
satz, wie Arbeits- und Gesundheitsschutz nachhaltig und unter den Bedin-
gungen der Digitalisierung von Arbeit gestaltet werden kann. Dazu ist eine
absichtsvolle Veranderung bestehender sozialer Praktiken in unterschiedli-
chen Handlungsfeldern nétig — also die Abweichung von bisherigen Routi-
nen des Handelns und Verhaltens. Es fehlt an einer Verknipfung der bei-
den Aspekte: Wie kénnen Verdnderungen genutzt werden, um sowohl die
Gesundheit als auch die Gleichstellung der Beschaftigten im Betrieb zu
verbessern? Erste Hinweise finden sich u. a. in Gumbel/Nielbock (2012).
Michael Gumbel und Sonja Nielbock haben am Beispiel Gender Main-
streaming in der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen, einen
Vorschlag gemacht, wie Arbeitsbedingungen geschlechtergerecht beurteilt

16 www.baua.de/de/Informationen-fuer-die-Praxis/Statistiken/Suga/Suga.html
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werden kénnen. Die beiden konnten anhand zahlreicher Beispiele zeigen,
wie geschlechterbezogene Stereotype den Blick auf bestimmte Belastun-
gen verstellen kdnnen und sie als ,Normalitat* erscheinen lassen. So wurde
beispielsweise Mannern zugeschrieben, dass der Umgang mit schwieriger
Klientel kein Problem fir sie sei. Frauen wurde zugeschrieben, dass sie
von Natur aus immer freundlich und attraktiv seien. ,Um also psychische
Belastungen wirklich umfassend beurteilen zu kénnen, sollten die jeweili-
gen Geschlechterrollenbilder und -stereotype im Betrieb erfasst und ihre
moglichen Auswirkungen reflektiert werden.” (Gumbel/Nielbock/Werner
2015: 215)'" Die (vorausschauende) geschlechtergerechte Gefahrdungs-
beurteilung ist dabei ein zentraler Hebel fiir die Pravention. Arbeit, Organi-
sationen, Arbeitsbedingungen und die damit verbundenen Belastungen und
Ressourcen sind nicht geschlechterneutral, sondern immer auch eine kon-
krete Realisierung von Verhaltnissen, Aufgaben- und Rollenverteilungen,
Stereotypen und Zuschreibungen zwischen Frauen und Mannern.

Aufgrund der weiter zunehmenden Dynamisierung der Arbeitswelt und
der zugleich wachsenden Anforderungen an lebenslange Beschaftigungs-
fahigkeit und Gesundheit aller Beschaftigten sowie der noch erheblichen
Defizite in der Gleichstellung der Geschlechter liegt es nahe, Veranderun-
gen im Arbeits- und Gesundheitsschutz dort zu konzipieren und zu imple-
mentieren, wo ohnehin soziale Innovationen geschehen — in den vielfalti-
gen und zahlreichen Veradnderungsprozessen, mit denen sich Unterneh-
men an veranderte Rahmenbedingungen anpassen. In diesen Veréande-
rungsprozessen entstehen auch Chancen fur die Entwicklung eines ge-
schlechtergerechten praventiven Arbeits- und Gesundheitsschutzes, es
entstehen ,Gelegenheiten“. Sie mussen allerdings auch genutzt werden.
Ein Beispiel ware hier das Préventionsgesetz vom Februar 2016. Hierzu
merkt Konig (2016: 21) an, dass sich dieses neue Gesetz zwar an etlichen
Punkten kritisieren lasst, dass es aber fiur ,ein Aufbrechen von geschlech-
terbedingten Ungleichheiten von Gesundheitschancen einen wichtigen Bei-
trag” leiste. ,Allerdings”, so fahrt sie fort, ,missen die neuen Bestimmungen
von den Betriebs- und Personalrdten sowie den Gleichstellungsbeauftrag-
ten in der Praxis aufgegriffen werden und mit Leben gefillt werden®. lhrer
Meinung werden vermutlich nur wenige Arbeitgeber oder Krankenkassen
von sich aus, die Geschlechterdimension bei der betrieblichen Gesund-
heitsforderung berticksichtigen. Durch eine wissenschaftlich reflektierte
Geschlechterperspektive in der Analyse der Gestaltung und Umsetzung

17 https://innovation-gute-abeit.verdi.de/++file++54295340ba949b2cce00055f/download/
G%C3%BCmbel_Nielbock Werner.PDF. Abruf am 31.12.2015
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ware auch hierbei ein wirksamerer Arbeits- und Gesundheitsschutz fur
Frauen und Manner méglich.

Gumbel/Nielbock und Werner ziehen fiir die Gestaltungspraxis folgende
Schlussfolgerungen und definieren daraus Handlungsansatze: ,Ein wichti-
ges Handlungsfeld ist die Kompetenzentwicklung der betrieblichen Akteu-
rinnen. Dabei ist es mit einmaligen Schulungsveranstaltungen nicht getan,
langfristige Lernprozesse bendétigen kontinuierlichere Begleitung und Un-
terstitzung. Im Rahmen von Netzwerken und mehrteiligen Fortbildungsan-
geboten kbénnen solche Lernprozesse erfolgreicher gelingen. Hier gibt es
Raum flr kollegialen Austausch und kollegiale Beratung. Ein immer wie-
derkehrender Termin schafft zusatzliche Motivation ,am Ball zu bleiben' und
die eigenen betrieblichen Aktivitaten nachhaltiger zu verfolgen. Notwendige
externe Expertise kann in diesem Rahmen kostenglnstiger organisiert
werden. Uber die Erkenntnisse des Projekts ,Gender/Stress' hinaus besteht
noch erheblicher Forschungsbedarf. Die Zusammenh&ange zwischen Ge-
schlechterrollenbildern und psychischen Belastungen sind erst in Ansatzen
erforscht, es braucht u. a. andere methodische Zugéange. Dartber hinaus
ist es erforderlich, die vorhandenen Erkenntnisse auf andere Branchen zu
beziehen. Ziel kdnnte sein, dass die Akteurlnnen im Themenfeld psychi-
sche Belastungen auf praxistaugliche Erkenntnisse zurtickgreifen kdnnen,
die Geschlechterrollenbilder in Bezug auf die jeweilige Branche beschrei-
ben und aufzeigen, welche mdglichen (Fehl-) Beurteilungen psychischer
Belastungen sich daraus ergeben. Schliel3lich braucht es mehr Praxisbei-
spiele, die die betriebliche Umsetzung der vorhandenen Erkenntnisse
greifbar und vermittelbar machen. Vor dem Hintergrund des hohen Stel-
lenwerts der psychischen Belastungen und der erkannten Bedeutung der
Geschlechterperspektive scheinen die Ausgangsbedingungen zurzeit guns-
tig. Das kénnen sich auch die Gewerkschaften noch weiter zunutze ma-
chen und damit ihr Profil als Promotorinnen Guter Arbeit weiter scharfen.”
(ebd.: 222f)

Wie konnte ein Forschungs- und Gestaltungsprozess angelegt sein, in
dem wissenschaftliche und praktische Ansatze miteinander verbunden
werden? In einem partizipativen Forschungsprozess sind geschlechterinte-
grierte Instrumente und Verfahren auf der Ebene betrieblicher Praktiken
und Interventionsmethoden/-instrumente fir die Initiierung und Gestaltung
sozialer Innovationsprozesse zu entwickeln und erproben. Die betrieblichen
Akteurinnen und Akteure sollten befahigt werden, den Anforderungen eines
sich dynamisch verandernden Umfelds in ihren Arbeitsschutz- und Préaven-
tionspraktiken effektiv zu begegnen. Ziel ware es, praktisch anwendbare
und Ubertragbare Losungen fur einen geschlechtergerechten Arbeits- und
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Gesundheitsschutz zu erarbeiten, die zum Erhalt und zur Steigerung der

Gesundheit von Frauen und Mannern beitragen. Eine passgenaue gesund-

heitsférdernde Gestaltung der Arbeit kommt Frauen und Mannern zugute.

Die Ergebnisse der Forschung kénnten in Handlungsanleitungen und Qua-

lifizierungskonzepten zur Personal- und Kompetenzentwicklung fur betrieb-

liche und Uberbetriebliche Akteure miinden sowie einen Beitrag zur wis-
senschaftlichen Auseinandersetzung liefern. Die Einbeziehung der Ge-
schlechterperspektive in den Arbeits- und Gesundheitsschutz kann dazu
beitragen, Belastungen, Erkrankungen, Ressourcen etc. besser zu erken-

nen und passgenaue MaflRnahmen Zu entwickeln (u. a.

Pieck/Schinkovits/Braun in diesem Band).

Fur einen geschlechtergerechten Arbeits- und Gesundheitsschutz sind

u. a. folgende Fragen zu beantworten:

e« Wer bt in den Unternehmen und Organisationen welche Tatigkeiten
aus?

o Wer ist fur die Organisation der Arbeit verantwortlich?

« Wer kann Einfluss auf die Arbeitsgestaltung und Arbeitsteilung nehmen?

« Wie miuisste ein Arbeits- und Gesundheitsschutz aussehen, der nicht
diskriminierend wirkt?

« Inwieweit werden in bestehenden/praktizierten Konzepten und Verfah-
rensweisen des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes ge-
schlechterbezogene Verschiedenheiten von Beschéaftigten(gruppen) be-
riicksichtigt (z. B. auch atypisch Beschéftigte)? Und wenn ja, wie und mit
welchen Folgen?

« Welche Konzepte und Verfahrensweisen gibt es, die es den Beschétftig-
ten erma@glichen, ihre spezifischen Bedurfnisse in betriebliche Mal3nah-
men des Arbeits- und Gesundheitsschutzes einzubringen (partizipative
Anséatze)?

« Wie kénnen bei der Fortentwicklung des Arbeitsschutzes und der be-
trieblichen Gesundheitsforderung Geschlechteraspekte mit in den Blick
genommen werden?

o Wie kdnnte ein passgenauer Arbeits- und Gesundheitsschutz aussehen?

« Inwiefern werden Schwangerschaft und die reale Praxis des Mutter-
schutzes zum Problem fir Frauen im Betrieb? Was folgt daraus fir die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie?

e Welches Wissen und welche Kompetenzen benétigen die Akteurinnen
und Akteure im betrieblichen Gesundheitsschutz, um Veranderungspro-
zesse geschlechtergerecht zu gestalten?

« Welche Rahmenbedingungen, Konzepte und Vorgehensweisen sind auf
uberbetrieblicher Ebene nétig, um nachhaltige Anderungen zu erzielen?
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5. Arbeit und Geschlecht in Wissenschaft
und Praxis: Fazit und Ausblick

Im Forschungsprogramm des Bundesministeriums fir Bildung und For-
schung ,Innovationen fur die Produktion, Dienstleistung und Arbeit von
morgen“ heil3t es, das Erwerbspersonenpotenzial sei im Angesicht einer
sich wandelnden Altersstruktur besser auszuschépfen. Notwendig sei in
diesem Zusammenhang eine ,héhere Erwerbsbeteiligung von Frauen“ und
eine ,effizientere Nutzung des Wissens und der Kompetenzen aller Men-
schen” (:45). Um dieses Ziel zu erreichen, ist eine wesentliche Vorausset-
zung, dass Hurden und Hemmnisse erkannt und analysiert werden. Sie lie-
gen in den vorhandenen Strukturen, vor allem aber in den Regeln und Rou-
tinen, die das alltdgliche Handeln leiten. Nach wie vor bestimmen Stereoty-
pe diese Regeln und Routinen, wonach beispielsweise Frauen bei der Ar-
beit eher an Personen interessiert seien, Manner dagegen an den Aufga-
ben. Personenbezug scheint eine Art naturliche Begabung von Frauen zu
sein, Aufgabenbezug dagegen erfordere gezielte Qualifizierung. Darauf be-
ruht wiederum eine unterschiedliche Bewertung der Arbeit von Mannern
und Frauen, sodass Manner sich dagegen wehren, ,Frauenarbeiten zu
ubernehmen (vgl. kritisch dazu u. a. Kutzner 2014a). Eine solche Ge-
schlechterdifferenz wird ,zwischen den Ohren” erzeugt, so hiel3 es in einem
Minsteraner ,Tatort* aus dem Jahr 2011.

In diesem abschlieRenden Kapitel sollen einige Orientierungspunkte ei-
ner geschlechterbezogenen Arbeitsforschung und einer geschlechterge-
rechten Arbeitsgestaltung herausgearbeitet werden. Ein entscheidender
Punkt bei der Auseinandersetzung mit Arbeit und Geschlecht ist dabei das
(latent) zur Verfigung stehende Geschlechterwissen, das es zu ermdgli-
chen scheint, Geschlechterdifferenzierungen jederzeit, zumeist in Form von
benachteiligenden Geschlechterstereotypisierungen, relevant zu machen.

Im ersten Abschnitt 5.1 geht es um Geschlechterdifferenzierungen und
die Macht der Stereotype. Dieser zu Beginn bereits theoretisch und empi-
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risch behandelte Zusammenhang soll abschlieRend am Beispiel der Debat-
te um Frauen in Fdhrungspositionen behandelt werden. Vieles von dem,
was zuvor gesagt wurde, kulminiert hier in ziemlich extremer Weise. Dazu
wird auf die Entwicklung des sog. weiblichen Arbeitsvermégens und der
damit verbundenen geschlechterbezogenen Stereotypisierungen einge-
gangen.

Im zweiten Abschnitt 5.2 folgt eine Auseinandersetzung mit den Begrif-
fen des Geschlechterwissens und der Geschlechterkompetenz als mdg-
licherweise nltzliche Begriffe fiir geschlechterbezogene Analysen in For-
schung und betrieblicher Praxis. Hier werden auch einige Orientierungs-
punkte fir eine Gender-Beratung und -Praxis aus dem Gender-Manifest
prasentiert, die als Ansatzpunkte einer Weiterentwicklung der Geschlech-
ter- und Arbeitsforschung dienen kénnen. Hierbei handelt es sich um ein
Pladoyer fir eine kritisch reflektierende Praxis in der genderorientierten Bil-
dung und Beratung. Das Gender-Manifest entstand in Kooperation zwi-
schen dem genderbiro Berlin (www.gender.de) und dem GenderForum
Berlin (www.genderforum-berlin.de).*®

Im dritten Abschnitt erfolgt abschlieRend ein Blick auf Herausforderun-
gen und Perspektiven fir eine geschlechterbezogene Arbeitsforschung und
den Einbezug der Geschlechterperspektive in die Auseinandersetzungen
mit Arbeit.

5.1 Geschlechterdifferenzierungen in der Arbeitswelt
— die Macht der Stereotype®®

Das GenderKompetenzZentrum in Berlin definiert Stereotype folgenderma-
Ben: ,Stereotype werden im Alltag vielfach verwendet. Stereotype sind ver-
einfachende Vorstellungen Uber Menschen, welche die Wahrnehmung ei-
ner Person bestimmen. Sie basieren auf Vorstellungen und Mustern, die im
taglichen Umgang nicht mehr hinterfragt werden. Vor dem Hintergrund ei-
ner zunehmenden ,Individualisierung' und ,Pluralisierung’ von Lebensver-
lAufen wird in der Forschung Stereotypen einerseits die Funktion zuge-
schrieben, Unsicherheiten zu reduzieren und Orientierung in einer komple-
xen, sich wandelnden Welt zu geben. Anderseits wird darauf hingewiesen,
dass sie Eigenschaften von Personen und Gruppen festschreiben und da-

18 http://www.gender.de/mainstreaming/GenderManifest01_2006.pdf. Abruf im Dezember
2015
19 Basis der folgenden Ausfiihrungen ist Kutzner 2014a
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mit dominante gesellschaftlich-kulturelle Wertungen, die mit Privilegien und
Benachteiligungen verbunden sind, reproduzieren. Ein Stereotyp ist von
seiner Bedeutung her von einem Klischee, einem Stigma und einem Vorur-
teil bzw. dem rechtssoziologischen Begriff des Vorverstandnisses abzu-
grenzen. Wahrend Klischees, Vorurteile/Vorverstandnisse und Stigmata
immer mit negativen Bewertungen und Gefiihlen verbunden sind, bringen
Stereotype dagegen zundchst in grundlegender Weise Unterscheidungen
zum Ausdruck. Sie stiften durch eine Einordnung in bestimmte ,Schubla-
den' Sinn. Zudem sind sie sehr stark von Rahmenbedingungen abhangig,
also kontextuell wirksam. Sie treffen verallgemeinernde Aussagen, trans-
portieren Einstellungen und dienen zur Herstellung gesellschaftlicher Aner-
kennungsstrukturen. Stereotype sind damit ein Instrument zur Herstellung
bestimmter gesellschaftlicher Werte und Normen. Stereotype lassen sich in
einem weiten Sinne als eine politische Praxis der Kategorisierung und Be-
wertung von Menschen und Verhaltnissen verstehen“?°.

Stereotype haben einen impliziten Einfluss auf Handeln, sie werden be-
wusst oder unbewusst z. B. bei Personalentscheidungen eingesetzt. Expli-
zit werden Stereotype ebenfalls eingesetzt, beispielsweise wenn in Medien
wieder Uber die angeblichen Besonderheiten von Frauen oder Ménnern be-
richtet wird. All dies hat Einfluss auf Wissen und Wahrnehmung tber die
Geschlechter und bestimmt darliber auch das Handeln. Geschlechterstere-
otype sind immer auch Ausdruck von bestehenden Macht- und Herr-
schaftsverhéltnissen. So kann ein Grund fur die Unterreprasentation von
Frauen in Fuhrungspositionen in diesen Stereotypen gesehen werden. Im
Folgenden soll am Beispiel von Frauen in Flhrungspositionen der proble-
matische Umgang mit Stereotypen verdeutlicht werden.

Frauen in FUhrungspositionen

In der politischen und betrieblichen Debatte um Frauen in Fihrungspositio-
nen wird haufig von den positiven Wirkungen des ,weiblichen Sachverstan-
des" gesprochen. Demnach hatten Frauen und Manner unterschiedliche
Qualitaten und Fahigkeiten. ,Wenn zukunftsfahige Unternehmen heute
nach den besten Mitarbeitern suchen, dann halten sie auch Ausschau nach
den spezifischen Fahigkeiten von Frauen und Mannern* (Welpe/Welpe
2004, im Klappentext). Und McKinsey rat ,,den Unternehmen nachdrtcklich
zu mehr weiblichem Sachverstand auf héchster Ebene* (FAZ 22.10.2013).
Ein hoherer Frauenanteil in Fihrungspositionen fihre nachweislich zu bes-

20 http://www.genderkompetenz.info/genderkompetenz-2003-2010/gender/Stereotype.html.
Abruf am 1.12.2015
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seren Ergebnissen. Seitdem gelte das Mantra ,Frauen rechnen sich® (vgl.
u. a. McKinsey 2010). Gleichzeitig werden allerdings Ergebnisse einer Stu-
die prasentiert, die diesen Zusammenhang in keiner Weise bestatigen kann
(Hartmann/Boerner/Huttemann 2013). Es folgt der Hinweis, dass ,der Zu-
sammenhang unter bestimmten Bedingungen positiv* sei.

Wer ein Unternehmen leitet, muss sich fragen: Ja, was denn nun? Mehr
Frauen oder weniger? Oder besser keine? Diese aktuell wieder einmal ge-
fuhrte Debatte gibt Anlass, sich mit dem Thema Frauen und Karrierechan-
cen etwas intensiver auseinanderzusetzen und den Fragen nachzugehen:
Gibt es diesen ,weiblichen Sachverstand“? Und wenn ja, wie sieht er aus?
Welche Motive und Interessen gibt es flir diese (neuerliche) Behauptung?
Welche Folgen hat so eine Zugangsweise fur wen? Auf Grundlage aktueller
Forschungen und Entwicklungen in Unternehmen kénnte die Frage in Rich-
tung Diversity erweitert werden: Gibt es auch andere gruppenspezifische
Sachverstande?

.Frauen in Fuhrungspositionen — Alles eine Frage der Zeit?" Diese Fra-
ge stellten sich Muller und ihre Kolleginnen im Jahre 2004 (Mdller et al.
2004). Heute, Uber zehn Jahre spater stellt sich folglich die Frage: Sind
mehr Frauen in FUhrungspositionen gelangt, gar in Spitzenpositionen? Es
scheint zumindest, dass es nicht mehr so eindeutig ist, Frauen werden
nicht mehr generell aus solchen Positionen herausgehalten. Dennoch, so-
viel sei vorweg genommen, gibt es immer noch einiges zu tun, damit mehr
Frauen in FUhrungspositionen gelangen kénnen. Der Anstieg des Frauen-
anteils in Spitzengremien ist, so Holst/Kirsch (2014), ,kein Selbstlaufer”.
.FUr eine egalitéare Postenbesetzung in absehbarer Zeit sind deutlich star-
kere Veranderungen notwendig“ (ebd.: 19).

Nach wie vor findet sich die Annahme, Frauen wollten gar keine Fih-
rungspositionen einnehmen. Mit Sicherheit gibt es solche Frauen, es gibt
aber auch etliche Manner, die das nicht wollen. Generell gibt es nicht die
Frauen bzw. die Manner, die in Fiuhrungsposition aufsteigen wollen oder
eben nicht. Es sind zumeist allerdings Entscheidungen von Mannern, wel-
che Frauen den Zugang zu diesen Positionen gewédhren oder verwehren.
Dies geschieht zum Teil ganz direkt, wenn z. B. bei den Bewerbungen
Manner bevorzugt werden, weil Frauen diese Funktion nicht zugetraut wird
oder weil Manner lieber unter sich bleiben wollen und i.S. homosozialer
Rekrutierungsmuster handeln (u. a. Jordan/Mack 2014). Teils geschieht
dies aber auch nicht so direkt. Es sind auch die vorherrschenden Struktu-
ren, die einige Frauen (wie Ubrigens auch einige Manner) eher abschre-
cken, eine solche Position zu Ubernehmen, z. B. weil sie die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie erschweren (vgl. z. B. Boes/Lihr 2014). Es ist ein
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kompliziertes Geflecht aus strukturellen Bedingungen, traditionellen Hand-
lungsweisen und vor allem Routineprozessen, die nicht mehr in Frage ge-
stellt werden. ,Das war schon immer so, und unsere Erfahrungen bestati-
gen das", heil3t es dann nicht selten.

Diese unterschiedlichen Ebenen in den Blick zu nehmen und neben der
offiziellen Realitat in Organisationen auch immer die andere Ebene, die der
realen Handlungen zu analysieren, ist ein Verdienst der geschlechterbezo-
genen Arbeitsforschung (u. a. die Beitrdge in Miller/Riegraf/Wilz 2013).
Demnach ist die Situation in den Unternehmen nicht mehr so eindeutig. In-
tegrations- und Ausgrenzungsprozesse finden nahezu gleichzeitig statt. Zu
verstehen ist diese Entwicklung, wenn bestimmte Entscheidungsprozesse,
wie die der Besetzung einer Flhrungsposition, genau analysiert werden.
Wer bewirbt sich? Warum wird er oder sie beispielsweise ermutigt oder gar
aufgefordert, sich zu bewerben? Wer trifft die Auswahl? Welche Kriterien,
aber auch welche Interessen bestimmen den Auswahlprozess? Wer setzt
sich durch? Es ist von zentraler Bedeutung, den Kontext genau zu betrach-
ten, in dem diese Entscheidungen ablaufen. Die Ergebnisse der vorliegen-
den Untersuchungen zeigen, dass es hier Veranderungen, aber auch im-
mer noch etliche Beharrungstendenzen gibt.

Aus den Zahlen zu Frauen in Fuhrungspositionen geht hervor: Ge-
schlechterungleichheit wird nach wie vor wesentlich in Organisationen bzw.
Unternehmen (re-)produziert (Kompetenzzentrum Frauen im Management
2013). Frauen sind in deutschen Chefetagen immer noch eine Ausnahme.
Ihr Anteil im Top- und Mittelmanagement liegt bei 21 Prozent. Das ist ein
Ergebnis der Studie ,Frauen im Management 2013”, in der die berufliche
Position von Frauen in 260.000 Unternehmen naher untersucht wurde.
,unsere Studie zeigt fur das Jahr 2013 bundesweit einen auffalligen Ge-
gensatz zwischen der sehr engagierten Debatte um Zielmarken in den Fih-
rungsetagen der Unternehmen und der realen Entwicklung der letzten Jah-
re.“ (ebd.: 2) Im Jahr 2014 lag ihr Anteil bei 29% %

Diese Diskrepanz zwischen Wunsch und Wirklichkeit findet sich auch in
der aktuellen Diskussion um Diversity und Diversity Management. Sie ist
eng verknipft mit der Auseinandersetzung um Frauen in Fiuhrungspositio-
nen. In beiden Fallen dienen stereotype Vorstellungen dariber, wie die An-
gehdrigen einer sozialen Gruppe sind bzw. zu sein haben, haufig als Be-
grindung fur den ,Nutzen®, den ihr Einsatz im Unternehmen bringen kénn-

21 https://www.destatis.de/DE/PresseService/Presse/Pressemitteilungen/2016/03/
PD16_075_122pdf.pdf;jsessionid=C029A046921ECE54BF6BA1F5A7BF09C6.cae3?__b
lob=publicationFile
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te. Demnach gibt es sogar einen ,weiblichen Fihrungsstil* (Krell 2008b). Er
zeichnet sich u. a. dadurch aus, dass Frauen die ,Fahigkeit zu ganzheitli-
chem vernetzten Denken oder zur offenen Kommunikation mit Menschen
unterschiedlichster Herkunft* (Ogger 1992: 255) unterstellt wird. Auch hat-
ten sie einen ausgepragten Gerechtigkeitssinn und seien zu Teamarbeit
besser in der Lage als Manner — Eigenschaften, die angeblich in der Wirt-
schaft kiinftig eine noch groRRere Rolle spielen sollen als bisher.

Mit der Argumentation vom ,weiblichen Sachverstand” wird angeknupft
an die seit Ende der 1970er Jahre gefihrte Diskussion um das ,weibliche
Arbeitsvermégen®. In der Frauen- und Geschlechterforschung gab es hier-
Zu eine auferst kritisch gefuhrte Auseinandersetzung dartber, ob es ein
spezielles ,weibliches Arbeitsvermogen® gibt oder nicht (vgl. Ostner 1990;
Stiegler 1992). Der differenztheoretische Ansatz von Beck-Gernsheim/Ost-
ner (1978) geht von einem Zusammenhang von Eigenschaften und Merk-
malen von Frauen und den Arbeitsanforderungen in sog. typischen Frau-
enberufen aus. Das sog. weibliche Arbeitsvermdgen werde durch die Haus-
und Reproduktionsarbeit gepragt, ,denn in der lebensgeschichtlichen Aus-
einandersetzung mit den Anforderungen der Hausarbeit entwickeln Frauen
Fahigkeiten, Situationsdeutungen und Bedurfnisse, die sie mehr fur die
Familie, weniger fir die Berufsarbeit qualifizieren” (ebd.: 273).

Mit dem Konzept des ,weiblichen Arbeitsvermégens* lasst sich vielleicht
erklaren, warum Frauen in sog. Frauenberufen landen, aber nicht, warum
diese schlechter bewertet werden. Es besteht sogar die Gefahr, dass das
Konzept dazu herhalten muss, die Nicht- oder Geringbezahlung von Fahig-
keiten, die Frauen als natirliche Anlagen unterstellt werden, zu legitimie-
ren. Manner dagegen eignen sich ihre Fahigkeiten durch Qualifizierungs-
prozesse an. So gelten beispielsweise ,Fingerfertigkeit oder die Sensibilitat
im Umgang mit Menschen als nattrliche Fahigkeiten der Frauen, die nicht
in tarifliche Bewertungssysteme eingehen, wahrend Krafteinsatz oder
Durchsetzungsfahigkeit als Qualifikationen gewertet werden, die hoch do-
tiert sind” (Stiegler 1992: 11).

Das Konzept des ,weiblichen Arbeitsvermdgens” bestimmte Uber lange
Zeit die Diskussion in der Frauenforschung. Sein Verdienst liegt zweifellos
in dem erweiterten Arbeitsbegriff, der neben der Erwerbsarbeit auch die
privat organisierte Sorge- und Pflegearbeit einbezogen hat. Dennoch: ,Eine
biologistische Sichtweise ist immer frauenfeindlich, weil sie den Frauen
Entwicklungschancen und Handlungsspielrdume abschneidet. Alle Best-
immungen von sog. naturlichen Fahigkeiten und Anlagen, die Personen
aufgrund ihres Geschlechtes besitzen sollen, griinden sich auf einer biolo-
gistischen Sicht des Geschlechterverhaltnisses.” (Stiegler 1992: 9) Ein sol-
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cher differenztheoretischer Ansatz wird heute in der Wissenschaft, insbe-
sondere in der feministischen Arbeitsforschung eher selten vertreten, statt-
dessen stehen die Konstruktionsprozesse von Geschlecht im Vordergrund,
sie stellen gesellschaftliche Stereotypisierungen grundsétzlich in Frage und
heben die Pluralitat in den sozialen Gruppen hervor.

Wenn heute wieder auf stereotype Vorstellungen tber die vermeintlich
besonderen Fahigkeiten von Frauen zurlickgegriffen wird, kénnte das ein
Indiz daflir sein, dass die, die das tun, ,,den Frauen ihren diskriminierenden
Status Uber ideologische Anerkennung und verbale Hochschatzung versu-
Ben mdchten, eine Veranderung des Status von Frauen auch im materiel-
len Sinne aber nicht im Sinne haben®, vermutete Stiegler schon 1992 (:10).

Obwohl also im Prinzip alle wissen, dass bestimmte Fahigkeiten und
Fertigkeiten nie auf eine komplette soziale Gruppe zutreffen, bleiben stere-
otype Vorstellungen bestehen. In Zeiten von Fachkraftemangel, Innovati-
onsstau etc. ist der Riickbezug auf eine solche Argumentation eine begehr-
te Strategie. Sie wird darlber hinaus auch auf andere soziale Gruppen
ausgedehnt, wonach es spezifische, einer ganzen Gruppe von Menschen
unterstellte Fahigkeiten gebe, die zu nutzen Unternehmenserfolge bringe.

Diese Vorgehensweise stéarkt die benachteiligenden stereotypen Vorstel-
lungen Uber Frauen. Grundséatzlich ist es gut fir Fihrung, wenn verschie-
dene Sichtweisen zusammenkommen, diese laufen aber nicht entlang der
Geschlechterlinie. Auch wenn manche anderes behaupten, es fehlen die
empirischen Nachweise, dass z. B. mit Frauen und Mannern gemischte
Teams oder gemischte Fuhrungsstrukturen die Unternehmen erfolgreicher
machen (u. a. Hartmann/Boerner/Huttermann 2013; auch Kutzner 2003b).
Frauen sind nicht besser oder schlechter, sie verfligen nicht Uber besonde-
re ,weibliche" FUhrungsqualitaten, aber auch nicht tber schlechtere. Han-
deln z. B. Ministerinnen anders als Minister, agiert ein homosexueller Au-
Renminister anders als ein heterosexueller, agiert ein Wirtschaftsminister
mit Migrationshintergrund anders als sein Vorganger? Zum Thema ,richti-
ger* Fuhrungsstil gibt es zudem eine breite Literaturbasis. Dort ist auch
nachzulesen, dass es den einen gewinnbringenden Fuhrungsstil sowieso
nicht gibt (u. a. Neuberger 2002).

Zum jetzigen Zeitpunkt kann nicht von einer Kehrtwende gesprochen
werden. Eine benachteiligende, Frauen ausgrenzende Differenz kann
selbst da, wo es erste positive Entwicklungen gibt, jederzeit und situativ
wieder hergestellt werden. Deshalb heil3t es, wachsam zu bleiben, entspre-
chend zu handeln, denn die Frage nach mehr Frauen in Fihrungspositio-
nen ist keine Frage der Zeit und schon gar kein ,Selbstlaufer* (Holst/Kirsch
2014). Es bedarf der aktiven und gezielten Handlung. Die Bedingungen da-
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fur sind aktuell vorhanden. Boes/Bultemeier/Trinczek (2014) meinen im
Vorwort ihrer bereits erwéhnten Studie zu den Karrierechancen von Frau-
en: ,dass es wesentlich von der erfolgreichen Gestaltung in den Unterneh-
men abh&ngt, ob der historische Mdglichkeitsraum fiir die Karrierechancen
von Frauen erfolgreich genutzt werden kann — und zwar jetzt!" Die Autorin-
nen und Autoren gelangen zu dem Ergebnis: ,Denn es kommt in diesem
begrenzten historischen Zeitfenster darauf an, die Chancen zur Weichen-
stellung in den Unternehmen zu ergreifen und damit substanzielle, nachhal-
tige und erfolgreiche Veranderungen in Gang zu setzen“. Demnach wirde
der Gleichstellungsdiskurs nun im Rahmen eines ,Wirtschaftlichkeitsdiskur-
ses" gefuihrt werden kdnnen (ebd. :13).

Die Qualifikationen von Frauen anzuerkennen ist gut, aber das allein
reicht nicht, die sog. glaserne Decke zu durchbrechen. Es sind nachweis-
lich die Machtverhaltnisse, an denen Frauen scheitern. Manner entschei-
den und suchen sich nicht selten ihresgleichen nach dem Motto: Hans
sucht Hanschen. Fihrungspositionen werden immer noch haufig nach Be-
ziehungen und dem Prinzip der Ahnlichkeit mit den tbrigen Fluhrungskraf-
ten besetzt als nach tatsachlicher Eignung und Kompetenz (vgl. z. B. Jor-
dan/Mack 2014). Und deshalb, so die Meinung einiger Politikerinnen und
Politiker, bedarf es auch politischer Reglungen und Messinstrumente wie
einer Frauenquote. Die ist allerdings in Deutschland offenbar nur in engen
Grenzen durchsetzbar und von einigen auch gar nicht gewollt.

An dieser Stelle vielleicht ein paar Worte zur Debatte um Frauenquoten.
Es ist noch nicht lange her, da galt die Frauenquote als ,Teufelszeug".
Manner sahen ihre Macht und Karriere bedroht, flrchteten sich vor den
Eindringlingen in ihr geschlossenes System. Frauen befirchteten, Quoten-
frauen zu werden und nicht wegen ihrer Leistungen zu profitieren. Die Aus-
einandersetzung um die Quote kann ein Schritt sein, um ein ginstiges poli-
tisches Klima fur mehr Frauen in Fuhrungspositionen zu erzeugen. Aller-
dings fiihrt diese Forderung bzw. Umsetzung nicht automatisch auch zu
mehr Geschlechtergerechtigkeit im operativen Bereich von Fihrung und
anderen Arbeitsbereichen. Dazu bedarf es, soviel durfte deutlich geworden
sein, erheblich mehr Anstrengungen.

Zuriick zur eingangs gestellten Frage: Gibt es einen ,weiblichen Sach-
verstand“? Die Antwort ist eindeutig: Es gibt ihn nicht! Frauen sind unter-
schiedlich, Manner sind unterschiedlich, Organisationen sind unterschied-
lich. Nicht jede Frau ist eine gute Fuhrungskraft, auch nicht jeder Mann. Es
geht um Qualifikationen jenseits der Geschlechterzugehdérigkeit. Die Ausei-
nandersetzung mit Karrierechancen und -hemmnissen von Frauen kann
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aber auch genutzt werden, um mit riskanten Konstruktionen von Ge-
schlecht aufzuraumen.

5.2 Geschlechterkompetenz als Wissen und Methode

In Politik, Wissenschaft und Wirtschaft gibt es eine zunehmende Nachfrage
nach einem neuen Wissenstyp, dem Geschlechterwissen. Die Nachfrage
leitet sich u. a. aus den Notwendigkeiten ab, Gleichstellung zwischen den
Geschlechtern bei allen Aktivitaten zumindest mitzudenken. ,Gender ist in
nicht nur in aller Munde, Gender ist inzwischen auch zur Wahrung auf dem
neoliberalen Markt geworden® (Fleig 2014: 135). Das bringt Unscharfe mit
sich. Wichtig ist deshalb die Kontextualisierung des Gender-Begriffs und
eine kritische Auseinandersetzung. Nun liegt aus der Frauen- und Ge-
schlechterforschung zum Teil recht komplexes wissenschaftliches (Reflexi-
ons-)Wissen vor, die Frage, wie dieses Wissen in die Praxis zur transferie-
ren ware, ist eine generell zu lésende Frage (Riegraf/Vollmer 2014). Inte-
ressant ist in diesem Zusammenhang auch, welches Wissen, welche Er-
kenntnisse in der Praxis berlicksichtigt werden. Es besteht stets die Gefahr,
,dass im Wissenschaft-Praxis-Transfer diejenigen Konzepte zur Kategorie
Geschlecht Beachtung finden, die sich mdglichst reibungslos in die Hand-
lungslogiken, Anforderungen und Routinen des Anwendungskontextes und
das Alltagswissen der Akteur_innen einfligen lassen.” (ebd.: 37) In diesem
Zusammenhang ist bereits haufiger der Begriff der Geschlechterkompetenz
gefallen.

Allgemein wird darunter verstanden: ,Genderkompetenz ist die Fahigkeit
zu verstehen, wie die soziale Kategorie Geschlecht (Gender) gesellschaftli-
che Verhéaltnisse organisiert — Korper, Subjektivitat und Beziehungsformen,
aber auch Wissen, Institutionen sowie Organisationsweisen und Prozesse.
Doch Genderkompetenz (ist) nicht nur eine Fahigkeit, sondern auch eine
Strategie, um Verdnderungen zu bewirken, indem Ziele der Gleichstel-
lungs-, Antidiskriminierungs- und Diversitatspolitiken umgesetzt werden."?

Allgemein werden unter Kompetenzen Fahigkeiten verstanden, die zur
Bewaltigung komplexer Aufgaben erforderlich sind. Im Anschluss daran
kann ,Genderkompetenz als die Fahigkeit und die Motivation bezeichnet
werden, soziale Zuschreibungen in Bezug auf Geschlecht auf Grundlage

22 http://lwww.genderkompetenzzentrum.de/ueber-uns/genderkompetenz-queerversity. Ab-
ruf am 4.9.2015
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des Wissens Uber ihre Entstehung und ihre Auswirkungen auf gesellschaft-
liche Machtverhaltnisse kritisch reflektieren zu kdnnen. Aul3erdem verweist
der Begriff auf die Fahigkeit, das Wissen so anwenden zu kdnnen, dass
das eigene Handeln zu einem Abbau von Ungleichheiten in den Ge-
schlechterverhaltnissen beitragt“. (Wegrzyn 2014)%

In die offentliche Diskussion kamen Fragen der Geschlechterkompetenz
mit der Implementierung von Gender Mainstreaming in 6ffentlichen Einrich-
tungen. Die Geschlechterfrage sollte dort in allen Entscheidungsprozessen
bertcksichtigt werden. Neben dem politischen Willen sei hierzu die Sensibi-
litat fir Geschlechterfragen eine Voraussetzung. ,Diese Sensibilitat wiede-
rum impliziert ein Wissen Uber die Mechanismen von geschlechterspezifi-
scher Ungleichheit sowie tber den Gender-Begriff’, heil3t es bei Eva Weg-
rzyn (2014) weiter.

Das Konzept der Geschlechterkompetenz wurde von Beginn an kontro-
vers diskutiert. Ein Kritikpunkt generell am Begriff der Kompetenz ist u. a.
seine Beliebigkeit, da praktisch jede Fahigkeit zur Kompetenz erklart wer-
den kann. Kritisiert wird auch die Individualisierung, die damit verbunden
ist. Die einzelne Person soll auf 6konomische Anforderungen reagieren
missen, kénnen und wollen. Kompetenzen wirden so an ékonomische An-
forderungen angepasst. ,Geschlecht als Kategorie, die eng verwoben ist
mit den strukturellen und damit politischen Gegebenheiten von Gesell-
schaften, werde als Herausforderung der Einzelnen, die keine politischen
Dimensionen hat, gefasst®, heif3t es im Gender-Glossar weiter. Auch wir-
den die Begriffe uneindeutig verwandt.

Trotz dieser Kritik soll im Folgenden eine Auseinandersetzung mit dem
Begriff erfolgen, auch um zu sehen, ob, wo und wie sich der Begriff der
Geschlechterkompetenz eignet. Um geschlechterbezogen Strukturen und
Handlungsweisen in Organisiationen zu erkennen ist Wissen nétig. Wollen,
Wissen und Koénnen sind zentrale Elemente der Geschlechterkompetenz.
Das beinhaltet geschlechterbezogene Handlungsweisen in der Organisati-
on. Erforderlich dafur ist ein entsprechendes Fachwissen u. a. aus der
Frauen- und Geschlechterforschung sowie Kenntnisse und ldeen zu me-
thodischen Fragen der Umsetzung in der Praxis. Daraus kann Handlungs-
wissen fur die betriebliche Praxis entstehen.

Ganz allgemein beinhaltet Geschlechterkompetenz einen infrage stel-
lenden Blick, eine kritische Auseinandersetzung mit vorhanden Strukturen,
Regeln, Routinen und Handlungsweisen, eine reflexive Wissenspraxis, eine

23 http://gender-glossar.de/de/glossar/item/27-genderkompetenz. Abruf am 20.8.2014
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dialogorientierte Vorgehensweise, einen partizipativen Gestaltungsansatz.
Es reicht nicht, dass sich die einzelne Frau oder der einzelne Mann andert.
Wichtig sind gesellschaftliche, organisationale Anderungen. Das fangt
schon bei der Fragestellung bzw. Zielsetzung an: Was ist beispielsweise
genau gemeint, wenn unterschiedliche Lebenssituationen und Interessen
der beschaftigten Frauen und Manner stérker berticksichtigt werden sollen?
Was ist genau mit Vielfalt gemeint? Wer wird wahrgenommen, wer nicht?
Wer ist am Prozess der Konstruktion von Vielfalt beteiligt, wer nicht? Ange-
sprochen ist hiermit auch die Vielfalt des Begriffs der Geschlechterkompe-
tenz. Sie reicht von einem ,alltagsweltlichen Differenzwissen” (Wetterer
2009a, b) oder auch ,Geschlechterwissen* (Dolling 2007), welches explizit
und implizit zur Verfigung steht und zur Aufrechterhaltung von benachteili-
gender Differenz und Hierarchisierung dienen kann, bis hin zu einer reflek-
tierten Gender-Kompetenz, mit der diese Praxis der Differenzierung und
Hierarchisierung tberwunden werden kann.

Einige Forscherinnen wie Julia Lepperhoff (2005) unterscheiden zwi-
schen dem impliziten und dem expliziten Geschlechterwissen. Implizit
meint, das einzelne Individuum ist verantwortlich z. B. fir seine berufliche
Entwicklung, explizit bedeutet, es gibt ein Bewusstsein fur Geschlechterun-
gleichheit, und die Geschlechterdifferenzierungen im Arbeitsleben sind be-
kannt. Zu vermuten ist, dass es auf Basis des impliziten Geschlechterwis-
sens schwieriger sein durfte, beruflich Karriere zu machen.

Friedhelm Neidhardt unterscheidet in der Auseinandersetzung mit dem
Wissensbegriff zwischen ,wissenschaftlichem Erkenntniswissen* und ,prak-
tischem Handlungswissen* (1979, nach Riegraf/\Vollmer 2014: 37). Um
emanzipatorisch zu wirken, ist diese Unterscheidung allerdings nicht strikt
einzuhalten, bzw. beide Wissensbestéande sind nicht klar voneinander zu
trennen. Angelika Wetterer (2009a und b) unterscheidet drei Ebenen des
Geschlechterwissens: 1. Das alltagliche Alltagswissen, in dem die Selbst-
verstandlichkeiten dominieren, 2. das politische Geschlechterwissen, wel-
ches durch Handlungsnotwendigkeiten gepréagt ist und 3. das wissenschaft-
liche Geschlechterwissen auf der Ebene der Geschlechterforschung.
Schon von daher scheint es schwierig, ein Konzept des Geschlechterwis-
sens zu entwickeln.

Muller schreibt dazu: ,Geschlecht wird nicht nur in Interaktionen aktiviert;
Handelnde finden vielmehr den Sinn ihrer Handlungen in vorgangigen
Sinnstrukturen wieder, die zu den Grundwissensbestanden von Alltags-
handeln gehéren (vgl. Wetterer 2008). Dieses Wissen wird neuerdings als
,Geschlechterwissen’ gefasst und in seinen verschiedenen Ebenen, Aus-
drucksformen und Anerkennungskontexten untersucht* (Muller 2013: 531).
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Sie stellt sich die Frage, welche Wissensbestande in Organisationen the-
matisiert oder de-thematisiert werden. Sie kommt zu der Erkenntnis, dass
dies nicht nur eine Frage der Forschungsinhalte ist, sondern auch als theo-
retische Frage gesehen werden muss. ,Geschlechtsneutralitat ist die Un-
terdriickung des Wissens Uber Gender — diese These von Joan Acker
(1991) lasst sich als Kritikhorizont immer noch auf heutige Theoriekonstruk-
tionen richten, die Gender nicht als organisationale Ressource auch fiur die
formalisierten Ablaufe in Organisationen fassen” (ebd.: 532).

Mit dem Begriff der Geschlechterkompetenz kann ein Konzept beschrie-
ben werden, mit dem es maoglich ist, alltdgliches Handeln zu hinterfragen,
das ,wir haben das schon immer so gemacht”, das selbstverstandlich Ge-
wordene zu hinterfragen, um es danach zu verdndern. Die Analyse bei-
spielsweise von Arbeitsorganisationen und Personalentscheidungen de-
monstriert, wie das ,Relevant-Machen® (Wilz 2002) von Vielfalt in Beleg-
schaften eingebunden ist in organisatorische Normen und Interpretations-
schemata. Sie kdnnen auf den ersten Blick neutral sein, je nach Kontext
und Situation aber mit der jeweiligen Gruppenzugehorigkeit gekoppelt wer-
den und somit situativ relevant gemacht werden. Dies ist nicht selten mit
Ungleichheiten und Benachteiligungen verbunden. Eine geschlechterbezo-
gene Arbeitsforschung, die soziale Ungleichheitslagen, ihre Strukturen und
Veranderungen im Geschlechterverhdltnis analysieren will, muss in der La-
ge sein, mdgliche Geschlechterdifferenzen wahrzunehmen und zu analy-
sieren. Dazu gehdren Themen wie geschlechterbezogene Schlielungen,
stereotype Zuschreibungen, strukturelle Differenzen.

Im Memorandum zur zukunftsfahigen Arbeitsforschung von 2005 wird
Genderkompetenz wie folgt beschrieben: ,Mit dem Begriff der Genderkom-
petenz bezeichnen wir eine Forschungsperspektive, die das Geschlechter-
verhdltnis als integralen Bestandteil der Analyse, Bewertung und Gestal-
tung von Arbeit begreift und normativ auf die Uberwindung von hierarchi-
schen Geschlechterkonstruktionen ausgerichtet ist. Dabei geht es zum ei-
nen um eine gleichgewichtige Berlicksichtigung geschlechterbezogener
Problemkonstellationen und Handlungsoptionen im aktuellen Wandel der
Arbeit; zum anderen geht es um eine angemessene Reflexion und Bearbei-
tung der Verschrankung der Geschlechterproblematik mit anderen Dimen-
sionen und Komponenten der sozialen Organisation, Verteilung und Bewer-
tung von Arbeit. Damit sollen die analytische Kraft und das Gestaltungspo-
tential der Arbeitsforschung insgesamt gestéarkt werden.” (GendA 2005: 6)

Entscheidende Fragen in der Konzeption geschlechterbewussen For-
schung sind: Wie erfahre ich, ob es Benachteiligungen bestimmter Perso-
nengruppen im Unternehmen gibt? Wie verhindere ich, dass ich durch die
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Art der Frage erst eine (i.d.R. benachteiligende) Differenzierung nach Ge-
schlecht erzeuge, die vielleicht vorher keine Rolle spielte?

Prozesse der Konstruktion von benachteiligender Differenz laufen oft im
Verborgenen ab, sind fir AuRenstehende oft nicht erkennbar. In der Sozio-
logie werden diese Prozesse auch mit Mikropolitik bezeichnet. In der ge-
schlechterorientierten Organisationsforschung wird darauf hingewiesen,
dass dieses Organisationsverstandnis historisch durch Manner gepragt
wurde und daher implizit das ,ideale Organisationsmitglied“ mannlich ist.
Das hat zur Folge, dass Frauen mit ,glasernen Wanden und Decken“ kon-
frontiert sind, z. B. wenn es um Aufstieg, gleiche Entlohnung, aber auch um
den gleichberechtigten Arbeitseinsatz geht. Wie ist das zu verstehen? Wie
kénnte es geandert werden? Um die Konstruktion von Geschlechterdiffe-
renz sichtbar zu machen, ist eine differenzierte Analyse notwendig.
Dadurch kann gezeigt werden, wie variabel, kontingent, aber auch struktu-
rell rickgebunden das Herstellen von Geschlechterdifferenz sein kann.
Diese Prozesse offen zu legen und i.S. der Gleichstellung der Geschlechter
zu gestalten, ist Teil einer Genderkompetenz.

e Worin bestehen die Schranken, die Frauen daran hindern, in gleiche

Positionen zu kommen wie Manner?

« Welche mikropolitischen Strategien sorgen dafir, dass Frauen systema-
tisch benachteiligt werden?

« Welche stereotypen Vorstellungen beeinflussen das tagliche Handeln?

« Wie konnen Dialog und Partizipation zur Veranderung der Verhaltnisse
etabliert werden?

Arbeits- und Geschlechterforschung wie auch Arbeits- und Geschlechterpo-
litik stehen vor Herausforderungen, die latent immer schon da waren, im
Zuge der aktuellen Entwicklungen allerdings vermehrt sichtbar werden.
Gemeint ist der reflexive Zusammenhang von Wissen und Handeln. Wette-
rer kommt zu dem Schluss, dass es je nach sozialen Handlungskontexten
unterschiedliche, ja sogar konkurrierende Wirklichkeitskonstruktionen ge-
ben kann. ,Wissen gibt es (...) nur im Dialog, nur in der Interaktion. Und es
sind die soziale Verortung und Strukturierung dieses Dialogs, die die Wei-
chen dafur stellen, welches Wissen jeweils handlungsrelevant ist und an
welchen expliziten oder impliziten Regeln sich die Anerkennung dieses
Wissens orientiert.” (Wetterer 2009b: 49)

Eine dementsprechende Forschungskonzeption folgt einer Handlungs-
orientierung und hat auch einen emanzipatorischen Anspruch. Diese Pro-
jekte sind so angelegt, dass sie auf die Erkenntnis von Gestaltungsmdg-
lichkeiten zielen. Das praktische Ziel ist es z. B., in den Untersuchungsbe-
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trieben ein Bewusstsein fir Selbstverstandlichkeiten zu erzeugen, sie of-
fenzulegen und zu analysieren, um letztendlich einen Dialog dariber in
Gang zu setzen, was wie verandert werden kdnnte. Insofern hat diese Art
von Projekten auch einen kritisch-emanzipatorischen Charakter. Fir man-
che Akteurinnen und Akteure im Betrieb birgt das ein Risiko. Wissenschaft
hat die Eigenschatft, alles in Frage zu stellen. Das kann in der Praxis verun-
sichernd wirken, andererseits aber auch diejenigen ermutigen, die von sich
aus schon Kritik Giben. ,Feministische Arbeitsforschung ist vor diesem Hin-
tergrund zunachst daran orientiert, Arbeit unter Einschluss einer kritischen
Geschlechterperspektive in den Blick zu nehmen, um die mal mehr, mal
weniger versteckten Prozesse der Hierarchisierung von Arbeit Uberhaupt
sichtbar zu machen. Dieses Forschungsinteresse verknupft sich mit dem
Interesse an der Uberwindung der herrschaftsférmigen Organisation von
Arbeit — und stellt Arbeit somit in den Kontext von Emanzipation“ (Jung et
al. 2014: 15).

Zu den praxisbezogenen Wirkungen und zum emanzipatorischen Cha-
rakter von Geschlechterforschung hier nur ein Beispiel. In einem Interview
machte Paula-Irene Villa deutlich, dass die Forderung nach einer Frauen-
quote nie direkt aus Forschungsergebnissen abgeleitet wurde. ,Ich glaube
nicht, dass es Ergebnisse aus der Forschung gibt, die sich unmittelbar ftr
die Praxis als Implementierung eignen. Das ist generell einfach nicht die
Aufgabe von Wissenschaft und gerade nicht von Sozialwissenschaft. Ich
fande es besturzend, wenn sich Soziologie als Sozialtechnologie verstin-
de.“ ?* Dennoch kann die Quote den Blick darauf lenken, dass Geschlecht
eine groRe Rolle im Erwerbsleben spielt und die Debatte kann Reflexions-
prozesse in Gang setzen. Das Ziel ist es, das Unsichtbare sichtbar zu ma-
chen bzw. das ,fraglos Gegebene” zu erfassen (Behnke et.al. 2014), Routi-
nen von Wahrnehmungswissen sind reflexiv aufzubrechen, die Selbstver-
standlichkeiten des alltaglichen Denkens und Handelns zu hinterfragen,
unhinterfragte Deutungsmuster herausarbeiten, sich zu fragen: Wie ist das
Uberhaupt moglich? Wie kommt das zustande?

Die Auseinandersetzung mit dem Begriff des Wissens braucht auch eine
Auseinandersetzung mit den Methoden. Grundsatzlich hangt das methodi-
sche Vorgehen von den Fragen ab, die in den Blick genommen werden sol-
len. Und es hangt ab von den disziplindren Konstellationen. In der arbeits-
und geschlechtersoziologischen Forschung gibt es Ublicherweise ein gro-
Res Spektrum verschiedener Methoden der empirischen Sozialforschung.

24 Villa 2013: http://www.heise.de/tp/artikel/39/39189/1.html, Abruf am 6.3.2015
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Alle empirischen Methoden sind interessant fur die Arbeits- und Geschlech-
terforschung, gerade die qualitativen, also zum Beispiel in Interviews nach
Deutungsmustern zu fragen: Wie denken die Leute? Wonach handeln sie?
Wie machen sie sich einen Reim auf die Verhaltnisse? Welche Strukturen,
Routinen und Praktiken gibt es? Welche unhinterfragten Stereotype gibt
es? Welche Beschaftigtengruppen gibt es, welche werden wahrgenom-
men? Wie sehen die Praktiken im Umgang mit Geschlecht aus? Wer han-
delt wie und warum? Gibt es kollektive Verhaltensweisen und -routinen?
Wer verfolgt welche Interessen in welchen Situationen? Aus welchen
Griunden gibt es unhinterfragte Vorurteile? Was folgt aus einem vorurteils-
behafteten Handeln, und sind die Folgen fir alle gleich?

Villa 2013 warnt davor: ,Statistische Methoden stofRen schnell an das
Problem, zu naiv mit der Kategorie Geschlecht umzugehen.* Es reiche
nicht nur zu zahlen, wieviele Frauen wo sind. ,Die statistischen Methoden
werden viel genutzt und sind auch nach wie vor sehr wichtig, um den Sta-
tus Quo abzubilden, aber eher in einem politischen Sinne, in Fragen der
Gleichstellung. Der komplexeren Form von Gender wird das vielleicht nicht
gerecht, aber es ist ein wichtiger Teil.“?®

~Wie kann Geschlecht als gesellschaftliche Konstruktion theoretisch dif-
ferenziert gefasst und methodisch reflektiert untersucht werden?* Diese
Frage stellten sich Mechthild Bereswill und Katharina Liebsch in der Einlei-
tung zu dem von ihnen herausgegebenen Buch ,Geschlecht (re-) konstruie-
ren. Zur methodologischen und methodischen Produktivitdt der Frauen-
und Geschlechterforschung” (2013: 7). Charakteristisch fiir Geschlechter-
forschung ist eine erkenntniskritische Reflexion. Geschlecht wird dabei als
eine komplexe und relationale Kategorie konzeptionalisiert, die nur mehr-
dimensional zu erforschen ist. Die Verwobenheit mit anderen ,Achsen der
Differenz* (Knapp/Wetterer 2003) und Ungleichheiten riickt dabei in den
Blick. ,Zentrale Herausforderung ist dabei, die soziale Wirkmacht von Ge-
schlechterdifferenz als Ausgangspunkt von Forschungen zu wahlen und
diese Differenz zugleich als Konstruktion aufzudecken und zu dekonstruie-
ren“ (ebd.). Geschlechterbezogene Forschung sollte die Unterscheidung
und nicht nur die Unterschiede in den Blick nehmen, dadurch kénnen auch
Prozesse der Gleichzeitigkeit von Relevantmachung und Irrelevanz einge-
fangen und analysiert werden.

Zu unterscheiden sind auch die Ebenen, in denen Geschlechterdifferenz
oder -gleichheit hergestellt wird: Unterschieden werden kann dabei die (ge-

25 Villa 2013: http://www.heise.de/tp/artikel/39/39189/1.html, Abruf am 6.3.2015
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sellschaftliche) Makroebene, die (betriebliche) Meso-Ebene und die (indivi-
duelle) Mikroebene. Zwischen diesen Ebenen kdnnen durchaus wider-
spriuchliche Entwicklungen bestehen, wenn z. B. — wie Heide Pfarr es ein-
mal ausdriickte — durchaus gut gemeinte gesetzliche Regelungen vorhan-
den sind, diese sich allerdings nicht in der betrieblichen Praxis widerspie-
geln, dabei stellt die Frauenquote nur ein Beispiel dar.

Geschlechter(a)symmetrie ist ein Prozess und als solcher muss sie auch
analysiert werden. Vorgeschlagen wird hier eine handlungsorientierte refle-
xive Analyse. Eine solche Vorgehensweise erfordert eine Geschlechter-
kompetenz i.S. von Wissen und Methode.

AbschlieRend sollen einige praktische Punkte Orientierung geben und
zur Diskussion anregen. 2006 wurde von einer Gruppe gendertheoretisch
und -politisch engagierter Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern so-
wie Praktikerinnen und Praktiker aus Berlin ein Gender-Manifest verfasst.
Sie wollten damit einen Beitrag zur Qualitatssicherung genderorientierter
Bildungs- und Beratungsarbeit leisten. Autorinnen und Autoren waren Re-
gina Frey (genderbiro berlin), Jutta Hartmann, Andreas Heilmann, Thomas
Kugler, Stephanie Nordt, Sandra Smykalla (GenderForum Berlin).

Ausgangspunkt war die Beobachtung, ,dass im Bereich von Gender
Training und Gender Beratung Genderkonzepte dominieren, die die derzei-
tige Ordnung der Geschlechter eher reproduzieren als verandern.” Die Au-
torinnen und Autoren ,pladieren demgegentber fir eine kritisch reflektie-
rende Arbeit in diesem Feld, die dualisierende Konzepte von Geschlecht
hinterfragt statt sie zu verstarken, die Stereotype analysiert und als solche
sichtbar macht statt sie zu reproduzieren und die, anstatt Gender isoliert zu
denken, Geschlechterverhéltnisse immer im Zusammenhang mit anderen
gesellschaftlichen Machtverhaltnissen begreift.” (Gender-Manifest 2006: 1)

Die Autorinnen und Autoren beobachteten eine problematische Tendenz
im Umgang mit dem Gender-Begriff: ,Gender dient als analytische Katego-
rie, die Geschlechterunterschiede diagnostiziert und dabei haufig auf Diffe-
renzen zwischen ,den Mannern‘ und ,den Frauen' abstellt. Instrumente der
Gender-Analyse werden in der Regel dazu verwandt, Unterschiede zwi-
schen Mannern und Frauen in einem spezifischen Feld oder Thema aufzu-
decken und somit problematisierbar zu machen. Ziel der in verschiedens-
ten Formen angewandten Gender-Analysen ist es, eine behauptete Ge-
schlechterneutralitéat zu widerlegen. Diese zunachst wichtige Funktion muss
jedoch als ambivalent bewertet werden: Ein bedenklicher Nebeneffekt der
Gender-Analyse liegt in der Homogenisierung von Frauen und Mannern
und in der Ausblendung von Unterschieden innerhalb der Genusgruppen.
Zum Zweck der Operationalisierbarkeit geschieht eine Komplexitatsredukti-
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on auf eine duale Geschlechterordnung. Damit laufen Gender-Analysen
Gefahr, sich unhinterfragt an einem Doing Gender zu beteiligen, das dieje-
nigen Differenzen dramatisiert, die vorgeblich nur analysiert werden. Damit
wird freilich eben jene Geschlechterordnung manifestiert, die es aus unse-
rer Perspektive zu tUberwinden gilt.”

Sie schlagen vor, ,Gender als Analysekategorie zu gebrauchen, um
Gender als Ordnungskategorie zu Uberwinden. Daflr ist es notwendig,
Gender-Analysen — dem Dreischritt von Konstruktion- Rekonstruktion- De-
konstruktion folgend — auch in Bezug auf ihre eigene Konstruktionsleistung
Zu betrachten und somit selbst zum Gegenstand der Analyse zu machen.”
(ebd.: 2) ,Ein verantwortungsvoller Umgang mit der Kategorie Gender ist
sich der ,Gender-Paradoxie' bewusst, nimmt also die Gleichzeitigkeit der
Herstellung und Uberwindung von Geschlecht zum produktiven Ausgangs-
punkt des Handelns.” (ebd.: 4)

Im Gender-Manifest wurden theoretische und methodische Pramissen
entwickelt und daraus Standards zur Qualitatssicherung in der genderorien-
tierten Bildung und Beratung abgeleitet. Diese Vorschlage kénnen auch fur
die Arbeits- und Geschlechterforschung Hinweise bieten.

.Dreischritt Konstruktion-Rekonstruktion-Dekonstruktion systema-

tisch anwenden

¢ Konstruktionen von Zweigeschlechtlichkeit als solche benennen.

e Geschlechterunterscheidungen rekonstruieren statt Geschlechtsunter-
schiede anzunehmen.

o Das historische, kulturelle und politische Geworden-Sein von Gender
nachzeichnen.

e Zusammenhange und Wechselwirkungen von Gender mit anderen so-
zialen Kategorien beleuchten.

e Das Genderkorsett aufbrechen.

e Gender dekonstruieren und damit Spielraume fir vielféltige geschlecht-
liche Existenz- und Lebensweisen erdffnen.

Undoing Gender

e Verlernen von Geschlechterstereotypen als Chance statt als Bedro-
hung wahrnehmen.

e Die Geschlechterordnung (dosiert) irritieren statt von ,weiblichen* und
,mannlichen’ bzw. ,geschlechtsspezifischen‘ Verhaltensweisen sprechen.

e FUr Offenheit und Unabgeschlossenheit des eigenen Identitatsver-
standnisses motivieren.
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Gender-Paradoxie bewusst machen
e Die Zweischneidigkeit von Doing Gender reflektieren, wie sie sich z. B.
in der Anwendung von Gender-Analysen zeigt.

Gender-Konzepte kontextualisieren

e Gender als voraussetzungsvolles Konzept von feministischen Theorien
und Praktiken thematisieren und historisch in bewegungspolitischen
Kontexten verorten.

Machtfragen stellen

e Im Wissen um Dominanzen im Geschlechterverhaltnis Privilegstruktu-
ren in den Blick nehmen und konkrete Schritte zur Veranderung erar-
beiten.

Partizipationsorientierte Trainings durchftihren

e prozess- und teilnehmendenorientiert vorgehen

e Gender interaktiv statt instruktiv vermitteln (z. B. durch Ubungen zu
Stereotypen mit dem Ziel, Vielfalt aufzuzeigen sowie Normierungen
und die Sanktionierung von Uneindeutigkeit zu problematisieren).

Passgenaue Konzepte entwickeln statt Standardrezepturen anbieten

e Gender-Analysen/ Gender Trainings kontextuell und inhaltlich anpas-
sen und Mdoglichkeiten der Verknipfung von Gender mit anderen so-
Zialen Kategorien aufzeigen.” (Gender-Manifest 2006: 4f)

Pramisse der hier vorgeschlagenen Vorgehensweise ist: ,\Wo Geschlech-
terdualitat war, soll Geschlechtervielfalt werden.* (Gender-Manifest 2006:
4f)

Aus diesen theoretischen und methodischen Pramissen wurden abschlie-
Rend folgende fachlichen Standards abgeleitet:

1. ,Eine reflektierende Gender-Praxis wendet sich gegen die Reproduktion
der Zweigeschlechtlichkeit und bietet stattdessen eine Analyse ihrer Ur-
sachen, Funktionsweisen und Auswirkungen, um Lésungen fur ihre lang-
fristige Uberwindung zu suchen.

2. Eine reflektierende Gender-Praxis wendet sich sowohl gegen die Banali-
sierung als auch gegen die Dramatisierung von Gender. Sie férdert
stattdessen die genauere Wahrnehmung individueller Interessen und
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Fahigkeiten jenseits geschlechtsgebundener Zuweisungen, ohne dabei
die gesellschaftlich wirkende hierarchische Geschlechterordnung aus
dem Blick zu verlieren.

3. Eine reflektierende Gender-Praxis vermittelt Gender als offenes Konzept
und schafft gedankliche Freiraume fur die Offnung tiberkommener Ge-
schlechterbegrenzungen.

4. Eine reflektierende Gender-Praxis ist sich der Wurzeln der Gender-Arbeit
in feministischen Bewegungen bewusst und stellt den Bezug zu diesen
Wurzeln her. Sie respektiert die Arbeit von Kolleginnen im Feld und
weist die verwendeten Fundstellen und Quellen deutlich aus.

5. Eine reflektierende Gender-Praxis beleuchtet das potenzielle Span-
nungsverhdltnis zwischen Effizienz und Gerechtigkeit und verpflichtet
sich vorrangig der Geschlechtergerechtigkeit. (Gender-Manifest 2006:
5)

Das Gender-Manifest wurde nach Verdoffentlichung unterschiedlich aufge-
nommen. Die Befurworterinnen und Befirworter (eher aus der Wissen-
schaft) urteilten zustimmend, dass endlich wieder kritisch mit der Analyse-
kategorie Gender umgegangen werde. Die Kritikerinnen und Kritiker (eher
aus der Gleichstellungspraxis) hatten Sorge, dass die immer noch fragile
Anerkennung ihrer bisherigen Arbeit nun wieder in Gefahr gerate, weil im
Gender-Manifest so grundsatzliche Fragen thematisiert wurden (nachzule-
sen u. a. in Wetterer 2009a: 83f.).

Diese Uberlegungen kénnten dennoch Ansatzpunkte zu einem Orientie-
rungsrahmen einer geschlechterbezogenen Arbeitsforschung bilden und
damit einen Beitrag zu dem im Memorandum zur zukunftsfahigen Arbeits-
forschung geforderten Ausbau der Genderkompetenz in der Arbeitsfor-
schung leisten (GendA 2005: 28). Ein Konzept von Geschlechterkompe-
tenz bzw. weitere konzeptionelle Uberlegungen in Theorie und Praxis wa-
ren ein weiteres Forschungsthema, wobei die Entwicklung professioneller
Qualitatskriterien und Standards, die weit tGber das zuvor hinaus Genannte
hinausgehen, in Anbetracht der unterschiedlichen Zugange mit Sicherheit
nicht einfach ware.
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5.3 Herausforderungen und Perspektiven fir eine
geschlechterbezogene Arbeitsforschung

~Warum muss die Frau Uberall dort sein, wo der Mann ist?" Diese Aussage

eines Mannes aus der von der Sozialforschungsstelle durchgefiihrten Stu-

die zur Gruppenarbeit in der Industrie macht deutlich, welche Antworten er-
folgen kdénnen, wenn geschlechterdifferente Arbeitsteilungen auf ihre Be-
grindungen hin analysiert werden (Kutzner 2008a).

Ein wesentliches Ziel einer geschlechterbezogenen Arbeitsforschung
sollte — soviel dirfte aufgrund der bisherigen Ausflihrungen deutlich gewor-
den sein — neben der Analyse struktureller Bedingungen auch die Untersu-
chung handlungsleitender Wahrnehmungsmuster (Diskurse, Dispositive,
Denkmodelle) und mit ihnen korrespondierender Handlungsmuster und
Praktiken betrieblicher Akteure sein.

Zentrale Fragen einer geschlechterbezogenen Arbeitsforschung wéren:

« Wo, wie, durch wen, warum und unter welchen Bedingungen wird GE-
schlecht in den aktuellen Entwicklungen zur Zukunft der Arbeit relevant
(gemacht) bzw. werden tradierte Segregationslinien durchbrochen?

e Wie und unter welchen Voraussetzungen kdénnen betriebliche Verande-
rungsprozesse genutzt werden, um Benachteiligungen abzubauen und
wie kdnnen solche Prozesse gestaltet werden?

.Gemeinsamer ,roter Faden' ist die Thematisierung von Geschlecht als ge-
sellschaftlicher Grunddimension, die Analyse von Konsequenzen des
Wandels fur Frauen (und Manner) und die Geschlechterverhdltnisse sowie
die Diskussion von arbeits- und geschlechterpolitischen Gestaltungsansat-
zen angesichts der sozialen Veranderungen®, so Frey et al. in der Bewer-
bung ihres Buches ,Perspektiven auf Arbeit und Geschlecht. Transformati-
onen, Reflexionen, Interventionen* herausgegeben im Jahr 2010.

Dazu bedarf es auch einer geschlechterbezogenen Forschungsforde-
rung. Notwendig wére eine kritische Uberpriifung der Forschungsprogram-
me und der Verteilung von Forschungsférdermitteln. ,Die systematische In-
tegration der Geschlechterperspektive in die Arbeitsforschung bedarf zu-
satzlicher Impulse seitens der Forschungsférderung, stellte die Memoran-
dumsgruppe®® des GendA-Projekts (2005b: 233) fest. Es ist ein Pladoyer

26 Die Erstellung des Memorandums wurde von Lena Correll, Stefanie Janczyk und Ingrid
Kurz-Scherf im Rahmen des vom BMBF geférderten Projektes GendA — Netzwerk femi-
nistische Arbeitsforschung initiiert und koordiniert. Das Memorandum wurde kooperativ
erstellt von: Diana Auth, Guido Becke, Lena Correll, Michael Frey, Tatjana Fuchs, Stefa-
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fur einen erweiterten Horizont, eine erweiterte Perspektive in der Arbeits-
forschung und ihrer Forderung.

Und die Autorinnen und Autoren fahren fort: ,Die Geschlechterperspek-
tive bewirkt zum einen eine additive Erweiterung von Forschungsfragen
und -feldern der Arbeitsforschung, fihrt aber zum anderen zu einer Neu-
vermessung ihres Gegenstandsbereichs und zu einer qualitativen Berei-
cherung ihrer Forschungsperspektiven.” (ebd. :233)

Der Blick auf die herkdmmliche und sich aktuell deutlich verandernde
Geschlechterordnung, auf die geschlechterbezogene Arbeitsteilung und ih-
ren Wandel, auf die Verschiedenheit der Arbeits- und Lebenswirklichkeiten
von Mannern und Frauen ist geeignet, die Erkenntnisse der Arbeitsfor-
schung, Arbeitspolitik und Arbeitsgestaltung zu erweitern und neue, zu-
kunftsorientierte Impulse zu geben.

Arbeitsforschung unterliegt z.T. immer noch einem Gender Bias, z. B.
wenn vorwiegend von Frauen verrichtete Arbeit bzw. von Frauen besetzte
Arbeitspléatze untersucht werden, ohne die Geschlechterverhéltnisse zu
thematisieren. ,Diese Tatbestande deuten darauf hin, dass es gerade im
Hinblick auf den der Arbeitsforschung zugrunde liegenden Arbeitsbegriff
nach wie vor an einer systematischen Integration der Kategorie Geschlecht
in die Konzepte und Methoden mangelt.” (GendA Memorandum 2005a: 10)

Diskurse zum Stand der Debatte um Arbeit und Geschlecht lassen sich
It. Mdller (2013: 533ff.) grob zwei Richtungen zuordnen: In der pessimisti-
schen Variante werden Geschlechterungleichheiten und deren Hintergrin-
de auf verandertem Niveau aufgedeckt. Das Forschungsinteresse richtet
sich auf den Wandel hin zu mehr Geschlechtergleichheit, ohne dabei Vor-
schlage zu formulieren und umzusetzen, wie dieser Wandel gelingen kénn-
te. Die optimistische Variante betrachtet dagegen Geschlechtergleichheit
~grundsatzlich als herstellbar“. Hier wird davon ausgegangen, dass die ge-
sellschaftlichen Rahmenbedingungen im Prinzip eine Partizipation von
Frauen am Arbeitsmarkt ermdglichen und Einschradnkungen zu beseitigen
seien. Zentral geht es hier um die Entwicklung von Handlungsfahigkeit und
der dafur notwendigen Qualifikationen.

In beiden Fallen dominieren die Widerspriche. Im pessimistischen Fall
der Widerspruch von Struktur und Handlung (hier wird auch von einer rein
rhetorischen Geschlechteregalitéat gesprochen), im optimistischen Fall zwi-
schen ,offizieller" Geschlechterpolitik und den tatsachlichen Resultaten

nie Janczyk, Gertraude Krell, Ingrid Kurz-Scherf, Brigitte Nagler, Hildegard Maria Nickel,
Marianne Resch, Clarissa Rudolph, Anneli Riling, Eva Senghaas-Knobloch, Brigitte
Stolz-Willig
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(ebd.: 534). Wichtig ist allerdings, was daraus folgt. Die Auflésung von Ge-
schlechterungleichheiten wird tGberhaupt als mdglich angesehen (im kultu-
rell dominanten System der Zweigeschlechtlichkeit). Damit erweitern sich
Handlungs- und Entscheidungsspielraume, ein Einfluss auf die Herstellung
von Geschlechtergleichheit ist grundsatzlich umsetzbar.

Egal welche Richtung dominiert, in beiden Féllen bleibt die Frage nach
den ,Mdglichkeiten und Unmdglichkeiten des Wandels von Organisationen®
zu mehr Geschlechtergleichheit eine Frage von Forschung und letztlich
Gleichstellungpolitik. ,Die Wege, wie sich die Forschung dieser Frage wid-
met, werden ebenso vielgestaltig sein wie die Arten und Weisen, Uber die
eigene Forschungspraxis zu reflektieren.” (Miller 2013: 535) In der Debatte
zur Zukunft der Arbeit geht es darum, wie sich Geschlechterstrukturen in
der Arbeit verandern lassen, welche Verédnderungspotenziale und welche
politischen Handlungsmdglichkeiten fur eine geschlechtergerechte Organi-
sation und Gestaltung von Arbeit genutzt werden kdnnen.

Anhand der Auswertung von Regelungen, Verfahren und Instrumenten
kdnnen bestehende Muster erkannt, systematisiert und in ihrer Wirkung auf
die geschlechtergerechte und gesundheitsférderliche Gestaltungspraxis in
Betrieben im Kontext des jeweiligen Beschaftigungssystems untersucht
und bewertet werden.

Dabei sind Fragen nach den Geschlechterverhéltnissen nicht als Son-
der- oder Ausnahmenfall zu behandeln oder nach dem ,add-on-Prinzip* als
zusatzliche Kategorie. Fur die weitere Entwicklung ist von Bedeutung, den
Fokus auf differenzierte empirische Forschung zur Situation in den Unter-
nehmen zu richten und dabei den Zusammenhang von Arbeit, Gesellschaft
und Geschlecht zu bertcksichtigen. Dabei besteht eine der grof3ten Her-
ausforderungen darin, ,die komplexen wechselseitigen Beziehungen zwi-
schen den strukturellen Machtverhaltnissen von Frauen und Mannern in
der Gesellschaft einerseits und den deskriptiven und préaskriptiven Stereo-
typkomponenten andererseits aufzuschlusseln* (Eckes 2010: 185).
Dadurch geraten auch Prozesse der Herstellung von Passfahigkeit in den
Blick und werden so verhandelbar.

Arbeit mit dem Blick auf Geschlechterverhaltnisse zu analysieren, bein-
haltet stets auch, eine kritische Geschlechterperspektive einzunehmen, um
die ,versteckten Prozesse der Hierarchisierung von Arbeit Uberhaupt erst
sichtbar zu machen” (Jung et al. 2014:15). Und Hark/Villa erganzen: ,Es ist
also ein langer Schatten, den der Mythos von der Naturhaftigkeit der Ge-
schlechterverhaltnisse auf alle, die Positionierung der Geschlechterordnung
im gesellschaftlichen Kontext betreffenden Fragen geworfen hat.” (2015:
28)
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Fragen fur kinftige Forschung im Themenfeld Arbeit und Geschlecht
waren demnach — zusétzlich zu den bereits an verschiedenen Stellen ge-
nannten:

e Wie wird in den Debatten um die Zukunft der Arbeit und um gute Arbeit
bislang die Geschlechterfrage behandelt?

e Reicht es aus, die Aussagen lediglich nach Geschlecht zu differenzie-
ren, oder ist ein ganz anderer Blick auf die Qualitat von Arbeit erforder-
lich (Stichwort: Arbeits- und Lebenssituation)?

« Welche Erfolge konnten bislang erzielt werden?

« Wo liegen nach wie vor Hemmnisse, welche sind es, wie kbnnen sie be-
seitigt werden?

e Wie kann Erfolg Uberhaupt gemessen werden?

« Wie nachhaltig sind Strategien der Gleichstellung (oder handelt es sich
nur um Fassade, Stichwort: Mythos Gleichstellung) bzw. wie kénnen die
Mafinahmen nachhaltig gestaltet werden?

« Wie wird die Geschlechterperspektive in der Arbeitsforschung bearbei-
tet? Explizit, implizit, gar nicht, oder lediglich pro forma z. B. in der An-
tragsprosa?

« Ist es sinnvoll, Konzepte einer Geschlechterkompetenz weiter zu entwi-
ckeln?

« Was waren Ansatzpunkte einer solchen Geschlechterkompetenz?

o Wie kdnnte sie entwickelt werden?

« Kann es ein Leitbild einer geschlechterbezogenen Arbeitsforschung i.S.
einer normativen Orientierung geben?

Eine geschlechterbezogene Arbeitsforschung ist nach wie vor notwendig
und erstrebenswert, und sie ist voraussetzungsvoll. Sie erfordert neben
entsprechenden theoretischen und methodischen Orientierungen auch den
Willen, das Interesse, entsprechende Kenntnisse und die nétigen Forder-
mittel.

Im vorliegenden Text wurde u. a. der Frage nachgegangen, ob und in
welcher Form die Geschlechterperspektive in Forschungen zur Entwicklung
von Arbeit beriicksichtigt wird. Die Ergebnisse weisen in unterschiedliche
Richtungen. Arbeit ordnet sich neu und mit ihr auch Ansatzpunkte fir eine
humane Gestaltung der Arbeit. Herkdommliche Gestaltungsansatze schei-
nen diesen neuen Problemlagen nicht mehr angemessen, sie muissen
Uberdacht, erweitert, ggf. aufgegeben werden. Neue Formen der Interes-
senaushandlung gewinnen an Bedeutung. Wissen Uber die heterogenen In-
teressenlagen ist genauso erforderlich wie neue, auf Dialog ausgerichtete
Methoden. Die aktuelle Herausforderung besteht darin, die Geschlechter-
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perspektive starker und differenzierter in die Debatten, in die Forschung
und Forschungsférderung um die Zukunft der Arbeit und gute Arbeit aufzu-
nehmen. Damit wirde zugleich ein Beitrag zur Gleichstellung von Frauen
und Mannern in der Praxis geleistet. Zentral sind dabei die Perspektiven
auf den Wandel in Unternehmen. Es gibt immer noch etliche Felder, in de-
nen Forschung nicht mehr stattfindet oder noch gar nicht stattgefunden hat.
Die Griunde hierfur sind vielfaltig. So fehlt es nicht selten am Willen, an den
vorherrschenden Machtverhaltnissen etwas zu andern.

Das Schlusswort des vorliegenden Working Papers erhalt Ursula Mdller.
Sie bringt die Perspektiven fur Forschung und Praxis auf den Punkt: ,Fest-
gehalten werden kann, dass die Frage nach den Mdglichkeiten und Un-
maoglichkeiten des Wandels von Organisationen hin zu symmetrischeren
Geschlechterrelationen auch unter verdnderten gesellschaftlichen Verhalt-
nissen eine Zukunftsfrage bleibt, sowohl in der Forschung wie auch in der
gleichstellungspolitischen Praxis. Die Wege, wie sich die Forschung dieser
Frage widmet, werden ebenso vielgestaltig sein wie die Arten und Weisen,
Uber die eigene Forschungspraxis zu reflektieren“ (2013: 535).
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Das Working Paper liefert Impulse, Perspektiven und Uberlegungen zu einem fundier-
ten und verlasslichen Orientierungsrahmen von guter, geschlechtergerechter Arbeit.
Gerade in Zeiten von Umbriichen wie der Digitalisierung kénnen unter bestimmten Be-
dingungen Chancen fiir Veranderungen im Geschlechterverhéltnis entstehen, jedoch
auch Risiken. Die aktuelle Herausforderung besteht darin, die Geschlechterperspektive
intensiver und differenzierter in die Debatten, in die Forschung und die Forschungsfor-
derung zur Zukunft der Arbeit und zu guter Arbeit aufzunehmen.
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