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Vorwort

Gleichstellung als Beruf

Anne Schluter

Uber die Forderung, Gleichstellung professionell, also qualifiziert und kompetent zu
betreiben, wurde ein neues Berufsbild fiir einen gesellschaftlich feststellbaren Problem-
bereich geschaffen. Wie dieses Handlungsfeld ausgefiillt und aktuell erforscht wird, soll
Thema des Schwerpunktheftes sein. Die Behandlung der Thematik, Gleichstellung als
Beruf unter der Perspektive der Beruflichkeit aufzunehmen, findet in den Schwerpunkt-
beitrdgen einerseits durch eine jeweilige Fokussierung auf Organisationen statt, in de-
nen Gleichstellung betrieben wird. Andererseits ergibt sich iiber die Theoretisierung ein
Zugang, der entweder professionssoziologisch oder ethnomethodologisch und kommu-
nikationssoziologisch, aber auch organisationssoziologisch ausgerichtet ist.

Die Konfliktlinien in der Umsetzung von Gleichstellungspolitik, die sich fast {iberall
aufgrund der Prozesse der Professionalisierung ergeben, lassen sich benennen. Gerrit
Kaschuba und Cornelia Hosl-Kulike thematisieren diese in ihrem Beitrag ,,Gender-
Kompetenz in Koproduktion unter der Perspektive einer verwaltungsinternen und einer
externen Genderexpertin. Die Koproduktion hebt auf eine Auseinandersetzung zwischen
und die Weiterentwicklung von allen Beteiligten ab, und zwar mithilfe der Suche nach
einem gemeinsamen Weg. Hilfsmittel sind die Durchfiihrung von Beratung und von Fort-
bildungen. Was Genderkompetenz in Koproduktion praktisch hei3t, wird am Beispiel der
Stadtverwaltung Freiburg und anhand der Erkenntnisse aus einem Projekt im kommuna-
len Raum nachvollziehbar. Folgende zwei Konfliktlinien werden dargestellt: erstens die
Konfliktlinie zwischen Gleichstellung als Frauenférderung und als Gender-Querschnitts-
aufgabe und zweitens die Konfliktlinie zwischen Gleichstellung als politischer Aufgabe
und als Gendermanagement.

Wie wichtig die Entwicklung von gesetzlichen Grundlagen, Programmen und MaB3-
nahmen ist, wird im Beitrag von Arn Sauer iiber die institutionalisierte Gleichstellungsar-
beit im Umweltbundesamt anschaulich. Deutlich wird aber auch, dass spezifische orga-
nisationale Konstellationen — wie z. B. der Diskurs um 6kologische Nachhaltigkeit, die
Zukunft der Organisation betreffend — notwendig sind, um sichtbare Gleichstellungspro-
zesse in Gang zu setzen. Gender Mainstreaming hat zehn Jahre nach seiner Einfithrung
im Rahmen des Nachhaltigkeitsdiskurses gerade erst begonnen, eine Wirksamkeit im
Sinne eines wahrnehmbaren organisationalen Wandels zu entfalten, so Sauer. Vor al-
lem der Organisationskultur kommt eine Unterstlitzungsfunktion fiir die Sicherung von
Nachhaltigkeit von Gender Mainstreaming zu.

Die Organisationskultur wird von der Leitung bestimmt. Dies wird auch in dem
Beitrag von Melanie Roski und Ingrid Schacherl nachvollziehbar. Sie stellen fest, dass
es fiir gleichstellungsorientierte Innovationen externer Impulse sowie der Ubernahme
von Verantwortung fiir die Umsetzung durch die Hochschulleitung bedurfte. So hat der
organisationale Hochschulreformprozess Gleichstellungsarbeit als notwendiges Ak-
tionsfeld etabliert, an dem man nicht mehr vorbei kommt. Gleichstellung hat sich also
offensichtlich als selbstverstandliche berufliche Arbeit durchgesetzt — als Zusammen-
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8 Vorwort

wirken verschiedener Akteurinnen und Akteure auf den unterschiedlichen Hierarchie-
stufen in Organisationen.

Auch der Blick auf die kommunale Gleichstellungsarbeit als Arbeits- und Hand-
lungsfeld zeigt, dass die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten viele Lernprozesse
in Gang gesetzt und begleitet haben. Anhand der exemplarischen Darstellung von vier
Typen — differenziert nach Kommunengrofle — wird das Selbstverstindnis der Arbeit fiir
Gleichstellung von Friedel Schreyégg und Ute von Wrangell diskutiert. Die Gleichstel-
lungsarbeit trigt zudem zu innovativen Organisationsverdnderungen einschlielich der
Personalpolitik bei. Die Gleichstellungsbeauftragten wurden auch in den kommunalen
Bereichen zu Managerinnen und Fithrungskréften, die zwischen Politik und Verwaltung
Verbindungen schaffen.

Berufliche Gleichstellungsarbeit ist einerseits beschreibbar liber das entstandene
Berufsbild und die dazugehorigen Anforderungen fiir das Handlungsfeld, die sich als
Kompetenzen charakterisieren lassen. Andererseits sind die Lernprozesse nicht zu ver-
gessen, die individuell durchlaufen werden miissen, um Qualifikationen zu erwerben
und Kompetenzen fiir die Gleichstellungsarbeit zu entwickeln. Es ist anstrengender,
gegen als mit dem Strom zu schwimmen. Wenn die Organisationen lernen sollen, sind
Interaktionen zwischen den Mitgliedern notwendig. Dass die Ziele der Gleichstellung
nicht allen schmecken, wissen diejenigen, die sich in der Vergangenheit intensiv fiir
Gleichstellung engagiert haben. Stigmatisierungsprozesse, wie sie von Silke Kassebaum
thematisiert werden, sind daher eine Lernherausforderung fiir professionelles Handeln
in der Gleichstellungsarbeit. Denn Gleichstellungsarbeit will soziale Machtstrukturen
neu verteilen. Stigmatisierung ist eine Strategie, diesen Prozess zu verhindern.

Im Offenen Teil der Ausgabe beleuchtet Lucia Marina Lanfranconi in ihrem Bei-
trag aus einer Schweizer Perspektive Mechanismen, die geschlechtsspezifische (Un-)
Gleichheiten in Unternehmen fordern. Anhand von Dokumenten, Interviews und Statis-
tiken eines mittelgroen Industrieunternehmens analysiert sie das Zusammenspiel
von innerbetrieblichen Vorstellungen und dem dominierenden Diskurs der aktuellen
Gleichstellungspolitik der Schweiz. Unter dem Titel ,,Der Mann im Sperma“ untersucht
Kathrin Zehnder in ihrem Aufsatz ménnliche Korper und deren leibliche Realitét im
Labor der Reproduktionsmedizin. Die Autorin wirft dabei die Frage auf, ob nicht ,,der
Mann“, sondern lediglich sein Sperma Gegenstand medizinischer Untersuchungen ist.

In der Rubrik ,,Aus Forschung, Politik und Praxis* préasentiert Nicole Holzhauser
eine Studie, die mithilfe einer quantitativen Culturomics-Inhaltsanalyse den Wandel von
Verteilungsungleichheiten zwischen der weiblichen und ménnlichen soziologischen Be-
rufsbezeichnung im deutschsprachigen Buchdiskurs des 20. Jahrhunderts betrachtet.
Abgerundet wird diese GENDER-Ausgabe durch drei Tagungsberichte: zum 13. Heb-
ammenkongress bzw. zum vorhergehenden Forschungsworkshop und zur internationa-
len Tagung ,,Reprisentation der Sexualpathologie im frithen 20. Jahrhundert™. In den
vier Rezensionen zu aktuellen Neuerscheinungen wird u. a. Raewyn Connells ,,Gender*
besprochen.

GENDER 112014



Schwerpunkt

Gerrit Kaschuba, Cornelia Hosl-Kulike

Gender-Kompetenz in Koproduktion

Zusammenfassung

Die Institutionalisierung von Gleichstellungspo-
litik in Verwaltungen und von Gender Studies
an Hochschulen sowie die Weiterentwicklung
von Gender-Fortbildungen und Gender-Bera-
tung in Organisationen haben einerseits zu ei-
ner gewissen Selbstverstandlichkeit und Pro-
fessionalisierung der Gleichstellungsthematik
geftihrt. Andererseits lassen sich verschiede-
ne Facetten von Gleichstellungs- bzw. Ge-
schlechterwissen und Konfliktlinien in der
Umsetzung von Gleichstellung feststellen, die
in die Zusammenarbeit von externen Gender-
Expertlnnen und Gender-Expertinnen in kom-
munalen Verwaltungen hineinspielen. Als
Herausforderungen erweisen sich die Kon-
fliktlinien zwischen Gleichstellung als Frauen-
forderung und als Gender-Querschnittsper-
spektive sowie zwischen Gleichstellung als
politischer Aufgabe und als Gender Manage-
ment. Vor diesem Hintergrund wird der Um-
gang mit verschiedenen Formen von ,Ge-
schlechterwissen” (Wetterer 2009) und Kon-
fliktlinien in der Umsetzung von Gleichstel-
lung aus der Perspektive einer verwaltungsin-
ternen und einer externen Gender-Expertin
unter dem Fokus der ,Koproduktion von
Gender-Kompetenz” (Bitzan 2008) in der
kommunalen Verwaltung beleuchtet, um Kri-
terien fur eine gelingende Koproduktion von
Gender-Kompetenz abzuleiten.

Schltsselwdrter

Gender-Kompetenz, Gender-Expertlnnen, Ge-
schlechterwissen, kommunale Gleichstellungs-
politik, Gender Mainstreaming, Konfliktlinien

1 Einleitung

Summary
Gender competence in co-production

The institutionalisation of equality policies in
administrative departments and of gender
studies in universities as well as the advance-
ment of gender training and advice within or-
ganisations has, on the one hand, led to a cer-
tain degree of equality being accepted as a
matter of course and being managed in a
more professional way. On the other hand,
different aspects of equality/gender knowl-
edge and divides can be identified in regard
to implementation. These play a role in when
it comes to collaboration between external
gender experts and gender experts in munici-
pal administrative departments. However, the
divide between equality as the promotion of
women and as a gender cross-section per-
spective on the one side, and equality as a
political task and as gender management on
the other are proving a challenge. Against this
background, a local government administra-
tion and an external gender expert examine
how to handle various forms of gender
knowledge (see Wetterer 2009) and the di-
vides that result from implementing equality,
focusing on the co-production of gender
competence (see Bitzan 2008) in local gov-
ernment administration in order to derive the
criteria for successful implementation.

Keywords

gender competence, gender experts, gender
knowledge, municipal equality policy, gender
mainstreaming, divides

Seit der Institutionalisierung von Gleichstellungspolitik in Verwaltungen, von Gender
Studies an Hochschulen sowie der Weiterentwicklung von Gender-Fortbildungen und
der Begleitung von Gender Mainstreaming-Prozessen in Organisationen hat Gender-
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10 Gerrit Kaschuba, Cornelia Hosl-Kulike

Kompetenz — durchaus uneinheitlich gebraucht — an Bedeutung gewonnen. Hinter dem
heterogenen Verstindnis und Gebrauch des Begriffes steht die Herausforderung, gen-
der-theoretische Erkenntnisse und Alltagsabldufe in Organisationen zusammenzubrin-
gen. Dies erfolgt haufig mithilfe externer Expertise.

Der Beitrag fokussiert Prozesse der ,,Koproduktion®, d. h. der gemeinsamen Ent-
wicklung, von Gender-Kompetenz zwischen Gender-Expertlnnen aus der Verwaltung
einerseits und externen wissenschaftlichen BeraterInnen und Trainerlnnen andererseits,
aber er bezieht auch zwei weitere Akteurstypen bzw. Konstellationen mit ein, in denen
sowohl interne als auch externe Gender-Expertlnnen mit MitarbeiterInnen und Fiih-
rungskriften in den Verwaltungen zusammenarbeiten.! ,,Erkenntnis als Koproduktion*
benennt Maria Bitzan (2008), bezogen auf Praxisforschung unter Gender-Perspektive,
gemeinsame Erkenntnisprozesse von PraktikerInnen und Forscherlnnen. Analog dazu
erfordert die Entwicklung von Gender-Kompetenz, auf gender-bezogene Erfahrungen
und Gleichstellungs- bzw. Geschlechterwissen der Beteiligten aufzubauen sowie diesen
Prozess gemeinsam zu reflektieren und (auch emotional) zu verarbeiten. Anerkennung
und Konfliktorientierung als Haltung sind hier von Gender-Expertlnnen gefordert, was
nicht bedeutet, dieselben Interessen zu verfolgen, sondern ,,nach einem gemeinsamen
Dritten zu suchen® (Bitzan 2008: 303).

Was ,,Gender-Kompetenz in Koproduktion® im Umsetzungsalltag heifit und wie sie
die Implementierung von Gender Mainstreaming férdern und voranbringen kann, wird
am Beispiel der Stadtverwaltung Freiburg und vor dem Hintergrund von Erfahrungen in
weiteren Kommunen dargestellt.? Daraus abgeleitet werden Kriterien fiir eine gelingen-
de Koproduktion von Gender-Kompetenz in der Umsetzung von Gleichstellungspolitik
formuliert.

2 Gender-Kompetenz - ein Beitrag zur Verbesserung der
Arbeits- und Dienstleistungsqualitdt in kommunalen
Verwaltungen

Immer wieder zeigen sich in Gender Mainstreaming-Prozessen von Organisationen
unterschiedliche Wissensbestinde und Auffassungen zu Gleichstellungsfragen bei den
verschiedenen Beteiligten. Haufig scheint ein geschlechterbezogenes Alltagsverstindnis,
wie etwa tber die ,,naturgegebene Unterschiedlichkeit” von Frauen und Ménnern oder

1 Unter verwaltungsinternen Gender-Expertinnen werden hier in erster Linie Personen mit einem
expliziten Auftrag zur Umsetzung von Gender Mainstreaming subsumiert, wie die Leiterin der
Geschéftsstelle Gender Mainstreaming in Freiburg, aber auch, je nach Kompetenzprofil, Gleichstel-
lungsbeauftragte und Personen auf Fachstellen in Kommunalverwaltungen, etwa in Bereichen wie
Stadtplanung, Bildung/Soziales oder Personalentwicklung, die tGber Gender-Expertise — z. B. aus
ihrem Studium — verfligen.

2 Zwischen der Geschaftsstelle Gender Mainstreaming in Freiburg und Gerrit Kaschuba vom For-
schungsinstitut tifs gibt es eine langjahrige Zusammenarbeit Gber die Entwicklung und Durchfih-
rung von Gender-Fortbildungen und Beratungen bei der Weiterentwicklung der Gender Main-
streaming-Strategie in Freiburg. Auch wird auf Erkenntnisse aus dem Projekt , Gender-Kompetenz
im kommunalen Raum” (Kaschuba et al. 2011) zurtickgegriffen.
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Gender-Kompetenz in Koproduktion 11

die ,,erreichte gesellschaftliche Gleichstellung®, dem professionellen, gender-theoretisch
fundierten Wissen der Expertlnnen im Wege zu stehen. Wie also kann es in kommuna-
len Verwaltungen gelingen, an die unterschiedlichen Wissensbestdnde anzukniipfen und
darauf aufbauend die Entwicklung professioneller Gender-Kompetenz zu férdern?

2.1 Von ,alltagsweltlichem Geschlechterwissen” zu Gender-Kompetenz

Angelika Wetterer (2009) hat vor dem Hintergrund unterschiedlicher Auffassungen und
Wissensbestinde zu Gleichstellungsfragen eine Typologie des Geschlechterwissens ent-
worfen und verweist auf Unterschiede zwischen dem ,,alltagsweltlichen Geschlechter-
wissen® der breiten Bevolkerung, der ,,Gender-Expertise” von BeraterInnen und Trai-
nerlnnen sowie dem ,,wissenschaftlichen Wissen der akademischen Welt. Diese drei
Wissensformate korrespondieren mit den jeweiligen unterschiedlichen sozialen Kon-
texten und Praxen. Daraus schlussfolgert Wetterer insofern Herausforderungen, als das
jeweilige Gender-Wissen auch aufgrund unterschiedlicher Anerkennungsregeln zweck-
maBig fiir den jeweiligen Kontext sei und sich die AkteurInnen — z. B. die Beschéftigten
der Verwaltung — demzufolge nur ungern belehren lieen. Sie zeigt die Begrenzung des
Handelns von Gender-Expertlnnen auf, da diese ,,nur in dem Mal} zur Gleichstellung
der Geschlechter beitragen kdnnen, wie dies mit den Problemdefinitionen und Zielvor-
gaben ihrer Kunden, Klientinnen oder Auftraggeber korrespondiert™ (Wetterer 2009:
57). Damit sind wichtige mogliche Bruchstellen in der Kommunikation benannt, doch
unterstellt Wetterer Gender-Expertlnnen, dass diese sich gleichstellungspolitischen Er-
folg vorrangig von einer gender-theoretisch fundierten Wissensvermittlung erhoffen.
Lisst sich damit gender-bezogener Sensibilisierung und Qualifizierung ein zwangslau-
figes Scheitern voraussagen?

Gelingende Koproduktion kénnte in diesem Zusammenhang gerade die Fahigkeit
bedeuten, unterschiedliche Herangehensweisen wahrzunehmen und im Feld auch Neues
auszuloten, um die Qualitit von Gleichstellungsarbeit und den dazugehdrenden Prozes-
sen zu verbessern. So ist gender-bezogene Bildungs- (und Beratungs-)Arbeit weit mehr
als Wissensvermittlung, vielmehr geht es um das Sichtbarmachen, Aufdecken und Deu-
ten von gender-bezogenen biografischen Erfahrungen und um die Thematisierung der je
eigenen Zielvorstellungen von Teilnehmenden und Expertlnnen. Das bedeutet fiir beide
Gruppen, die jeweiligen Vorstellungen sichtbar, reflektierbar und damit verhandelbar zu
machen. Mittlerweile sind einige Gender-Expertlnnen innerhalb von Verwaltungen zu
finden, ebenso gibt es in verschiedenen Fachressorts Beschéftigte, die sich tiber verschie-
dene Zuginge mit der Gender-Thematik beschéftigt haben. Desgleichen variieren die
Rollen von externen Gender-Expertlnnen und beinhalten zunehmend auch die Aufgabe
der Moderation und Begleitung. Koproduktion von Gender-Kompetenz birgt daher die
Moglichkeit der Auseinandersetzung und Weiterentwicklung bei allen Beteiligten in sich.

2.2 Die Komplexitat des Begriffs ,,Gender-Kompetenz”
Begriffe wie Gender-Kompetenz und Gleichstellungskompetenz werden oft synonym

verwendet. Diese Unschirfe der Begrifflichkeiten — heutzutage gerne noch angereichert
mit Diversity-Kompetenz — hingt hiufig mit dem jeweiligen Kontext und den Auftrag-

GENDER 112014



12 Gerrit Kaschuba, Cornelia Hosl-Kulike

gebenden und mit der Frage zusammen, welche Begriffe hier jeweils akzeptiert sind.
Auch die Unkenntnis des theoretischen Gender-Diskurses und seines Nutzens fiir fach-
liches Handeln kann hier eine Rolle spielen (vgl. Wetterer 2009).

Der Schliisselqualifikationsbegriff Gender-Kompetenz beinhaltet die professionel-
le Fahigkeit von Personen, bei ihren Aufgaben Gender-Aspekte zu erkennen und sie
gleichstellungsorientiert zu bearbeiten (vgl. Metz-Gockel/Roloft 2002). Gender-Kom-
petenz geht tiber das Wissen hinaus und bezieht weitere Ebenen mit ein wie das Wollen,
also die geschlechterbezogene Selbstreflexivitdt und die Motivation, das geschlechter-
bezogene Handeln und Kénnen sowie das Diirfen — und damit die Rahmenbedingun-
gen in einer Organisation (GenderKompetenzZentrum 2012). Der Schliisselqualifika-
tionsbegriff ldsst sich weiter ausdifferenzieren in Fachkompetenz, Sozialkompetenz,
Methodenkompetenz und personale Kompetenz — jeweils unter Beriicksichtigung der
Kategorie Geschlecht in Verschrankung mit anderen Kategorien wie etwa Ethnizitét/
Migrationshintergrund in einer intersektionellen Perspektive. Im Zusammenhang mit
Gleichstellungspolitik kann Sozialkompetenz iiber die Gestaltung sozialer Beziehun-
gen hinaus als auf den Umgang mit verschiedenen gesellschaftlichen Konfliktlinien und
gender-bezogenen Interessen und Verstidndnisse bezogen verstanden werden (vgl. Ka-
schuba 2007).

Der Begriff der Gender-Kompetenz ist unter gender-theoretischen Gesichtspunkten
weitreichender als der Begriff der Gleichstellungskompetenz, der stirker auf das Ziel der
Gleichstellung bzw. Chancengleichheit verweist (vgl. Kaschuba/Derichs-Kunstmann
2009; Schnier 2012). ,,Gender-Kompetenz* kniipft explizit an ethnomethodologische
und kommunikationssoziologische Diskurse zu ,,Doing Gender*“-Prozessen wie auch an
organisationssoziologische Diskurse der Gender-Forschung und damit an strukturelle
Ungleichheitsverhéltnisse an. Es spielt eine Rolle, ob von einem theoretischen Gender-
Konzept ausgegangen wird, das auf der Differenzperspektive beruht, oder von einem,
das die soziale Konstruktion von Geschlecht in den Blick nimmt, und ob dariiber hinaus
auf dessen Verschriankung und Verwobenheit mit weiteren sozialen Kategorien im Sinne
der Intersektionalitét rekurriert wird (vgl. z. B. Walgenbach 2007).

2.3 Gender-Kompetenz im fachlichen Handlungsfeld von Kommunen

Auf kommunaler Ebene kann die Integration der Gender-Perspektive in die verschie-
denen fachlichen Handlungsfelder iiber eine differenzierte, zielgruppen- und beteili-
gungsorientierte Ausrichtung der Mafinahmen und Projekte erfolgen. Deren Wirkung
wird fiir Biirger und Biirgerinnen durch eine verbesserte Dienstleistungsqualitit der
Verwaltungsarbeit unmittelbarer erfahrbar, als es {iber Maflnahmen der Landes- und
Bundesebene der Fall ist. Dies zeigen empirische Ergebnisse des Projekts ,,GeKom*® zur
Gender-Kompetenz im kommunalen Raum, in dem der Fokus vor allem auf die Schnitt-
stelle zwischen Verwaltung und Biirgerinnen und Biirgern und damit auf das operative,
fachliche Handeln gerichtet wurde (vgl. Kaschuba et al. 2011).

3 So wird auf Bundespolitikebene etwa der Begriff Gender Mainstreaming mittlerweile zogerlicher
als auf kommunaler Ebene verwendet. Auf Bundesebene gewann in den letzten Jahren der Begriff
der Familienpolitik an Boden, wahrend hier Gleichstellungspolitik und die damit verbundene Stra-
tegie Gender Mainstreaming zunehmend aus dem Blick geriet (vgl. Lewalter/Geppert/Baer 2009).
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In der Evaluation des GeKom-Projekts wurde deutlich: Die unterschiedlichen Vo-
raussetzungen in den kommunalen Verwaltungen spielen eine grof3e Rolle fiir das Vor-
gehen und die Ergebnisse der Praxisbegleitung und Qualifizierung. So macht es einen
Unterschied, ob es Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte, ein Gender Mainstreaming-
Konzept und aufgeschlossene Fithrungspersonen in den Kommunen gibt oder nicht. Als
zentrale Voraussetzungen erweisen sich eine systematische Integration in das Ziele- und
Monitoring-System und impulsgebende Personalstellen. Auch lebt ein Gender Main-
streaming-Konzept nur, wenn fiir die Umsetzung Ressourcen zur Verfiigung gestellt
werden. Und es braucht gender-kompetente und engagierte Personen in der Verwaltung,
um den Prozess voranzutreiben. Deutlich wird in Bezug auf die Gender-Kompetenz-Ent-
wicklung: Die unmittelbare Orientierung an den Arbeitsaufgaben sowie tiberschaubare
kleine Projekte ermdglichen Sensibilisierung und Qualifizierung. An solchen Projekten
wird zumeist deutlich, dass mit der Berticksichtigung der Gender-Perspektive eine dif-
ferenzierte Zielgruppenorientierung stattfindet und somit die Qualitdt der Dienstleis-
tung erhoht werden kann. Diese Erkenntnis wiederum erho6ht die Akzeptanz fiir Gender
Mainstreaming. Die Gender-Querschnittsperspektive ermoglicht die Zusammenarbeit
und Kommunikation von verschiedenen Abteilungen und Bereichen, so werden Naht-
stellen — und damit auch in der Verwaltung vorhandene Gender-Kompetenzen — fiir die
Beteiligten sichtbar, die hdufig im Alltag nicht beriicksichtigt werden. Und last but not
least: Durch das gemeinsame ,,Ins-Feld-Gehen* von externer Begleitung und zusténdi-
gen Personen in der Kommunalverwaltung werden solche Erkenntnisse tiberhaupt erst
ermoglicht und kann Gender-Kompetenz in Koproduktion entwickelt werden.

3 Prozesse der Koproduktion im ,Freiburger Weg”

Die verschiedenen Aspekte der Entwicklung von Gender-Kompetenz und die Rolle der
Koproduktion zwischen verschiedenen Beteiligten in der Stadtverwaltung, insbesondere
der internen und externen Gender-ExpertInnen, werden im Folgenden an der Freiburger
Verwaltung beispielhaft in Bezug auf die Implementierung von Gender Mainstreaming
und auf die Durchfiihrung von Fortbildungen und Beratungen dargestellt. Der Einbe-
zug externer Gender-Expertise erwies sich dabei als eine grundlegende Voraussetzung,
um Erfahrungen aus anderen Organisationen und Erkenntnisse der Gender-Theorie und
-Forschung — auch der Praxisforschung — einbeziehen zu konnen.

3.1 Das Zusammenwirken von externer und interner Gender-Expertise bei
der Implementierung von Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming in Freiburg konnte auf einer verankerten Gleichstellungspolitik
in der Stadt aufbauen, die wiederum auf frauenpolitisches Engagement zuriickzufiihren
ist. Die aktive Gleichstellungspolitik reicht in Freiburg bis ins Jahr 1985 zurtick, als die
Stadt als erste in Baden-Wiirttemberg mit der Einrichtung der kommunalen Frauenbe-
auftragtenstelle (,,Stelle zur Gleichberechtigung der Frau®) den fraktionsiibergreifenden
Forderungen frauenpolitisch agierender engagierter Gemeinderdtinnen und der zivil-
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gesellschaftlichen ,,Initiative Freiburger Frauenreferat nachkam. Die Einfithrung von
Gender Mainstreaming verlief dhnlich: Ausgehend von einem Frauenkongress wurde
2002 fraktionstibergreifend ein Antrag von Politikerinnen in den Gemeinderat zur Im-
plementierung von Gender Mainstreaming eingebracht und (einstimmig) beschlossen.
Nach dem Gemeinderatsbeschluss wurde eine geschlechterparitétisch und mehrheitlich
mit Fithrungskréften besetzte interne stidtische Arbeitsgruppe (,,AG Gender*) gebildet,
die regelméBig von externen Gender-Expertlnnen beraten wurde. In der Folge wurde
eine Umsetzungskonzeption von Gender Mainstreaming, angepasst an die speziellen
Rahmenbedingungen der Freiburger Stadtverwaltung, entwickelt — ,,der Freiburger
Weg®. 2003 verabschiedete der Rat der Stadt einstimmig dieses Umsetzungskonzept
und Ressourcen fiir die Qualifizierungen.

Um auch intern inhaltlich auf Gender-Expertise zuriickgreifen und externe Exper-
tise systematischer integrieren und koordinieren zu kdnnen, wurde seitens der Ver-
waltungsspitze 2005 eine Geschéftsstelle Gender Mainstreaming eingerichtet, deren
Hauptzustandigkeiten u. a. die Prozesskoordination auf gesamtstiadtischer Ebene mit der
Konzeption der Qualifizierungen, die Erarbeitung von Instrumenten sowie die fachli-
che Beratung der Amter und Dienststellen unter Einbezug externer Gender-ExpertInnen
darstellen. Dariiber hinaus ermdglichte die interne personelle Verankerung fiir Externe
ein Ankniipfen und ein gemeinsames systematisches Weiterentwickeln und Erproben
von Gender-Instrumenten im Sinne der Nachhaltigkeit.

Mit der Benennung von geschulten Mitarbeitenden mit Leitungs- oder Querschnitts-
funktionen (Gender-Ansprechpersonen) wurde eine Briickenfunktion zur ,,AG Gender*
und zur Geschéftsstelle Gender Mainstreaming geschaffen. Unterstiitzend fiir den Gen-
der Mainstreaming-Prozess war ebenso die von Beginn an erfolgende kontinuierliche
Einbindung der unterschiedlichen Dezernate und damit die Nutzung ihrer Steuerungs-
funktion gegeniiber den ihnen zugeordneten Amtern und Dienststellen.

Ein bedeutsamer Eckpunkt fiir die Implementierung von Gender Mainstreaming
und beispielhaft fiir die Zusammenarbeit mit externen Expertlnnen war die zentrale
Auftaktveranstaltung als verbindlicher Startschuss der Stadt Freiburg. Nach einem
fachlichen Input fanden flir DezernentInnen, Amtsleitungen, Personalvertretungen und
Geschiftsfithrungen der stadtischen Gesellschaften und spéter auch fiir die Gender-
Ansprechpersonen der Amter (Mitgliedern des Gemeinderats war die Teilnahme ,,na-
turgemaf3* freigestellt) in der Folge verpflichtende eineinhalbtigige Gender-Qualifi-
zierungen durch ein externes Gender-Team statt. Kontinuierlich gab und gibt es unter
Hinzuziehung externer Expertise fiir die Verwaltung, den Rat der Stadt und die interes-
sierte Offentlichkeit Bildungs- und Informationsveranstaltungen zu gender-relevanten
Themen mit konkreten Beispielen zum Umsetzungsstand in der Verwaltung.* Diese
Veranstaltungen, die unter dem Titel ,,Qualitdt durch Chancengleichheit firmieren, die-
nen seither der Reflexion des Nutzens von Gender Mainstreaming in der Kommune,
machen fiir die Offentlichkeit transparent, wo der Umsetzungsprozess steht, was unter
Gender Mainstreaming zu verstehen ist und wie es wirkt. Fiir die Teilnehmenden aus der
Verwaltung ist dies Fortbildung und Ansporn zugleich, sich mit den gezeigten ,,guten
Beispielen® zu présentieren bzw. von anderen zu lernen.

4 Der Gemeinderat wurde und wird insofern an einem Bildungs-, Aushandlungs- und Diskussions-
prozess zur Umsetzung von Gender Mainstreaming beteiligt.
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In der Stadt Freiburg wurde des Weiteren ein hierarchie- und amteriibergreifender
Prozess zur Gender Mainstreaming-Zielentwicklung begonnen. Auch dieser Prozess
hatte externe Gender-Expertise aufgenommen. Dabei fand eine Orientierung an den eu-
ropdischen Gleichstellungszielen der ,,EU-Roadmap* und der Europédischen Charta fiir
die Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf lokaler Ebene statt. Auflerdem konnte
an die im Zusammenhang mit den Aalborg Commitments® entwickelten Ziele des Frei-
burger Nachhaltigkeitsrats angekniipft werden. Durch die Verstdndigung tiber die Ziele
und die jeweiligen konkreten Vorstellungen aller Beteiligten ergab sich das Spezifische
fiir den konkreten kommunalen und personalen Kontext — das ,,gemeinsame Dritte*.°

Der Prozess wurde nach und nach erweitert, etwa um das Monitoring und Con-
trolling des Umsetzungsprozesses: Jahrliche Sachstandsberichte vor dem Gemeinderat
dokumentierten die Umsetzung und durchgefiihrte Projekte wurden im Internet ver-
offentlicht. Ein weiteres Projekt in Koproduktion war der 2007 vom Rat beschlosse-
ne ,,Geschlechtersensible Beteiligungshaushalt®, durchgefiihrt in Kooperation mit der
Landesstiftung Baden-Wiirttemberg und unter Beteiligung einer externen Beratung
und wissenschaftlichen Begleitung (vgl. Farber 2009). Die interne Gender-Expertin,
die Stadtkdmmerei sowie externe Expertlnnen arbeiteten hier eng zusammen. Wichtig
waren dabei umfangreiche Schulungen und Informationen zum Thema Gender Budget-
ing durch externe Expertlnnen, nicht nur fiir Verwaltungsbeschéftigte, sondern auch fiir
Ratsmitglieder und die interessierte Biirgerschaft. Erstmals wurden von den Amtern
nach Aufforderung durch die zustandige Stadtkimmerei vorhandene geschlechterdiffe-
renzierte Daten zu einzelnen Haushaltspositionen bereitgestellt, was in den Folgejahren
fortgefithrt wurde. Mit einem Ratsbeschluss wurde die Stadtverwaltung in der Folge
2010 verpflichtet, Gender Budgeting generell umzusetzen. Es wird nun sukzessive in
das neue Kommunale Haushalts- und Rechnungswesen integriert, das ab 2015 in der
Stadt eingefiihrt wird. Uber dieses Instrument kann in Zukunft wiederum auch ein Con-
trolling des Zielerreichungsprozesses erfolgen.

Zusammenfassend zeigt sich: In Freiburg hat sich die Einrichtung einer Geschéfts-
stelle Gender Mainstreaming mit einem klaren Auftrag und Gender-Kompetenz als
wichtig erwiesen, um externe Empfehlungen aufzugreifen, diese in Zusammenarbeit
mit den Beschéftigten weiterzuentwickeln und an die ortlichen Gegebenheiten anzu-
passen. Durch die Einbindung in konzeptionelle Uberlegungen konnte die externe Ex-
pertise passgenau an die internen Voraussetzungen ankniipfen und erwies sich gerade
dadurch als wirkungsvoll. Von der Koproduktion zwischen der Geschéftsstelle Gender
Mainstreaming und externen Gender-Expertlnnen gingen Impulse aus, die von der Er-
arbeitung des Umsetzungskonzepts und dessen Implementierung iiber die Entwicklung

5  Die Charta von Aalborg wurde 1994 in Aalborg (Danemark) verabschiedet. Die unterzeichnenden
Kommunen verpflichten sich, in Kooperation mit der Burgerschaft kommunale Agenda 21-Pro-
zesse zu fordern und langfristige Handlungsprogramme aufzustellen. In Freiburg stimmte der Ge-
meinderat am 23.07.1996 der Unterzeichnung der Charta von Aalborg zu (Drucksachen G-96/115
und G-96/115.1). 2004 fand der Kongress Aalborg+10 statt mit dem Ergebnis der Aalborg Com-
mitments, ein Zielsystem flr nachhaltige Entwicklung, dem der Freiburger Gemeinderat 2006
(Drucksache G06/079) ebenfalls zustimmte.

6  Ein Befund auf Bundesverwaltungsebene bestétigt die Bedeutung von Gleichstellungszielen: Eine
wesentliche Ursache fir das weitgehend technische Verstandnis wird darin gesehen, dass keine
Bereitschaft zu einer gleichstellungspolitischen Zielformulierung vorhanden war. Wissen sei daher
nicht fachlich bzw. inhaltlich aufgeladen (vgl. Lewalter/Geppert/Baer 2009).

GENDER 112014



16 Gerrit Kaschuba, Cornelia Hosl-Kulike

von passgenauen Instrumenten, die Zielformulierung sowie die Durchfiihrung und Aus-
wertung der Grundlagenfortbildungen bis hin zur Installierung eines gender-bezogenen
Monitorings mithilfe von Berichten und regelméBiger Berichterstattungen im Gemein-
derat reichen. Uber die breite Beteiligung aus Verwaltung und Gemeinderat fiihrten die-
se Impulse zu einer gewachsenen Sensibilitét fiir die Gender-Thematik und den diesbe-
ziiglichen Beschliissen.

3.2 Fachliche Qualifizierungen

Die von der Verwaltungsspitze geforderte flichendeckende Implementation der Gender-
Querschnittsperspektive in der Stadtverwaltung erforderte fachliche Expertise von au-
Ben, denn alle Mitarbeitenden und Fithrungskréfte bendtigten nun Gender-Kompetenz.
So waren alle Amter und Dienststellen durch einen Beschluss der ,,Dezernentenbespre-
chung* gefordert, Gender-Projekte zu benennen und in Eigenverantwortlichkeit fiir die
Umsetzung Sorge zu tragen (Stadt Freiburg: Gemeinderatsdrucksache G-06/05). Wich-
tig hinsichtlich der Akzeptanz und Mitarbeit war fiir viele Verwaltungsmitarbeitende,
dass im Verstidndnis von Gender Mainstreaming nicht nur allgemein Frauen und Mén-
ner bzw. Méddchen und Jungen angesprochen, sondern jeweils auch unterschiedliche
Zielgruppen (z. B. Jugendliche, Altere, Menschen mit Migrationshintergrund) in einer
diversitétsorientierten Perspektive fokussiert wurden. Dies war eine zentrale Anforde-
rung an die Fortbildungen mit externen TrainerInnen, die den Umsetzungsprozess auf
Projektebene unterstiitzten. Entscheidende Qualifizierungsprozesse waren auch durch
individuelle Begleitungen und Beratungen bei der Integration der Gender-Perspektive
in konkrete Arbeitsvorhaben gegeben (vgl. Kaschuba et al. 2011). Dabei floss das je-
weilige Fachwissen des Arbeitsbereiches mit der Gender-Expertise von auflen und der
Geschiftsstelle Gender Mainstreaming zusammen. Letztere berdt selbst Fiihrungskrifte
und Mitarbeitende in der Verwaltung, bindet jedoch regelmiBig Externe zu fachlichen
Fragen ein — auch fiir die Weiterentwicklung der eigenen Beratungskompetenz.

Aus den Erfahrungen der Implementierung, den einfithrenden Grundlagenfortbil-
dungen und Beratungen zu Gender Mainstreaming bildeten sich in einem spiralférmi-
gen Bildungsprozess neue Strukturen der Fortbildung sowie weiterentwickeltes Wissen,
das nun als internes Wissen bzw. erreichte Gender-Kompetenz in neue Verwaltungsvor-
gaben einflief3t:

Gender-Fortbildungen sind inzwischen fester Bestandteil des stidtischen Fortbil-
dungsprogramms und gehoren zur kontinuierlichen Prozessbegleitung. In den Basis-
seminaren zu Gender Mainstreaming wird in jdhrlich stattfindenden Trainings das in
Osterreich entwickelte 4GM-Schritte-Verfahren, das sich am Projektzyklus mit der Ab-
folge von Analyse, Zielformulierung, Durchfiihrung und Evaluation orientiert, einge-
fithrt und an eigenen Beispielen erprobt.” Dieses Verfahren ist im ,,Gender Kompass®,
der in Freiburg mit externen Gender-Expertlnnen gemeinsam entwickelt wurde, als Hil-

7  Die 4GM-Schritte-Methode der Freiburger Stadtverwaltung orientiert sich an den 4 GeM-Schritten
der 6sterreichischen Koordinationsstelle fiir Gender Mainstreaming im ESF. Sie stellt ein prozessori-
entiertes Vorgehen zur Umsetzung von Gender Mainstreaming dar: Auf die Analyse der Ausgangs-
bedingungen folgt die Zielformulierung, die Umsetzung und darauf aufbauend die Evaluation.
Spiralférmig mundet dieser Zyklus wieder in die Analyse.
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festellung fiir die Anwendung in der Verwaltung abgebildet. Weitere Instrumente wie
z. B. der ,,Gender Kompass Planung* fiir die Stadtentwicklung wurden ebenfalls unter
Hinzuziehung externer Fachleute entwickelt und mit Schulungen eingefiihrt.®

Mittlerweile gibt es ein vielfdltiges Fortbildungsspektrum, das gemeinsam mit
externen Gender-Expertlnnen fortlaufend weiterentwickelt wird. Beispielsweise wird
eine Fortbildung zum Thema ,,Offentlichkeitsarbeit und Sprache* regelmifig von einer
externen Trainerin gemeinsam mit der Leitung des Presse- und Offentlichkeitsrefera-
tes — auch eine Form der Koproduktion — angeboten. Somit bleiben Gender-Expertise
und Gender-Wissen nicht extern, vielmehr iibernehmen diejenigen, die selbst wiederum
Moderationsfunktion in der Verwaltung innehaben, etwa in der Offentlichkeitsarbeit,
Verantwortung fiir die Vermittlung von fachlicher Gender-Kompetenz (vgl. Kaschuba
et al. 2011). Aus dieser Fortbildung heraus wurde wiederum ein Leitfaden fiir Sprache
und Offentlichkeitsarbeit in direkter Koproduktion mit dem Offentlichkeitsreferat und
der Geschiftsstelle Gender Mainstreaming entwickelt.

Ein weiterer Fortbildungstyp wurde gemeinsam mit externer Gender-Expertise
entwickelt und von Externen durchgefiihrt: Fiihrungskraftefortbildungen fiir neue Lei-
tungen oder zur Auffrischung. Hier wird der Fokus auf das Fiihrungskraftehandeln im
Bereich der Personal- und Organisationsentwicklung unter Berticksichtigung der Gen-
der-Querschnittsperspektive gelegt.

Zusammenfassend ldsst sich sagen: Bei Qualifizierungen besteht die Koproduktion
der Gender-Kompetenz in einer sehr engen Verzahnung von externem Fachwissen und
verwaltungsinternem Ablaufwissen und erfolgt in Form von Beratungen am Arbeits-
platz und Fortbildungen. Dies erfordert addquate Rahmenbedingungen in der Verwal-
tung, wie etwa die Anerkennung von Gender-Kompetenz als Qualifikation, die zum
Aufstieg fithren kann’, ebenso wie die konzeptionelle Weiterentwicklung von Fortbil-
dungen in Koproduktion, die auch weitere Fachleute aus den Verwaltungen mit ihrer
Expertise einzubinden vermag.

4 Konfliktlinien in Gender Mainstreaming-Prozessen:
Produktiver Umgang in Koproduktion

Zwei grundlegende Konfliktlinien sollen im Folgenden néher auf ihre Auswirkung auf
Koproduktionsprozesse beleuchtet werden. Dabei handelt es sich zum einen um die Ge-
gentiberstellung der Frauen- und Gleichstellungspolitik und der Querschnittsperspekti-
ve Gender Mainstreaming. Zum anderen zeigt sich eine andere Problematik, die unter
dem Thema ,,Verbetriebswirtschaftlichung von Gender Mainstreaming® bzw. der Frage
gefasst werden kann, wie viele Niitzlichkeitsargumente der konzeptionelle Gehalt von
Gender Mainstreaming ,,verkraftet®. Dabei stellt sich jeweils die Herausforderung an

8  FUr eine genauere Darstellung der verschiedenen Instrumente vgl. www.freiburg.de/pb/,Lde/
206044 .html.

9  Seit 2013 gelten diese Fortbildungen auch als Qualifizierung fur den Aufstieg nach § 22 LBG, was
den Teilnahmezahlen einen zusatzlichen Schub verliehen hat.

GENDER 112014


http://www.freiburg.de/pb/

18 Gerrit Kaschuba, Cornelia Hosl-Kulike

ein produktives Umgehen mit den Konfliktlinien in der Koproduktion von internen und
externen Expertlnnen.

4.1 Frauen- und Gleichstellungspolitik versus Querschnittsperspektive
Gender Mainstreaming

Diese Konfliktlinie betrifft vor allem die Arbeit von externen und internen Gender-Ex-
pertlnnen in der Arbeit mit den Verwaltungsmitarbeitenden und -fithrungskréiften und
lasst sich nur in ihrer historischen Entwicklung nachvollziehen. Vor allem zwei Posi-
tionen standen sich zu Beginn der Entwicklung von Gender Mainstreaming gegentiiber
—und tun dies stellenweise bis heute: Von frauenpolitischer Seite zeigte sich Skepsis
gegeniiber dem Gender-Diskurs und Gender Mainstreaming, von Verwaltungsseite wur-
de immer wieder gemutmaft, dass hinter Gender Mainstreaming doch wieder ,,nur*
Frauenforderung praktiziert werde.

Die Neuorganisation der Stabsstelle fiir Geschlechtergerechtigkeit in die zwei ei-
genstandigen Bereiche ,,Frauenpolitik® und ,,Gender Mainstreaming* in Freiburg stief3
anfangs sowohl bei der fiir den Bereich Frauenpolitik zustindigen Frauenbeauftrag-
ten als auch bei Teilen der zivilgesellschaftlichen Frauengruppen auf Ablehnung. Be-
flirchtet wurde die Starkung der Geschéftsstelle Gender Mainstreaming zu Lasten der
Frauenbeauftragtenstelle und eine negative Wirkung auf den politischen Gehalt von
Gleichstellung. An diesen Bedenken werden zentrale Faktoren unterschiedlicher — neu-
er — Strategien deutlich:

Gleichstellungspolitik wird hier synonym mit Frauenpolitik gesetzt. Das Unbeha-
gen und die Vorbehalte gegentiber Gender Mainstreaming lassen sich auch als Vorbe-
halte gegeniiber einer verdnderten Gleichstellungspolitik und ihren AkteurInnen lesen.
So wird das Phanomen des durch Gender Mainstreaming radikal veranderten Modus der
Gleichstellungspolitik von Claudia von Braunmiihl treffend beschrieben:

.Was die Umsetzungsprozesse von Frauen- und Geschlechterpolitik betrifft, so verdndert sich der Mo-
dus von Frauen- und Geschlechterpolitik mit Gender Mainstreaming radikal. Im Unterschied zu der Poli-
tik sozialer Bewegungen mit ihrer Basismobilisierung, ihrem Druck von ,der StraBe’, ihrer Offentlichkeit
und ihren an die Basis rtickgekoppelten Aushandlungsprozessen ist nun der Modus von Politikbeein-
flussung ein ganz anderer. Als Top-down-Ansatz verpflichtet Gender Mainstreaming zuerst die Leitung
von Institutionen zu genderpolitischem Engagement” (Braunmahl 2009: 55).

Gerade langjahrig Engagierte aus der frauenpolitischen Zivilgesellschaft zeigten sich
irritiert. Thren Forderungen und ihrer erfahrungsbezogenen Expertise aus der Alltags-
welt wurde die Expertise von Gender-Expertlnnen gegeniibergestellt: Gleichstellungs-
politik wurde somit zu einem Feld von Expertlnnen innerhalb und auBerhalb der Ver-
waltung. Die Konkurrenz dieser unterschiedlichen Wissenszugénge, also dem eher er-
fahrungsbezogenen ,,alltagsweltlichen Geschlechterwissen® der Aktivistinnen und der
verwaltungsinternen und externen ,,Gender-Expertise* sowie dem ,,wissenschaftlichen
Wissen® findet hier einen Ort (vgl. Wetterer 2009) und kann nicht einfach {ibergangen
werden, wenn nicht neue Widerstéinde aufgebaut werden sollen.

Auf der anderen Seite zeigen sich auch Kontinuitdten: Die Freiburger Frauenbe-
auftragten fassten Gleichstellungsarbeit als ressort- und dezernatsiibergreifende Quer-
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schnittsaufgabe auf, von der alle Amter und Dienststellen tangiert sind. Thre Arbeit
konzentrierte sich extern auf den Ausbau der Fraueninfrastruktur durch Anlauf- und
Beratungsstellen in der Stadt. Intern wurden Dienstvereinbarungen initiiert — etwa zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf oder in Bezug auf sexuelle Belédstigung am Ar-
beitsplatz. Ziel war es, frauenpolitische Fragen dem zustéindigen Fachbereich oder Amt
zuzuordnen und dort zu integrieren, z. B. die Leitlinien fiir Médchenfragen beim So-
zial- und Jugendamt oder den Frauenforderplan beim Personal- und Organisationsamt
(vgl. Ministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, Familie, Frauen und Senioren Baden-
Wiirttemberg, 2002). So erleichterten diese Auffassung von der Tétigkeit einer Frauen-
beauftragten als Querschnittsaufgabe innerhalb der Verwaltung und das klare Statement,
dass die Umsetzung durch die zustindigen Amter und Dienststellen erfolgen sollte, wie-
derum die Implementierung von Gender Mainstreaming und bekriftigte die fiir alle gel-
tende Zustandigkeit hinsichtlich der Thematik.

Allerdings verweisen die im Zusammenhang mit der Implementation von Gender
Mainstreaming erwahnten Irritationen auch auf ein strukturelles Problem in der Gleich-
stellungslandschaft (nicht nur in der Kommune): Héufig ist die Rolle von kommunalen
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten in Bezug auf Gender Mainstreaming ungeklért,
zumal, wenn es keine weiteren internen expliziten Gender-Personalstellen gibt. Dies birgt
die Gefahr der Delegation aller Gleichstellungs- bzw. Gender-Themen an sie. In dieser
héufig unklaren personellen Zustandigkeit liegen auch Fallen fiir die Zusammenarbeit mit
externen Gender-Expertlnnen. Diese miissen den Spagat leisten und die Konfliktlinien,
die sich aus den unterschiedlichen Verstandnissen von Gleichstellungspolitik und der De-
legation von Gender-Themen ergeben, benennen und aufdecken kénnen. Hier zeigt sich
die ambivalente Herausforderung fiir interne wie externe Gender-Expertlnnen und zwingt
zur Klarstellung: Gender Mainstreaming stellt prinzipiell Frauenforderung und -politik
nicht infrage, sondern integriert sie und geht einen Schritt weiter. Mit der Implementation
der Gender-Querschnittsperspektive werden die Strukturen einer Institution (Verankerung
von Geschlechtergerechtigkeit in Leitbild, Zielen, Instrumenten etc.), die Personen (der
ganze Bereich der Personalentwicklung) und das fachliche, operative Handeln erfasst.
Dies wurde in Freiburg iiber die Koproduktion von interner Gender-Expertin und externer
Beratung in dem Prozess der Formulierung der Gender- Ziele, aber auch iiber die verschie-
denen Bildungsveranstaltungen — verwaltungsintern und fiir die kommunale Offentlich-
keit — in der Zusammenarbeit mit externen Gender-Expertlnnen umgesetzt.

4.2 Gleichstellung als politische Aufgabe oder als Gender Management?

Gender-ForscherInnen thematisieren die Gefahr einer Neoliberalisierung des Gender-
und Diversity-Diskurses, wahrend in der Praxis von kommunalen Verwaltungen seit der
Verwaltungsmodernisierung das Umorientieren in Richtung betriebswirtschaftlichen
Denkens immer selbstverstandlicher wird. Dies stellt eine Herausforderung in der Zu-
sammenarbeit von gender-theoretisch motivierten externen und von internen, auf den
Verwaltungsablauf ausgerichteten bzw. angewiesenen, Gender-ExpertInnen dar.

Mit der Auftaktveranstaltung wurden die Fithrungskréfte der Stadt Freiburg vom
Oberbiirgermeister auf die neue Methode und den Verdnderungsprozess eingestimmt.
Dabei wurde auch der 6konomische Nutzen von Gleichstellung fiir die Stadt betont:
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.Wenn es gelingt, Diskriminierungen abzubauen, werden wir Kosten vermeiden. Wir sprechen das
Innovationspotenzial beider Geschlechter an, aktivieren es und tragen so zur Motivation von Frauen
und Ménnern bei. Dadurch steht eine groBere Gruppe an qualifiziertem Personal zur Verfligung, die
Beschaftigten sind zufriedener. Starre und unproduktive Arbeitsstrukturen und -kulturen kénnen durch
die gleichmaBige Reprasentanz von Frauen und Ménnern z. B. in Gremien, Kommissionen etc. schneller
und besser Uberwunden werden” (Salomon 2004).

Diese Argumentation fokussiert den Abbau von Diskriminierung und Kostenvermei-
dung gleichermaflen. Von einigen Gender-Theoretikerinnen wird die Ausgestaltung
der Gleichstellungsaufgabe im Rahmen der Verwaltungsmodernisierung kritisch be-
leuchtet. Demnach hat im Zuge der Modernisierung die ,,Verbetriebswirtschaftlichung*
(Kahlert 2005) in der Verwaltung auch die Gleichstellungspolitik eingefangen. Im Agie-
ren von Gender-Expertlnnen wird eine Transformation der Gleichstellungspolitik von
einer einst politischen Stofrichtung der Frauenbewegung zum Gender Management
(oder zu einer Gender-Piddagogik) gesehen (vgl. Wetterer 2009, Bereswill 2004). Die
Gefahr der Verkiirzung und Entpolitisierung von Gleichstellung ist dann zu befiirchten,
wenn eine Nutzung von Instrumenten ohne Einbettung in Gender-Diskurse stattfindet,
oder wenn bei der Strategieentwicklung bzw. in Fortbildungen keine gleichstellungs-
politischen inhaltlichen Ziele formuliert werden. Der Diskurs ,,Gleichstellungspolitik
versus neoliberales, betriebswirtschaftliches Denken* findet sich in Bezug auf die Dis-
kussion um das Konzept des Diversity Management wieder, das in letzter Zeit in Ver-
waltungen immer wieder gegen Gender Mainstreaming ins Feld gefiihrt wird. Es geht
hier nicht um eine kategorische Antwort auf die Frage, wie Effektivierungen mit der
Verwendung von Leitbegriffen sozialer Bewegungen einhergehen koénnen. Auch soll
betriebswirtschaftliches Wissen nicht unter Generalverdacht gestellt werden: So kommt
Gender Budgeting ohne Betriebswirtschaft nicht aus. Vielmehr muss es um eine Klérung
der Inhalte gehen, muss im Offenlegen des Verstdndnisses von Gender- (und diversitéts-
bewusster) Kompetenz der Bezug zu — nicht essenzialistischen — Gender-Konzepten
hergestellt werden, die sowohl an kommunikations- als auch organisationssoziologische
Diskurse ankniipfen (vgl. z. B. Knapp 1998; Walgenbach 2007). Diversity Management
stellt die Frage nach den ,,Human Ressources®, was nicht selten mit Prozessen der Es-
senzialisierung einhergeht, so z. B. im Reden iiber gruppenbezogene Potenziale, die fiir
Unternehmen unter dem Motto der Wertschétzung von Vielfalt nutzbar gemacht werden
sollen (vgl. Andresen/Koreuber/Liidke 2009). Andere Diversity-Ansitze beziehen sich
in der Forschung und auf politischer Ebene auf Biirgerrechts- oder Frauenbewegungen,
bei denen soziale Gerechtigkeit und Chancengleichheit im Vordergrund stehen. Diese
lassen sich mit der Strategie des Gender Mainstreaming integrieren. Mit einer solchen
diversititsbewussten Perspektive steht nicht ein einzelnes und isoliertes Gruppenmerk-
mal, wie zum Beispiel ,,die“ andere Kultur, im Mittelpunkt (vgl. Leiprecht 2011). Es
wird vielmehr danach gefragt, weshalb und wie bestimmte Konstellationen von Dif-
ferenzlinien in einem konkreten sozialen Kontext — z. B. im Rahmen einer Stadtteil-
planung — eine Rolle spielen. Nicht zuletzt wird Diversity Management auch die Rolle
des Tiroffners fiir Anliegen von Chancengleichheit zugeschrieben (vgl. Krell 2008),
was im Prozess der Implementierung in der Stadtverwaltung Freiburg in der Rede des
Oberbiirgermeisters zum Auftakt sichtbar wurde (s. 0.) und bei einigen AkteurInnen auf
positive Resonanz stief3.
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Die hiermit verbundene Spannung kann in der Zusammenarbeit von internen und
externen Gender-Expertlnnen auftauchen. Sie gilt es zu erkennen und zu benennen. Da-
bei kann es nicht Ziel sein, dass eine Seite ihren Standpunkt prinzipiell verlassen muss,
auch wenn die Gefahr besteht, dass dies zu einer Verwisserung der jeweiligen dezidier-
ten Positionen fithrt. Doch wichtig ist hier bereits das Fiihren der inhaltlichen Ausei-
nandersetzung, in der die Chancen und Grenzen der jeweiligen Sichtweise verdeutlicht
werden konnen. Bei der Entwicklung von Gender-Kompetenz vor Ort sind externe Be-
raterInnen aufgefordert, an dem Vorfindbaren anzusetzen, aber sie haben auch die Auf-
gabe, gender-theoretisch reflektiertes kritisches Wissen in die Konzepte und Fortbildun-
gen einzubringen, um so zu einer gender-bezogenen Qualitétsentwicklung beizutragen.

5 Verlinkung von Gender-Theorie und alltagsweltlichem
Geschlechterwissen in Koproduktion

Wenn in Konzepten von Fortbildungen und Beratungen die praktische Qualifizierung
der Teilnehmenden auf gender-theoretischen Grundlagen aufbaut, bedeutet dies nicht
zwingend, aus Fortbildungen sozialwissenschaftliche Grundlagenseminare zu kreieren.
Vielmehr geht es darum, dass Theorie eine Folie fiir die Anwendung — auch der rechtli-
chen Vorgaben — in den verschiedenen Handlungsfeldern der Verwaltung darstellt.

Eine Grundlage bieten die Gender-Konzepte Gleichheit, Differenz und Dekonstruk-
tion, die aufeinander bezogen sind, und die Gudrun-Axeli Knapp als Eckpfeiler fiir die
Gleichstellungspolitik bezeichnete (vgl. Knapp 1998). Eine Weiterentwicklung stellt die
intersektionelle Sicht auf die Verschrénkung verschiedener Kategorien wie Geschlecht, Mi-
grationshintergrund, Behinderung, Gesundheit oder Alter dar (vgl. Winker/Degele 2009).

Das Wissen um die Konzepte kommt in Fortbildungen, bei Diskussionen, der In-
terpretation der Gender-Analysen nach der 4 R-Methode!'® oder bei weiteren qualitati-
ven Bestandsaufnahmen (vgl. z. B. Kaschuba et al. 2011), aber auch bei der Ziel- und
MaBnahmenformulierung zum Tragen. Gender Trainings und Workshops ,,on the job*
in der Stadtverwaltung Freiburg kombinieren Sensibilisierung und Qualifizierung, die
sich konkret auf die Arbeitsaufgaben der Teilnehmenden in der Verwaltung beziehen,
aber auch Raum fiir den Austausch von alltagsweltlichem Gender-Wissen lassen. Ein
solchermafen beteiligungs- und prozessorientiertes Vorgehen ermdglicht den Diskurs
— auch tiber mogliche Konflikte bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming, iiber
Widersténde in der Verwaltung oder im Gemeinderat sowie iiber die Ambivalenzen der
Mitarbeitenden und Fiihrungskrifte in der Verwaltung. Der Diskurs und seine Fortfiih-
rung und Untermauerung mit Ergebnissen aus der Gender-Forschung sind zur Motivie-
rung notwendig und befdhigen tiberhaupt erst dazu, die Instrumente sinnvoll einsetzen
zu konnen. Diese Funktion erfiillen nicht nur theoretische Inputs, sondern auch Ubun-

10 Die 4 R-Methode zur Gender-Analyse bezieht sich auf die Fragen: Wer (Reprasentation) bekommt
was (Ressourcen) und warum (Realitat). Und wie stellt sich die rechtliche Situation (Rechte) dar?
Die Methode wurde Mitte der 1990er Jahre in Schweden als 3 R-Methode entwickelt, das vierte R
kam spater dazu.
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gen, etwa in Form von Rollenspielen, die das Zusammenwirken verschiedener sozialer
Kategorien fiir die Auswirkungen auf die Chancen, Identitdt und subjektiven Hand-
lungsspielrdume der einzelnen Gesellschaftsmitglieder erfahrbar machen. Ebenso liegt
bei den Ziel- oder den Maflnahmeformulierungen in Fortbildungen die Herausforderung
darin, darauf zu achten, dass vorschnelle Uberlegungen dazu, welche Mallnahmen ,,Frau-
en” und/oder ,,Ménner* ansprechen, in Anwendung des Wissens um die Prozesse der
,unterscheidungen® und Konstruktionen in Bezug auf die Geschlechter hinterfragt wer-
den und auch nicht erneut Heteronormativitét reproduziert wird (vgl. Gildemeister 2010).
An dieser Stelle kann in Fortbildungen auch auf den Bedarf an differenzierteren Analysen
nach Geschlecht in Verbindung mit Alter, Migrationshintergrund etc. und auf Erkenntnis-
se aus empirischen Untersuchungen der Gender-Forschung hingewiesen werden.

Die Fortbildungsveranstaltungen wurden in Freiburg von Beginn an evaluiert und im-
mer wieder an die Bediirfnisse der Verwaltung angepasst. Wichtig flir die Akzeptanz der
Gender-Seminare in der Verwaltung war in diesen Anfangen, den Fokus auf die Ausarbei-
tung praktischer Anwendungsbeispiele zu legen. Historische und theoretische Inhalte wur-
den in Folge im Seminarverlauf stirker prozessorientiert und diskursiv fiir die Reflexion
der Praxis aufgegriffen und genutzt. Fiir die TrainerInnen war dies teilweise ein schwieriger
Spagat, der zu gelingen hatte, um Gender-Kompetenz dennoch addquat vermitteln zu kon-
nen. Sie mussten lernen, dass fiir einen grofen Teil der Beschéftigten aus dem klassischen
Verwaltungsbereich bzw. aus den technischen Bereichen abstrakte sozialwissenschaftliche
Kontexte héaufig schwer verstindlich waren und daher fiir die Teilnehmenden der prakti-
sche Nutzen fiir das Handeln im Alltag herausgestellt werden musste. In diesem Prozess
wurde einerseits Vermittlungskompetenz auf Seiten der Trainerlnnen weiterentwickelt,
andererseits gaben die Teilnehmenden auch wichtige Impulse fiir eine zugleich gender-
theoretische und praxisorientierte Fortschreibung der Bildungskonzepte. So wurde mit der
Fokussierung einer differenzierten Zielgruppenorientierung unter Berticksichtigung von
Gender- und Diversitdtsaspekten die Grundlagenfortbildung konzeptionell weiterentwi-
ckelt und mit der Verbesserung der Dienstleistungsqualitit der Verwaltung verbunden.

Das Hinzuziehen von externer Gender-Expertise ist jedoch nicht nur im Bereich der
Fortbildungen und der Prozessberatung von Bedeutung, sondern auch fiir die Arbeit der
internen Gender-ExpertInnen, denen ein fachlicher Austausch innerhalb der Verwaltung
héaufig nicht mdglich ist. In der Kommunikation mit Externen kénnen sie ihr Vorgehen
priifen lassen, sich riickversichern und ihre Begriindungszusammenhdnge fundieren.
Externe Gender-Expertlnnen haben insofern zwei Funktionen fiir die Verwaltung: zum
einen die Schulung der Mitarbeitenden und Fithrungskréfte und zum anderen die Be-
ratung der internen ExpertIn und die gemeinsame Weiterentwicklung von Konzepten.

6 Kriterien fiir eine gelingende Koproduktion

Fiir die ,,Koproduktion von Gender-Kompetenz* zwischen den verschiedenen Akteurs-
typen — zwischen der internen und der externen Gender-Expertln und zwischen Gender-
Expertlnnen und weiteren Mitarbeitenden in der Verwaltung — lassen sich Gelingens-
kriterien aufzeigen:
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*  Personelle Verankerung und Rollenklarheit: Die Ausdifferenzierung und konkrete
Benennung der Rollen und Aufgaben von internen Gender-Expertlnnen einerseits
sowie von externen Gender-Expertlnnen andererseits sollte klar definiert sein.

*  Gemeinsames Entwickeln von Konzepten, Strukturen, Gender-Instrumenten: Die
Prozessberatung erfolgt entweder direkt mit der Verwaltungsspitze und der steu-
ernden Arbeitsgruppe oder aber mit der internen Gender-Expertin zur Reflexion der
Prozesse und der weiteren Planung. Im Fall von Freiburg wurden Instrumente wie
der ,,Gender Kompass* von externen Expertlnnen mit der internen Gender-Expertin
sowie der Expertise der betroffenen Fachdmter in mehrstufigen Verfahren diskutiert
und entsprechend den Bedarfen der Verwaltung erstellt. Darauf aufbauend wurden
Schulungen durch die externen ExpertInnen nach Absprache mit den internen Fach-
leuten durchgefiihrt. Ein solcher Prozess der Koproduktion ermdglicht den Aus-
tausch zwischen interner und externer Expertise {iber die Handhabung der Instru-
mente sowie liber notwendige fortlaufende Veranderungen und Nachjustierungen.

»  Verstdndnis eines wechselseitigen Lernprozesses auf unterschiedlichen Akteursebe-
nen: Erstens kann die interne Gender-Expertin/der interne Gender-Experte in der
Beratung durch Externe das eigene Vorgehen priifen lassen, sich riickversichern
und Begriindungszusammenhénge fundieren. Dies ist fiir die Aufrechterhaltung
und Aktualisierung der internen Gender-Expertise wichtig. Zweitens sind durch
die Institutionalisierung von Gleichstellungsthemen in der Verwaltung gender-
bezogene fachliche Austauschmoglichkeiten etwa mit Fithrungskréiften und mit
Gender-Ansprechpersonen iiber verwaltungsinterne Handlungsabldaufe im Sinne
der Koproduktion von Gender-Wissen moglich. Drittens gewinnen Externe durch
die gemeinsame Entwicklung von Konzepten mit internen Gender-Expertlnnen und
anderen Beschiftigten Erkenntnisse aus den Beratungs- und Fortbildungsprozessen
und Einblicke in das Alltagshandeln der Verwaltung.

*  Gender-theoretische Reflexion der Praxis: Die theoretische Reflexion ist eine we-
sentliche Grundlage fiir die Entwicklung von Gender-Kompetenz und fachlichem,
professionellem Handeln. Sie ist im Umgang mit verschiedenen Konfliktlinien er-
forderlich, die in die Zusammenarbeit zwischen Externen und Internen hineinragen.
Unterschiedliche Verstdndnisse von Gleichstellung miissen transparent gemacht
werden, um sie produktiv nutzen zu kénnen: Wenn gleichstellungspolitische Ziele
formuliert werden und eine differenziertere Analyse von Zielgruppen unter Gender-
und Diversitétsaspekten erfolgt, schlieBen sich auch gleichstellungspolitisches und
effizientes Arbeiten nicht aus, sondern ergidnzen sich gegenseitig. Auf diese Weise
konnen unterschiedliche Positionen fiir einen gemeinsamen ,,dritten Weg® nutzbar
gemacht werden. Diese Formen der Koproduktion von Gender-Kompetenz zeigen,
dass die nachhaltige und kontinuierliche systematische, aber auch kritische Beglei-
tung hier etwas bewirken kann.

Nicht in der Uberstiilpung des ,.richtigen Vorgehens® seitens externer Expertise liegt
der Erfolg, sondern im gemeinsamen Suchen nach dem jeweiligen konkreten Weg. Die
Koproduktion umfasst somit nicht nur Inhalte und Ziele, sondern entsteht ganz wesent-
lich durch das ,,Wie®, d. h. den Weg dahin. Von externen Gender-Expertlnnen erfordert
die Koproduktion, dass sie neben Fachwissen theoretisch gesittigte Reflexionen auf der
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Metaebene methodisch so einbringen, dass zum einen die interne Gender-Expertin zur
Reflexion angeregt wird und diese weitergeben kann, zum anderen die Mitarbeitenden
direkt in der Fortbildung lernen, wie Konstruktionen im fachlichen Arbeiten aufgedeckt
und verdndert werden kénnen.

Die Suche nach ,,einem gemeinsamen Dritten* (Bitzan 2008: 303) kann demnach als
standiger Prozess gesehen werden, der in der Anerkennung und der gemeinsamen Wei-
terentwicklung von Gender-Kompetenz unter Beriicksichtigung von Diversitatsaspekten
verlauft. In der Koproduktion muss immer wieder neu verhandelt werden; dies ermog-
licht aber spezifische, individuelle Losungen, die die Entwicklung von Gender-Kompe-
tenz als Beitrag zur Professionalisierung in kommunalen Verwaltungen beinhalten.
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Arn Sauer

Gender und Nachhaltigkeit — institutionalisierte
Gleichstellungsarbeit und Gender Mainstreaming

im Umweltbundesamt

Zusammenfassung

Der Beitrag gibt einen Einblick in die institu-
tionalisierte Gleichstellungsarbeit im Umwelt-
bundesamt. Er zeigt ihre gesetzlichen Grund-
lagen und historische Entwicklung auf und
beleuchtet ihre Akteur_innen', Aufgaben,
MaBnahmen und Instrumente. Der Beitrag
kommt zu dem Ergebnis, dass die bestehen-
den Strategien und Instrumente grundsatz-
lich zielfGhrend sind, wenn auch Gleichstel-
lung noch nicht Uberall erreicht ist. Zudem
werden eine Diversifizierung von Gleichstel-
lungsthemen und die erhdhte Komplexitat in
den Anforderungen an die Gleichstellungs-
akteur_innen attestiert. Insbesondere der
Ansatz des GM hat gut zehn Jahre nach sei-
ner Einfihrung im Rahmen des Nachhaltig-
keitsverstandnisses des Umweltbundesamtes
gerade erst begonnen, sein innovatives Po-
tenzial zu entfalten.

Schltsselwérter
Gleichstellung, Offentliche Verwaltung, Gov-
ernance, Instrumente, Akteur_innen, Gender
Mainstreaming

1 Einleitung

Summary

Gender and sustainability — Institutionalised
gender equality work and gender main-
streaming at the German Federal Environ-
ment Agency

This article provides an insight into gender
equality work in the German Federal Environ-
ment Agency. Legal frameworks and an over-
view of the historical development of gender
equality work at the agency are presented,
as well as the actors, issues, tasks and instru-
ments involved. The article attests to the ba-
sic efficacy of existing strategies and instru-
ments, despite the fact that gender equality
has not yet been achieved in all areas and at
all levels of the institution. The article also ad-
dresses the increasingly complex, diverse and
demanding topics with which actors must
contend in the main strands of equality and
gender mainstreaming. Ten years after its in-
troduction, gender mainstreaming in particu-
lar has only just begun to demonstrate its in-
novative potential in this context.

Keywords
equality, public administration, governance,
instruments, actors, gender mainstreaming

Fiir Mensch und Umwelt — so lautet der Leitsatz des Umweltbundesamtes (UBA). Das
UBA zeigt sich also nicht nur dem Umweltschutz, sondern auch dem Menschen in des-
sen Umwelt verpflichtet. Setzt man den androzentrischen Menschen vom Singular in

1 Als geschlechtergerechte Sprache wird im Artikel der Unterstrich oder sogenannte ,Gender Gap”
verwendet, der auf Steffen Kitty Hermann (2003) zurtickgeht. Er stellt einen Moglichkeitsraum
fur zwischengeschlechtliche (trans- und intergeschlechtliche) Identitaten zwischen den maskulinen
und femininen Wortstammendungen dar. Nur die weibliche Wortstammendung wird verwendet,
wenn alle benannten Personen tatséchlich Frauen sind bzw. sich als solche identifizieren.
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den Plural, wird deutlich, dass sich dahinter unterschiedlichste Individuen — Frauen,
Mainner, trans- und intergeschlechtliche Menschen — verbergen, deren Lebenslagen und
Bediirfnisse verschieden sind. Das UBA blickt als Bundesoberbehdrde auf eine lange
Tradition professionalisierter Gleichstellungsarbeit fiir die im Amt beschéftigten Men-
schen und damit auch auf diverse Versuche zuriick, den verschiedenen Bediirfnissen der
Mitarbeitenden gerecht zu werden.

Fast 20 Jahre nach Verabschiedung des ersten Frauenfordergesetzes und 15 Jahre
nach der Einfiihrung von Gender Mainstreaming (GM) setzt sich der Beitrag zum Ziel,
zu lberpriifen, ob professionalisierte Gleichstellungsakteur innen tatsdchlich zu mehr
Gleichstellung gefiihrt haben. Wie niitzlich waren die rechtlichen Grundlagen, insti-
tutionellen Rahmenbedingungen und gleichstellungspolitischen Instrumente in diesem
Prozess? Was ist das Besondere an Gleichstellungsarbeit innerhalb einer Organisations-
kultur, die sich den Menschen und dem Umweltschutz verschrieben hat? Ist 6kologische
Nachhaltigkeit moglicherweise ein dienliches Konzept, das der sozialen Nachhaltigkeit
und ihren Akteur innen Tiiren 6ffnet? Vor welchen alten und neuen Herausforderungen
stehen die Akteur innen heute?

Zunichst werden die Methodik und Hypothesen des Beitrags vorgestellt und das
UBA und sein Nachhaltigkeitsverstdndnis eingefiihrt. Anschliefend werden die von
professionellen Akteur innen begleiteten Gleichstellungs- und GM-Prozesse niher be-
leuchtet. Dabei wird das Zusammenspiel von rechtlichen Grundlagen und Rahmenbe-
dingungen mit den Akteur innen und angewendeten Instrumenten ausgewertet, um zu
einem Urteil {iber den Institutionalisierungsgrad von Gleichstellungspolitik am Beispiel
einer Behorde zu gelangen. Der Beitrag schlief3t mit einer kurzen Zusammenfassung der
wichtigsten Ergebnisse.

2 Konzepte, Methodik und Hypothesen

Ich habe mich am Begriff der ,institutionellen Gleichstellungspolitik” nach Cordes
(2010) orientiert, der die Gesamtheit aller Strategien, wie gesetzliche Grundlagen, Pro-
gramme, MaBinahmen etc., bezeichnet, die eine gleiche Teilhabe von Frauen und Mén-
nern an Ressourcen (Stellen, Geld und Macht) herstellen bzw. sichern sollen (Cordes
2010: 925). Das schlieBt Gleichstellungsarbeit nach dem Gesetz zur Gleichstellung von
Frauen und Ménnern in der Bundesverwaltung und den Gerichten des Bundes, kurz Bun-
desgleichstellungsgesetz (BGleiG), sowie die Strategie Gender Mainstreaming ein. Unter
Implementierung wird die konkrete Festlegung der Strukturen und (Arbeits-)Abléufe in
einer Organisation unter Beriicksichtigung von Rahmenbedingungen, Regeln und Ziel-
vorgaben verstanden. Das geschieht durch Einfiigen von Instrumenten ,,in die aus inter-
nen und externen Modellen bestehende handlungsleitende Ordnung der Unternehmung*
(Kron/Parvis-Trevisany/Schiffer 2004: 5). Im UBA sind dies v. a. Gleichstellungspléne
und Malinahmenkataloge, die weitere Feinziele enthalten sowie das Gender Impact As-
sessment (GIA). Gleichstellungserfolg wird hier zum einen definiert als Wirksamkeit im
Sinne der Zielerreichung von gleichstellungspolitischen Malnahmen und zum anderen
als Wirksamkeit im Sinne eines wahrnehmbaren organisationalen Wandels.
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Der Forschungsgegenstand der professionalisierten Gleichstellungsarbeit im UBA
wird aus einer epistemologischen Innenperspektive als Erfolg versprechender Zugang
der Organisationsforschung untersucht (Brannick/Coghlan 2007; McGauran 2009). Als
derzeitiger wissenschaftlicher Mitarbeiter flir GM im UBA habe ich meinen privilegier-
ten Zugang zu formellem und informellem Organisationswissen genutzt, um die empi-
rische Grundlage zu schaffen. Das Insiderwissen habe ich nach aktionsforscherischen
Gesichtspunkten systematisiert, reflektiert und hypothesengeleitet aufbereitet.

Es kamen vorwiegend qualitative Methoden wie die qualitative Inhaltsanalyse
(Mayring 2012) und das akteurszentrierte, fokussierte Expert innen-Interview (Meuser/
Nagel 2010; Meuser/Nagel 2003) zur Anwendung, denn eine ,,Beschreibung der statt-
findenden Arbeitsprozesse [...] lasst sich ohne die Erfassung der Akteure nicht erzielen
(Métraux 2012: 650). Die Interviews fanden zwischen Mérz und Mai 2013 mit fiinf
Beschiftigten statt, die zu diesem Zeitpunkt am UBA fiir professionalisierte Gleichstel-
lungsarbeit und Gender in der Forschung zustdndig waren.? Die Fragestellungen waren
offen und befassten sich mit der personlichen Einschdtzung von (rechtlichen) Rahmen-
bedingungen, Strategien, Instrumenten und Wirksamkeit der Gleichstellungsarbeit in
Auseinandersetzung mit dem Nachhaltigkeitsverstédndnis. Als persdnliche Statements
spiegeln sie, neben der in Gleichstellungspldnen und Personalstatistiken messbaren
Zielerreichung, den subjektiv empfundenen Erfolg von Gleichstellungsarbeit auf dem
Weg zum organisationalen Kulturwandel wider. Der Auswertung des Datenmaterials
ist damit eine Reflexion unterschiedlicher Subjektpositionen inhdrent (Corbin/Buckle
2009: 58). Aus Platzgriinden wird auf Zitation ganzer Interviewpassagen verzichtet,
die Interviews flieen stattdessen als Hintergrundwissen anekdotisch ein. Der Einbezug
dieser Insiderperspektiven steigert den Tiefen- und Differenzierungsgrad der Dokumen-
tenanalyse.

Die Dokumentenanalyse umfasst den Vergleich der vier Gleichstellungspléne
des UBA sowie den Maflnahmenkatalog des Audits berufundfamilie (B+F), um die
Instrumente, Akteur innen und Wirksamkeit der Malnahmen einschitzen zu konnen.
Fiir die Bewertung des Implementierungsstands von GM wurden aulerdem Vermerke
aus Forschungsprojekten, Forschungsberichte, Vorlagen und Beschliisse der Amtslei-
tung herangezogen. Die Dokumente wurden nach Mayring (2012) zusammenfassend,
strukturierend und sich gegenseitig explizierend analysiert. Neben dieser qualitativen
Inhaltsanalyse der Dokumente erfolgte eine quantitativ-komparative Auswertung von
Beschiftigtenstatistiken in Form von Datentriangulation. Der Artikel ist als Implemen-
tierungsanalyse und Beitrag zur reflexiven Organisationsforschung zu verstehen und
zielt auf Transparenzherstellung als Teil guten Regierungshandelns (,,good govern-
ance®) ab.

Im Laufe der Dokumentenanalyse und Interviewfiihrung kristallisierten sich induk-
tiv folgende vom Material geleiteten Hypothesen heraus:

2 Ich mochte mich an dieser Stelle bei Isolde Magin-Konietzka (Sachgebietsleiterin der Personal-
entwicklung), Christiane Heiss (wissenschaftliche Mitarbeiterin im Fachgebiet IV 2.3 Chemika-
lien), Vera Rabelt (Koordinatorin des Audit berufundfamilie), Christiana Jasper (Gleichstellungs-
beauftragte) und Gisela Klett (stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte) fur die Teilnahme an
den ein- bis zweistiindigen Interviews und das groBzugige (Mit-)Teilen ihres langjahrigen Organi-
sationswissens bedanken.
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a) Gleichstellungspolitik wirkt, wenn sie gesetzlich abgesichert ist;

b) Gleichstellung ist besonders erfolgreich, wenn sie unmittelbar an alltagsweltliche
Erfahrung ankniipfen kann (Vereinbarkeit), bzw. GM wird beachtet, wenn der un-
mittelbare Relevanznachweis gelingt;

¢) Gleichstellungspolitik differenziert sich aus und wird komplexer;

d) Gleichstellung gelangt an Grenzen (selektive Perzeption), zu deren Uberwindung
neue Instrumente und Akteur innen notwendig sind;

e) die Organisationskultur kann institutionelle Gleichstellung und GM unterstiitzen
(holistisches Nachhaltigkeitsverstéindnis) oder behindern.

3 Das Umweltbundesamt und sein
Nachhaltigkeitsverstandnis

Das UBA wurde 1974 als ,,selbststéndige Bundesoberbehdrde* durch das Errichtungsge-
setz’ gegriindet und obliegt dem Geschéftsbereich des Bundesministeriums fiir Umwelt,
Naturschutz, Bau und Reaktorsicherheit (BMUB). Der Hauptsitz des Amtes befindet sich
in Dessau, daneben unterhélt es Standorte in Berlin, Bad Elster und Langen bei Frankfurt
sowie ein auf das Bundesgebiet verteiltes Messstellennetz. Das UBA ist eine Ressortfor-
schungseinrichtung, die das BMUB und das Bundesministerium fiir Gesundheit (BMG)
wissenschaftlich unterstiitzt (§ 2 Abs. 2 Errichtungsgesetz).* Aktuell hat das UBA rund
1 560 Beschiftigte (der Frauenanteil betrdgt insgesamt 57,6 Prozent), unter denen sich
478 Teilzeitbeschéftigte befinden, davon 75 Prozent Frauen. Frauen sind im einfachen
Dienst (48 Prozent) und im hoheren Dienst (49,5 Prozent) fast paritétisch vertreten, im
gehobenen Dienst (59 Prozent) und im mittleren Dienst (73 Prozent) liberreprasentiert.
Trotz der Frauenmehrheit im Gesamtdurchschnitt belduft sich der Frauenanteil in den
Fiihrungspositionen auf nur knapp 30 Prozent, auch finden sich unter den verbeamteten
Beschiéftigten deutlich mehr Ménner (59,8 Prozent) als Frauen (40,2 Prozent). Folglich
sind eher Frauen (61,3 Prozent) unter den ca. 1 150 Tarifbeschéftigten vertreten (Um-
weltbundesamt 2013). Das UBA hat im Vergleich mit anderen Bundesbehoérden einen
hohen Gleichstellungsgrad erreicht, wenngleich sich die ,,Feminisierung® des Amtes
noch nicht auf allen Ebenen, insbesondere nicht auf der Fithrungsebene, fortgesetzt hat.
In seiner inhaltlichen Arbeit ist das UBA dem Schutz und der Pflege der natiirlichen
Lebensgrundlagen ,,in Verantwortung fiir die kiinftigen Generationen* verpflichtet, wes-
halb es gelte ,,die nachhaltige Entwicklung voranzubringen* (Umweltbundesamt 2011).
Im Kontext von Zukunftsfahigkeit und Generationengerechtigkeit hat die Forschung
des UBA wesentlich zur Ausgestaltung des Nachhaltigkeitskonzeptes beigetragen, das
hiufig als Drei-Siulen-Nachhaltigkeitsmodell, beruhend auf den Sdulen Okonomie,
Okologie und Soziales, dargestellt wird. Folgerichtig formuliert das UBA das Anliegen,

3 Gesetz Uber die Errichtung eines Umweltbundesamtes vom 22. Juli 1974, BGBI. | S. 1505, zuletzt
geandert am 2. Mai 1996, BGBI. | S. 1416.

4 Die wichtigsten Arbeitsbereiche sind der Immissions- und Bodenschutz, die Abfall- und Wasser-
wirtschaft und gesundheitliche Angelegenheiten des Umweltschutzes. Das UBA erarbeitet Rechts-
und Verwaltungsvorschriften, erforscht und entwickelt geeignete MaBnahmen des Umweltschutzes
und pruft und untersucht umwelttechnische Verfahren und Einrichtungen.
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nicht nur 6kologisch, sondern auch wirtschaftlich und sozial nachhaltig zu sein und als
Organisation vorbildlich zu handeln. Diese Bezugnahme auf soziale Aspekte findet sich
etwa im Leitbild wieder: ,, Das Umweltbundesamt — das sind alle seine Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter“ (Umweltbundesamt 2011).

Auf dem Weg zu einer nachhaltigen Organisation verfolgt das UBA die sozialen
Dimensionen von Nachhaltigkeit im Rahmen eines ganzheitlichen Ansatzes. Nachhal-
tigkeit als umfassende Organisationsaufgabe wird v. a. durch die Einbindung der Mit-
arbeitenden in Organisationsprozesse und -entscheidungen umgesetzt, wie etwa durch
die partizipative Strategieentwicklung UBA 2015, die Beauftragtenkultur oder durch
Begleitkreise zu Initiativen wie dem Audit B+F bzw. dem Betrieblichen Gesundheits-
management. Durch Partizipation und Mitbestimmung sollen diverse Positionen und
Sichtweisen, einschlieBlich der Genderperspektive, beriicksichtigt werden.

4 Gleichstellung und Gender Mainstreaming im
Umweltbundesamt

Die Gleichstellungsarbeit in Bundesbehdrden ist im Wesentlichen begrenzt durch den
Rahmen, den das BGleiG aufspannt, und fokussiert in der Praxis meist Personal- und
soziale Angelegenheiten. Die internationale und européische Strategie GM ist weitrei-
chender, gleichzeitig unpraziser und wird meist mit Organisations- und Prozessentwick-
lung sowie mit Fachthemen in Verbindung gebracht. GM ist auf nationaler Ebene als
Querschnittsaufgabe ins BGleiG eingeflossen, was entsprechend unscharfe Trennlinien
zur Folge hat. Dennoch lohnt der getrennte, da gescharfte Blick auf unterschiedliche
Grundlagen, institutionelle Tradition, Reichweite, Auswirkungen und — im Fall des
UBAs — auch auf die verschiedenen Akteur innen, um die jeweiligen Potenziale und
Wirkweisen sichtbar zu machen.

4.1 Gleichstellung

Fiir staatliche Institutionen sind gesetzliche Grundlagen und ihre Ausfiihrungsbe-
stimmungen bindende und handlungsleitende Prinzipien. Die Gleichstellung der Ge-
schlechter ist ein Staatsziel gemdf3 Art. 3 Abs. 2 Satz 2 Grundgesetz (GG) und damit
Organisationsziel des UBA. Nicht nur sind ,,Ménner und Frauen [...] gleichberech-
tigt™ (Art. 3 Abs. 2 S. 1 GG), sondern der Staat und seine Organe haben ausdriicklich
die Pflicht, ,,die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mainnern* (Art. 3 Abs. 2 S. 2 GG) zu fordern und ,,auf die Beseitigung bestehender
Nachteile* (Art. 3 Abs. 2 S. 2 GG) aktiv hinzuwirken. Um diesen Auftrag zu erfiillen,
wurde 1994 das Gesetz zur Forderung von Frauen und der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf in der Bundesverwaltung und den Gerichten des Bundes erlassen, was 2001
durch das BgleiG novelliert wurde. Ebenfalls 1994 traten das Gesetz zur Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Méannern und das Gesetz iiber die Berufung
und Entsendung von Frauen und Ménnern in Gremien im Einflussbereich des Bundes
in Kraft.
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Das Gesetzespaket gibt dem UBA ein Instrumentarium vor und dient zur Umset-
zung der tatsdchlichen Gleichstellung von Frauen und Méannern sowie der besseren Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie fiir seine Mitarbeitenden. Wie in anderen Behorden
auch, wurde im UBA 1993 zur Erfiillung der Vorgaben des ersten Frauenfordergesetzes
die Institution der Frauenbeauftragten einschlieBlich einer Stellvertreterin geschaffen.
Mit dem BgleiG wurde sie 2001 in Gleichstellungsbeauftragte umbenannt. Sie ist di-
rekt der Préasidentin/dem Présidenten zugeordnet und gemaf3 der gesetzlichen Regelung
sowohl weisungsfrei als auch, aufgrund der Organisationsgrofle, im Umfang von einer
vollen Stelle von anderen Aufgaben freigestellt. Durch die verpflichtende Einbindung
der Gleichstellungsbeauftragten in alle personellen, organisatorischen und sozialen Pro-
zesse und Mafinahmen ist ein wichtiges Korrektiv geschaffen worden. Entsprechend
der gesetzlichen Verpflichtung entstand auch die Notwendigkeit, Frauenférder- bzw.
Gleichstellungspléne zu erstellen. Die daraus resultierenden Monitoring- und Informa-
tionspflichten der Dienststelle machen Ungleichbehandlungen haufig iiberhaupt erst
sichtbar.

Ausgehend von den im BGleiG rechtlich umrissenen Handlungsgebieten ist Gleich-
stellungsarbeit im UBA im Laufe der Zeit differenzierter und diffiziler geworden. Die
Diversifizierung lasst sich anhand der wachsenden Themenvielfalt bzw. Ausdifferenzie-
rung von Themen der vier Gleichstellungsplédne deutlich nachvollziehen. 1995 erarbei-
tete die damalige Frauenbeauftragte den ersten Frauenforderplan, der 1996 verabschie-
det wurde (Umweltbundesamt 1996). Wie die nachfolgende Matrix der Handlungsfel-
der veranschaulicht, wurden nur wenige Themen abschlieBend bearbeitet, sodass die
meisten damit verbundenen Arbeitsfelder auch heute noch bestehen.
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Tabelle:

des Umweltbundesamtes (1996-2016)

Handlungsfelder-Matrix der vier Frauenforder- bzw. Gleichstellungsplédne

1996-1998

2001-2005

2007-2010

2013-2016

Verteilung nach Besol-
dungs-, Vergutungs-,
Lohn- und Laufbahn-
gruppen (inkl. Gesamt-
personalbestand)

Verteilung nach Besoldungs-,
Vergltungs-, Lohn- und
Laufbahngruppen (inkl.
Gesamtpersonalbestand)

Verteilung nach Besol-
dungs-, Vergutungs-,
Lohn- und Laufbahngrup-
pen (inkl. Gesamtperso-
nalbestand)

Verteilung nach Besoldungs-,
Vergltungs-, Lohn- und
Laufbahngruppen (inkl.
Gesamtpersonalbestand)

Beforderungen nach Be-
soldungs-, Vergtitungs-,
Lohn- und Laufbahn-
gruppen

Beforderungen, Hohergrup-
pierungen, Hoherreihungen
nach Besoldungs-,
Vergltungs-, Lohn- u.
Laufbahngruppen

Beforderungen, Hoher-
gruppierungen

Beforderungen, Hohergrup-
pierungen (nach Beamt/-innen
und Tarifbeschaftigten) mit/
ohne Laufbahnwechsel

FortbildungsmaBnahmen
nach Besoldungs-,
Vergltungs-, Lohn- und
Laufbahngruppen; Fort-
bildungsmaBnahmen
nach Dienstvereinbarung

FortbildungsmaBnahmen
nach Besoldungs-, Vergu-
tungs-, Lohn- und Laufbahn-
gruppen

Fortbildungen

Fort- und Weiterbildung
(inkl. IT- und Aufstiegsfortbil-
dungen)

Neueinstellungen

Bewerbungen im Vergleich
zu Einstellungen

Einstellungen, Bewer-
bungen

Ausschreibungen und Ein-
stellungen

Handlungsfelder-Matrix der vier Frauenférder- bzw. Gleichstellungsplane des Umweltbundesamtes (1996-2016)

Voll-/Teilzeitbeschaftigte,
Beurlaubung

Voll-/Teilzeitbeschaftigte,
Auszubildende

Voll-/Teilzeitbeschaftigte,
Auszubildende

zeitlich befristete Vertrage

Zeitvertrage

befristet Beschaftigte

Laufbahnaufstieg, Ubertra-
gung v. Leitungsfunktionen

Auslibung leitender Funkti-

leitende Positionen (Fuh-

Flhrungspositionen,

onen (Fuhrungskrafte) rungskrafte) Ausschreibungsanalyse,
Fuhrungskraftenachwuchs-
programm

Besetzung wichtiger Bera- Gremien Besetzung von Gremien und

tungs- und Entscheidungs-
gremien

Ausschuissen, Arbeits- und
Begleitkreisen

Leistungselemente

Vereinbarkeit von Beruf
und Familie

Vereinbarkeit von Beruf und
Familie

Telearbeit Familiengerechte Arbeits-
zeiten, Telearbeit, Teilzeit,
mobiles Arbeiten, Sabbaticals

Uberstunden

Tarifbeschaftigte

Altersstruktur

Gender Mainstreaming

sonstige Rahmenbedingungen

Betriebliches Gesundheitsma-
nagement

Evaluation des Gleichstel-
lungsplans 2007-2010

Umfang: 10 Seiten
(zuztglich 16 Seiten
statistischer Anhang)

Umfang: 18 Seiten
(zuzuglich 29 Seiten stati-
stischer Anhang — Anhang 1;
11 Seiten GM — Anhang 2)

Umfang: 37 Seiten
(kein Anhang, integrierte
Statistik)

Umfang: 92 Seiten
(kein Anhang, integrierte
Statistik)
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Zur Veranschaulichung der Ausdifferenzierung der Gleichstellungsproblematiken und
einzuleitenden GegenmafBnahmen sei exemplarisch dem Problem der Disparitit von
Frauen in Fithrungspositionen nachgegangen: Innerhalb von 15 Jahren hat sich die Quo-
te von Frauen in Fithrung zwar von 11 Prozent (1996) auf 30 Prozent (2011) gesteigert,
dennoch bleibt sie weit entfernt von Paritit oder gar proportionaler Widerspiegelung
des Geschlechterverhiltnisses im Amt. Zwischenzeitlich gesetzte Ziele von 40 Prozent
konnten nicht erreicht werden und es gab phasenweise Riickschritte.” Die Griinde fiir
diese eindeutige Unterrepriasentanz von Frauen in leitenden Funktionen sind vielschich-
tig. Eine stereotyp ménnlich gepragte Vollzeit-Fiithrungskultur, die geringere Einbin-
dung in Netzwerke oder Karriereunterbrechungen aufgrund von Elternzeit kdnnen be-
nachteiligende Faktoren bei der Karriereentwicklung von Frauen sein, die das UBA in
seinen gleichstellungspolitischen Maflnahmen adressiert.

Besonderer Aufmerksamkeit bediirfen in dieser Hinsicht die Regelungen und Me-
chanismen des beruflichen Aufstiegs. Seit dem Gleichstellungsplan 2007-2010 steht
deswegen z. B. als neue Stellschraube der Anteil von Frauen an Spitzennoten — unter
Kontrolle von Teilzeitbeschiftigung — im Fokus, denn nur eine herausragende Leistungs-
wertung qualifiziert fiir die raren hoherwertigen Stellen. Fiir Beamtinnen ist im Hinblick
auf ihren Anteil an Spitzennoten mit 30 Prozent in 2004 im Vergleich zu 42 Prozent in
2010 ein Positivtrend zu verzeichnen, der sich auch in der aktuellen Beurteilungsrunde
2013 fortgesetzt, aber eine parititische bzw. proportionale Repréisentation noch nicht
erreicht hat. Aktuell werden auf struktureller Ebene die Beurteilungs- und Leistungs-
bewertungssysteme im UBA auf ihre diskriminierenden Potenziale und Effekte hin un-
tersucht. Auf individueller Ebene werden Frauen durch In-House Fortbildungen zudem
gezielt auf die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben vorbereitet. Diese Anstrengungen
fiihren in ihrer Gesamtheit dazu, dass die Glasdecke langsam Risse zeigt.

Insgesamt hat sich das Amt seit Mitte der 1990er Jahre feminisiert. Doch die posi-
tiven Entwicklungen sind keine Selbstldufer. Trotz der wachsenden Frauenanteile und
Gleichstellungszugewinne berichten die interviewten Gleichstellungsakteurinnen im
UBA von vielen unerledigten Aufgaben, Riickschritten und einem zdhen Ringen um
seltene, einzelne Erfolge. Eine solche Wahrnehmung mag einerseits der Verankerung
im oft mithsamen, widerstandigen Arbeitsalltag geschuldet sein und andererseits der
gestiegenen Aufgaben-, MaBinahmen- und Anforderungsfiille. So wurden die Gleich-
stellungsbemiithungen zu komplexer, langwieriger Sisyphusarbeit, die immer héhere
Anspriiche an die zeitlichen Ressourcen, das Detailbereichswissen und die Fachkompe-
tenz der Akteur innen stellt.

Ein Beispiel dafiir ist der Audit B+F. Anldsslich des Umzugs des Hauptsitzes von
Berlin nach Dessau begann das UBA 2005 mit der Planung fiir die Audit B+F-Zer-
tifizierung und erhielt das Zertifikat erstmals 2006. Die (Re-)Zertifizierung hat sich
langst von einer EinzelmaBnahme im Gleichstellungsplan zu einem eigenstindigen
Arbeitsfeld entwickelt, fiir das eine Koordinatorin verantwortlich ist. Als ausschlag-
gebend fiir die positive Resonanz auf den Audit erscheint die Umsetzung des umfas-
senden Mallnahmen- und Zielkatalogs, was schnell zu spiirbaren Verbesserungen und

5  Waren 1996 in absoluten Zahlen nur 21 von 152 Fuhrungskraften Frauen —v. a. auf den unteren
Fuhrungsebenen — so befanden sich 2011 immerhin 37 Frauen unter den insgesamt 126 Inhaber_
innen von Fuhrungspositionen.
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Arbeitserleichterungen gefiihrt hat. Initiiert durch den Audit B+F wurden bspw. Eltern-
Kind-Zimmer und eine Dienstvereinbarung zur Arbeitsflexibilisierung geschaffen, die
Telearbeit, mobiles Arbeiten, flexible und familiengerechte Arbeitszeiten, familien-
bedingte Beurlaubung oder Sabbaticals ermoglicht. Der Audit und seine Maflnahmen
erfahren sowohl bei der Leitung als auch bei den Beschiftigten groe Unterstiitzung,
was u. a. die in dreijdhrigem Rhythmus durchgefiihrte Beschéftigtenbefragung belegt
(Umweltbundesamt 2010a). Dort zédhlten die Mitarbeiter innen die Vereinbarkeits-
mafBnahmen zu den Hauptgaranten von Gesundheit und Zufriedenheit am Arbeitsplatz.
Das Gros der Fiithrungskréfte ist von der Niitzlichkeit und Motivationssteigerung fle-
xibilisierter Arbeitszeiten und -bedingungen iiberzeugt, was bei den ebenfalls aus dem
Audit heraus initiierten Fithrungskrafte-Verstindigungsworkshops zu Tage trat. Es be-
darf allerdings eines fortgesetzten Verstindigungsprozesses. In der Einschitzung des
Audits B+F als Gleichstellungsinstrument kommen auch die Interviewten zu einem
duferst positiven Ergebnis. Threr Meinung nach hat der Erwerb des Zertifikats zu einer
nachhaltigen Verdnderung der Organisationskultur gefiihrt. Allerdings schreiben die
Interviewteilnehmenden dem Audit B+F eine im Vergleich zu Gleichstellungsthemen
spiirbar hohere Akzeptanz zu, aufgrund von wertebasierter Zustimmung zu Vereinbar-
keits- und Familienthemen.

Der Audit B+F wird von einem Begleitkreis unterstiitzt, in dem alle Abteilungen
und Beauftragten des Amtes, auch die Gleichstellungsbeauftragte, vertreten sind. Die
Koordinatorin des Audits sowie die Gleichstellungsbeauftragte sind zudem sehr enga-
gierte und duferst gut im Haus vernetzte Akteurinnen. Dies stellt einen zentralen Punkt
dar, weil die gesetzlichen Grundlagen nicht immer eindeutig sind und das Vertrauen von
Leitung und Beschiftigten immer wieder aufs Neue gesichert werden muss. Uberhaupt
erscheint das gemeinsame Handeln aller Akteur innen (Dienststelle, Gleichstellungsbe-
auftragte, Audit B+F) an verschiedenen Schnittstellen (z. B. dem Betrieblichen Gesund-
heitsmanagement) mit dem ganzheitlichen Blick auf die Organisation als Schliissel zum
Erfolg. Die sich ausdifferenzierenden Themen konnen so in ihrer Interdependenz und
in geteilter Verantwortung multiperspektivisch bearbeitet werden, was dazu fiihrt, dass
Gleichstellungsmalinahmen wirken.

4.2 Gender Mainstreaming

GM wurde 1997 im Amsterdamer Vertrag der Européischen Union (in Kraft seit 1999)
erstmals rechtlich verbindlich festgeschrieben (Frey 2003).° In Deutschland ist diese
europdische Strategie seit 1999 Staatsziel und wurde als Instrument der Verwaltungs-
modernisierung eingefiihrt (Ohlde/Olthoff 2011). Sie soll durch querschnittartige Im-
plementierung zu kulturellem Wandel staatlicher Organisationen fithren (Meuser 2004;
Behning/Sauer 2005). Als rechtliche Grundlage fiir die Arbeit der Bundesministerien
und nachgeordneten Behorden ist die Gemeinsame Geschéftsordnung der Bundesregie-
rung (GGO) entscheidend, die im Jahr 2000 um § 2 GGO erginzt wurde:

6  Seit der Verabschiedung des Vertrags von Lissabon im Jahr 2008 ist die Verpflichtung der Eu-
ropaischen Union zu GM in Art. 8 des Vertrags Uber die Arbeitsweise der Europaischen Union
geregelt und weiterhin fur alle Mitgliedsstaaten bindend (Sauer 2010).
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.Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist durchgangiges Leitprinzip und soll bei allen politi-
schen, normgebenden und verwaltenden MaBnahmen der Bundesministerien in ihren Bereichen gefor-
dert werden (GM)” (Die Bundesregierung 2011: 6).

Analog verpflichtet § 2 BGleiG alle in der Bundesverwaltung Beschiftigten, insbeson-
dere die Fiihrungskrifte, die Gleichstellung von Frauen und Méannern zu férdern. GM
kreuzte den Weg der Gleichstellungsarbeit im UBA erstmals im zweiten Gleichstel-
lungsplan 2001-2005. Als Besonderheit wurde ein GM-Beitrag vom Bundesministe-
rium flir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) als Anhang beigefiigt, in
dem die Strategie, ihre Umsetzung auf Bundesebene sowie deren dkonomischen und
politischen Vorteile erlautert werden.

Den Grundstein fiir GM im Haus legte das sogenannte ,,Gender Projekt (Life e. V./
Rohr 2004). Es ging zuriick auf den bereits 1994 gegriindeten informellen Arbeitskreis
,Frauen und Umwelt®. Darin engagierten sich UBA-Mitarbeiterinnen auch in ihrer Frei-
zeit, indem sie die inhaltliche Arbeit des Hauses ,,aus Frauenperspektive* untersuchten.
Zentrale Themen waren bspw. Umweltethik, Frauen und Miillvermeidung bzw. -tren-
nung oder Frauen und Nachhaltige Entwicklung. Neuen Aufwind bekam der Arbeits-
kreis im Jahr 2000, nachdem GM in die Koalitionsvereinbarung der rot-griinen Bun-
desregierung Eingang gefunden hatte. Die UBA-Mitarbeiterinnen ergriffen die Chance
und erarbeiteten 2001 einen Projektantrag mit dem Titel ,,Geschlechterverhaltnisse und
Nachhaltigkeit* zur Integration von GM in die Umweltpolitik und -forschung, der von
der Amtsleitung unterstiitzt wurde.

Im Laufe des Projektes brachte jede der zehn UBA-Mitarbeiterinnen offiziell zwi-
schen 10 und 20 Prozent ihrer Arbeitszeit ein, ohne jedoch eine Freistellung von anderen
Aufgaben erhalten zu haben. De facto iiberstieg die Projektarbeitszeit die anvisierten
10 bis 20 Prozent bei weitem und wurde vor allem zuséatzlich zur reguldren Arbeitszeit
geleistet. So fithrten ausnahmslos Frauen unter prekarisierten Bedingungen und mit &u-
Berst begrenzten Zeitkontingenten die geschlechtsspezifischen Analysen durch.” In den
Interviews gaben die an dem Projekt beteiligten Frauen an, dass andere Rahmenbedin-
gungen zu dem Zeitpunkt nicht verhandelbar schienen, ohne das gesamte Projekt in
Gefahr zu bringen. Prekarisierung und Ressourcenmangel ziehen sich bis heute durch
die Geschichte der Implementierung von GM, was beispielhaft durch die ndhere Be-
trachtung des Gender Projektes deutlich wird.

Das Projekt war inhaltlich zweigeteilt. Im Rahmen eines Vorhabens des Umwelt-
forschungsplans boten externe Forscherinnen der Universitdt Liineburg im UBA sechs
thematische Workshops an. In einem zweiten Teil entwarf und testete das Projekt in
Kooperation mit einem zeitgleich stattfindenden Forschungsprojekt des Instituts fiir
sozial-6kologische Forschung (ISOE) am BMUB Arbeitshilfen. Auf Basis der Um-
weltvertriglichkeitspriifung und des niederldndischen Instrumentes Gender Impact
Assessment half das Gender Projekt, Instrumente zur Integration von Gender in die
Umweltforschung zu entwerfen. Das Ergebnis war die ,,GIA Checkliste Rechtsetzung:
Ermittlung der gleichstellungspolitischen Auswirkungen bei der Erarbeitung von Ge-
setzesentwiirfen* (Life e. V./Rohr 2004: 17f.), deren Anwendung beispielhaft anhand
der Novellierung des Strahlenschutzgesetzes erfolgte (Hayn/Schultz 2002). Bis heute

7 Viele davon machten in Folge Karriere in der Organisation, was im Projektbericht auf ihre starkere
Sichtbarkeit im Haus zurtickgefuhrt wurde (Frank 2004).
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sticht das Instrument GIA in diesem Zusammenhang mangels anderer Praxisbeispiele
im Bereich Gesetzesfolgenabschitzung singulér heraus (Lewalter 2013; Sauer 2013;
Sauer/Vanclay 2011).8

Im Anschluss wurde GIA im UBA in drei Pilotprojekten erprobt: 1) Im Bereich der
nachhaltigen Nahrungsmittelproduktion wurden die geschlechtsspezifischen landwirt-
schaftlichen Produktionsstrukturen im Rahmen des Verbandeprojekts ,,EMAS in der
Landwirtschaft einer Gender-Analyse unterzogen; 2) im Bereich Risikokommunika-
tion wurden eine gendersensible Leistungsbeschreibung fiir Forschungsnehmer innen
und ein Leitfaden zur Besten Praxis der Risikokommunikation erarbeitet; 3) bei Wasch-
und Reinigungsmitteln wurde der Frage nach Genderaspekten in der Risikobewertung
—in Bezug auf die arbeitsteilig hohere Chemikalienexposition von Frauen — nachgegan-
gen und ein Entwurf zur novellierten Detergenzien-Verordnung sprachlich geschlech-
tergerecht iiberarbeitet.

Der Einsatz des Instruments GIA hat neue Resultate hervorgebracht und bewiesen,
dass und wie die Beriicksichtigung der Genderdimension in der Facharbeit die Quali-
tét der Forschung und Beratungsleistungen des UBA positiv beeinflusst — was seitdem
vereinzelt, z. B. in der umweltbezogenen Gesundheitsforschung, fortgefiihrt wird. Der
Relevanznachweis von Gender gelang in den drei Pilotprojekten v. a. aufgrund von
Kooperationen in gemischten Teams, was einen ganzheitlicheren Blick ermdéglichte:

.Als zentraler Erfolgsfaktor erwies sich in diesem Projekt weder die Prasentation von wissenschaftlichen
Erkenntnissen noch die Erarbeitung von Arbeitshilfen. Erfolgreich war das Projekt durch die konkreten
Ergebnisse in den drei Pilotprojekten” (Umweltbundesamt 2004b: 2).

Diese Praxiserfahrung wird durch heutige Forschung zu Verwaltungshandeln unter-
stiitzt. Geppert und Lewalter (2012) weisen bspw. darauf hin, dass bestimmte Verwal-
tungstraditionen wie die selektive Perzeption hinderlich dabei sind, Querschnittsthemen
wie Gender zu etablieren und wirksam und nachhaltig in die ressort- und fachgebiets-
spezifische Arbeit zu integrieren (Geppert/Lewalter 2012). Veit (2010) beschreibt selek-
tive Perzeption als den Prozess, nur diejenigen Sachverhalte zur Kenntnis zu nehmen,
die direkt dem eigenen Zustindigkeitsbereich zugeordnet sind, was dazu fiihre, dass
Querschnittsthemen als randsténdig, nicht zum Aufgabengebiet gehdrig angesehen und
deswegen vernachldssigt bzw. ignoriert wiirden (Veit 2010: 50). Erschwerend tritt bei
Gleichstellungsarbeit hinzu, dass Geschlechter- und Gleichstellungsthemen ,kulturell
nach wie vor in vielen Fillen abgewertet* werden (Geppert/Lewalter 2012: 6), was zu
einer besonderen Marginalisierung in der perzeptiv selektiven Randsténdigkeit fiihrt:

.Die erfolgreiche Umsetzung von Genderaspekten in die Facharbeit erfordert die Mitwirkung von Mit-
arbeiterinnen des UBA oder der jeweiligen Organisation. Die Akzeptanz und die Bereitschaft sich fr ein
Thema zu engagieren, hangt aber entscheidend davon ab, wie sicher sich kurzfristige Erfolge fur die
individuelle Arbeit realisieren lassen” (Umweltbundesamt 2004b: 2).

Wenn aufgrund der selektiven Perzeption und unzureichenden Wertschétzung von Gen-
deraspekten in der Facharbeit aber keine personlich-fachlichen Erfolge zu erhoffen sind,

8  Die bestehenden Arbeitshilfen wurden u. a. vom BMFSFJ in die ,Arbeitshilfe Geschlechterdiffe-
renzierte Gesetzesfolgenabschatzung” Uberfihrt (vgl. Bundesministerium fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend 2007).
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bleibt GM aus — es sei denn, es werden finanzielle Anreizsysteme geboten. Denn so-
lange Gender nicht als querfinanzierter, integrativer Bestandteil der Umweltforschung
etabliert ist, werden genderbezogene Fragestellungen gemdll der Logik der selektiven
Perzeption als Zusatzthemen aufgefasst, die ein Mehr an Arbeit verursachen und des-
wegen zusiétzliche Ressourcen bendtigen. Werden diese nicht bereitgestellt, wird die
Genderperspektive wieder vernachléssigt, wie folgender Vermerkauszug aus der unmit-
telbar an das Gender Projekt anschlieBenden Phase verdeutlicht:

,GemaB Produktplanung sind weder bei [Nennung des Fachgebietes, Anm. A. S.] noch bei [Nennung
eines anderen Fachgebietes, Anm. A. S.] Kapazitaten fir Aufgaben im Bereich GM vorgesehen. Die
Arbeiten, die in der zweiten Halfte des Jahres 2004 anfielen, wurden bisher von den betroffenen Fach-
gebietsleitungen lediglich toleriert, weil es sich nach dem AL Beschluss [Amtsleitungsbeschluss, Anm.
A. S.] um eine Ubergangsphase handeln sollte. Da diese Phase nunmehr (seit l&ngerem) beendet ist,
mussen die Arbeiten leider mit sofortiger Wirkung eingestellt werden — es sei denn, die hierfir nétigen
personellen Kapazitaten werden bereit gestellt” (Umweltbundesamt 2005: 2).

Zwar riickt der Vermerk den Mangel an Personalkapazitéiten in den Vordergrund, jedoch
indiziert die Sprachwahl des ,,lediglich Tolerierens®, wie wenig Gender als selbstver-
standlich integrierter Teil der Facharbeit angesehen wurde. Einige Interviewpartne-
rinnen vermuteten, dass die stark zugespitzte Formulierung auch strategisch benutzt
worden sein konnte, um an den Ressourcenbedarf zur Etablierung und Sicherung von
Gender-Wissen in der Facharbeit zu erinnern. Faktisch standen nach Projektschluss
Ressourcen in Form einer halben Stelle fiir GM zur Verfligung, die jedoch lange Zeit
nicht besetzt wurde.” Weitere Institutionalisierungsvorschldge scheiterten. So sollte zu-
satzlich zur GM-Stelle in jeder Abteilung eine Person als ,,Genderberater in“ benannt
und aus diesen Genderberater innen eine ,,Genderkommission gebildet werden, die
abteilungs- und fachbereichsiibergreifende Angelegenheiten bearbeiten und beraten
sollte (Life e.V./R6hr 2004: 59). Dies konnte ebenso wenig umgesetzt werden wie die
Idee, geeignete Fachbereiche zu identifizieren und dort Gender-Pilotprojekte durchzu-
fiihren, tiber die zur Erfolgskontrolle und Qualitdtssicherung jahrlich in der Abteilungs-
leitungskonferenz berichtet werden sollte (Life e. V./R6hr 2004: 601f.).

Obwohl das Projekt grundsitzlich erfolgreich darin war, das Amt und seine Leitung
flir GM zu sensibilisieren, vermochte es in der kurzen Zeit nicht, die gegenderten Pro-
zesse und Strukturen tiefgreifend zu verdndern. Die gesetzliche Verankerung erwies sich
in der Praxis als zu schwach und unspezifisch, um ohne kontinuierliche Begleitung und
Monitoring weiter zu tragen. Da sich weitere Ressourcen oder Anreize fiir die Arbeit der
Fachgebiete nicht ergaben, kehrten die Mitarbeiterinnen nach Projektende zu ihren alten
Aufgaben zuriick. Die erworbenen Gender-Kompetenzen konnten nicht ausgebaut bzw.
verwendet werden und der Mainstreaming-Ansatz verebbte fiir Jahre. Was vom Projekt
blieb, war der Beschluss tiber die Einrichtung einer Stelle fiir GM, deren Inhaber in, so
wurde schlieBlich entschieden, eine wissenschaftliche Qualifikation vorzuweisen hatte.

9 Die Einstellung verzogerte sich aufgrund eines langeren Klarungsprozesses, u. a. beztglich der
Arbeitsplatzbewertung und tariflichen Einstufung (was die Entscheidung beinhaltete, ob bspw.
eine wissenschaftlich-universitare Qualifizierung erforderlich sein sollte oder nicht) und in Hinblick
auf die Anbindung im Haus (es musste die Frage geklart werden, wer sich als Fachvorgesetzte_r
inhaltlich kompetent fihlen wirde, die Stelle zu betreuen).
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Die Stelle wurde bei der Gleichstellungsbeauftragten angesiedelt und erstmals 2008
besetzt'?, was GM neu belebte.

Der GM-Umsetzungsbeschluss der Amtsleitung (Umweltbundesamt 2010c), 2010
herbeigefiihrt durch die erste Inhaberin der GM-Stelle, demonstrierte die Selbstver-
pflichtung zur Anwendung des Top-down-Prinzips und konkretisierte prioritire Um-
setzungsmafBnahmen. Die systematische Verankerung von GM sollte sich zunéchst v. a.
auf die Handlungsfelder Facharbeit, Personalentwicklung sowie Organisationsentwick-
lung konzentrieren — eine Intention, die die Amtsleitung bereits 2004 formuliert hatte
(Umweltbundesamt 2004a), deren Umsetzung vor der Stellenbesetzung allerdings nicht
gelungen war. GM ist im Umsetzungsbeschluss auflerdem als Querschnitts-, Préaventiv-
und Daueraufgabe formuliert. Ein Querschnittsbereich ist die Sprache. Ahnlich wie in
§ 1 Abs. 2 BgleiG leitet § 42 Abs. 5 GGO die Bundesministerien an, Gleichstellung auch
sprachlich zum Ausdruck zu bringen. Hierzu hat das UBA 2010 einen Leitfaden fiir ge-
schlechtergerechte Sprache in Form einer verbindlichen Hausanordnung verabschiedet
(Umweltbundesamt 2010D).

Um politisch-administrative Prozesse zu gendern, wurde bereits 2001 im GM-
Sonderteil des Gleichstellungsplans 2001-2005 das von Krell, Miickenberger und
Tondorf (2001) entwickelte 6-Schritte Priifmuster empfohlen. Interessant ist das dort
angefithrte Anwendungsbeispiel beziiglich Personalbeurteilungen, das Hinweise gibt,
wie geschlechtsspezifische Diskriminierungspotenziale erkannt und vermieden werden
konnen. Erst 2013 wurden dhnliche Maflnahmen im UBA zum ersten Mal in die Tat um-
gesetzt, indem die Beurteilungsrichtlinien und -verfahren der Beamtenregelbeurteilung
einem ,,Diskriminierungs-Check® (Jochmann-Do6ll/Tondorf 2013: 89ff.) unterzogen
wurden. Die grofle zeitliche Verzdgerung in der Bearbeitung des Themas unterstreicht
das visiondre, innovative Potenzial von GM, das in diesem konkreten Fall auf theoreti-
scher Ebene der Praxis tiber eine Dekade voraus war.

Die Implementierung von GM am UBA weist deutliche Parallelen zur internatio-
nalen Entwicklung von GM auf (Frey 2008). Der anfiangliche Optimismus beziiglich
des transformativen Charakters von GM Ende der 1990er und Anfang der 2000er Jah-
re wurde spitestens ab Mitte der 2000er Jahre von einer Phase der Ambivalenz und
Erntichterung abgeldst, die bis heute andauert (Benschop/Verloo 2006; Baer/Hoheisel
2008; Verloo 2008; Sauer 2010; Rittenhofer/Gatrell 2012). Zahlreiche Veroffentlichun-
gen beschiftigen sich damit, wie schleppend, punktuell (Verloo 2005; Verloo/Lombardo
2007; Lombardo/Meier/Verloo 2009) und sogar riicklaufig die Implementierung von
GM und seiner Instrumente verlduft, die auch im deutschen Rahmen nicht tiber Pilot-
projekte hinausreicht (Lewalter/Geppert/Baer 2009; Geppert/Lewalter 2011; Lewalter
2013). Am UBA lasst sich die Stagnation auf fehlende Ressourcen fiir die Facharbeit
und die spdte Stellenbesetzung zuriickfithren. Fast 15 Jahre GM haben auf nationaler
Ebene anscheinend wenig daran geédndert, dass Organisationen — und damit auch Bun-
desbehorden — Geschlecht als strukturierende, handlungsleitende, differenzherstellende
und Ungleichheiten produzierende Kategorie weitestgehend ignorieren (Eveline/Bacchi
2009; Meier/Celis 2011).

10 Die erste Stelleninhaberin war Miriam Hoheisel. Das UBA ist heute die einzige Bundesoberbehorde,
die Uber eine spezifische GM-Stelle verfugt.
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Im Gegenteil, GM und sein vielleicht bekanntestes Instrument Gender Budgeting
sind von vormals ,,Erfolgsstrategien* (Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration und
Frauen/Geschiéftsstelle Gleichstellung 2011: 3) nun gleichsam zu gleichstellungspoliti-
schen Altlasten geworden. Im Dezember 2012 bezeichnete die Bundesregierung, trotz
hoffnungsvoller Ansdtze auf Linderebene oder in Kommunen, Gender Budgeting als
ungeeignetes finanzpolitisches Instrument. Stattdessen ist GM von der Haushaltssteue-
rung in die Fachpolitiken zuriickdelegiert worden (Deutscher Bundestag 2012: 3), die
jedoch Gender als systematisch zu bearbeitendes Querschnittsthema nie wirklich be-
riicksichtigten. Genau an diesem Punkt schldgt das UBA einen anderen Weg ein. GM
ist im UBA Teil einer an Ganzheitlichkeit orientierten Amtskultur, die auch GM mit
Ressourcen ausstattet, weil sie dessen Wert als Beitrag zur Qualitétssteigerung und Pro-
zessverbesserung und damit zur Zukunftssicherung der Organisation erkennt. Die ver-
meintlich oft fehlende oder schwer herzustellende Bedeutsamkeit und Wirkméchtigkeit
von Gender (Bacchi/Eveline 2010) kénnen nur durch professionelle und akademisch
ausgebildete Gleichstellungsakteur innen, die bspw. die GM-Stelle besetzen, relevant
gemacht werden (Meuser 2006: 3207).

Entscheidend fiir Fortschritte in der Implementierung von GM sind die am UBA
gegebene Top-down-Unterstiitzung, die Ressourcenausstattung und professionalisierte,
gut vernetzte Gleichstellungsakteur innen, die sich auf gesetzliche Regelungen stiitzen
konnen. Die Gleichstellungserfolge im UBA sind im Kontext eines partnerschaftlichen
Arbeitsklimas zu sehen, welches die Gleichstellung der Geschlechter und die Losung
von Vereinbarkeitsfragen als Organisationsaufgaben und zentrale soziale Werte im Rah-
men des Nachhaltigkeitsverstindnisses anerkennt. Was noch aussteht ist die Herstellung
von Kohirenz durch Biindelung und Uberfiihrung der diversifizierten gleichstellungs-
wirksamen Anstrengungen und Instrumente in einen besser steuerbaren Regelkreislauf
(Controlling). Ziele und Zielsteuerung koénnten durch eine ganzheitlich koordinierte
Evaluierung besser koordiniert und Wechselwirkungen erkannt und gesteuert werden.

5 Zusammenfassung

Die Erfahrungen im UBA haben gezeigt: Um eine sich ausdifferenzierende Gleichstel-
lungspolitk zwischen Frauenférderung und GM als mit Leben gefiillte Querschnittsauf-
gabe fachkundig begleiten und die komplexen Aufgaben angemessen bearbeiten zu kon-
nen, braucht es neben handlungsfahig machenden gesetzlichen Grundlagen engagierte
Akteur innen, einen langen Atem, ein Mehr an zeitlichen und personellen Ressourcen
sowie spezifische Kompetenzen. Es ist daher unerlésslich, dass neue, professionalisierte
Akteur innen mit Gender-Kompetenz und akademischen Abschliissen (z. B. in Gender
Studies) die Gleichstellungsbeauftragte, die Dienststelle und die zentrale Steuerung so-
wie nicht zuletzt die Fachverantwortlichen unterstiitzen.

Denn nur wenn Gleichstellungsarbeit und ihre Akteur innen professionalisiert und
institutionell abgesichert sind, konnen die Grenzen der selektiven Perzeption und Wi-
derstinde iiberwunden werden, indem mittels spezifischer Gender-Kompetenzen der
Relevanz- und Niitzlichkeitsnachweis von Gender und Gleichstellung kontinuierlich
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erbracht wird. An Ganzheitlichkeit orientierte Hauskulturen haben sich in dem Prozess
als unterstiitzend erwiesen, um Nachhaltigkeit und die Nachhaltigkeit von Gleichstel-
lungserfolgen zu sichern und dafiir zu sorgen,

... dass die Saat aufgehen moge. Dazu braucht es Zeit, Mihe und gute Wachstumsbedingungen.
Denn nichts gedeiht ohne Pflege (Christiane Heiss)” (Life e. V./Rohr 2004: 75).
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Die Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit im
Reformprozess — Ausbau von Gleichstellungswissen
und Genderkompetenz in Hochschulen

Zusammenfassung

Der Beitrag beschaftigt sich mit Prozessen
des Gender Mainstreamings an Hochschulen
und referiert empirische Ergebnisse aus einer
qualitativen Studie an 13 deutschen Hoch-
schulen. Untersucht wurde die Professio-
nalisierung der Gleichstellungsarbeit im Zuge
der Hochschulreform. Die Ergebnisse zeigen:
Fur gleichstellungsorientierte Innovationen
bedarf es externer Impulse sowie der Uber-
nahme von Verantwortung fur die Umset-
zung durch die Hochschulleitung. Die Hoch-
schulen verfolgen verschiedene Konzepte,
um Gleichstellungsaufgaben institutionell in
die Hochschulsteuerung zu integrieren. An
einigen Hochschulen wurden Gleichstellungs-
buros zu internen Genderkompetenzzentren
ausgebaut oder vergleichbare Stabsstellen
eingerichtet. Durch neue Akteurskonstella-
tionen, Instrumente und Verfahren wurden
die strukturellen Voraussetzungen zum Aus-
bau der Genderwissensbasis geschaffen. Das
hat gleichzeitig die organisationale und die
berufliche Professionalisierung von Gleich-
stellungsarbeit befordert.

Schlisselwdrter

Gleichstellungspolitik, Gender Mainstrea-
ming, Genderkompetenz, Hochschulmanage-
ment, Professionalisierung, gleichstellungs-
orientierte Steuerung
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Summary

Modernising universities and professionalis-
ing equality work — Extending knowledge of
gender equality and gender competencies

The article deals with gender mainstream-
ing at universities and refers to the empiri-
cal results of a qualitative study carried out
at 13 universities in Germany. The focus of
the study was the professionalism of gender
equality work in the context of the moderni-
sation of higher education institutions in Ger-
many. The results show the need for exter-
nal incentives and for the university heads to
take responsibility for implementing innova-
tions focusing on gender equality. The uni-
versities use different concepts to integrate
equality tasks on an institutional level into
the universities’ steering organs. Some have
transformed their equal opportunities offic-
es into internal gender competence centres
or similar departments. Through reorganis-
ing structures and instruments for (equality)
management in universities, essential condi-
tions for expanding knowledge of gender is-
sues are created, while concurrently promot-
ing the organisational and individual profes-
sionalism of gender work.

Keywords
gender equality policies, gender mainstream-
ing, gender competence, university manage-
ment, professionalism, gender equality man-
agement
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Einfiihrung

Der seit den 1980er Jahren beobachtbare Hochschulreformprozess in Deutschland hat
nicht nur die Governance innerhalb der Hochschulen beeinflusst.! Befordert durch zu-
sdtzliche (wissenschafts-)politische Impulse hat sich auch die Gleichstellungsarbeit
deutlich veréndert. Gleichstellung hat sich als strategisches Aktionsfeld in den Hoch-
schulen etabliert und wird vielfach in die neuen Steuerungsprozesse integriert. Ein um-
fassendes Gleichstellungskonzept erweist sich mittlerweile als Wettbewerbsvorteil bei
der Beantragung von Forschungsmitteln oder der Nachbesetzung von Professuren. Fiir
die Steuerung von Hochschulen wird zunehmend fundiertes Genderwissen relevant.
Wihrend Genderforschung nach wie vor ein interdisziplindres Forschungsfeld ist, eta-
blieren sich an den Hochschulen zunehmend auch Gender Studies als eigenstindiges
Studienfach, das Genderexpertlnnen ausbildet. Die daran anschlieBende Debatte zur
Professionalisierung von Gleichstellungsarbeit konzentriert sich dabei auf die Frage,
welches neue Berufsfeld hier mdglicherweise entstanden ist und wie sich dieses entwi-
ckeln wird (vgl. Schmidbauer 2005; Baer 2004; Thiessen 2005).

Die Ergebnisse des Forschungsprojektes EQUISTU zum Stand der Umsetzung von
Gleichstellungssteuerung an Hochschulen? zeigen, dass Professionalisierungsprozesse
im Bereich der Gleichstellungsarbeit auf das Hochschulmanagement konzentriert sind.
Sie weisen darauf hin, dass die Umsetzung einer gleichstellungsorientierten Steuerung
an Hochschulen sowohl strukturelle Anpassungen als auch an Individuen gekniipf-
te notwendige Kompetenzerweiterungen umfasst. Erstere betreffen die erforderlichen
Unterstiitzungsleistungen der Organisation, will sie Lernprozesse und organisationalen
Wandel mit dem Ziel einer geschlechtergerechteren Hochschule fordern (Stichwort: ler-
nende Organisation). Letztere betreffen die Kompetenzanforderungen an die Gleichstel-
lungsakteurInnen einer Hochschule. Dabei handelt es sich um die zentrale Frauen- bzw.
Gleichstellungsbeauftragte — im folgenden Text als Gleichstellungsbeauftragte bezeich-
net —, die MitarbeiterInnen des Gleichstellungsbiiros oder die Leitung eines Referats
oder einer Stabsstelle fiir Gleichstellung und deren MitarbeiterInnen’. Bei Hochschul-
und Dekanatsleitungen und bei den MitarbeiterInnen in den Fachabteilungen* sind
gleichfalls Kompetenzerweiterungen erforderlich.

Mit den Entwicklungen des Tatigkeitsfeldes Gleichstellung und dessen Einpassung in
die Gesamtorganisation beschéftigt sich dieser Beitrag. Der Blick richtet sich auf Prozesse
des organisationalen Lernens, in die Gleichstellungsarbeit im Rahmen der aktuellen Hoch-
schulreform eingebunden ist. Gleichzeitig wird gefragt, was die sich neu entwickelnden
Tatigkeits-/Berufsfelder kennzeichnet und wie sich dementsprechend das Kompetenz-
anforderungsprofil fiir GleichstellungsakteurInnen in den Hochschulen wandelt.

1 Insbesondere der Aufbau wettbewerblicher Strukturen in und zwischen den Hochschulen wird als
zentrales Kennzeichen des Hochschulreformprozesses hervorgehoben (vgl. Kriicken 2011: 108f;
Nickel 2011: 5f.).

2 Das Projekt ,,EQUISTU — Bessere Hochschulen durch gleichstellungspolitische Steuerung?” wurde
unter den Férderkennzeichen 01FP1147/48 und 01FP1149/50 vom Bundesministerium fir Bildung
und Forschung und aus dem Européischen Sozialfonds der Européischen Union gefordert (vgl.
www.equality-management.de).

3 Im Text werden diese Personengruppen als Gleichstellungsakteurlnnen bezeichnet.

4 Diese Personengruppen werden als gleichstellungsrelevante Akteurlnnen benannt.
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1 Die Hochschulreform und ihre Auswirkungen -
die Hochschule als ,lernende Organisation” und
institutioneller Rahmen fiir Gleichstellungsarbeit

Die Reformprozesse und ein Teil der begleitenden (wissenschafts-)politischen Regu-
lierungen und Mafinahmen haben die Integration von Gleichstellungsaspekten in das
Hochschulmanagement befordert. Die Strategie des Gender Mainstreamings wirkt in die
gleiche Richtung und hat die Gleichstellungsbeauftragten in ihrer Position gestérkt. Die
Hochschulen stehen vor der Aufgabe, diese Prozesse zu gestalten und die notwendigen
Strukturen und Ressourcen bereitzustellen. Das Konzept der lernenden Organisation bie-
tet dabei Ankniipfungspunkte auf verschiedenen Ebenen des organisationalen Lernens.

1.1 Merkmale des Hochschulreformprozesses — Professionalisierung des
Hochschulmanagements

Mit der Novellierung des Hochschulrahmengesetzes (HRG) von 1998 wurde ein Re-
formprozess in Gang gesetzt, bei dem umfassende Organisationsentwicklungsprozesse
in den Hochschulen eingeleitet wurden. Die Anderungen des HRG fiihrten zur Novel-
lierung samtlicher Lander-Hochschulgesetze in den Folgejahren. Alle Landesgesetze
berticksichtigen seither sowohl Regelungen zur Zielvereinbarung als auch zur leistungs-
orientierten Mittelzuweisung (vgl. Burkhardt 2004). Fortschritte der Hochschulen bei
der Erfiillung des Gleichstellungsauftrags sind in diese Instrumente integriert. Die Ziele
und Aufgaben der Hochschulen werden in Hochschulentwicklungspldnen mit den Lan-
desministerien ausgehandelt und in Ziel- und Leistungsvereinbarungen (ZLV) festge-
schrieben. Auf Landesebene wurde die leistungsorientierte Mittelverteilung mit Gleich-
stellungsfortschritten verkniipft.

Mit der Entlassung in die Autonomie konnten die Hochschulen eigene Modelle
der Ressourcenverteilung und daran gekoppelte Steuerungsinstrumente einfithren, um
dezentral die politischen Ziele umzusetzen, die mit den Landesministerien vereinbart
wurden. Die Hochschulleitung wurde in ihren Entscheidungsbefugnissen gestarkt. Mit
Einfiihrung der ZLV waren die Hochschulen auch zu Reformen in der internen Organi-
sationsstruktur aufgefordert. Dabei hat sich ein formaler Wandel in der Verantwortlich-
keit fiir Gleichstellungsaufgaben weg von staatlichen Vertretungen hinein in die Hoch-
schulen vollzogen.

Stellvertretend fiir den Staat haben im Zuge der Hochschulreform wissenschafts-
politische AkteurInnen Initiativen angeregt, die einen Beitrag zur Umsetzung der tat-
sdchlichen Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Wissenschaftssystem leisten
sollen. So hat der Wissenschaftsrat im Jahr 2006 gemeinsam mit der Deutschen For-
schungsgemeinschaft (DFG) die Offensive Chancengleichheit von Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern® initiiert. Die Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK)
hat das Thema Gleichstellung aufgegriffen und in Wissenschaftspakte wie z. B. die
Exzellenzinitiative® eingebracht. Bei dem von Bund und Léndern 2007 eingerichteten

5  Vgl. www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/Offensive_Chancengleichheit.pdf (Zugriff am 14.
November 2013).
6  Vgl. www.dfg.de/foerderung/programme/exzellenzinitiative (Zugriff am 14. November 2013).
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Professorinnenprogramm’ waren zukunftsorientierte Gleichstellungskonzepte ebenfalls
ein wichtiges Kriterium fiir die erfolgreiche Antragstellung. Fiir die Gleichstellungsak-
teurInnen bot sich die Chance, Gleichstellungsaufgaben in die Managementaufgaben zu
integrieren. Im Zuge der Reform haben die Hochschulen begonnen, Managementkapa-
zitaten auf- bzw. auszubauen (vgl. Kriicken 2011), und einen Prozess eingeleitet, der als
Professionalisierung des Hochschulmanagements zu verstehen ist.

1.2 Die Hochschulreform und ihre Auswirkungen auf Gleichstellung -
Gender Mainstreaming als umfassender Prozess der
Organisationsentwicklung

Die rechtliche Grundlage fiir die Gleichstellungsarbeit stellt die Strategie des Gender
Mainstreamings dar, die fiir den 6ffentlichen Sektor mit dem Amsterdamer Vertrag ver-
bindlich geworden ist. Gender Mainstreaming zielt auf die tatsdchliche Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern in allen gesellschaftlichen Institu-
tionen. An der Integration von Gleichstellung in die Steuerung der Hochschule sind
viele verschiedene AkteurInnen beteiligt. Im hierarchischen System der Organisation
von Hochschulen liegt die Verantwortung dafiir bei der Leitungs- und Managementebe-
ne, d. h. Hochschulleitung, Dekanaten und Dezernaten. Sie verfiigen (formal) tiber die
entsprechenden Entscheidungsbefugnisse zur Umsetzung von Gleichstellungsaufgaben
und deren Integration in die Hochschulstrukturen. Die Gleichstellungsbeauftragten ha-
ben in ihrer Funktion als Interessenvertretung priméar die Aufgabe, Diskriminierungen
aufzuzeigen und entsprechende Interventionen einzuleiten bzw. diese von den Verant-
wortlichen einzufordern.® Sie bringen die dafiir notwendigen Kenntnisse von Geschlech-
terverhdltnissen an Hochschulen, der Ungleichheitstatbestande und der gleichstellungs-
politischen Strategien zur Verhinderung bzw. zum Ausgleich von Ungleichheit entweder
schon mit oder eignen sich diese wiahrend der Ausiibung ihres Amtes an. Die Ressour-
cenausstattung der Gleichstellungsbeauftragten an den Hochschulen ist prinzipiell sehr
unterschiedlich. In den Fallhochschulen wurden verschiedenste Konstellationen vorge-
funden, beginnend mit der zu 50 Prozent freigestellten und gewéhlten Gleichstellungs-
beauftragten ohne weitere Ressourcen bis hin zur hauptberuflichen Gleichstellungsbe-
auftragten mit Unterstlitzung durch SachbearbeiterInnen, studentische Hilfskrédfte und
wissenschaftliche MitarbeiterInnen. Hat eine Hochschule ein solches Gleichstellungs-
biiro aufgebaut, iibernehmen in der Regel die zentralen Gleichstellungsbeauftragten die
Leitung und sind — wie die Ergebnisse aus den Fallstudien aufzeigen — maf3geblich am
Autfbau der Wissensbasis fiir die Gleichstellungspolitik der Hochschule beteiligt. Hier
setzen die Verdnderungsprozesse an, die sich an verschiedenen Hochschulen beobach-
ten lassen.

7 Vgl. www.bmbf.de/de/494.php (Zugriff am 14. November 2013).

8 In einigen Bundeslandern sind in den Landesgleichstellungsgesetzen bzw. in den Hochschulge-
setzen neben der Interessenvertretung zusatzliche Aufgaben verankert, wie z. B. die Beratung
der Hochschulleitung in Gleichstellungsfragen. Zum Gleichstellungsrecht vgl. www.gesis.org/cews/
informationsangebote/gleichstellungsrecht (Zugriff am 5. November 2013).
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1.3 Wie sich die Hochschulen und ihre Mitglieder anpassen — Hochschulen
als lernende Organisationen

Reformprozesse jeglicher Art stellen Organisationen vor die Aufgabe, neues Wissen
in bestehende Strukturen aufzunehmen. Die Schaffung einer verénderten Wissensbasis
und die Aneignung verschiedener Kompetenzen durch einzelne Mitglieder der Organi-
sation sind hierbei ein mafigeblicher Teil des organisationalen Lernens. Das Lernsystem
bildet sich in den Strukturen der Organisation aus. Eine lernende Organisation braucht
dabei die stabilisierende Funktion von Strukturen, durch die ihr Bestand und ihre Hand-
lungsfahigkeit gewdhrleistet bleiben. Zugleich muss eine Organisation imstande sein,
die relevanten Impulse aufzunehmen und in der Organisation umzusetzen (vgl. Argyris/
Schon 2002). Die Wissensbasis ist eng mit den Organisationsstrukturen verkniipft. Sie
ist aber auch Gegenstand der Lernergebnisse einer Organisation. Diese hat dann gelernt,
wenn eine Verdnderung an ihrer Wissensbasis stattgefunden hat (vgl. Schreydgg 1999).

Hochschulen stehen als eine Organisation von Expertlnnen (vgl. Pellert 1999) vor
der Herausforderung, dass das notwendige organisationale Lernen in einem System er-
folgt, in welchem hierarchisch organisierte Lernprozesse und eine Definition der Lern-
inhalte durch die Hochschulleitung angesichts (teil-)autonom agierender Fakultéiten
bzw. Fachbereiche und Individuen nur begrenzt moglich sind. Dies erfordert von den
Hochschulleitungen passende MaBinahmen, wenn sie neue Regelabldufe und Struktu-
ren etablieren und organisationale und individuelle Lernprozesse beférdern wollen (vgl.
Willke 2001: 41ff.). Denn es reicht nicht aus, nur die Inhalte bzw. Elemente des Lernens
zu definieren und vorzugeben. Willke unterscheidet in diesem Zusammenhang vier ver-
schiedene Ebenen, die hier relevant werden: die Ebene der Inhalte bzw. der Elemente
des Lernens, die Ebene der Prozesse des Lernens, die Kontexte des Lernens und die
gesellschaftlich vorherrschenden Paradigmen des Lernens.

Abbildung 1: Ebenen der Organisation des Lernens

.
I
e
e

Quelle: Willke (2001: 44)

Die Inhalte bzw. die konkreten Elemente des Lernens beziehen sich auf die expliziten
Lerninhalte wie Controlling- oder Qualitdtsmanagement-, aber auch Genderwissen, die
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eine Organisation bereitstellen muss, wenn sie entsprechende Reorganisationsmafinah-
men umsetzen will. Bei den Prozessen geht es um den Aufbau von Geschéftsprozessen
und neuen Arbeitsabldufen. Dies ist vor dem Hintergrund traditionell gewachsener Regeln
und Prozessroutinen eine besondere Herausforderung. Auf der Ebene des Kontexts wer-
den die Umwelt der Organisation und das Zusammenspiel zwischen beiden relevant. Der
Kontext bestimmt die Ziele und Visionen einer Organisation. Diese Einfliisse kommen bei
Hochschulen, die durch Landesministerien und GeldgeberInnen wie z. B. EU, Bundesmi-
nisterien oder DFG in hohem Mal externen Zielvorgaben ausgesetzt sind, besonders zum
Tragen. Auf der vierten Ebene sind die Paradigmen des Lernens verortet, d. h. die Vor-
stellungen, die in einer Epoche iiber den Sinn und die Qualitét des Lernens vorherrschen.

2 Methodische Grundlagen der Studie

Das auf drei Jahre angelegte Forschungsprojekt hat die Umsetzungsformen und den
bundesweiten Stand der Integration von Gleichstellungsaufgaben in die Hochschulsteue-
rung untersucht. Neben zwei quantitativen Befragungen, die sich an alle Hochschullei-
tungen und Gleichstellungsbeauftragten in Deutschland richteten®, konnten vor allem
in 13 Fallstudien Erkenntnisse iiber innovative Formen der Integration von Gleichstel-
lungsaspekten in die Hochschulsteuerung gewonnen werden. Das Datenmaterial bildeten
steuerungs- und gleichstellungsrelevante Hochschuldokumente und Interviews, die mit
VertreterInnen aus der Hochschulleitung und dem Hochschulmanagement sowie mit den
GleichstellungsakteurInnen an jeder Hochschule gefiihrt wurden.!” Die Interviews ge-
ben — aus den unterschiedlichen Perspektiven der beteiligten Akteurlnnen — Auskunft
iiber den tatséchlichen Stand der Umsetzung(smoglichkeiten) gleichstellungsorientierter
Steuerung. Die Grundlage fiir die Analyse war ein Kategorienraster!!, das sowohl aus der
Theorie abgeleitete Kategorien enthielt als auch aus dem empirischen Material abgelei-
tete Codes und Kategorien beinhaltete. Nach der Codierung aller Interviews konnten im
néchsten Schritt fallbezogene Analysen und Querauswertungen durchgefiihrt werden. Im
Fokus der Analyse stand dabei das Zusammenwirken der beteiligten AkteurInnen.

In der Konzipierung der Erhebungen und in der Auswertung der Interviews wurde
auf Ansétze aus der Governanceforschung (vgl. Nickel 2011) und des Neo-Institutiona-
lismus (vgl. Senge 2011) Bezug genommen. Zur Erfassung der formal-institutionellen
Ebene wurden die normative Verankerung von Gleichstellungszielen in Strategiepapie-
ren, die strukturelle Verankerung auf Ebene der Hochschulleitung und die Kooperati-
onsformen der AkteurInnen analysiert. Bei der Analyse wurden die Organisationsstruk-

9  Die quantitative Erhebung umfasste zwei parallele Online-Befragungen. Alle Hochschulleitungen
und Gleichstellungsbeauftragte an deutschen Hochschulen wurden angeschrieben und konnten
im Befragungszeitraum (10.09.2012 bis 29.10.2012) die Fragebtgen online ausfullen. Insgesamt
haben 84 Hochschulleitungen und 96 Gleichstellungsbeauftragte teilgenommen. Die Ergebnisse
der Befragung werden in der Abschlussmonographie des Projekts vertffentlicht (fur weitere Infor-
mationen vgl. www.equality-management.de).

10 An jeder Hochschule wurden — je nach GroBe der Hochschule und Art der Fallstudie — funf bis zehn
Interviews durchgefihrt.

11 Die Interviews wurden mithilfe des Textanalyseprogramms MAXQDA ausgewertet.
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turen zu den beteiligten Akteurlnnen in Beziehung gesetzt. Das Interviewmaterial gab
Auskunft, wie weit die normativen Vorgaben tatsdchlich in die Organisationsprozesse
integriert werden konnten und welche Aufgaben und Funktionen die gleichstellungsre-
levanten AkteurInnen dabei jeweils in den Fallhochschulen {ibernehmen.

Abbildung 2: Ebenen der formal-institutionellen Verankerung

e Abbildung von Gleich-

Normative Verankerung stellungszielen in
Strategiepapieren der HS

e Entscheidungsbefugnisse
der HS-Leitung stehen fir
Gleichstellung zur
Verfligung

Entscheidungsbefugnisse

e Beteiligung von
Gleichstellungsexpertinnen
an strategischen
Entscheidungen

Gleichstellungsexpertise

formal-institutionelle Verankerung

Quelle: eigene Darstellung

Die in dem nachfolgenden Kapitel dargestellten Ergebnisse beziehen sich im Schwer-
punkt auf zwei Querauswertungen: a) zur organisationalen Verankerung von Gleich-
stellung (Akteurskonstellationen) und b) zu den Kompetenzanforderungen an Gleich-
stellungsakteurInnen. Die in den Fallhochschulen identifizierten Akteurskonstellationen
konnten auf den Auswertungen autbauend zu fiinf unterschiedlichen Typen gleichstel-
lungsorientierter Steuerung verdichtet werden. Die Typenbildung zeichnet die (inno-
vativen) Kooperationsformen nach, die sich in den Hochschulen neu gebildet haben
zwischen der Hochschulleitung, die iiber die notwendigen Entscheidungsbefugnisse
verfligt, und der Gleichstellungsbeauftragten bzw. den weiteren Gleichstellungsak-
teurlnnen, welche iiber Gleichstellungsexpertise verfiigen. Bei der Typenbildung wur-
den die institutionellen Rahmenbedingungen der jeweiligen Hochschule beriicksichtigt.

3 Ergebnisse der Fallstudien: Hochschulen ,lernen”
gleichstellungsorientierte Steuerung

Nachfolgend wird auf Grundlage der Ergebnisse der Fallstudien zunéchst der in den
Hochschulen beobachtbare Ausbau des Steuerungs- und Genderwissens dargestellt,
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bevor anschlieend die Akeurskonstellationen detaillierter betrachtet und fiinf Steue-
rungstypen vorgestellt werden, die aus den Fallstudien abstrahiert werden konnten. Die
Relevanz externer Impulse fiir hochschulinterne Lern- und Verédnderungsprozesse konn-
te in den Interviews ebenfalls belegt werden. Dies gilt auch fiir die zentrale Bedeutung
der Hochschulleitung bei der Durchsetzung neuer Denkmuster.

3.1 Lerninhalte und -elemente: der Aufbau von Steuerungs- und
Genderwissen innerhalb der Hochschulen

Die Integration von Gleichstellungsaufgaben in die strategische Planung ist ein erstes Indiz
fiir eine veranderte Wissensbasis. Die Formulierung hochschulweiter Gleichstellungsziele
in den Hochschulentwicklungsplanen — oder dhnlichen Instrumenten — lésst sich an allen
Fallhochschulen feststellen. Die Ziele sind in das Leitbild integriert oder es wurde ein ei-
gener Gleichstellungs-Verhaltenskodex formuliert. Um die Relevanz des Themas zu un-
terstreichen, wurden an einigen Hochschulen zudem Vizeprésidien bzw. Prorektorate fiir
Gleichstellung und/oder Diversity eingerichtet (zu den veridnderten Akteurskonstellationen
s. Kap. 3.2). Diese iibernehmen Verantwortung fiir die Verankerung des Themas in der
Organisation und initiieren sowie steuern themenbezogen Diskurse und Aushandlungspro-
zesse zwischen verschiedenen Hochschulakteurlnnen. Ein weiteres Indiz fiir die Integrati-
on von Gleichstellung in die strategische Zielsetzung ist die Einrichtung von Stabsstellen
oder zentralen Einrichtungen fiir Gleichstellung bzw. der Ausbau der Gleichstellungsbiiros.
Diese Organisationseinheiten unterstiitzen den organisationalen Lernprozess, indem sie das
nétige Gleichstellungswissen aufbauen, biindeln und in die Prozesse einbinden.

Ein viertes Indiz ist die Verankerungen von Genderwissen im Hochschulmanage-
ment. An allen Fallhochschulen wurden entweder Controlling- und/oder Qualitétsma-
nagementabteilungen eingerichtet, in denen steuerungsrelevantes Fachwissen gebiindelt
wird. Dabei lassen sich zwei unterschiedliche Strategien beobachten, nach denen der
Aufbau von gleichstellungsorientiertem Steuerungswissen erfolgte. In einigen Hoch-
schulen wurde das Genderwissen als integraler Teil des Steuerungswissens in der je-
weiligen Steuerungsabteilung aufgebaut, z. B., indem MitarbeiterInnen der Controlling-
abteilung Aufgaben des Gleichstellungscontrollings iibernahmen. An einer anderen
Hochschule wurde eine Stelle eingerichtet, die je zur Hélfte im Gleichstellungsbiiro und
in der Controllingabteilung angesiedelt ist.

Wihrend einige Hochschulen eigene Gleichstellungs-Stabsstellen eingerichtet ha-
ben, die als Schnittstelle zu den Abteilungen mit Steuerungsaufgaben fungieren, hat
eine Fallhochschule eine zentrale Organisationseinheit geschaffen, die genderbezogene
Dienstleistungen fiir die Fachbereiche entwickelt und als interne Wissens- und Bera-
tungseinrichtung fiir das Themengebiet fungiert.

Ergéinzend haben einige Hochschulen Wissensportale aufgebaut, die Wissen zu
bestimmten Steuerungsbereichen oder Genderfragen gebiindelt aufbereiten und allen
Mitgliedern der Organisation zur Verfiigung stellen. An einer der grof8eren Hochschulen
im Sample wurde sowohl bezogen auf den Bereich Gender als auch auf den Bereich
Qualitdtsmanagement (QM) ein entsprechendes Portal eingerichtet. An einer der klei-
nen Hochschulen werden didaktische Lehrmodule fiir den Bereich Gender in die Lehre
angeboten und bereitgestellt.
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Insgesamt kann festgehalten werden, dass sich die Hochschulen um eine Definition
der zu lernenden Inhalte bemiihen und versuchen, Organisationsentwicklungsprozesse
durch den Aufbau von Genderexpertise zu unterstiitzen.

3.2 Prozesse und Strukturen

Die nachfolgende Grafik (Abbildung 3) zeigt die Akteursgruppen, die neben den originé-
ren GleichstellungsakteurInnen gleichstellungsrelevant werden konnen. Dazu gehoren die
Hochschulleitung, Stabsstellen innerhalb des Hochschulmanagements, hochschuliiber-
greifende Institute sowie Gremien und neu eingerichtete strategisch ausgerichtete Arbeits-
gruppen. Die Gleichstellungsbeauftragte kooperiert mit zunehmend mehr AkteurInnen
— zum einen aus dem Hochschulmanagement, zum anderen aber auch mit neu eingerich-
teten fachbereichsiibergreifenden Zentren und Steuergruppen bzw. themengebundenen
Arbeitskreisen. Die Abbildung verdeutlicht dieses komplexe Aktionsfeld der Gleichstel-
lungsakteurInnen. Dabei werden verschiedene Beziehungsmuster unterschieden.

Abbildung 3: Gleichstellungsakteurlnnen und gleichstellungsrelevante Akteurlnnen an
Hochschulen

i Gleichstell -
Hochschulleitung ¢ p eichstellungs ) SK fiir GS
beauftragte
Prorektorat GS / >,
Diversity

Steuerkreis
GS

Gremien

\ 5

Dezernate /
Organisationseinheiten Stabsstelle Gleichstellung
(mit GS-Aufgaben)

Fachbereichsiibergreifende
Institute /
Organisationseinheiten flir GS

A\ 4

«==»  Kooperation, Einflussnahme (inhaltlich, strategisch) SK = Senatskommission
s Weisungsbefugnis GS = Gleichstellung
o——o Mitgliedschaft Eckig: strukturelle Akteurlnnen/Funktionstragerinnen

Rund: Gremien/Arbeitsgruppen

Quelle: eigene Darstellung
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Die Hochschulleitung ist gegeniiber den Fachabteilungen und Dezernaten innerhalb der
Verwaltung weisungsbefugt. Diese Befugnis gilt auch fiir speziell auf Gleichstellung
ausgerichtete Stabsstellen o. 4. und in einem gewissen Grad auch fiir die fachbereichs-
iibergreifenden Zentren. Werden diese durch eine/n Professorln geleitet, gilt zwar die
Freiheit von Forschung und Lehre, allerdings werden in der Regel bestimmte Funk-
tionen und Aufgaben bereits bei Griindung durch die Hochschulleitung festgelegt. Die
héaufigste Kooperationsbeziehung ist die der wechselseitigen inhaltlichen und strategi-
schen Zusammenarbeit. Einen Sonderfall bilden bestimmte Arbeitsgruppen und Gremi-
en. Hier arbeiten Personen aus Hochschulleitung, Verwaltung und der Gleichstellung
sachbezogen zusammen.

In den Fallhochschulen ist die Vielzahl an gleichstellungsrelevanten AkteurInnen
vor allem auf den Aufbau neuer Verhandlungssysteme zwischen Hochschulleitung und
Fachbereichen zuriickzufiihren. Fast alle Hochschulen haben das Instrument der ZLV
zwischen Hochschulleitung und Fachbereichen eingefiihrt. Gerade dieses Instrument
wird von der Hochschulleitung héufig zur Integration gleichstellungsbezogener Ziele
verwendet. An einer Hochschule wurde mit der Installierung gesonderter Zielvereinba-
rungen zur Erfiillung der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG ein
Verfahren angewandt, das zu gezielten Vereinbarungen mit den Fachbereichen hinsicht-
lich der Integration von Gleichstellung fiithrte und durch die Einbindung der Hochschul-
leitung eine hohe Verbindlichkeit erhielt.

Aus der Perspektive der Hochschulgovernance sind die verschiedenen Akteurlnnen
und deren Kooperationsbeziehungen dafiir verantwortlich, wie die Gleichstellungsauf-
gaben intern umgesetzt werden. Entscheidend fiir die Durchsetzung von Gleichstel-
lungsaufgaben ist eine strukturell verankerte Kooperationsbeziehung zwischen Fach-
kompetenz (Genderexpertise) und Entscheidungskompetenz (Leitungsfunktion). Die
nachfolgende Tabelle (Tabelle 1) basiert auf den empirischen Ergebnissen der Fall-
studien. Die unterschiedlichen Akteurskonstellationen wurden zu fiinf verschiedenen
Typen gleichstellungsorientierter Steuerung verdichtet. In den Steuerungstypen wird
dargestellt, a) wie sich die Struktur der Beziehung gestaltet, b) wie viele und welche
AkteurInnen beteiligt sind, ¢) wo die Genderexpertise strukturell verankert ist und d)
welche Rolle die Gleichstellungsbeauftragte einnimmt. Die Typenbezeichnungen be-
ziehen sich auf die Kooperationsbeziehungen zwischen der zentralen Gleichstellungs-
beauftragten, der Hochschulleitung und neuen AkteurInnen. Sie sind Ausdruck dafiir,
wie unterschiedlich die Strategie des Gender Mainstreamings auf der Handlungsebene
operationalisiert werden kann.
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Tabelle 1: Typen gleichstellungsorientierter Steuerung

Typen Akteurskonstellation Genderexpertise Rolle Gleichstellungs-
beauftragte
Parallel- e Gleichstellungsbeauftragte | e Gleichstellungsbiiro e Leitung Gleichstellungsbiro
struktur e Gleichstellungskommission e Durchftihrung Frauenfor-
derpldne
Tandem e Gleichstellungsbeauftragte | e Erweitertes Gleichstellungs- | ®  Leitung Gleichstellungsbiro
e Hochschulleitung buro mit Schnittstellen e Ergebniskontrolle Gleich-
zum Hochschulmanage- stellungscontrolling
ment und zu Fachbe-
reichen
Dreieck e Hochschulleitung e Stabsstelle fur Gleichstel- e Leitung Gleichstellungsbiro
e Gleichstellungsbeauftragte lung e \Vermittlung in Fachbe-
e Stabsstelle fur Gleichstel- (=Schnittstelle zum Hoch- reiche
lung schulmanagement) e Dbeteiligt an Durchfthrung
* Gleichstellungsbiro Gleichstellungscontrolling

(=Schnittstelle zu den
Fachbereichen)

Vertikale e Prorektorat Gleichstellung e Prorektorat e Leitung Gleichstellungsbiro
Integration | e Strategiegruppe Gleichstel- | ¢ Gleichstellungsbiro e Ergebniskontrolle Gleich-
lung e Strategiegruppe Gleichstel- stellungscontrolling
e Gleichstellungsbeauftragte lung (=Multiplikatorin fr
e Stabsstelle Controlling Fachbereiche)
Wissens- e Hochschulleitung e Gleichstellungsbiro e Leitung Gleichstellungsbiro
basierte e Gleichstellungsbeauftragte (=Schnittstelle zur Verwal- e Vermittlung in Verwaltung
Matrix e Leitungsgremium der zen- tung) e Durchftihrung Gleichstel-
tralen wissenschaftlichen e Zentrale wissenschaftliche lungscontrolling
Einrichtung fur Gender & Einrichtung (=Schnittstelle
Diversity zu den Fachbereichen)

Der Typ Parallelstruktur bezieht sich auf eine nicht erfolgte Verkniipfung von Gleich-
stellungsarbeit und Hochschulsteuerung. Die Hochschulleitung nimmt die Verantwor-
tung zur Durchsetzung der Gleichstellungsaufgabe nicht aktiv wahr. Dies fiihrt dazu,
dass der Grofiteil der Mitglieder der Hochschule die Umsetzung der Gleichstellungs-
aufgaben an die Gleichstellungsbeauftragten delegiert, die wiederum nicht tiber die
,Macht* zur Durchsetzung verfligen. Gleichstellungssteuerung verlauft hier losgeldst
vom Mainstream der Hochschulsteuerung.

Sowohl beim Tandemtyp als auch beim Dreiecktyp ist eine Integration in die Hoch-
schulsteuerung erfolgt. Diese wird beim Tandem iiber eine enge Kooperationsbeziehung
der zentralen Gleichstellungsbeauftragten und der Hochschulleitung gewéhrleistet.
Beim Dreieck ist eine weitere Gleichstellungsakteurin/ein weiterer Gleichstellungs-
akteur, entweder ein Referat oder eine Stabstelle fiir Gleichstellungsaufgaben, in die
Steuerung involviert. Die GleichstellungsakteurInnen geben in beiden Steuerungstypen
wichtige Impulse fiir die Gestaltung der Umsetzungsprozesse und begleiten diese im
Auftrag der Hochschulleitung, die sich aktiv dafiir einsetzt, dass Gleichstellungsaufga-
ben in den Fakultdten wahrgenommen werden.

Beim Typ der vertikalen Integration und dem Typ der wissensbasierten Matrix sind
weitere strategisch wichtige Akteurlnnen wie z. B. Dekanate in den Umsetzungspro-
zess involviert. Uber strategisch ausgerichtete Arbeitsgruppen werden bei diesen Steue-
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rungstypen Strukturen eingerichtet, in denen die Verantwortung zur Durchsetzung der
Gleichstellungsaufgaben auf mehrere AkteurInnen verteilt wird. Die Gleichstellungsbe-
auftragten nehmen hier die Funktion von unabhédngigen Prozessbegleiterinnen ein und
konnen kritische Fragen stellen.

Bei allen Steuerungstypen zeigte sich, dass eine gewisse Kontinuitét der Beziehun-
gen zwischen den beteiligten Akteurlnnen fiir die interne Umsetzung von Vorteil ist.
Bei jedem der Steuerungstypen nehmen hauptamtlich tatige Gleichstellungsakteurlnnen
eine tragende Rolle bei der Wissensbildung und der Gestaltung der Umsetzungsprozes-
se ein.

3.3 Kontexte

Organisationales Lernen findet nicht im geschlossenen Raum statt, sondern ist abhéngig
vom Zusammenspiel zwischen der Hochschule und ihrer relevanten Umwelt. Organisa-
tionen konnen nicht unabhéngig von ihren politischen, 6konomischen, gesellschaftlichen
und natiirlichen Kontexten operieren (vgl. Willke 2001: 45). Wichtige externe Impulse
fiir das interne Lernen wurden durch wissenschaftspolitische AkteurInnen angeregt (vgl.
Kapitel 1). In allen Fallhochschulen haben Vorgaben in den ZLV zwischen Ministerien
und Hochschulen und in der leistungsorientierten Mittelvergabe zu einer starken norma-
tiv-formalen Verankerung von Gleichstellung gefiihrt. Tatséchlich haben alle Hochschu-
len Gleichstellungsziele in die ZLV integriert. Deren interne Umsetzung wird jedoch sehr
unterschiedlich gehandhabt. Nicht alle Hochschulleitungen treffen ZLV mit den Fakulta-
ten. Wenn sie dies tun, sind i. d. R. auch Gleichstellungsziele integriert.

Die Ergebnisse zeigen, dass die externen Impulse mafBigeblich zum internen Wis-
sensaufbau und zum Umbau der internen Strukturen beigetragen haben. Bei den unter-
suchten Universititen zeigt sich, dass die forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards der DFG einen groflen Einfluss auf die inhaltliche Ausgestaltung der Gleichstel-
lungssteuerung haben. Die Beteiligung am Professorinnenprogramm oder der Exzel-
lenzinitiative zeigen eine &hnliche Wirkung. Diese Entwicklung hat einen Professio-
nalisierungsschub der Gleichstellungsarbeit ausgeldst. Die haufig iiber Drittmittel aus
den oben genannten Programmen finanzierten Projektstellen haben den strukturellen
Aufbau und die Verankerung von Gleichstellungsaufgaben in die bestehenden Steue-
rungsinstrumente befordert.

3.4 Paradigmen

Nicht nur gesellschaftlich vorherrschende Paradigmen des Lernens beeinflussen das or-
ganisationale und individuelle Lernen. Handlungsrelevant fiir den Aufbau einer gleich-
stellungsorientierten Steuerung sind auf individueller Ebene und auch fachkulturell
verankerte Lernparadigmen. Genderwissen wird vielfach aus dem Alltag abgeleitet und
nicht primér als wissenschaftliches Wissen wahrgenommen. Ein Teil der Fallhochschu-
len hat Gleichstellung als Ressort der Hochschulleitung definiert und damit ein erstes Si-
gnal gesetzt, das bestehende Paradigmen des (wissenschaftlichen) Lernens infrage stellt.
Die Praxis, Genderkompetenz als Bestandteil von wissenschaftsbezogenen Leitungsauf-
gaben einzustufen, beginnt sich erst langsam durchzusetzen (vgl. Kamphans 2014).
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Wie in den Fallhochschulen festgestellt werden konnte, unterliegt der Aufbau von
Genderkompetenz einem Vermittlungsprozess in sehr unterschiedliche Fachkulturen
hinein. Standards und Definitionen werden dabei u. a. durch die Genderforschung ent-
wickelt. Fiir bestimmte Fachkulturen handelt es sich dabei um ein vollig fachfremdes
Wissen, das als erste Reaktion Widerstand auslosen kann. Damit organisationales Ler-
nen in den Fachkulturen der Hochschulen stattfinden kann, braucht es moglicherweise
einen Paradigmenwechsel.

3.5 Zwischenfazit: Neue Aufgaben fir die Gleichstellungsarbeit

In den Fallstudien kénnen wir aufgrund der Art des erhobenen Materials sich neu ent-
wickelnde Tatigkeitsfelder identifizieren, die vor allem zu einem Ausbau der Manage-
mentaufgaben beigetragen haben. Im Arbeitsfeld Gleichstellung lasst sich eine Aus-
weitung der Mitgestaltungsmoglichkeiten im Bereich der strategischen und operativen
Gleichstellungssteuerung beobachten. Dazu gehoren:

a) die Ubernahme operativer Aufgaben

Die Ubernahme operativer Aufgaben kann im Bereich akademischer Personalent-
wicklung, im Bereich gleichstellungsorientierten Berufungsmanagements oder bei der
Schaffung von Angeboten zur besseren Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie
durch das Gleichstellungsbiiro ausgemacht werden. Dafiir wurden in der Regel zusétzli-
che Stellen eingerichtet. Die Gleichstellungsbeauftragte als Leiterin des Biiros fungiert
quasi als Dezernats-/Abteilungsleiterin.

b) Strategiegruppen/Projektarbeit

Die Gleichstellungsbeauftragten oder MitarbeiterInnen aus dem Gleichstellungsbiiro
arbeiten in neu eingerichteten Projekt- bzw. Strategiegruppen zum Aufbau neuer Steue-
rungsbereiche und -instrumente mit. Sie liefern das notwendige Fach- und Organisati-
onswissen zur Integration von Genderaspekten.

¢) Managementaufgaben

Zum Teil ibernehmen die zentralen Gleichstellungsbeauftragten dauerhafte Aufgaben
in verschiedenen Steuerungsverfahren wie z. B. die Begleitung, Uberpriifung und Be-
ratung der Fakultiten bei der Umsetzung von Steuerungsinstrumenten oder die Bewer-
tung der Gleichstellungsergebnisse im Rahmen von ZLV zwischen Hochschulleitung
und Fakultaten.

d) BeraterInnen

Die Gleichstellungsbeauftragten fungieren als interne BeraterInnen fiir Hochschullei-
tung, Fakultaten und Forschungsgruppen und stellen Fachwissen zur Verfiigung fiir die
Akquise von Projekten, fiir die Entwicklung von Leitlinien fiir Fakultéten etc.

Bezogen auf die vier Ebenen der Organisation des Lernens lassen sich unterschiedliche

Strategien zur Vermittlung der neu geschaffenen Wissensbasis innerhalb der Hochschu-
len beobachten. In den Fallhochschulen liegen die Schwerpunkte aktuell auf der Einfiih-
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rung von Gleichstellungs-Controllinginstrumenten. Dazu bedarf es auf der Ebene der
Elemente und Prozesse des Lernens eines gleichstellungsbezogenen Wissensbildungs-
und Kompetenzaufbaus. Dieser erfolgt bei einem Teil der beteiligten AkteurInnen in
einem ,,learning by doing“-Lernprozess. Mit der Integration in die Hochschulsteue-
rungsprozesse wird versucht, diese Wissensbasis nachhaltig strukturell zu verankern.
Die Vermittlung von gleichstellungsorientierten Steuerungskompetenzen in die Fachbe-
reiche hinein steht in den meisten Fallhochschulen noch am Anfang.

4 Die Verdichtung eines Kompetenzanforderungsprofils fiir
Gleichstellungsakteurinnen

Zur Unterstiitzung des organisationalen Lernens ist es notwendig, auch individuelles
Lernen entsprechend zu ermoglichen. Organisationales Lernen und individuelles Ler-
nen sind dabei nicht voneinander zu trennen. Letzteres ist gekniipft an ein spezifisches
Kompetenzanforderungsprofil, tiber das die Gleichstellungsakteurlnnen und gleichstel-
lungsrelevanten AkteurInnen in den Hochschulen zur Erfiillung ihrer Aufgaben verfii-
gen miissen. Weinert (2001) definiert Kompetenz als ,,die bei Individuen verfiigbaren
oder durch sie erlernbaren kognitiven Féahigkeiten und Fertigkeiten, um bestimmte Pro-
bleme zu 16sen, sowie die damit verbundenen motivationalen, volitionalen und sozialen
Bereitschaften und Féhigkeiten, um die Problemldsungen in variablen Situationen er-
folgreich und verantwortungsvoll nutzen zu kénnen* (Weinert 2001: 27). Insbesondere
in der Literatur zu den beruflichen Schliisselkompetenzen werden in der Regel ver-
schiedene Kompetenzbereiche unterschieden. Die einzelnen Féahigkeiten und Kompe-
tenzen werden diesen Bereichen zugeordnet. Am héufigsten wird zwischen Fach- und
Methodenkompetenzen, sozialen und personalen Kompetenzen unterschieden (vgl. u. a.
Enggruber/Bleck 2005: 10). Die auf das jeweilige Aufgabengebiet zugeschnittene Aus-
gestaltung der verschiedenen Kompetenzbereiche und deren Zusammenspiel kann als
das Kompetenzprofil eines bestimmten Tatigkeitsfeldes in einer Organisation definiert
werden.

Nachfolgend werden aus den verdnderten Anforderungen und dem sich wandelnden
Organisationsumfeld entsprechende Kompetenzanforderungen an die Gleichstellungs-
akteurInnen zu einem Kompetenzprofil verdichtet. Dieses beriicksichtigt die verschie-
denen Ebenen des organisationalen Lernens nach Willke (vgl. Kap. 1). Ergidnzend wer-
den anschliefend die Anforderungen fiir die gleichstellungsrelevanten AkteurInnen in
der Hochschule benannt. Denn durch die Integration von Genderaspekten in die Hoch-
schulsteuerung ergeben sich auch fiir diese AkteurInnen neue Kompetenzerfordernisse.

4.1 Das Kompetenzanforderungsprofil fir Gleichstellungsakteurlnnen
Fiir Gleichstellungsakteurlnnen an den Hochschulen lasst sich beobachten, dass zum
einen die Anspriiche an ihre wissenschaftlich fundierte Gleichstellungs- und Gender-

expertise sehr hoch sind und sie zum anderen diese Expertise an verschiedene hoch-
schulinterne Kontexte anpassen miissen.
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Das Kompetenzanforderungsprofil fiir GleichstellungsakteurInnen erfordert neben
fundierten Kenntnissen aus der Genderforschung auch Wissen bezogen auf verschie-
dene Steuerungsbereiche. Dariiber hinaus fungieren sie als interne BeraterInnen fiir
Gleichstellungs- und Genderfragen und entwickeln problembezogene Losungen fiir die
neuen Aufgabenstellungen. Wie umfassend die Kenntnisse der GleichstellungsakteurIn-
nen in den verschiedenen Steuerungsbereichen sein miissen, hangt ma3geblich von den
organisationalen Rahmenbedingungen ab (vgl. Kapitel 3.1).

In Anlehnung an die vier Ebenen des organisationalen Lernens werden in Tabelle
2 fuir die GleichstellungsakteurInnen entsprechende Kompetenzbereiche unterschieden.

Tabelle 2: Kompetenzanforderungsprofil an GleichstellungsakteurInnen in Hochschulen

Elemente (Inhalte/Wissen)

e Genderwissen
e Fachwissen zu verschiedenen Steuerungsbereichen und Fachgebieten: OE, Per-
sonalmanagement, rechtliche Aspekte, Controlling, QM etc.

Prozesse und Strukturen

¢ Methodisch-didaktische Fahigkeiten
- Netzwerkkompetenz
— Projektmanagement
- analytische Fahigkeiten
- soziale Kompetenz
e Organisations(-spezifische) Erfahrungen
— Hochschul-/Organisationswissen
- Beratungserfahrung (Fachbereiche/Dezernate etc.)
— Gremienerfahrung

e Konzeption und Weiterentwicklung der Gleichstellungsstrategie (vor dem
Hintergrund hochschultibergreifender Diskurse)
Rollenverstandnis und handlungsleitende Motive (Kooperation vs. Konflikte)
Beratungsverstandnis (mit Blick auf Fachbereiche und Hochschulleitung)
HochschulUbergreifende Vernetzung: politische und fachliche (Gender-)Netzwerke

)

M

¢ Reflexion des Verstandnisses von Wissenschaft und Paradigmen des Lernens
(gesellschaftlich und fachkulturell)

¢ Reflexion allgemeiner gesellschaftlicher Gleichstellungsdiskurse vor dem
Hintergrund des Hochschulkontextes

Quelle: eigene Darstellung
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Auf der Ebene der Elemente findet sich das Fachwissen der Personen wieder. Dieses ist
aufgrund der Anforderungen durch die neue Hochschulsteuerung um die Fachexpertise
aus den verschiedenen Steuerungsbereichen und Fachgebieten des Hochschulmanage-
ments erganzt.

Auf der Ebene der Prozesse und Strukturen werden methodisch-didaktische Féhig-
keiten und organisationsspezifisches Erfahrungswissen relevant. Diese sind angesichts
der komplexer werdenden Akteurskonstellationen (vgl. Abbildung 3) und der neuen in-
ternen Rollen- und Aufgabenverteilung — z. B. in Hinblick auf die Gleichstellungsbeauf-
tragte als interne Beraterin bei Projektantragen — besonders relevant.

Da die externe Umwelt auch die Ziele und Visionen der Universitidten beeinflusst,
miissen die Gleichstellungsakteurlnnen in der Lage sein, Anforderungen, wie sie sich
beispielsweise durch das Professorinnenprogramm oder die forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG ergeben haben, aufzunehmen und in entsprechen-
de Gleichstellungskonzepte und -strategien umzusetzen. Auf welche Art und Weise die
Gleichstellungsakteurlnnen diese Einfllisse intern umsetzen, ist dabei abhidngig von
dem eigenen Rollen- und Beratungsverstindnis und wird beeinflusst durch handlungs-
leitende Motive wie beispielsweise Kooperations- oder Konsensorientierung.

Wie die Fallstudien gezeigt haben, miissen Gleichstellungsfragen in Hochschulkon-
texten immer vor dem Hintergrund gesellschaftlich vorherrschender Paradigmen des
Lernens gefiihrt werden. Wenn es gelingen soll, auch Standards und Definitionen aus
der Genderforschung in Fachkulturen und die dort umgesetzte Forschung und Lehre
zu integrieren, ist eine gemeinsame Reflexion und Diskussion bestehender Paradigmen
des Lernens notwendig. Der gesellschaftliche Diskurs um Gleichstellung muss an den
Hochschulkontext angepasst werden und dort vorherrschende Denktraditionen und Pa-
radigmen reflektieren.

4.2 Kompetenzanforderungen an die gleichstellungsrelevanten
Akteurlnnen

Wihrend sich das Kompetenzanforderungsprofil der Gleichstellungsakteurlnnen direkt
von ihrem im Zuge der Reform neu entstehenden Tétigkeitsfeld ableitet, ergeben sich
die Anforderungen an die anderen beteiligten AkteurInnen aus dem Grad ihrer Ver-
antwortung fiir Gleichstellung, dem Stand der Umsetzung gleichstellungsorientierter
Steuerung in ihrem jeweiligen Tétigkeitsfeld usw. Wie die Ergebnisse der Fallstudien
zeigen, verfiigen sie zwar liber weniger Genderwissen und stehen in geringerem Maf}
in Austausch mit externen Gendernetzwerken als die GleichstellungsakteurInnen, aber
auch sie miissen ihr Kompetenzprofil an die sich veridndernden Organisationsziele,
Lerninhalte und Strukturen anpassen, wenn eine gleichstellungsorientierte Steuerung
gelingen soll. Fiir sie gilt das, was auch fiir MitarbeiterInnen und Fithrungskréfte in Un-
ternehmen gilt: Genderkompetenz ist ein fester Bestandteil der Schliisselkompetenzen.

4.2.1 Was bedeutet Genderkompetenz?

Ergebnisse der Genderforschung zu ,,gendered organizations® (Acker 1990: 145ff.)
oder zum ,,.Doing Gender* in Organisationen (vgl. Wilz 2008: 508ff.; Wilz 2002) zei-
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gen die tief verankerte geschlechtliche Substruktur einer Organisation auf. Sollen diese
héufig nicht auf der strukturellen Ebene sichtbaren, z. T. unbewusst ablaufenden Pro-
zesse sichtbar gemacht werden, erfordert dies von allen Beteiligten eine grundlegende
Genderkompetenz. Vorhandene Definitionen von Genderkompetenz sehen diese iiber-
greifend als Schliisselkompetenz fiir nahezu alle Berufsgruppen und insbesondere Fiih-
rungskréfte:

.Genderkompetenz ist somit das Wissen, in Verhalten und Einstellungen von Frauen und Ménnern
soziale Festlegungen im (privaten, beruflichen, universitaren) Alltag zu erkennen und die Féhigkeit, so
damit umzugehen, dass beiden Geschlechtern neue und vielféltige Entwicklungsmaoglichkeiten eroffnet
werden” (Metz-Gockel/Roloff 2002: 8).

Genderkompetenz erfordert Grundwissen iiber die gesellschaftlichen Strukturdaten dif-
ferenziert nach Geschlecht und iiber den Forschungsstand zur Konstitution und Hierar-
chisierung der Geschlechterverhéltnisse sowie, in Ansétzen, Kenntnisse der Geschlech-
tertheorien und fiir Metz-Gockel und Roloff auch Prozess- und Verfahrenswissen, etwa
im Umgang mit Menschen, mit Gruppenprozessen oder mit Konflikten in Arbeitszu-
sammenhéngen.

Fiir die Hochschulleitung ist Genderkompetenz notwendig zur Umsetzung einer
gleichstellungsorientierten Steuerung. Sie gewéhrleistet, dass die Personen die ge-
schlechtliche Substruktur einer Organisation oder Fachkultur erkennen und Handlungs-
notwendigkeiten benennen konnen. Als Verantwortliche fiir die Umsetzung der gleich-
stellungsorientieren Steuerung innerhalb ihrer Hochschule kann die Hochschulleitung
dann fiir die Entwicklung von Maflnahmen und Ideen auf die Expertise der Gleichstel-
lungsakteurInnen zuriickgreifen und ihre Entscheidungsbefugnisse fiir Gleichstellungs-
fragen einsetzen bzw. Genderwissen in ihren Entscheidungen beriicksichtigen. Ahnli-
ches gilt fiir die Dekanate und Leitungskréfte der Fachabteilungen auf der Ebene der
Fakultiten.

4.2.2 Die Adaption des Begriffs der Genderkompetenz fir die gleichstellungsrelevanten
Akteurlnnen

Der Begriff der Genderkompetenz wird nachfolgend spezifisch auf den Kontext ,,Hoch-
schule adaptiert und bezogen auf Hochschul- bzw. Dekanatsleitung und die Fachab-
teilungen jeweils um einzelne Aspekte ergéinzt. Die Ausarbeitungen beziehen sich auf
die Ergebnisse der Fallstudieninterviews und die Erfahrungen der AkteurInnen bei der
Umsetzung einzelner Instrumente:

a) Die Artund der Umfang des notwendigen Genderwissens sind je nach Aufgabenge-
biet unterschiedlich ausgerichtet. So ist zwar bei Fiihrungskriften eigenes Umset-
zungswissen und Wissen um Ldsungsansitze durchaus wiinschenswert, kann aber
auch durch gute Kooperationsstrukturen mit den Gleichstellungsakteurlnnen und
damit einen Riickgriff auf deren Wissen sichergestellt werden. Fiir die Mitarbei-
terInnen in den Fachabteilungen ist es hingegen notwendig, sich fachspezifisches
Genderwissen anzueignen und dieses dann bezogen auf ihr Fachgebiet anwenden
und operationalisieren zu konnen. Nur auf diese Weise konnen MitarbeiterInnen an
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diesen Schnittstellen konzeptionell an der Entwicklung und Integration von Gleich-
stellungsindikatoren in verschiedenen Steuerungsinstrumenten mitarbeiten. Gerade
wenn es um die Operationalisierung von Genderwissen in einem Steuerungsbereich
wie z. B. Controlling oder QM geht, ist steuerungsbereichsspezifisches Genderwis-
sen erforderlich, das z. T. sogar erst von den AkteurInnen selbst entwickelt werden
muss.

b) Die Reflexion des eigenen Gleichstellungsverstindnisses und die Entwicklung und
Kommunikation eines hochschulweiten Gleichstellungsansatzes ist fiir die Hoch-
schulleitung von besonderer Relevanz. Sie ist maBgeblich fiir die ,,Ubersetzung*
der externen Einfliisse (Kontext) in interne Prozesse und Strukturen verantwort-
lich. Dies setzt ein Genderwissen voraus, das eine Reflexion des Gleichstellungs-
ansatzes der Hochschule vor dem Hintergrund allgemeiner gesellschaftlicher und
(wissenschafts-)politischer Gleichstellungsdiskussionen erlaubt. Die Ubersetzung
der externen Einfliisse in interne Diskurse und Strukturen erfordert in hohem Maf}
kommunikative Fahigkeiten und Organisationserfahrung. Fiir die Hochschulleitung
ist die Durchsetzung von forschungs- und lehrbezogenen Gleichstellungsstandards
eine weitere Herausforderung in der internen Kommunikation. Bislang nicht einge-
bundene Qualitits- und Werteparadigmen miissen hier intern vermittelt werden.

¢) Ahnliche Diskussionsprozesse miissen auch die Dekane und Dekaninnen in den
Fachbereichen fiithren. Der Gleichstellungsansatz der Hochschule und die z. B. im
Rahmen von ZLV getroffenen Gleichstellungsziele miissen innerhalb der Fakultiten
kommuniziert werden. Dabei miissen je nach Fachkultur und Rahmenbedingungen
spezifische Losungsansitze entwickelt werden. Dies erfordert auch auf der Fachbe-
reichsebene den Aufbau von Genderwissen und -kompetenz. Der Aufbau entspre-
chender Strukturen auf Dekanatsleitungsebene sowie die Installation neuer fakultits-
interner Instrumente und Kooperationsverfahren ist Aufgabe der Dekanatsleitung.

5 Fazit: Ausdifferenzierung und Professionalisierung der
Genderarbeit an Hochschulen

Die Verlagerung von Entscheidungsbefugnissen fiir Gleichstellung auf die Ebene der
Hochschulleitung und die Beteiligung von GleichstellungsakteurInnen an strategischen
Entscheidungen haben an einigen der untersuchten Hochschulen den Handlungsspiel-
raum fiir Gleichstellung innerhalb der Organisation erweitert: Gleichstellungspolitik ist
hier zu einer Organisationsentwicklungsaufgabe geworden. Tatséchlich haben einige der
Hochschulen die Voraussetzungen eines organisationalen Lernens von Gleichstellungs-
steuerung geschaffen, Strukturen und Instrumente angepasst und entsprechende Gen-
derkompetenz aufgebaut. Zum Teil ist ein eigenstindiges Arbeitsfeld Gleichstellung im
Hochschulmanagement entstanden. Letzteres ist aufgrund der Biindelung von Expertise
in Gleichstellungsbiiros oder -stabsstellen gestirkt worden. Zur reguléren Wissensbasis
der Fallhochschulen gehoren inzwischen das Genderwissen und gleichstellungsbezoge-
ne Fachwissen der Gleichstellungsbeauftragten sowie der MitarbeiterInnen der Gleich-
stellungsbiiros bzw. -stabsstellen. Zusammen mit der Nutzung bestehender Instrumente
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wie beispielsweise ZLV oder Controllingverfahren auch fiir Gleichstellungsziele bzw.
gemeinsam mit dem Aufbau spezifischer Instrumente der Gleichstellungssteuerung sind
diese Entwicklungen Ausdruck einer gestiegenen organisationalen Professionalitdt von
Gleichstellungsarbeit an Hochschulen. Diese wurde vor allem durch zusitzliche externe
Impulse notwendig, die den Bedarf an gleichstellungspolitischen Innovationen in den
Hochschulen gesteigert haben.

Dieser gestiegene Bedarf hat an einigen Hochschulen zu fach- und abteilungsiiber-
greifenden Kooperationen und Entwicklungsprojekten sowie neuen Akteurskonstel-
lationen gefiihrt. Die zunehmende Umsetzung gleichstellungsorientierter Steuerung
befordert den Aufbau beruflicher Professionalitét, denn das Arbeitsfeld Gleichstellung
an Hochschulen beinhaltet inzwischen eine Vielzahl neuer Aufgaben und Tétigkeitsbe-
reiche fiir Gleichstellungsakteurlnnen. Neben die gesetzlich verankerte Tétigkeit treten
auch operative Aufgaben wie die Bereitstellung von Service und Dienstleistungen fiir
Forschung und Lehre sowie die Einbindung in Hochschulentwicklungsprozesse und in
das Hochschulmanagement. Die Mitarbeiterlnnen der Gleichstellungsbiiros erwerben
bereits im Studium Genderwissen, das sie hochschulintern bezogen auf verschiedene
Leistungsbereiche wie Lehre und Forschung anwenden und auf dessen Basis sie inner-
halb der Hochschule weitere gleichstellungspolitische Innovationen anregen konnen.

Restimierend kann daher festgehalten werden, dass die Professionalisierung der
Gleichstellungsarbeit an Hochschulen zunéchst eine Folge gleichstellungspolitischer
Innovationen im aktuellen Hochschulreformprozess ist. Erst aus der Umsetzung der
innovativen Steuerungsansétze ist die Notwendigkeit auch zu einer Professionalisie-
rung der Gleichstellungsarbeit entstanden. Gleichzeitig darf aber nicht vernachléssigt
werden, dass die Entwicklung innovativer Losungen und Ansétze nicht ohne die bereits
in hohem Mafe vorhandene Genderexpertise und Hochschulerfahrung der Gleichstel-
lungsakteurInnen méglich gewesen wire. Diese hat sich aus der Auseinandersetzung
mit der Umsetzung von Gender Mainstreaming an den Hochschulen entwickelt. Mit
der Integration von Gleichstellungsaufgaben in die Handlungsfelder des Hochschulma-
nagements zeichnet sich aus unserer Sicht ein gleichstellungspolitischer Wandel ab, der
sich auf die Verdnderung der Organisationsstrukturen konzentriert und — so die Hoff-
nung — insgesamt auf einen Kulturwandel im Wissenschaftssystem abzielt. Dieser kann
erfolgreich sein, wenn mehr Hochschulen als bisher diesen Wandel mittragen.
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Kommunale Gleichstellungsarbeit und ihre
Akteurinnen - die Frauen- und Gleichstellungs-

beauftragten

Auftrag — Umsetzung — Ergebnisse

Zusammenfassung

Die Einrichtung der kommunalen Gleichstel-
lungsstellen ist Ausdruck politischer und ge-
sellschaftlicher Veranderungsprozesse. Die
kommunalen Frauen- oder Gleichstellungs-
beauftragten (FGb) sollten Geschlechterge-
rechtigkeit und Gleichstellung von Frauen
in den Kommunen beférdern und als Con-
trollinginstanz wirken. Damit wurde ein neu-
es Arbeitsfeld auf der Basis von Gleichstel-
lungsgesetzen und Kommunalverfassungen
geschaffen, dessen Ausgestaltung die Stel-
leninhaberinnen selbst entwickeln mussten.
Der neuartige Auftrag machte die Formulie-
rung des Berufsbilds der Gleichstellungs-
beauftragten notwendig, um die Qualitat, die
Vergleichbarkeit und die politische Wirksam-
keit der Aufgabenwahrnehmung sicherzu-
stellen. Zu einer zentralen Frage entwickelte
sich der Anspruch, das Gleichstellungsgebot
als Querschnittsaufgabe fur alle Bereiche der
Verwaltung durchzusetzen. Aufbauend auf
Ist-Analysen wurden MaBnahmen fir gleich-
stellungspolitische Reformen entwickelt und
implementiert. Anhand von Praxisbeispielen
sowie einer exemplarischen Darstellung von
vier Typen der Gleichstellungsarbeit wird die
Umsetzung der Arbeit diskutiert. Der Erfolg
von Gleichstellungsarbeit hangt davon ab, ob
es gelingt, in den 6ffentlichen Verwaltungen
den dafur erforderlichen kulturellen Wandel
in Gang zu setzen. FGb haben, mit unter-
schiedlichen Ansdtzen, in ihren Kommunen
die dafir notwendigen Lernprozesse ange-
stoBen und begleitet.

Schltsselwdrter

Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte, Re-
formauftrag, Querschnittsaufgabe Geschlech-
tergleichstellung, Gleichstellungsgesetze, Be-
rufsbild, Reformpraxis

Summary

Local government gender equality work and
its protagonists, the equal opportunity offi-
cers. Remit — implementation — results

The establishment of equal opportunities of-
fices at the local government level since the
1980s is a reflection of ongoing social and
political change processes. The aim in creat-
ing these posts was to promote gender eg-
uity and equality between women and men
in local government; they were also to act as
a controlling body. A new field of work was
thus established on the basis of equal op-
portunity laws and local government consti-
tutions, whose terms and conditions had to
be established by the incumbents of the new
posts. This new task required the definition
of a job profile of equal opportunity officer
to guarantee both quality and comparability
and the political impact of work carried out
in office. The goal of implementing gender
as a transversal category in all administrative
departments emerged as a central issue. The
development and implementation of meas-
ures and programmes for equality policy re-
forms evolved from current state analyses.
Implementation is discussed with the help
of practical examples and exemplary descrip-
tions of work in four local governments. The
prerequisite for the success of equal oppor-
tunity offices is whether cultural change can
successfully be set in motion in public admin-
istration. The necessary learning processes
have been initiated and supported by equal
opportunity officers.

Keywords

equal opportunity officer, reform mandate,
gender mainstreaming, equality laws, job pro-
file, reform processes

GENDER Heft 112014, S. 65-81



66 Friedel Schrey6gg, Ute von Wrangell

1 Einleitung

Ende der 1960er Jahre formierte sich in der Bundesrepublik Deutschland eine neue
Frauenbewegung, die rasch breite Bevolkerungskreise erreichte. Sie war Ausdruck der
wachsenden Unzufriedenheit von Frauen mit ihrer gesellschaftlichen Situation. Mitte
der 1970er Jahre entstand die Idee, eine Institution auf Regierungsebene mit dem Auf-
trag einzurichten, die Gleichbehandlung von Frauen als Querschnittsaufgabe voranzu-
bringen.

LAuslandische Erfahrungen haben gezeigt, dass sich diejenigen Stellen kurzfristig am meisten und
effektivsten im Sinne einer Gleichbehandlung von Frauen haben durchsetzen kénnen, die eine res-
sortUbergreifende Funktion gehabt haben und den Regierungschefs direkt zugeordnet waren, weil
nur auf diese Weise die Allzustandigkeit und die Allbetroffenheit von Frauenfragen verdeutlicht [...]
werden konnte. Es ist wichtig, dass diese Stellen dort beteiligt sind, wo Entscheidungen fallen” (Christa
Randzio-Plath, 6ffentliche Anhorung, Deutscher Bundestag 1979: 163).

Im Stadtstaat Hamburg gelang es, dieses Konzept durchzusetzen. Am 1. Januar 1979
nahm die Leitstelle Gleichstellung der Frau als Stabsstelle des ersten Biirgermeisters
ihre Arbeit auf. Die Férderung der Gleichstellung von Frauen und Méannern wurde als
Querschnittsaufgabe definiert, die alle Bereiche der Verwaltung einbeziehen sollte. Die
Hamburger Stelle wurde zum Vorbild fiir die Institutionalisierung von Frauenpolitik in
den Kommunen. Die erste kommunale Stelle wurde 1982 in Kdln eingerichtet, gefolgt
von Bielefeld, Gelsenkirchen und Kassel. Von 1984 an stieg die Zahl der kommunalen
Gleichstellungsstellen (GST) im ganzen Bundesgebiet rasch an. Warum dieses Konzept
auf kommunaler Ebene so erfolgreich war, wurde bisher kaum wissenschaftlich unter-
sucht.

2 Die Bedeutung von Landesgleichstellungsgesetzen und
Kommunalverfassungen fiir die FGb'

Das Einsetzen oder Bestellen von FGb sagt noch nichts iiber die Wirksamkeit dieser
Institution aus. Auch die Gleichstellungsgesetze haben den GST nur eingeschrink-
te Wirkungsmoglichkeiten gegeben. Dennoch kdnnen gesetzliche Regelungen zur
Starkung der FGb und damit zur Konsistenz der Gleichstellungsarbeit und Verbesse-
rung der Gleichstellungspolitik beitragen (vgl. BAG 2013: 11; Stiegler/Wiechmann
2013: 40 ft)

Uberblick und Entwicklung

Die Landesgleichstellungsgesetze (LGG) entstanden erst nach der Bestellung der ers-
ten Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten (FGb) — in einer Zeit, in der der 6ffentli-

1 Jenach Bundesland werden die Akteurinnen als Frauenbeauftragte oder Gleichstellungsbeauftrag-
te bezeichnet. In diesem Aufsatz wird vereinfachend die Bezeichnung Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragte (FGb) gewahlt.
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che Dienst noch stark von einer hierarchischen Vollzugsverwaltung geprédgt war. In den
LGG sind vor allem die personalwirtschaftlichen Aufgaben sowohl der behdrdlichen
als auch der kommunalen FGb fiir den 6ffentlichen Dienst festgeschrieben, wihrend
sich Regelungen fiir das Einsetzen von kommunalen FGb sowie Vorgaben fiir deren
Aufgaben und Kompetenzen meist in den Kommunalverfassungen finden. Die gesetz-
liche Verankerung sichert das gleichstellungspolitische Handeln der FGb ab, gleichzei-
tig ist sie ,,greifbares Ergebnis vielfdltiger politischer und gesellschaftlicher Diskussi-
onsprozesse* (Schiek et al. 1996: 45), erwachsen aus den Forderungen von Frauenpo-
litikerinnen sowie den Arbeitsgemeinschaften der FGb auf Bundes- und Landesebene.

Zunéchst hatte 1984 das Land Nordrhein-Westfalen in seiner Gemeindeordnung
die Verwirklichung des Verfassungsgebots der Gleichberechtigung von Frau und
Mann als Aufgabe der Gemeinden bezeichnet und fiir deren Wahrnehmung die Be-
stellung von kommunalen Gleichstellungsbeauftragten in einer sogenannten ,,Kann-
Bestimmung* verankert. Andere Bundeslédnder folgten mit gesetzlichen Regelungen,
die in Form und Reichweite stark voneinander abwichen (vgl. Rudolph/Schirmer
2004: 82ff.). Fiinf Kernelemente lassen sich in den LGG ausmachen: Frauenquo-
ten, Frauenforder-, Stufen- und Gleichstellungspléne, Diskriminierungsverbote, die
Vereinbarkeit von Elternschaft und Erwerbstétigkeit sowie das Installieren von FGb
oder vergleichbaren Maflinahmen (vgl. Schiek et al. 2002: 55). Mindeststandards der
Kompetenzen der FGb sind Informations- und Akteneinsichtsrechte, das Mitzeich-
nen von Vorlagen, ihre Beteiligung an Personalangelegenheiten sowie der direkte Zu-
gang zur Verwaltungsspitze (vgl. Deutscher Bundestag 1993: 32; Rudolph/Schirmer
2004: 82ff.). Weisungsunabhingigkeit, eigenstindige Offentlichkeitsarbeit sowie Re-
derecht in Rat und Kreistag sind gleichsam die Kiir und keineswegs in allen Bundes-
landern rechtlich verankert.

Von der ersten gesetzlichen Regelung in der Gemeindeordnung NRW und dem ers-
ten Frauenfordergesetz im Saarland 1989 bis zum LGG in Thiiringen 1998 ist viel Zeit
verstrichen; in der Zwischenzeit hatten in einigen Bundeslédndern bereits Novellierun-
gen gegriffen.

Die rechtlichen Regelungen in der Praxis

Die Erfahrungen der FGb fiihren zu einer ,,cher ambivalenten Haltung gegeniiber
rechtlichen Normierungen [...]. Gleichwohl sehen sie aber auch, dass es fehlende
Durchsetzungsmdglichkeiten in Form von Sanktionen sind, die den Gesetzen ihre
Kraft rauben® (Rudolph/Schirmer 2004: 102). In einer Befragung im Auftrag der Bun-
desarbeitsgemeinschaft kommunaler Frauenbiiros (BAG) im Jahr 2012 wurden diese
Ergebnisse bestétigt, mehr als 50 Prozent der Akteurinnen sprachen sich fiir Sank-
tionsmdglichkeiten und ein verbindliches Vetorecht aus. Ein Klagerecht bei Gleich-
stellungsverstofen befiirworteten dagegen nur 35 Prozent der Befragten. Ein Drittel
bewertete die Gesetze als befriedigend, ein weiteres Drittel als ausreichend bis unge-
nligend, nur 20 Prozent schétzten sie als gut bis sehr gut ein (vgl. BAG 2013: 18). Aus
den Erfahrungen und Aussagen der Expertinnen ergibt sich Handlungsbedarf fiir die
Gesetzgebung.
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Modernisierung der LGG

Die LGG scheinen in einem stidndigen Fluss zu sein, ohne dass eine Verstetigung abzu-
sehen ist.? In mehreren Bundesldndern wurden seit 2011 in den Koalitionsvereinbarun-
gen der Landesregierungen Modernisierungen der LGG und Kommunalverfassungen
festgelegt; Gesetzesentwiirfe mit Eckpunkten liegen inzwischen vor.?> Vor allem soll
eine aktive Gender-Politik auf der Grundlage von Gender Mainstreaming und Gender
Budgeting mit dem Ziel einer geschlechtersensiblen Haushaltsfithrung in Land und
Kommunen ausgebaut werden.

Die gesetzlichen Regelungen in LGG und Kommunalverfassungen werden durch
Hauptsatzungen, Dienstanweisungen und Stellenbeschreibungen fiir die FGb ergénzt.
Um optimale Gesetze zu erreichen, konnten positive Erfahrungen aus den LGG und
Kommunalverfassungen bundesweit ausgewertet und in die Gesetzesnovellen der Léan-
der einbezogen werden (vgl. von Wrangell 2012: 27). Erst mit der Integration geschlech-
terpolitischer Ziele in das Verwaltungshandeln wire die Gleichstellung von Frauen und
Mainnern vom Gesetz erfasst (vgl. Stiegler/Wiechmann 2013: 42).

3 Das Berufsprofil

Schon friih zeichnete sich der Wunsch der FGb nach einem einheitlichen Berufsbild fiir
den jungen Beruf der Frauenbeauftragten ab, um deren fachliche Kompetenz zu sichern.
Einen wichtigen AnstoB fiir die Formulierung eines Berufsbildes gaben Klagen von FGb
zur Eingruppierung vor dem Bundesarbeitsgericht (vgl. Wankel 1996: 688). ,,Beide Ur-
teile zeigten [...] die Notwendigkeit eines festgeschriebenen Berufsbildes, das auch von
Arbeitgebern und Gewerkschaften anerkannt wird und in einer angemessenen, nachvoll-
ziehbaren und nachpriifbaren Bewertung ihren Ausdruck findet* (BAG 2000: 17)*.

Das von der BAG formulierte Berufsbild gliedert sich in die Dimensionen der
fachlichen und der personlichen Qualifikationsanforderungen. Neben der Grundquali-
fikation eines Hochschulabschlusses wird eine mehrjahrige Berufserfahrung in frauen-
relevanten Bereichen empfohlen, die im Ausnahmefall auch einen akademischen Ab-
schluss ersetzen kann. Hinzu kommen Verwaltungs-, Gremien- und Leitungserfahrung,
frauenpolitische Kompetenzen einschlieBlich feministischer Gesellschaftsanalyse und
umfangreiche Schliisselqualifikationen. Lebenserfahrung, hohe Frustrationstoleranz,
Reflexionsfihigkeit und Rollendistanz ergéinzen das Profil. Hervorgehoben wird der
Managementcharakter der Aufgabe, die in der Fithrungsebene der Kommunalverwal-
tung anzusiedeln ist (vgl. BAG 2000: 30f.). 2013 modifizierte die BAG die Darstellung.

2 Einen vergleichenden Uberblick tber die zentralen Strukturen und Inhalte der Gleichstellungsge-
setze und Kommunalverfassungen 2013 gibt Heike Schmalhofer (Vernetzungsstelle fir Gleich-
berechtigung, Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte) mit Hilfe von Grafiken in Form von Deutsch-
landkarten. Zugriff am 2. Januar 2014 unter www.vernetzungsstelle.de/doc/doc_download.cfm?
uuid=6B68A404D7173E910EED42C1B06A231D&&IRACER_AUTOLINK&&.

3 Das Land Tharingen hat sein LGG bereits 2013 novelliert.

4 Das durch die BAG formulierte Berufsbild aus dem Jahr 1995 wurde im Jahr 2000 redaktionell
Uberarbeitet.
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Beibehalten wird die Unterscheidung zwischen fachlichen und personlichen Qualifika-
tionen, sie wird ergénzt um spezifische Kompetenzen und Instrumente aus der Gleich-
stellungsarbeit (vgl. BAG 2013: 9f.). Kenntnisse in Geschlechter- und Gleichstellungs-
fragen haben an Bedeutung gewonnen, ebenso juristische Kompetenz und Wissen tiber
Antidiskriminierungsansitze sowie Fachkenntnisse aus dem Prozess der Verwaltungs-
reform.

Das Qualifikationsprofil der BAG kann als Idealvorstellung verstanden werden, die
je nach Personlichkeit, Kommunengrofle und zeitlichem Kontext variieren kann. ,,Die
vergleichbare Aufgabenstruktur, die éhnlichen Rahmenbedingungen rechtlicher und in-
stitutioneller Art, der gemeinsame Hintergrund Frauenpolitik lassen die Unterschiede
bzw. Gegensitzlichkeiten sehr viel schérfer hervortreten* (Holland-Cunz 1998: 82f.).
Die FGb haben als Fiihrungskrifte in der Verwaltung klarere Konturen bekommen und
sich professionalisiert; gleichzeitig gehen sie deutlich strategischer vor und haben sich
als (Gleichstellungs-)Managerinnen qualifiziert (vgl. Wiechmann 2006: 140).

4 Rahmenbedingungen

Die meisten FGb zeigten sich in der BAG-Befragung aus dem Jahr 2012 mit den Ge-
staltungsmoglichkeiten und der internen Unterstiitzung zufrieden, es mangele jedoch
an Ressourcen, was zwei Drittel der FGb kritisierten (vgl. BAG 2013: 5; Wiechmann
2012: 87). Schon die frithen Verdffentlichungen zur Gleichstellungsarbeit mahnen die
Bereitstellung angemessener Ressourcen als Voraussetzung fiir eine wirksame Arbeit an
(vgl. Goericke 1989; Bosse 1990). Dazu gehoren Personal fiir die GST, finanzielle Mittel
und eine sachgerechte Ausstattung. Auch die Landesarbeitsgemeinschaften kommunaler
Frauenbiiros/Gleichstellungsstellen (LAG) fordern addquate Arbeitsbedingungen, wozu
demnach auch eine der Aufgabe entsprechende Bezahlung gehort (vgl. LAG Niedersach-
sen 2005; LAG NRW 2011).

Personal

Die Vielfalt der Aufgaben und der hohe Qualititsanspruch verlangen eine ausreichen-
de Personalausstattung der GST. Im Widerspruch zu den hohen Anforderungen steht
der grofle Anteil an teilzeitbeschiftigten FGb (40 Prozent), selbst in Grof3stadten sind
10 Prozent der FGb teilzeitbeschéftigt. Als RichtgroBe fiir die personelle Ausstattung
hat sich eine volle Stelle je 10 000 Einwohner innen als wirksam erwiesen (vgl. BAG
2013: 91f.). Den behordlichen FGb werden in den LGG Stundenkontingente nach Be-
schéftigtenzahl zugemessen, bei den kommunalen FGb fehlen entsprechende Vorgaben,
wodurch sie vom politischen Willen abhidngig werden.

Etat

Die Jahresetats fiir die GST haben eine Spannbreite von 0 bis 2,5 Millionen Euro (vgl.
BAG 2013: 10). Das bedeutet fiir manche FGb, dass ihnen keinerlei Mittel zur freien
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Verfiigung stehen. Sehr hohe Etats lassen sich aus den modernen Produkthaushalten
erklaren, die sdmtliche Kosten der Gleichstellungsstelle beinhalten. ,,In vielen Féllen
werden Ausgaben fiir Offentlichkeitsarbeit, Veranstaltungen und verschiedene gleich-
stellungspolitische MaBnahmen sowie die Finanzierung bzw. Bezuschussung von Frau-
enprojekten aus dem eigenen Etat [...] geleistet, zum Teil auerdem die Personalkosten
der eigenen Stellen* (Rudolph/Schirmer 2004: 33f.). Aulerdem akquirieren manche
FGb Projektmittel aus Landes-, Bundes- und ESF-Foérderung; das Finanzvolumen darf
nicht dariiber hinweg tduschen, dass die angemessene personelle und sachliche Ausstat-
tung, wie sie in LGG und Kommunalverfassungen normiert ist, hdufig unterlaufen wird.

Eingruppierung

Bereits 1989 wurde von der Bundesregierung darauf hingewiesen, dass die rechtlichen
Handlungsmdglichkeiten umso grofer seien, je hoher die Gleichstellungsstelle in der
Verwaltungshierarchie angesiedelt ist. Gleichzeitig komme so zum Ausdruck, welcher
Stellenwert der Gleichberechtigung im Wirkungskreis der Kommune zugebilligt werde
(vgl. Deutscher Bundestag 1989: 21ff.). Daran gekoppelt ist auch die Bezahlung der
FGb:

.Berufsarbeit unterliegt immer zwei BerechnungsmaBstdben: auf der einen (Gebrauchswert-) Seite zéh-
len gesellschaftlicher Nutzen, Qualitat, Effizienz in der Erflllung einer gesellschaftlichen Aufgabe, auf
der anderen Seite bestimmen Faktoren wie Einkommenshohe, Prestige, Aufstiegschancen, Machtkom-
petenzen die Bewertung” (Muller-Fohrbrodt/Cordes 1993: 10).

Rudolph und Schirmer ermitteln, dass alle FGb in Baden-Wiirttemberg einen Hochschul-
abschluss besitzen, in Hessen trifft dies auf 71 Prozent der FGb zu, in Sachsen-Anhalt
auf unter 50 Prozent (Rudolph/Schirmer 2004: 35f.). Generell vermerken sie das Vor-
handensein breiter beruflicher Erfahrungen und von Mehrfach-Qualifikationen. Die
Eingruppierung von FGb weist mit einem Anteil von lediglich 16 Prozent im héheren
Dienst (mit einer Spannbreite nach Kommunengroéfle zwischen 4 und 63 Prozent) auf
unzureichend definierte Strukturen hin (vgl. Wiechmann 2012: 87) und entspricht da-
mit nicht der Leistung, die fiir eine qualifizierte, reformorientierte Gleichstellungsarbeit
tatsdchlich erbracht wird. Eine der Qualifikation entsprechende Vergiitung® hitte in der
Verwaltung starken Einfluss auf das Ansehen der Institution der FGb und damit auf deren
Durchsetzungschancen und Machtbefugnisse (vgl. Begander/Schwertberger 1995: 38f.),
gleichzeitig wire sie eine klare Botschaft an die Politik und die Beschiftigten, die Auf-
gabe wertzuschitzen.

5 Aufgabenwahrnehmung nach KommunengréBen

FGb sind mit der Aufgabe betraut, strukturelle Barrieren fiir Frauen innerhalb und au-
Berhalb der Verwaltung sichtbar zu machen und Vorschldge zu entwickeln, wie diese
abzubauen sind. Dieser Auftrag besteht fiir alle FGb; die Aufgabenwahrnehmung fallt

5  Angemessen ware als Untergrenze E13 TVOD (Angestellte) bzw. A13 (Beamtinnen).
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dagegen unterschiedlich aus. Neben der beruflichen Qualifikation und den gesetzlichen
Grundlagen pragen Anforderungen und Erwartungen innerhalb der Kommune das Han-
deln der FGb. Dabei ist die Kommunengrofe eine wichtige Variable. Die Stelleninha-
berinnen passen ihre Arbeit konzeptionell und methodisch den Erfordernissen vor Ort
an und bilden ein wichtiges Scharnier zwischen Biirgerinnen und Verwaltung. Als be-
gehrte Kooperationspartnerinnen fiir die unterschiedlich ausdifferenzierten Netzwerke
und Institutionen erwéchst ihnen eine strategische Schliisselstellung (vgl. Mayr-Kleffel
2010: 356). Thre an der Biirgerin orientierte Beratungsarbeit wird ergéinzt durch Beratung
,.fir innovative Organisationsdnderungen und Personalpolitik in der Verwaltung. Sie tra-
gen zu einer Qualitdtsverbesserung der kommunalen Strukturen und der kommunalen
Dienstleistungsangebote bei* (BAG 2013: 7). Nachfolgend wird die Wahrnehmung der
Aufgabe anhand von vier Kommunen unterschiedlicher Grofe innerhalb einer Region
exemplarisch dargestellt. Die Angaben und Einschitzungen beruhen auf leitfadenge-
stiitzten Interviews mit den jeweiligen FGb, die im Jahr 2013 durchgefiihrt wurden.®

Beispiel 1: Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte in Grofstddten
In der Landeshauptstadt Hannover arbeitet die FGb als Fiihrungskraft in der Verwal-
tung und présentiert ihr Referat nach innen und auflen, gegeniiber Ratsgremien und
Offentlichkeit. Thr Berufsqualifikationsprofil entspricht dem von der BAG formulierten
Berufsbild. Schwerpunkt ihrer Arbeit ist die Definition von gleichstellungsrelevantem
Handlungsbedarf und das Initiieren von Prozessen zum Beheben von Missstinden, wo-
bei die FGb Akteur innen auf politischer ebenso wie auf Netzwerkebene einbezieht. Sie
entwirft Konzepte und leistet konzeptionelle Mitarbeit in Arbeitskreisen, Kommissionen
und politischen Gremien. Als Expertin fiir Gleichstellungspolitik wird sie von Politik,
Verwaltung, Offentlichkeit und Biirgerschaft zur Beratung hinzugezogen. Sie platziert
gleichstellungsrelevante Themen in der politischen Diskussion und gibt Impulse zur
Umsetzung. Eine Fortentwicklung dieser Gleichstellungsarbeit ist die Unterzeichnung
der ,,EU-Charta fiir die Gleichstellung von Frauen und Méannern auf lokaler Ebene*
2012 durch die Stadt Hannover. Mit der Charta verbunden ist die Verpflichtung, einen
Aktionsplan zu erarbeiten, der die gleichstellungspolitischen Ziele und Maflnahmen fiir
die nichsten Jahre konkretisiert. Gender Budgeting wird in den Bereichen Stadtteilkul-
tur und Wirtschaftsforderung erprobt. Das Gleichstellungsreferat der Stadt beteiligt sich
an den gleichstellungspolitischen Aktionen der regionsangehdrigen FGb. Der Einfluss
der FGb konnte nach eigener Einschédtzung durch die Verankerung der Gleichstellung
im Produktcontrolling, durch verbesserte Sanktionsmoglichkeiten sowie die Option,
Verbandsklagen zu unterstiitzen, gestérkt werden.

Intern werden die gleichstellungspolitischen Prozesse der Personalentwicklung
von der FGD initiiert und begleitet. Unterstiitzt wird sie durch 58 Frauenbeauftragte der
Fachbereiche, deren Arbeitskreis sie koordiniert und schult. Die Beratung des (weibli-

6  Fur diese Darstellung wurde beispielhaft die Region Hannover (vormals Landkreis Hannover) aus-
gewahlt, da hier verschiedene KommunengréBen prasent und alle 22 FGb 2013 hauptamtlich
tatig waren. Interviewt wurden die FGb der Region Hannover (1,2 Million Einwohner_innen), die
FGb der Landeshauptstadt (510 000 Einwohner_innen), der Stadt Lehrte (43 000 Einwohner_in-
nen) und der Gemeinde Uetze (19 900 Einwohner_innen). Rechtlich fuBen die Aufgaben der FGb
auf der Niedersachsischen Kommunalverfassung und dem Niedersachsischen Landesgleichstel-
lungsgesetz.
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chen) Personals erfolgt durch die ortlichen Frauenbeauftragten, die FGb beschrénkt ihre
Beratung auf besondere Konfliktfille auf der Fiihrungsebene.

Der bedarfsgerechte Etat (in Hannover steht ein Prozent der Personalmittel fiir
Frauenforderung zur Verfiigung) wird vom Gleichstellungsreferat geplant und iiber-
wacht. Personell ist die GST mit drei in Vollzeit titigen Mitarbeiterinnen besetzt, die die
Aufgaben arbeitsteilig wahrnehmen.

Beispiel 2: Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte in Mittelstddten

Grundsatzlich unterscheiden sich Aufgabe und Berufsprofil der FGb der Stadt Lehrte
nicht von denen ihrer Kolleginnen in groBeren Kommunen, allerdings ist sie sowohl fiir
die konzeptionelle Entwicklung als auch fiir die operative Umsetzung der Gleichstel-
lungsarbeit allein zustidndig. Gepragt werde die Arbeit durch die enge Zusammenarbeit
mit den Akteurinnen und Akteuren der Stadtgesellschaft. Dadurch kénnten Probleme
schnell identifiziert sowie Ursache und Wirkung erkannt werden.

Haufig tritt die FGb hier als Kritikerin von Verwaltungsentscheidungen in Er-
scheinung. Wiirde sie von der Verwaltung — wie es das Gesetz vorsieht — frithzeitig in
die Prozesse einbezogen, konne sie zeitnah beratend tétig sein und Sachthemen besser
befoérdern. Damit wiére auch ein Rollenwandel gegeben — von der Kritikerin zur (Un-
ternehmens-)Beraterin. Schon 1990 verweist Bosse auf das Problem: ,,Durch die hiufi-
gen Zweifel an der Notwendigkeit und gesellschaftlichen Bedeutung von kommunalen
Gleichstellungsstellen geraten Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte in Rollenkonflik-
te, die sie durch erneute Uberzeugungsarbeit [...] zu reduzieren trachten* (Bosse 1990:
113). Wenn die Verwaltung an dieser Bedeutung zweifelt, koste es die FGb wertvolle Zeit,
die eigene Bedeutungsmacht einzufordern. Bei politischen Gremien und der Verwaltung
konne die FGb zudem wenig gleichstellungspolitische Fachkenntnisse voraussetzen.
,Fuhrungskréifte und Personalverantwortliche nehmen ihre Verantwortung noch nicht
ausreichend wahr. Zu oft wird das Thema noch an die Gleichstellungsbeauftragte dele-
giert, die eine anspruchsvolle Rolle ausfiillen muss* (Schimeta 2012: 52).

An den Aktionen im Netzwerk der FGb der Region, das vom politischen Bewusst-
sein und dem Ideenreichtum der Akteurinnen lebt, ist die FGb der Stadt Lehrte beteiligt.
Thre Arbeit profitiert von gemeinsamen Beschliissen, die bei Verwaltungsspitze und
Politik leichter durchzusetzen sind als eine einzelne Meinung.

Intern ermdglicht die Vielzahl der Beschéftigten ein ausdifferenziertes Personalent-
wicklungskonzept, in das Frauenforderung gut integriert werden kann. Thre Akzeptanz
werde durch ihre unkomplizierte Erreichbarkeit gefordert.

Personell ist die GST unterbesetzt. Ihre Offentlichkeitsarbeit profitiert politisch und
finanziell von den gemeinsamen Aktionen der FGb in der Region.

Beispiel 3: Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte in kleinen Kommunen

Vielfach sind FGb auch in kleinen Verwaltungseinheiten hauptamtlich beschiftigt,
meist in Teilzeit. So auch die FGb der Gemeinde Uetze; sie sieht ihre Aufgabe im We-
sentlichen darin, die sozialen Strukturen ihrer Gemeinde geschlechtergerecht zu gestal-
ten. Wie die FGb in Mittelstddten muss auch sie Losungen fiir Gleichstellungskonflikte
selbststdndig erarbeiten, planen und realisieren. Typisch fiir die Arbeit der FGb in klei-
nen Kommunen ist die hohe Dichte der direkten Beziehungen zu Biirgerinnen und deren
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Problemstellungen, von der auch die FGb in Uetze berichtet. In der Gemeinde stehe sie
starker im Fokus des 6ffentlichen Interesses als in einer grolen kommunalen Einheit,
was ihre personliche Distanz zur Arbeit erschwere. Ob ein Thema in der Kommune
positiv aufgenommen wird und eine Verdnderung greift, hinge auch davon ab, ob die
FGb der umgebenden Kommunen dasselbe Thema bearbeiteten. Erfahrungsgemaf wer-
de dadurch ihr Einfluss auf Politik und Verwaltung potenziert.

Intern ist ihre Arbeit durch eine groBe Ndhe zu den Beschéftigten gekennzeich-
net, deren Spielrdume fiir Aufstieg und Qualifizierung in einer kleinen Verwaltung eng
sind. Die Wirkungen der Interventionen der FGb sind, so ihre Einschidtzung, von den
Beschiftigten leicht nachzuvollziehen, was ihr unmittelbar Kritik, andererseits auch Ak-
zeptanz und Respekt einbringe.

Die personelle Unterbesetzung der GST ist wie in anderen kleinen Kommunen evi-
dent. Dem hohen Anspruch aus dem Gesetzesauftrag werde die FGb in Uetze durch
langjéhrige Erfahrung, Netzwerkarbeit und sparsame Haushaltsfithrung gerecht. Die
Erweiterung des Stundenkontingents der FGb durch Aufgaben in anderen Verwaltungs-
bereichen steht im Interessenwiderstreit mit dem Gleichstellungsauftrag und der Wei-
sungsunabhéngigkeit.

Beispiel 4: Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte der Landkreise/Region

Zusitzlich zu ihrem eigenen Arbeitsauftrag als FGb der Region Hannover vertritt diese
die gleichstellungspolitischen Anliegen der Gesamtheit der kommunalen FGb der Regi-
on in politischen und kommuneniibergreifenden Gremien, so auch in Konferenzen der
Biirgermeister innen. Diese Tatigkeit wird nicht durch die Kommunalverfassung abge-
deckt. Die FGb der Region hat daher eine ambivalente Rolle: Sie leitet die Arbeitsge-
meinschaft der FGb und ist gleichzeitig Teil dieses Netzwerks. Ihre Rolle gegeniiber den
Kolleginnen in den regionsangehoérigen Kommunen versteht sie als Unterstiitzerin und
Beraterin sowie als Coach, wobei ihre Rolle Fiihrungsstirke bei gleichzeitigem Han-
deln auf Augenhdhe erfordere. Mit ihrer Position ist ein hoher Anspruch an Représenta-
tion und Darstellung der Gleichstellungsarbeit nach aulen verbunden. Beschliisse und
offentliche Veranstaltungen, die von allen regionsangehorigen FGb getragen werden,
haben erheblichen Einfluss auf die Kommunalvertretungen und die Verwaltungsspitze.

Intern nimmt die Personalplanung und -entwicklung im Dialog mit der Personalver-
waltung einen groflen Raum in der Arbeit der FGb der Region ein. Dazu gehdrt die Beteili-
gung an einer Vielzahl von Personenauswahlverfahren, an der Fithrungskréifteentwicklung
sowie am Aufbau eines geschlechtergerechten Personaletats und an modernen Arbeitsfor-
men wie u. a. Teleheimarbeit, Fithren im Team, Jobrotation. Hinzu kommt die Mitwirkung
an weiteren Verwaltungsvorhaben, besonders im Rahmen strategischer Planung, ergénzt
durch die Vernetzung mit politischen Gremien. Gleichstellung wird in der Regionsver-
waltung als Querschnittsaufgabe aller begriffen, Impulse kommen von der FGb, die mit
fachspezifischen Informationen, Anregungen und Fortbildungen steuernd wirkt.

Das Referat fiir Gleichstellung hat mehrere Mitarbeiterinnen. Das bedeutet einer-
seits Entlastung, andererseits Fithrungsverantwortung. Neben finanziellen Mitteln fiir
Frauenprojekte steht ein Budget fiir Offentlichkeitsarbeit zur Verfiigung. Als wirtschaft-
lich und politisch erfolgreich erweist sich ein Fonds, in den alle regionsangehorigen
FGb fiir gemeinsame Aktionen einzahlen.
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6 Umsetzung der Gleichstellung in Reformkommunen’

Die Forderung der Gleichstellung von Frauen als eine Querschnittsaufgabe auf allen
Ebenen der Verwaltung war ein génzlich neuer Arbeitsansatz im Verwaltungshandeln.
Die unzureichende Beachtung der strukturellen und organisatorischen Rahmenbedin-
gungen in der Konzeption der Aufgabe stellte anfangs ein Problem dar. Die FGb, die
von auflen kamen, mussten beim Start ihrer Arbeit erst einmal Verwaltungshandeln und
Verwaltungsablaufe verstehen lernen, um wirkungsvoll Gleichstellungsmafnahmen im-
plementieren zu kdnnen.

Ausgangslage

Voraussetzung fiir den Abbau der strukturellen Benachteiligung von Frauen war die
Anderung von Verwaltungspraxis. Erfahrungen fehlten, wie die neue Aufgabe in der
Kommune mit einem vollig neuen Arbeitsansatz gestaltet werden konnte. Obwohl es
sich um eine Stabsstelle handelt, hat die GST einen eigenstindigen Reformauftrag. Sie
muss ressortiibergreifend an Beschliissen aller Bereiche beteiligt werden. Wenn es Hin-
weise auf mogliche strukturelle Benachteiligungen von Frauen gibt, kann sie sich de-
zentral in die Aufgabenerledigung einmischen. Thr Kontrollauftrag umfasst alle Schritte
einer Mallnahme — von der Konzeption tiber das Umsetzungsverfahren bis zur Priifung
des Ergebnisses. Als Grundlage fiir ihre Arbeit muss sie ein geschlechterdifferenziertes
Berichtswesen durchsetzen sowie Initiativen und Konzepte fiir strukturelle Reformen in
den verschiedenen Bereichen der Verwaltung entwickeln. Die GST soll in ihrer Offent-
lichkeitsarbeit fiir die Leistungen ihrer Stelle werben, ihre zentrale Aufgabe ist aber die
frauenpolitische Bewusstseinsbildung in der Kommune. Zum Auftrag gehort eine enge
Zusammenarbeit mit Frauengruppen und Frauenverbanden. Hier bewegt sich die FGb
zwischen Politik und Verwaltung. In der Personalarbeit muss sie als Teil der Arbeitge-
ber innenseite eine Position in der Unterstiitzung von Frauen finden, die sich von der
des Personalrats unterscheidet. Die Aufgabe, Beschiftigte und Biirgerinnen in Gleich-
stellungsfragen zu beraten und zu foérdern, entspricht hingegen eher den gesellschaftli-
chen Vorstellungen von Frauenarbeit.

Die Einrichtung einer GST erfolgte haufig auf Beschluss des Rates oder Kreistags
gegen den Widerstand der Fiihrungskrifte in den Kommunalverwaltungen. Zusétzlich
16ste der Auftrag, die Geschlechterverhdltnisse im Verwaltungshandeln zu édndern, Ver-
unsicherung aus. So herrschte anfangs oft ein Klima des Misstrauens und der Ratlosig-
keit. Dementsprechend waren die Stellenbeschreibungen fiir die Inhaberinnen der neuen
Stellen vage und es fehlten klare Kompetenzen fiir die Umsetzung der Aufgaben.

Organisation und Routinen in der Aufgabenwahrnehmung der 6ffentlichen Verwal-
tungen waren in den 1980er Jahren aufgrund ihrer historischen Entwicklung durch und
durch ménnlich geprégt. Erst in den 1970er Jahren hatte sich der gehobene und hohe-

7  Die Ausfiihrungen beruhen neben teilnehmender Beobachtung auf der Analyse der Minchner
Stadtverwaltung als Grundlage fur die eigene Gleichstellungsarbeit, auf Tatigkeitsberichten kom-
munaler FGb und regelmaBigem Erfahrungsaustausch mit FGb in Arbeitskreisen sowie auf Erfah-
rungen aus Tagungen der Landes- und Bundesarbeitsgemeinschaft der FGb und im Fachausschuss
Frauen- und Gleichstellungsangelegenheiten des deutschen Stadtetags.
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re Verwaltungsdienst langsam fiir Frauen gedffnet, Leitungspositionen waren bis Ende
der 1980er Jahre fast ausschlieBlich mit Ménnern besetzt. Diese einseitige Ausrichtung
wurde durch ménnlich dominierte Machtstrukturen in den kommunalen Vertretungen
und die Geschlechterverhéltnisse im gesellschaftlichen Umfeld stabilisiert. Der Re-
formbedarf aufgrund verdnderter gesellschaftlicher Rahmenbedingungen wurde des-
halb vielfach nicht gesehen. Das gesellschaftliche Umfeld befand sich jedoch durch die
Frauenbewegung, die steigende Berufstatigkeit und die bessere Ausbildung von Frauen
mehr und mehr im Wandel. Offentliche Verwaltungen waren in ihrer geschlechtsspezi-
fischen Pfadabhéngigkeit gefangen, die nicht nur ein undemokratisches, sondern auch
zunehmend ineffizientes Verwaltungshandeln zur Folge hatte. Den FGb fiel die Aufgabe
zu, diese verkrusteten Strukturen aufzubrechen. ,,Das Pfadmonitoring ist eine Aufgabe,
die im Kern nur dezentral von Mitarbeitern [...], die aus ihrer alltdglichen Interaktion
iiber entsprechendes Wissen und Urteilskraft verfiigen, effektiv erbracht werden kann®
(Schreyogg 2013: 25).

Die FGb mussten sich auf die 6rtlichen Gegebenheiten einlassen, um das jeweilige
Verwaltungshandeln der unterschiedlichen Fachdmter zu verstehen. Es ging darum, Ver-
waltungsabliufe zu beobachten und zu analysieren, Offnungen in festgefahrenen Struk-
turen zu erkennen und Kooperationswillige zu finden. Fiir ihre Vorschldge mussten sie
Verstindnis wecken und Akzeptanz herstellen, um Lernbereitschaft bei den Beschaftig-
ten zu erzeugen. Wie die FGb Verdanderungsprozesse in der Praxis erfolgreich initiiert
und durchgesetzt haben, kann hier nur exemplarisch beschrieben werden.?

Betriebliche Gleichstellung

Der erste Einstieg der FGb in die neue Aufgabe erfolgte oft im Bereich Personal. Hier
gab es konkrete Erwartungen von einem Teil der weiblichen Beschéftigten und der Po-
litikerinnen. Die FGb erkannten schnell, dass es grundlegender Reformen bedurfte, um
eine planvolle Frauenforderung aufzubauen, da eine moderne Personalarbeit fehlte.

So fand die FGb der Stadt Enger eine intransparente Form der Personalbesetzung
vor. Es gelang ihr nach eigenen Angaben, ein qualifiziertes und transparentes Personal-
auswahlverfahren durchzusetzen. Erstmals wurde ein Personalauswahlgremium instal-
liert, in dem die FGb Sitz und Stimme erhielt. Als nidchsten Schritt initiierte das Perso-
nalamt mit Beteiligung der FGb ein Gremium fiir die Stellenbewertung. Nach dieser
Offnung wurde mit Beteilung und fachlicher Unterstiitzung durch die FGb Zug um Zug
ein modernes Personalwesen aufgebaut.

Grundlage fiir einen Frauenforderplan ist eine geschlechtsdifferenzierte Analyse
der Struktur der Beschiftigten. In Heidelberg waren nur die fiir die Auszahlung der
monatlichen Gehélter der Beschiftigten erforderlichen Daten verfligbar, die sich fiir
eine Analyse der Beschéftigtenstruktur wenig eigneten. Die FGb initiierte den Aufbau
einer aussagekriftigen Personalstatistik, die ein Gleichstellungscontrolling ermoglicht.
In Bonn beobachtete die FGb in Vorstellungsrunden zur Personalauswahl, dass Bewer-
berinnen und Bewerber vielfach unzureichend vorbereitet waren. Die FGb entwickelte

8  Grundlage fur die Beispiele sind qualitative Interviews mit fiinf FGb sowie eigene Erfahrungen. Die
Auswahl der Interviewpartnerinnen erfolgte nach den Kriterien GemeindegréBe und erfolgreiche
Reformpraxis. Der Schwerpunkt der Befragung lag auf den Implementierungsprozessen.
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daraufhin eine bundesweit beachtete Handlungshilfe® zur Vorbereitung einer Bewerbung
einschlieBlich Vorstellungsgesprich, die von FGb und Personalverwaltungen aus ganz
Deutschland nachgefragt wurde. Defizite sah sie aber auch in der Qualitéit der fachlichen
Vorbereitung und der einheitlichen Gestaltung von Personalauswahlverfahren auf Sei-
ten der Fachédmter. Die FGb setzte darauthin eine Objektivierung und Standardisierung
der Verfahren durch, was sich positiv auf die Chancen von Bewerberinnen auswirkte.
Der von der Bonner FGb entwickelte Leitfaden zur Personalauswahl fiir Fiihrungskrifte
sowie der Frauenforderplan gingen in ein neues, vom Rat beschlossenes Personalent-
wicklungskonzept ein.

In Miinchen wurde die FGb 1986 auf Anweisung des Oberbiirgermeisters Mitglied
in der Beurteilungskommission. Der Auftrag dieser Kommission war eine Evaluierung
der Ergebnisse der dienstlichen Regelbeurteilungen von Beamt innen und Angestell-
ten'?, die sich jedoch auf einen formalen Abgleich der Ergebnisse zwischen den Ver-
waltungseinheiten beschrankte. Die FGb deckte die Benachteiligung von Frauen bei der
Beurteilung sowie weitere Defizite im Verfahren wie veraltete Leitbilder, eine unzurei-
chende Schulung der Beurteilenden und eine fehlende Kommunikation iiber Beurtei-
lungsergebnisse auf. Sie kann als die treibende Kraft fiir ein von Grund auf erneuertes
Beurteilungsverfahren gesehen werden. Der Reformprozess zog sich tiber zehn Jahre
hin. Am Ende stand ein geschlechtergerechtes Verfahren!'! mit breiter Akzeptanz in der
gesamten Verwaltung.

Gleichstellung als Querschnittsaufgabe

Die Vorgaben fiir die kommunalen FGb aus Gesetzen und kommunalen Satzungen
enthalten den Auftrag, Gleichstellung als Querschnittsaufgabe in allen Leistungen der
Kommune fiir die Biirgerinnen und Biirger zu fordern. Dieser Auftrag war in den Kom-
munalverwaltungen schwer zu vermitteln, weil eine geschlechtsdifferenzierte Herange-
hensweise zu Beginn der Tatigkeit der FGb unbekannt war und eine entsprechende Ana-
lyse von Verwaltungshandeln von den Beschiftigten haufig als Kritik an ihrer Arbeit
aufgefasst wurde und Widerstiinde provozierte. Geschlechtsdifferenzierte Daten waren
in der Regel fiir keinen Bereich der Verwaltung verfiigbar. Bei der engen Personalaus-
stattung der GST war nur ein schrittweises Vorgehen moglich. Das verlangte eine ge-
naue Analyse, in welchen Bereichen der Verwaltung Lernprozesse zur Implementierung
von Gleichstellung erfolgreich in Gang gesetzt werden konnten. Als geeignet erwiesen
sich neue Maflnahmen ohne bereits verfestigte Strukturen. Eine klare Unterstiitzung der
Reformaufgabe Gleichstellung durch die Fiihrung erleichterte die Arbeit.

In Filderstadt, einer Stadt mit 44 500 Einwohner innen, gab es von Anfang an so-
wohl vonseiten des Oberbiirgermeisters als auch vom Rat eine klare Anweisung, die
FGb bei allen Aufgaben der Stadt zu beteiligen. Diese nutzte ihr bisheriges berufliches

9  Der Oberburgermeister der Stadt Bonn; Gleichstellungsstelle & Presseamt. (2009). Bewerbungsleit-
faden nicht nur fdr Frauen (3. Aufl.). Bonn.

10 1978 beschloss der Munchner Stadtrat, zusatzlich zu den Beamt_innen Angestellte in die dienstli-
che Regelbeurteilung einzubeziehen.

11 Die Verteilung der Beurteilungsstufen auf weibliche und mannliche zu Beurteilende wird fir jedes
Beurteilungsjahr, differenziert nach Laufbahn, Status und Fachrichtung, ausgewertet. Indikator fur
Geschlechtergerechtigkeit ist eine gleiche Verteilung der Pradikatsurteile auf Frauen und Manner.
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Wissen, um mit Methoden der Spieltheorie die Strukturen in den jeweiligen Verwal-
tungsbereichen fiir die anstehenden Aufgaben geschlechtsdifferenziert zu analysieren.
Darauf aufbauend entwickelte sie Strategien fiir die Initiierung von Lernprozessen in
den jeweiligen Bereichen als ,,Training on the job* durch Information, Beratung, ge-
meinsame Konzeptentwicklung und Evaluierung. In einem kontinuierlichen Reform-
prozess gelang es, in der Verwaltung wie im Rat Gender-Kompetenz aufzubauen und
die Leistungen der Verwaltung schrittweise geschlechtergerecht umzugestalten. Als
einflussreiches Kontrollgremium gewahrleistet der Frauenbeirat aus Stadtrétinnen,
sachkundigen Biirgerinnen sowie Vertreterinnen von Frauengruppen eine konsequente
Fortsetzung der Reformen.

1996 beschloss der Rat der Stadt Duisburg, sich am Prozess der Agenda 21 der UN'?
zu beteiligen. Die FGb der Stadt nutzte diesen als Chance, mit der lokalen Agenda 21
Gleichstellung ressortiibergreifend zu implementieren. Mit ihrem Konzept gelang es
ihr, eine Finanzierung als Modellkommune durch das Umweltministerium zu erhalten.
Die GST beteiligte sich an nahezu allen Agendagruppen der Stadt. In der Verwaltung
konnte sie Interesse fiir ihr Thema wecken; frauenpolitische Fachberatung wurde zu-
nehmend nachgefragt. Die Beachtung der unterschiedlichen Lebenslagen von Frauen
und Ménnern ist seither ein wichtiges Kriterium der Stadt- und Regionalplanung. Das
,Duisburger Frauennetzwerk Agenda 21 dient der Kommunikation von Biirgerinnen
mit der Stadtverwaltung und ist bis heute eine lebendige Einrichtung, die die Kontinuitét
in der Umsetzung der Ziele der Agenda 21 gewihrleistet. In Kooperation mit der LAG
der FGb in NRW setzte die FGb Duisburg einen lebhaften Agenda 21-Prozess in vielen
Stadten in Gang und brachte den Gleichstellungsgesichtspunkt in die Umweltgesetzge-
bung (Begriindung zum Klimaschutzgesetz NRW) des Landes ein.

Die Stadt Heidelberg beschloss Anfang der 1990er Jahre erstmals, Stadtteilrahmen-
pline zu erstellen. Die FGb schaltete sich mit dem Ziel ein, die Bediirfnisse von Frauen
ins Zentrum zu riicken. Grundlage war eine systematische Gender-Analyse aller Mal3-
nahmenschritte. Erster Erfolg war die Vergabe eines Gutachtens zum Entwicklungs-
bedarf der einzelnen Stadtteile an eine frauenpolitisch engagierte Architektin. Um den
Alltag und die Bediirfnisse von Frauen sichtbar zu machen und Frauen eine Stimme
zu geben, fiihrte die GST vierzehn Zukunftswerkstétten mit Frauen in allen Stadtteilen
durch. Daraus entstanden elf Frauengruppen, die sich am weiteren Planungsgeschehen
beteiligten. Begleitend informierte die GST die Fachoffentlichkeit iiber die Ergebnisse
feministischer Wissenschaft und Praxis im Bereich Stadtplanung. Auf der Basis der Er-
gebnisse der Zukunftswerkstétten erarbeitete die FGb unter dem Titel ,,Fraueninteressen
an Stadtentwicklung® ein Grundsatzpapier, das in die Leitlinien fiir die Stadtentwick-
lung integriert wurde. Mit ihren neuen Arbeitsformen 6ffnete die FGb neue Perspekti-
ven in der Planung.

In Miinchen startete 1986 der Reformprozess in der Stadtplanung mit einer Vernet-
zung der FGb mit frauenpolitisch engagierten Mitarbeiterinnen des Planungsreferats

12 Die UN-Konferenz fir Umwelt und Entwicklung in Rio de Janeiro beschloss 1992 als Aktionspro-
gramm die Agenda 21. Zur Sicherung einer nachhaltigen globalen Entwicklung wurden 6kolo-
gische, okonomische und soziale Aspekte verkntipft. Die Umsetzung der Geschlechtergleichstel-
lung wurde als Querschnittsaufgabe verankert, wobei den Kommunen eine groBe Bedeutung
zukommt.
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und dem Miinchner Forum fiir Stadtentwicklungsfragen. Ziel war, die einseitige Ori-
entierung der Stadtplanung an den Interessen und Bediirfnissen berufstatiger Médnner
aus der Mittelschicht aufzubrechen. Erreicht werden sollte dies durch Information des
Fachpublikums und von Biirgerinnen iiber die Ergebnisse feministischer Stadtforschung
und -planung in Vortragen und Tagungen sowie durch die Einmischung der FGb mit
konkreten Forderungen und Vorschldgen in aktuelle Vorhaben der Stadtentwicklung.
1990 erhielt der Frauenarbeitskreis den Auftrag, den neuen Stadtentwicklungsplan aus
gleichstellungspolitischer Sicht fachlich zu begleiten. Ein weiteres Ergebnis des Frauen-
netzes war 1992 die Wahl der ersten Stadtbaurétin in Miinchen.

7 Nachhaltigkeit

Die Darstellungen aus der Praxis zeigen, dass die vollstindige Verwirklichung einer
Geschlechtergleichstellung voraussichtlich noch viele Jahre beanspruchen wird. Uber
Jahrhunderte verfestigte Machtstrukturen lassen sich nicht in drei Jahrzehnten aufldsen.
Politische wie personelle Verdnderungen konnen das Erreichte schnell infrage stellen.
Vielen FGb ist es nach den schwierigen Anfangsjahren und harten Auseinandersetzun-
gen mit den Verwaltungen gelungen, sich auf der Basis ihrer Fachkompetenz und ihrer
differenzierten Kenntnisse von Verwaltungsabldufen und Strukturen in ihrer Kommune
eine hohe Akzeptanz und damit ein eigenes Machtpotenzial aufzubauen. FGb werden
heute auf Wunsch der Verwaltungsspitze auch in Aufgaben der allgemeinen Verwal-
tungsreform einbezogen.!?

Die Sicherung der Erfolge und die Fortsetzung der gleichstellungspolitischen Struk-
turreformen sind zentrale Zukunftsaufgaben. Fiir eine Verstetigung ist es erforderlich,
sowohl die Querschnittsaufgabe regelhaft im Verwaltungshandeln zu verankern als auch
ein aussagekriftiges Gleichstellungscontrolling durchzusetzen.

Drei Beispiele veranschaulichen eine gelungene Umsetzung: In Duisburg miissen
seit 2005 auf Beschluss des Rats zur systematischen Umsetzung des Prinzips des Gender
Mainstreaming in allen Beschlussvorlagen die Auswirkungen der geplanten Ma3nahme
auf Frauen und auf Ménner anhand von Daten und Indikatoren differenziert und nach-
priifbar dargestellt werden. Eine weitere Vertiefung der Querschnittsaufgabe ist die Um-
setzung von Gender Budgeting. Das Verfahren der Stadt Miinchen fiir die geschlechter-
gerechte Steuerung des Haushalts setzt bei einer geschlechtsdifferenzierten Analyse der
Zielgruppen der einzelnen Verwaltungsleistungen an. Darauf aufbauend werden mess-
bare Ziele formuliert und gepriift. Dieses Verfahren ist integraler Bestandteil der ergeb-
nis- und wirkungsorientierten Haushaltssteuerung. Die Stadt Heidelberg unterschrieb
2007 die ,,Européische Charta fiir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf loka-
ler Ebene®, womit sie sich zum Grundsatz der Gleichstellung bekannte und zum Erstel-
len eines Gleichstellungsaktionsplanes und dessen Fortschreibung verpflichtete. Danach
miissen alle Bereiche der Verwaltung konkrete, messbare und zeitlich fixierte Ziele in
das Programm einbringen und die Zielerreichung dokumentieren. Voraussetzung fiir

13 Insgesamt zeigt sich, dass die beiden Reformen (Gleichstellungs- und Verwaltungsreform) heute
starker miteinander verschrankt sind als noch Mitte der 1990er Jahre (vgl. Wiechmann 2004: 111).
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den Erfolg sind, ausgehend von den Erfahrungen der FGb, Schulung, Information und
fachliche Beratung durch die FGb. Heidelberg setzt sich dabei fiir ein Europiisches
Netzwerk ein, das Indikatoren zur Messung der Fortschritte in der GST abstimmt. Die
Stadt verpflichtet sich damit zu einem européischen Benchmarking ihrer Fortschritte in
der Gleichstellungspolitik. Kommunale Spitzenverbénde sowie viele weitere Stidte und
Landkreise haben sich seit 2007 der Européischen Charta angeschlossen.

Die Durchsetzung gleichstellungspolitischer Reformen wie auch der Gender Main-
streaming-Strategie erfordert einen langen, kontinuierlichen Verdnderungsprozess von
unten nach oben, formalisierte Top-down-Managementkonzepte erweisen sich als we-
nig tauglich. Eine Unterstiitzung durch die Fiihrung ist dabei aber wie fiir jeden organi-
satorischen Wandel erforderlich.

8 Schlussbemerkung

Die Wirksamkeit von Gleichstellungsstellen ist von politischen Konstellationen und der
beruflichen Qualifikation der FGb sowie von einer angemessenen Ausstattung mit Sach-
und Finanzmitteln sowie Personal abhéngig, basierend auf einer auftragsadidquaten Ge-
setzeslage. Dariiber hinaus spielen die Geschichte einer Kommune, das gesellschaftli-
che Umfeld und die jeweilige Auspridgung der Verwaltungskultur eine Rolle.

Es gibt zahlreiche Beschreibungen von guter Praxis bei der Umsetzung einzelner
Gleichstellungsmafinahmen; die komplizierten und héufig erfolgreichen Verdnderungs-
prozesse zur nachhaltigen Implementierung von Gleichstellung in Kommunen sind bis-
her kaum dokumentiert und erforscht. Offen bleibt die Frage, wie in den 6ffentlichen
Verwaltungen Lernprozesse fiir diesen schwierigen Kulturwandel, den die Umsetzung
der Geschlechtergleichstellung erfordert, erfolgreich angestoflen werden kdnnen.

Ebenso fehlt eine Evaluierung der reformerischen Wirkung der verschiedenen
Gleichstellungsgesetze. Wiinschenswert wére ein grof3 angelegtes Forschungsprojekt,
um das Wissen und die Erfahrungen von iiber drei Jahrzehnten Gleichstellungsarbeit
zu erfassen. Die Ergebnisse konnten gute Grundlagen fiir praxistaugliche Ansétze und
Strategien zur Implementierung von Gender Mainstreaming schaffen sowie die qualifi-
zierte Weiterentwicklung der Arbeit von FGb befordern.
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Silke Kassebaum

Stigmatisierung als biografische Herausforderung
professionellen Handelns in der Gleichstellungsarbeit

Zusammenfassung

Die Implementierung der Position der Gleich-
stellungsbeauftragten in 6ffentlichen Institu-
tionen ist in der Regel gelungen. Funktions-
tragerinnen auf diesen Posten gehdren da-
bei mittlerweile nicht mehr zwingend ei-
ner gesellschaftspolitischen Bewegung an
bzw. grenzen sich teilweise explizit von der
Frauenrechtsbewegung ab. Darlber hi-
naus haben sich, beispielsweise durch die
Etablierung von Vernetzungsstrukturen, Pro-
fessionalisierungsprozesse vollzogen. Den-
noch haftet der Funktion der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten das ,Stigma
des Feminismus” an. Vor diesem Hinter-
grund stellt der Beitrag die Frage nach dem
Zusammenspiel biografischer Verletzbarkeit
und professionellen Handelns von Gleichstel-
lungsakteurinnen.  Stigmatisierungsprozes-
se in der Gleichstellungsarbeit werden dabei
auf der Ebene interpretativer Interaktions-
raume verortet und aus feministischer Per-
spektive betrachtet. Letztlich wird die Not-
wendigkeit eines reflexiven Stigmamanage-
ments als biografisch dimensioniertes Profes-
sionalisierungsprojekt von Gleichstellungsak-
teurinnen identifiziert.

Schlisselwérter
Stigmatisierung, Gleichstellungsarbeit, Biogra-
fie, professionelles Handeln, Feminismus

Summary

Stigmatisation as a biographical challenge of
professional practice in gender equality work

Gender equality offices have generally been
successfully implemented in public institu-
tions. Office-holders no longer have to be-
long to a socio-political movement or they
distance themselves explicitly from the wom-
en’s rights movement. A process of institu-
tionalisation and (or so it seems) of demarca-
tion of the original female emancipation and
women’s rights movement has taken place.
Nevertheless, women’s issues and equal op-
portunity commissioners are stuck with the
stigma of feminism. Against this background,
this article analyses the interplay between bi-
ographical vulnerability and the professional
activity of equal opportunity commissioners.
Stigmatisation processes in gender equali-
ty work are located on the interpretative lev-
el of spaces of interaction and are looked at
from a feminist perspective. The article con-
cludes that reflective stigma management
is required as a biographically-dimensioned
professionalisation project of equal opportu-
nity commissioners.

Keywords
stigma, gender equality work, biography, pro-
fessional practice, feminism

1 Gleichstellungsarbeit im Spannungsfeld von Organisation
und Interaktion

Ausgehend von der (neuen) Frauenbewegung, die ihren Ursprung in der 68er-Bewe-
gung nahm, vollzogen sich Ende der 1970er Jahre Diskurse zur Implementierung von
Gleichstellungsarbeit in bestehende Strukturen von Wissenschaft, Wirtschaft und Po-
litik. Katalysiert wurden diese durch die heterogene Struktur innerhalb der Frauenbe-
wegung. Diese muss als ein Konstrukt verschiedener Stromungen verstanden werden,
,zwischen denen keine Ubereinstimmung herrschte und herrscht tiber die Frage, wie die
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zukiinftige Gesellschaftsordnung aussehen soll und wie, auf welchem Wege, die Verén-
derung zu erfolgen hat* (Nave-Herz 1997: 104). Obgleich bis in die heutige Zeit keine
Einigkeit iiber diese Frage besteht, institutionalisierte sich die Gleichstellungsarbeit seit
den 1980er Jahren auf unterschiedlichen gesellschaftlichen Ebenen mit dem Ziel, die
bestehende Gesellschaftsordnung hinsichtlich einer groBeren Gleichberechtigung von
Frauen und Ménnern zu modifizieren.! Somit hat die Etablierung der Gleichstellungs-
arbeit in bestehende Organisationen den Anspruch, deren Strukturen zu verdandern, was
letztlich zur Umgestaltung bestehender Gesellschaftsordnungen fithren kann. Versteht
man Organisationen und dariiber hinaus gesamtgesellschaftliche Strukturen im sozi-
alwissenschaftlichen Sinn als sich gegenseitig stabilisierende, zwischenmenschliche
Beziehungsgeflechte, also als interaktiv hergestellte soziale Systeme, so sind ,,Bezie-
hungen zwischen den Organisationsmitgliedern gleichermaflen Aufbau und Ablauf der
Organisation [...] und deren nachhaltige Verdnderung zugleich ein organisatorischer
Wandel“ (Rosenstiel 2005: 229). Insofern kann das Interaktionsverhalten von Gleich-
stellungsakteurinnen? als entscheidender Indikator fiir gelingende Gleichstellungsarbeit
gewertet werden.

Erweitert man den Blick auf Organisationen um eine kulturwissenschaftliche Per-
spektive, ,,kann alles, was in der Organisation beobachtbar ist, als Ausdruck spezifischer,
ihr zu Grunde liegender Uberzeugungen und Werte interpretiert werden (Rosenstiel
2005: 228)3. Dabei weisen Organisationen in der Regel hierarchisierte Arbeitsteilungen
auf. Ausgehend vom Geschlechterverhiltnis reproduzieren Organisationen als soziale
Systeme folglich bestehende Macht- und Herrschaftsordnungen, zum einen auf der Struk-
turebene und zum anderen in Interaktionen, in Form von handlungsleitenden Normen-
und Wertevorstellungen der Organisationsmitglieder. So formuliert Bourdieu (1997):

.Der Vorrang des Mannlichen (in der legitimen Definition der Teilung der geschlechtlichen Arbeit und
der geschlechtlichen Arbeitsteilung, in denen der Mann beidemal ,den oberen Part’ einnimmt, wéhrend
die Frau ,unten’ ist, wird er offenbar) drangt sich [...] nahezu unausweichlich auf als Matrix aller Wahr-
nehmung, Gedanken und Handlungen samtlicher Mitglieder der Gesellschaft und als unangefochtenes,
weil auBerhalb der BewuBtwerdung und der Uberpriifung gelegenes Fundament einer androzentri-
schen Vorstellung von der biologischen und der sozialen Reproduktion” (Bourdieu 1997: 175).

Dort gelten ,,die ménnlichen Normierungen und Forderungen eben nicht als spezifisch
ménnliche, sondern als das Objektive und schlechthin allgemein Giiltige* (Simmel

1 Nave-Herz (1997) identifiziert in ihrer Analyse zur Geschichte der Frauenbewegung in Deutschland
vier Stromungen: 1. das humanistisch-aufklarerische Konzept, 2. das marxistische und radikal-
sozialistische Konzept, 3. das radikal-feministische Konzept und 4. das Gleichberechtigungskon-
zept. Wahrend die ersten drei Konzepte, basierend auf unterschiedlichen Erkldrungsmodi, die
Veranderung der bestehenden Gesellschaftsordnung anstreben, verfolgt das Gleichberechtigungs-
konzept einen Wandel der Situation der Frau, ,ohne die Gesellschaftsordnung selbst in Frage zu
stellen” (Nave-Herz 1997: 104ff.); mogliche gesamtgesellschaftliche Verdnderungen werden als
Folge und nicht als Ziel des Konzeptes bewertet.

2 Im Text wird fur diese Berufsgruppe die weibliche Form verwendet, weil Mitarbeitende in der
Gleichstellungsarbeit in der Regel weiblich sind.

3 Rosenstiel (2005) differenziert u. a. zwischen unbewussten Basisannahmen in Form von Grunduiber-
zeugungen in Bezug auf beispielsweise die Umwelt, die Wahrheit oder die Natur des Menschen
und durchaus bewussten Normen, Standards und Werteorientierungen, die als Verhaltensrichtli-
nien fir die Organisationsmitglieder gelten (vgl. Rosenstiel 2005: 2271f.).
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1985: 209). Folglich ist der Ausschluss der Frauen von der Macht im 6ffentlichen Leben
in der stark ménnlich gepréigten Struktur der Gesellschaft begriindet.

Vor dem Hintergrund, dass sich institutionalisierte Gleichstellungsarbeit in jenen
,ménnlichen Strukturen vollzieht, die sie zu verdndern gedenkt, ist es nicht verwunder-
lich, wenn die AkteurInnen der Gleichstellungsarbeit, in der Regel Frauen, in sozialen
Aushandlungsprozessen auf Widerstinde stolen. Héufig erleben die Akteurinnen der
Gleichstellungsarbeit diese Konflikte nicht in Form sachlicher Auseinandersetzungen,
sondern als abwertende Rhetorik zur Diskreditierung ihrer Argumente. Auf der Ebene
symbolischer Gewalt, ,,die eine Dimension aller Herrschaft ist und das Essentielle der
méannlichen Herrschaft ausmacht™ (Bourdieu 1997: 166), kann ein solches Verhalten als
aggressiv bewertet werden (vgl. Hufer 2001: 66f.).

In einem journalistischen Beitrag iiber kommunale Gleichstellungsarbeit wird auf
die diskreditierende Wirkung eines stereotypen Images der Gleichstellungsakteurinnen
Bezug genommen.

..Ich trage keine Latzhose. Und ich bin auch nicht verbittert’. Dass man mit einer Gleichstellungsbe-
auftragten zumindest kurz tber die Latzhosenfrage reden muss [...] ist nicht weiter verwunderlich. Das
Walkuren-Klischee scheint in Beton gegossen” (Louis 2013: 25).

Das Zitat verweist auf die Wirkmaéchtigkeit hinter der Zuschreibung ,,unattraktive, streit-
bare Emanze®, die anscheinend zum Arbeitsalltag der Gleichstellungsakteurinnen ge-
hort. Obgleich die berufliche Position in der Gleichstellungsarbeit der eigentliche Aus-
16ser fiir die negative Zuschreibung ist, werden die Gleichstellungsbeauftragten nicht in
ihrer professionellen Rolle, sondern in ihrer Geschlechtszugehorigkeit angegriffen. Die-
ses Phdnomen ist unabhéngig von der Einstellung zu beobachten, die Gleichstellungsak-
teurinnen zu ihrer Funktion haben®; ihr Frausein steht im Vordergrund. Insgesamt wird
ein Mechanismus deutlich, durch den der personliche Angriff offenbar die Position, die
Gleichstellungsakteurinnen innerhalb der Organisation haben, schwéchen soll — Stig-
matisierung als (strategisches) Mittel zum Machterhalt. Vor diesem Hintergrund stellt
sich die Frage nach der biografischen Verletzbarkeit der betroffenen Gleichstellungsak-
teurinnen und den Auswirkungen auf ihr professionelles Handeln. Einen Umgang mit
Stigmatisierungen zu finden, gehort demzufolge zu den biografischen Herausforderun-
gen professionell im Gleichstellungsbereich Handelnder.

2  Zur biografischen Dimension professionellen Handelns

Die Frage des professionellen Umgangs mit Stigmatisierungen in der Gleichstellungs-
arbeit ist zugleich eine Frage der Strukturlogik professionellen Handelns und der Bio-
grafien der einzelnen Gleichstellungsakteurinnen. Oevermann (1996) konstatiert, dass
flir die Analyse von Professionalisierungsprozessen eine einseitige Perspektive auf in-
stitutionelle Auspragungen zu kurz greift. Es bediirfe fiir das Verstdndnis innerer Hand-
lungsprobleme und -notwendigkeiten vielmehr ,.einer Explikation der Strukturlogik

4 Hier sei beispielsweise auf die teilweise erfolgende Abgrenzung von Gleichstellungsakteurinnen
zur urspringlichen Frauen- bzw. Emanzipationsbewegung verwiesen.
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des professionellen Handelns* (Oevermann 1996: 70f.). Diese Strukturlogik entfalte
sich vor dem Hintergrund der ,,widerspriichlichen Einheit von Rollenhandeln und Han-
deln als ganze Person als eine der zentralen Dimensionen professionellen Handelns*
(Oevermann 1996: 109). Dabei ist fiir Oevermann (1996) professionelles Handeln ,,im-
mer mehr [...] als eine bloBe rollenférmige Téatigkeit* (Oevermann 1996: 112), sondern
wird biografisch bedingt. Schliiter (2006) verdeutlicht anhand der Analyse der Lebens-
geschichte einer Gleichstellungsakteurin exemplarisch den Zusammenhang zwischen
biografischen Ressourcen und professionellem Handeln. Schliiter betont, dass ,,ein sen-
sibles Beziechungsmanagement sowie eine weitreichende Gestaltungskompetenz sehr
forderlich fiir das Management ihrer [der Gleichstellungsakteurin, Anm. S. K.] gewéhl-
ten Tatigkeit [sind]* (Schliiter 2006: 60). Gleichstellungsakteurinnen als professionell
Handelnde sind dementsprechend unabhéngig von Stigmatisierungsprozessen als ganze
Person und somit biografisch in ihre Arbeitsbereiche involviert.

Biografien sind von Subjekten hervorgebrachte Konstruktionen der bedeutungszu-
schreibenden und sinnherstellenden Organisation einer Vielzahl von Lebensereignissen
in einen Gesamtzusammenhang (vgl. Marotzki 2005: 179). Basierend auf den konkre-
ten Erfahrungswelten der/des Einzelnen wird eben dieser eigenstindige ,,Bedeutungs-
und Sinnzusammenhang fiir Kreativitats- und Problemldsungsprozesse systematisch
berticksichtigt und aufgenommen® (Marotzki 2005: 186). Im Umkehrschluss bedeutet
dies fiir den Zusammenhang von biografischen Verldufen und professionellem Handeln
der Gleichstellungsakteurinnen, ,,dass Professionalisierungsprozesse und die Herausbil-
dung professioneller Orientierungs-, Deutungs- und Handlungsmuster nicht unabhangig
von ihrer biographischen Genese verstanden und erklart werden konnen* (Fabel-Lamla
2006: 50). Eine solche biografieanalytische Perspektive ermdglicht zum einen die Re-
konstruktion biografischer ,,Konstitutionsbedingungen professioneller Reflexions- und
Handlungspotenziale* (Fabel-Lamla 2006: 51). Zum anderen gelingt mit ihrer Hilfe die
verkniipfende Betrachtung ,,biographischer Verldufe und Professionalisierungsprozesse
mit institutionellen und kulturellen Rahmungen sowie gesellschaftlichen Wandlungs-
und Transformationsprozessen‘ (Fabel-Lamla 2006: 51).

Nagel (2000) bettet ihre Uberlegungen zum Zusammenhang von Biografie, Profes-
sionalitdt und Beruf in Ausfiihrungen iiber gesellschaftliche Wandlungs- und Transfor-
mationsprozesse (gleichsam Modernisierungsprozesse) ein. Diese sind einerseits durch
die Festschreibung sozialstruktureller Indikatoren wie soziale Herkunft, Ethnie und Ge-
schlecht sowie andererseits durch dynamische Prozesse der Enttraditionalisierung und
Individualisierung von Lebenslagen gekennzeichnet (vgl. Nagel 2000: 3601f.). Nagel
restimiert am Beispiel der sozialberuflichen Praxis, dass es fiir das Verhiltnis einer Per-
sonen zu ihrem Beruf um eine zentrale Problematik gehe, ndmlich ,,um die Balance von
personlicher Hingabe an den Beruf und wissenschaftlicher Distanz zur eigenen Berufs-
rollenausiibung® (Nagel 2000: 365). Dieser Balanceakt durchziehe das ganze Berufsle-
ben, umfasst das Spannungsfeld zwischen Rollenhandeln und Handeln als ganze Person
(vgl. Oevermann 1996: 109) und ist im Fall der Gleichstellungsarbeit — als biografisch
dimensioniertes Professionalisierungsprojekt — ein Aushandlungsprozess zwischen ei-
nem Zuviel an personlicher Verletzbarkeit als ganze Person und einem Zuwenig an
professioneller Distanz zur Rolle als Gleichstellungsakteurin.
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3 Eine feministische Perspektive auf Stigmatisierung in der
Gleichstellungsarbeit

Organisationsmitglieder begegnen sich, wie bereits dargelegt, als Vertretungen von
Institutionen interaktiv. In diesen Interaktionsprozessen konstituiert sich soziale Wirk-
lichkeit, ,,die zwar in einem Zusammenhang mit der tibergeordneten Sozialstruktur und
Kultur der Gesellschaft steht, die daraus aber nicht einfach abgeleitet werden kann*
(Engelhardt 2010: 123), weil es in sozialen Aushandlungsprozessen zugleich auch im-
mer um die Identitdt der beteiligten Interagierenden geht. Ohne die Identitétsbestimmung
des Gegeniibers fehlt die Voraussetzung fiir soziale Interaktion. ,,Soziale Interaktion setzt
Fremd- und Selbstidentitit voraus und gestaltet sie zugleich® (Engelhardt 2010: 127).
Ein wesentlicher Bestandteil der Selbst- und Fremdidentifikation ist die merkmalsgelei-
tete Eingruppierung in kulturelle Stereotype anhand normativer Zuschreibungen, bei-
spielsweise tiber die Geschlechtszugehorigkeit. Dabei liefert ,,Geschlecht die Basis [...]
fiir eine Kodifizierung, worauf sich sowohl soziale Interaktionen und Machtstrukturen
aufbauen® (Kotthoff 2001: 164). Weichen Personen von normativen Identitdtsstandards
ab, konnen Stigmatisierungen tiber alltédgliche Machtstrategien und -spiele als Kontroll-
praxen der ,,Normalisierung und Disziplinierung® (Knapp 2012: 239) zur diskriminie-
renden Praxis werden (vgl. Engelhardt 2010: 125, 129). ,,Zuweilen zeigen [Menschen
gegeniiber Personen mit einem Stigma, Anm. S. K.] auch offen diskriminierendes Ver-
halten, zumindest dann, wenn sie sich dabei der Unterstiitzung ihrer Bezugsgruppe si-
cher sein konnen oder es sich um offensichtlich gesellschaftlich gedchtete Merkmale
handelt* (Kardorff 2009: 139).

In einem Zeitschriftenartikel zur Frage, warum Feminismus ,,peinlich® und trotz-
dem notwendig sei, schreibt die Journalistin Martina Behm (2006):

JIch will nicht, dass ein Personalchef von mir denkt, ich sei eine verbissene Latzhosentragerin, die den
Plural nur in der weiblichen Form benutzt. Denn das ist das Bild, das wir Deutschen von Feministinnen
haben: mannerfeindlich, anstrengend und unattraktiv” (Behm 2006).

Das Zitat stellt auf den ersten Blick ein geédchtetes Merkmal ins Zentrum der Argu-
mentation — das Stigma des Feminismus. Einmal mit diesem Stigma versehen, nimmt
diese Zuschreibung eine Art Masterstatus ein, der dazu fithren kann, dass betroffene
Personen bzw. Gleichstellungsakteurinnen ausschlieBlich hieriiber wahrgenommen
werden (vgl. Kardorff 2009: 144). Im zitierten Fall zeigt sich ein Abgrenzungsdruck
zur feministischen Gesinnung aus Angst vor Diskriminierung. Der dahinter liegende
Mechanismus ist das Absprechen von Attraktivitat, was zur Diskreditierung der betref-
fenden Frau fiihrt (vgl. Engelhardt 2010: 129). In diesem Zusammenhang entschliisselt
sich auf den zweiten Blick ein verdecktes Stigma. Gleichstellungsakteurinnen werden
zum einen durch ihre Zuweisung zum Feminismus und zum anderen durch ihr Frausein
stigmatisiert. Das verdeckte Stigma Frausein ist getarnt durch die ,,,Normalisierung des
Nicht-Normalen‘, wenn Frau zu sein zwar faktisch ein Stigma bedeutet, das indes zur
Qualitét einer ,Normalidentitit® geworden ist™ (Petzold/Orth 2012: 241). Diese Annah-
me beruht auf der Argumentation, dass Stigmatisierungen ,,ihre normative Kraft vor
dem Hintergrund der jeweiligen gesellschaftlichen Normalitétsdispositive* (Kardorff
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2009: 145f1.) entfalten und den Diskreditierten u. a. in Form von symbolischer Gewalt
entgegentritt, die in Zusammenhang mit gesellschaftlichen Machtverhéltnissen steht.
Demzufolge riicken Herrschaft, Macht und (symbolische) Gewalt im Zusammenhang
mit Stigmatisierung im Geschlechterverhéltnis in den Fokus.

Geeignet zur Analyse dieses Zusammenhangs zwischen Geschlechtszugehorigkeit
und Stigmatisierung sind Erklarungsmodelle mit einem handlungstheoretischen Bezug
bei gleichzeitiger Beriicksichtigung soziosymbolischer Wertesysteme. Knapp (2012)
nimmt in ihren Ausfithrungen zu Macht und Geschlecht Bezug auf Elizabeth Grosz, die
Machtverhéltnisse zwischen den Geschlechtern dreidimensional unterscheidet und zu-
gleich den Versuch unternimmt, diese drei verschiedenen sozio-kulturellen Ebenen zu-
sammenzudenken. Grosz differenziert in Sexismus, patriarchales System und Phallozen-
trismus (vgl. Knapp 2012: 244). Unter Sexismus® wird die unberechtigte differenzielle
Behandlung der beiden Geschlechter verstanden, die zur ,,Erméichtigung® des einen Ge-
schlechts auf Kosten des anderen fiihrt. Beim Stigma des Feminismus besteht der Abwer-
tungs- bzw. Unterdriickungsmechanismus nicht nur aus diskriminierendem und unfairem
Verhalten gegeniiber Gleichstellungsakteurinnen auf der interaktiven Ebene, vielmehr
werden diese Handlungen dariiber hinaus durch ,,soziale Institutionen, Gebréduche und
Handlungsweisen, Gesetze, Rituale und alltdgliche Grundannahmen [...] in einer Art und
Weise [gestiitzt], die fiir Frauen nicht gilt* (Knapp 2012: 245). Demnach kénnen in unse-
rer Kultur einzelne Frauen einzelne Ménner diskriminieren, aber Frauen als Gruppe nicht
Mainner als Gruppe unterdriicken, weil ihnen als sozialer Einheit der Zugang zu Macht
fehlt. Eng verbunden mit Sexismus ist das patriarchale System als zweite sozio-kulturelle
Dimension. Zusétzlich zur unterschiedlichen und ungleichen Behandlung gerit nun die
differente Bewertung und Bedeutungszuschreibung (sogar bei gleichem Verhalten) der
beiden Geschlechter in den Fokus. Anschlussfihig an diese Uberlegungen sind die oben
angefiihrten quasi unsichtbaren, weil faktisch zur Normalitdt avancierten, alltiglichen
Stigmatisierungen von Frauen insgesamt. Diese sind ,,jenseits partikularer, konkreter se-
xistischer Handlungen® in einer Struktur verankert, ,,die systematisch Ménnlichkeit in
positiven und Weiblichkeit in negativen Termini wertet” (Knapp 2012: 245). Sowohl
sexistische Ungleichbehandlungen als auch patriarchale Ungleichbewertungen nehmen
Bezug auf diskursiv verankerte phallozentrische Reprasentationssysteme. Damit ist die
zusammenfassende Reprisentation der beiden Geschlechter in einem einzigen Modell
gemeint, ,,das ,menschlich® oder ,human‘ genannt wird, tatsdchlich aber nur mit dem
Maskulinen kongruent ist* (Knapp 2012: 246). Uber Sozialisationsprozesse wird der
Phallozentrismus als Bezugsrahmen sowohl von den Stigmatisierten als auch von den
Stigmatisierenden internalisiert und von beiden als Normalitétsschablone der Selbst- und
Fremdidentifikation herangezogen (vgl. Engelhardt 2010: 130).

Aus einer feministischen Perspektive betrachtet, sind Stigmatisierungen in der
Gleichstellungsarbeit 1. sexistisch motivierte interaktive Kontrollmechanismen, 2. ein-
gefasst von einer latenten Struktur systematischer positioneller Unterdriickung von Frau-
en mit 3. Bezugnahme auf phallozentrische Wertesysteme, die das Primat des Ménnli-

5  Sexismus duBert sich in einer Vielzahl von Verhaltensweisen. Angefangen bei abwertenden, nega-
tiven AuBerungen Uber Frauen, ihren aktiven Ausschluss aus bestimmten gesellschaftlichen Rau-
men und von Téatigkeiten bis hin zu offen gewalttatigen Handlungen — Einschiichterung, Belasti-
gung, sexualisierter oder anderer physischer Gewalt (vgl. Knapp 2012: 244).
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chen bei gleichzeitiger Subordination des Weiblichen bestatigen und 4. das Ziel haben,
,.ménnliche Suprematie aufrechtzuerhalten und fortzufithren (Knapp 2012: 245).

4 Auswirkungen von Stigmatisierung auf die
Gleichstellungsarbeit

Das Stigma des Feminismus ist ein Machtmittel, was ,,durch produktive Effizienz und
durch strategischen Reichtum bestimmt [wird]“ (Honneth 1985: 184) und sich in fa-
cettenreicher und folgenschwerer Art und Weise auf die Arbeit der Gleichstellungs-
akteurinnen auswirken kann. Um das Spektrum moglicher Entwicklungsverldufe von
Stigmatisierungsprozessen zu verdeutlichen, werden im Anschluss zwei exemplarische
Szenarien skizziert, die auf Beobachtungen® in Kontexten der Gleichstellungsarbeit zu-
riickzufiihren sind und bei weitem keinen Anspruch auf Vollstdndigkeit erheben.

Im ersten Fall reagiert die Gleichstellungsakteurin mit der Verdnderung der eige-
nen Person auf das Stigma des Feminismus, indem sie sich mit den diskreditierenden
Eigenschaften, die sich an das Stigma kniipfen, identifiziert, und gleichzeitig ihre vor-
herrschenden Normalitdtsvorstellungen modifiziert. Sie iibernimmt in einem biografi-
schen Entwicklungsprozess das ,,Walkiiren-Klischee™ als Selbstidentifikationskonzept
iiber ihre berufliche Rolle hinaus und vertritt es in Interaktionsprozessen selbstbewusst.
Dadurch nimmt sie den Stigmatisierenden in gewisser Weise die Macht iiber den Me-
chanismus ihrer Abwertung, weil sie den zugrunde gelegten Normalitaitsmafstab nicht
als erstrebenswert ansieht und ablehnt. Dartiber hinaus bewegt sie sich in einem Sub-
kontext, in dem sie die Deutungshoheit innehat. Besonders problematisch fiir ihr pro-
fessionelles Handeln als Gleichstellungsakteurin erweisen sich die Verédnderungen ihrer
Normalitdtsnormen vor allem im Kontakt mit ihrer Zielgruppe. Es werden von ihr nur
die Frauen als Zielgruppe der eigenen Arbeit anerkannt, die sich basierend auf feministi-
schen Ansichten mit den verdnderten NormalitditsmafBstaben der Gleichstellungsakteu-
rin solidarisieren. Diese ,,Notwendigkeit™ der Solidarisierung hat zudem einen Einfluss
auf der kollegialen Arbeitsebene. In beiden Fallen vollziehen sich durch die verdnderten
Normalitdtserwartungen der Gleichstellungsakteurin Selektionsprozesse, weil sich so-
wohl Klientinnen als auch Kolleginnen mit Erwartungen konfrontiert sehen, mit denen
sie sich nicht identifizieren konnen oder wollen, da sie von den eigenen Erfahrungsrau-
men abweichen. Diese Form des Stigmamanagements verhindert Gleichstellungsarbeit
durch den Riickzug in einen Subkontext, in dem sich Stigmatisierungsprozesse umkeh-
ren und potenzielle Klientinnen und Kolleginnen diskreditiert werden.

Standen im ersten Fall die Verdnderungen der Normalitdtsnormen der Gleichstel-
lungsakteurin im Vordergrund, hat die Gleichstellungsmitarbeiterin im zweiten Beispiel
gesellschaftliche Normalititsstandards voll verinnerlicht. Durch die quasi unfreiwillige
Ubernahme der Position in der Gleichstellungsarbeit (,,Ich reile mich nicht um den
Job®) ist sie plotzlich gezwungen, ,,sich vor dem Hintergrund der bisher fiir selbstver-

6  Beiden erwadhnten Beobachtungen handelt es sich nicht um Datenerhebungen im Rahmen eines
Forschungsprojektes. Vielmehr basieren sie auf beruflichen und ehrenamtlichen Erfahrungszusam-
menhangen der Autorin in unterschiedlichen Arenen der Gleichstellungsarbeit.
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standlich gehaltenen Normalititsvorstellungen als Person mit einem Stigma wahrzu-
nehmen* (Engelhardt 2010: 131). Diese Wahrnehmung als diskreditierte Person mit
beschadigter Identitét fithrt zum Riickzug aus Konfrontationsprozessen. Da es zu ihrem
Berufsprofil als Gleichstellungsakteurin gehort, auf Missstdnde aufmerksam zu machen
und diese anzumahnen, fiihrt ihr Stigmamanagement, das auf Meidungsverhalten be-
ruht, ebenfalls zur Verhinderung von Gleichstellungsarbeit.

Fiir das professionelle Handeln in der Gleichstellungsarbeit, so zeigen die Fille,
spielt das Stigmamanagement als aktive Herstellungsleistung und als Bestandteil des
biographischen Identitdtsmanagements von Gleichstellungsakteurinnen eine wichtige
Rolle (vgl. Kardorff 2009: 156).

5 Stigmamanagement und Unterstiitzungsstrukturen

Stigmatisierungsprozesse in der Gleichstellungsarbeit sind berufsbiografische Heraus-
forderungen. Sie erdffnen die Frage, wie Gleichstellungsakteurinnen bei ihrem Stigma-
management unterstiitzt werden kénnen, um beispielsweise durch die Ausbildung einer
professionellen Haltung Stigmatisierungen als Chance fiir ihre berufliche Entwicklung
und als personliche Bereicherung zu deuten (vgl. Engelhardt 2000: 136). Dabei wird das
Stigmamanagement als ,,reflexiver innerer Prozess™ (Kardorff 2009: 153) verstanden.
Tiefel (2004) hat in ihrer Untersuchung zur ,,Beratung und Reflexion* am Beispiel der
Erziehungsberatung die Verquickung zwischen Biografie und Profession untersucht und
ein Modell professioneller Reflexion entwickelt. ,,Reflexion wird damit als wesentlicher
Bestandteil professioneller Handlungen definiert und soll in unterschiedlicher Weise
[...] institutionalisiert werden® (Tiefel 2004: 104). Fiir Schliiter (2008) ist die biogra-
fische Reflexionsfahigkeit nicht nur eine Voraussetzung fiir professionelles Handeln,
sondern dariiber hinaus ein Zugang zum Verstehen von Professionen insgesamt. Sie
argumentiert in Anlehnung an Heinritz (1997) am Beispiel der Erziehungswissenschaft,
dass es Professionen gebe, die im Gegensatz zu anderen Berufsfeldern die ganze Per-
sonlichkeit der in ihr Tétigen erforderten und deren Entwicklungen dementsprechend
nur vor dem Hintergrund der Biografien dieser AkteurInnen verstanden werden konnten
(vgl. Schliiter 2008: 11). Folglich ist die Féhigkeit zur Selbstreflexivitit der Gleich-
stellungsakteurinnen doppelt bedeutsam: einerseits fiir ihr professionelles Handeln ins-
gesamt — nicht nur im Fall von Stigmatisierungsprozessen — und andererseits fiir die
Gleichstellungsarbeit als ,,biographische Disziplin“ (Schliiter 2008: 11).

Ein reflektierendes Vorgehen, das in Kontexten sozialer Arbeit — etwa in Form von
Supervisionen und Fallbesprechungen zur Fehlervermeidung — Bestandteil der profes-
sionellen Tatigkeit ist, kann im Fall der Gleichstellungarbeit ebenso zu einer differen-
zierteren Wahrnehmung und Interpretation von Stigmatisierungsprozessen beitragen.
Die personlichen Verstrickungen von Gleichstellungsakteurinnen werden somit gemin-
dert, was letztlich zu ihrer biografischen und professionellen Starkung sowie zur Quali-
titssteigerung der Gleichstellungsarbeit insgesamt fiihrt. Letztlich kann resiimiert wer-
den, dass ,,Professionalisierung [...] durch eine handlungsentlastete Reflexionsarbeit™
(Stelmaszyk 2009: 430) entsteht.
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Diese handlungsentlastende Reflexionsarbeit kann nicht nur durch ,,die neuen Verfah-
ren der selbstreflexiven und selbstvergewissernden Betrachtung* (Schiitze 1992: 165), bei-
spielsweise im Rahmen von Coachings oder Supervisionen, sondern dariiber hinaus durch
Professionalisierungsprozesse auf der Diskursebene unterstiitzt werden. Wissenschaftliche
Auseinandersetzungen erzeugen Theoriebeziige, sogenannte hohersymbolische Sinnwel-
ten, die als Orientierungshorizonte die Reflexionsarbeit der Gleichstellungsakteurinnen
bereichern, beispielsweise, wenn die Gleichstellungsakteurinnen ihr berufliches Handeln
mit den theoretisierten Annahmen in Beziehung setzen. Das individuelle Stigmamanage-
ment der einzelnen Gleichstellungsakteurin wird somit durch die Professionalisierung der
Gleichstellungsarbeit insgesamt unterstiitzt.

.Unter dem Druck der Verhaltnisse, so kann man zusammenfassend sagen, bleibt den Berufsangeho-
rigen gewissermaBen gar nichts anderes Ubrig, als groBtes Interesse und Gewicht auf die Professio-
nalisierung ihrer beruflichen Praxis zu legen, weil sie nur so dem Teufelskreis von Vereinseitigung der
beruflichen Tétigkeit [...] und der Verstrickung der personlichen Lebenswege darin entgehen kénnen”
(Nagel 2000: 363).

Fiir Gleichstellungsakteurinnen ist es deshalb hilfreich, die Auseinandersetzung tiber
Stigmatisierungsprozesse in Diskurse zur Professionalisierung der Gleichstellungsar-
beit zu implementieren. Dies kann zur wichtigen Ressource sowohl im professionellen
Umgang mit Stigmatisierungen als auch bei der Herausbildung eines individuellen be-
ruflichen Selbstverstidndnisses werden.

6 Fazit und Ausblick

Da Gleichstellungsakteurinnen als ganze Personen und folglich biografisch in ihre Ar-
beitsbereiche involviert sind, entfaltet sich auch die Wirkmachtigkeit des Stigmas des
Feminismus vor diesem Hintergrund. Um im Kontext dieser diskreditierenden (Berufs-)
Praxis professionell handlungsfahig zu bleiben, brauchen Gleichstellungsakteurinnen
ein selbstreflexives und handlungsentlastendes Stigmamanagement. Wichtig fiir das
individuelle Stigmamanagement der einzelnen Gleichstellungsakteurin ist die Profes-
sionalisierung der Gleichstellungsarbeit insgesamt. Notwendig waren wissenschaftliche
Untersuchungen mit biografieanalytischer Perspektive, um erstens das Ausmal3 und die
Prozesshaftigkeit von Stigmatisierungsprozessen in der Gleichstellungsarbeit besser
verstehen zu konnen, zweitens die Untersuchungsergebnisse zur (Weiter-)Entwicklung
geeigneter ReflexionsmaBnahmen heranzuziehen sowie drittens Professionalisierungs-
diskurse zur Gleichstellungsarbeit zu bereichern.
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Lucia Marina Lanfranconi

Gleichheit durch individuelle Lé6sungen? Betriebliche
Folgen des Wirtschaftsnutzendiskurses in der
aktuellen schweizerischen Gleichstellungspolitik'

Zusammenfassung

Der Beitrag beleuchtet Mechanismen, die
geschlechtsspezifische (Un-)Gleichheit in Un-
ternehmen fordern. Dabei interessiert das Zu-
sammenspiel von innerbetrieblichen Vorstel-
lungen und dem dominierenden Diskurs der
aktuellen schweizerischen Gleichstellungspo-
litik (Wirtschaftsnutzendiskurs). Dokumente,
Interviews und Statistiken eines mittelgroBen
Industrieunternehmens, das an einem typi-
schen Gleichstellungsprojekt teilgenommen
hat, werden diskursiv analysiert. Die Resulta-
te zeigen sowohl Moglichkeiten zur Reduk-
tion als auch Risiken zur Verfestigung von
geschlechtsspezifischen Ungleichheiten auf.
Dabei sind insbesondere betriebliche Vorstel-
lungen von Fuhrungspositionen und Teilzeit-
arbeit relevant. Diese kdnnen in Interaktion
mit unverbindlichen und individuellen Lésun-
gen, die durch den Wirtschaftsnutzendiskurs
legitimiert werden, kontraproduktiv zu einer
Verfestigung von Geschlechterungleichhei-
ten fuhren.

Schlisselwoérter

Gleichstellungspolitik im Erwerbsleben, Dis-
kursanalyse, Geschlechterungleichheit,
Schweiz, Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf, Wirtschaftsnutzendiskurs

1 Einleitung

Summary

Equality through individual solutions? Com-
pany level consequences of the economic
benefit discourse in current gender equality
policy in Switzerland

This article discusses mechanisms that foster
gender-specific (in)equality within work or-
ganisations. The special focus here is on the
interaction between intra-company percep-
tions and the dominant discourse in current
Swiss equality policy (economic benefit dis-
course). The article discursively analyses docu-
ments, interviews and statistics from a me-
dium-sized industrial company that participat-
ed in a typical gender equality project. Results
indicate both possibilities for reducing and
risks of stabilising gender-specific inequalities.
Of particular relevance is the way in which
leadership positions and part-time work are
perceived. Through interacting with non-
compulsory and individual solutions, legiti-
mised by the economic benefit discourse,
these perceptions can counterproductively
lead to the stabilisation of gender inequalities.

Keywords

equality policy in the workplace, discourse
analysis, gender inequality, Switzerland, re-
conciling work and family life, economic ben-
efit discourse

Seit den 1970er Jahren gibt es theoretische Debatten und empirische Erkenntnisse zu
geschlechtsspezifischen Ungleichheiten in Unternehmen (vgl. Acker 1990, 1994; Kanter
1977; Wilz 2002, 2004). Mit der Etablierung von Geschlechtergleichstellungspolitiken
nehmen auch Studien zur Authebung oder Verfestigung geschlechtsspezifischer Un-

1 Dieser Artikel ist im Rahmen eines vom Schweizerischen Nationalfonds finanzierten Forschungs-
projekts (Grant no. PDFMP1_127306) entstanden.
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gleichheit durch solche Politiken zu (vgl. Maschke/Wiechmann 2010; Smithson/Stokoe
2005). Forschungen dieser Art sind fiir die Schweiz von Relevanz, da sich nach wie vor
— trotz steigendem Bildungsniveau von Frauen — geschlechtsspezifische Ungleichhei-
ten beobachten lassen: So liegt der Anteil von Frauen in Fithrungspositionen 2012 bei
rund 33 Prozent und Frauen verdienen in der Privatwirtschaft rund 18 Prozent weniger als
Minner (Bundesamt fiir Statistik 2013a).2 Trotzdem bleiben Untersuchungen zu (kontra-)
produktiven Wirkungen von Gleichstellungsmafinahmen in Schweizer Unternehmen rar
(Ausnahmen sind etwa Lanfranconi im Erscheinen; Ostendorp/Nentwich 2005).> Zudem
stellt sich die Frage nach Chancen und Risiken von Gleichstellungsmaf3inahmen ange-
sichts gesellschaftlicher Verdnderungen immer wieder neu (vgl. Riegraf 2013).

Die Schweiz hat seit 1996 ein Gleichstellungsgesetz (G1G).* Das GIG verbietet Dis-
kriminierung von Arbeitnehmenden aufgrund des Geschlechtes, ,,insbesondere fiir die
Anstellung, Aufgabenzuteilung, Gestaltung der Arbeitsbedingungen, Entlohnung, Aus-
und Weiterbildung, Beférderung und Entlassung® (Art. 3 GIG). In der Umsetzung des
GIG in Projekte dominiert ungeféhr seit der Jahrtausendwende ein Wirtschafisnutzen-
diskurs (Lanfranconi 2012a).’ Dieser adressiert Arbeitgebende und schldgt unverbind-
liche, freiwillige Gleichstellungsprojekte fiir Ménner und Frauen oft primér zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf vor. Zentrale Argumente sind der Nutzen von Gleich-
stellungsprojekten fiir die Arbeitgebenden sowie die Flexibilitdt und Individualitit der
betrieblichen Maflnahmen. Demografischer Wandel und Fachkriaftemangel sind wich-
tige Referenzpunkte. Durch die Bezugnahme auf die Interessen der Arbeitgebenden —
z. B. an der Rekrutierung und Unternehmensbindung von qualifizierten und motivierten
Mitarbeitenden — sollen Unternehmen zum Handeln fiir die betriebliche Gleichstellung
motiviert werden (Lanfranconi im Erscheinen, 2012a). Kleine und mittlere Unterneh-
men (KMU) werden — wenn iiberhaupt — stérker als GroBunternehmen von freiwilligen,
kostengiinstigen Gleichstellungsprojekten priméar zur Vereinbarkeitsthematik adressiert
(Lanfranconi 2012b; Ostendorp/Nentwich 2005). In der Schweiz arbeiten rund zwei
Drittel aller Beschiftigten in KMU (Bundesamt fiir Statistik 2013Db).

Vor diesem Hintergrund beleuchtet der vorliegende Beitrag Folgen dieses Wirt-
schaftsnutzendiskurses in der Schweizer Gleichstellungspolitik fiir geschlechtsspezifi-
sche Ungleichheiten in Unternehmen. Dazu werden anhand einer empirischen Fallstu-
die schrittweise drei Fragen beantwortet:

2 Rund ein Drittel der Lohndifferenz wird als unerklarter Anteil und damit als diskriminierender Lohn-
unterschied gewertet (Eidgendssisches Buro fur die Gleichstellung von Frau und Mann; Bundesamt
fur Statistik 2013).

3 Wertvolle Ansatzpunkte in Hinsicht auf die Gleichstellungspolitik bieten zudem Bothfeld/Hubers/
Rouault (2010), Fuchs (2013), Lanfranconi (2012a, 2012b) sowie Stutz/Schar Moser/Freivogel
(2005) und fur Unternehmen Folini (2007), Funken (2004) oder Nentwich (2004).

4 Bundesgesetz Uber die Gleichstellung von Frau und Mann vom 24. Mérz 1995 (Stand 1. Januar
2011, SR 151.1).

5  Damit konkurrierend — jedoch seit der Jahrtausendwende tendenziell seltener — wird ein Diskurs
artikuliert, der, sich auf soziale Gerechtigkeit und die geltenden Gleichstellungsgrundsatze in Ver-
fassung und GIG beziehend, vermehrt staatliche und verbindliche Gleichstellungsprojekte fordert
(Lanfranconi 2012a, vgl. auch Nentwich/Liebig/Steyaert 2010). Die Dominanz des Wirtschafts-
nutzendiskurses in der schweizerischen Gleichstellungspolitik ist vor dem Hintergrund der groBen
Macht der Unternehmen zu verstehen: Obwohl das GIG fiir alle Unternehmen in der Schweiz gilt,
verfiigen Gleichstellungsstellen Gber wenig Durchsetzungsmacht gegentber den Unternehmen
(Bothfeld/Hubers/Rouault 2010; Lanfranconi 2012a; 2012b).
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1) Welche Vorstellungen werden in Unternehmen fiir Geschlechterungleichheiten rele-
vant?

2) Inwiefern wird der Wirtschaftsnutzendiskurs der schweizerischen Gleichstellungs-
politik in Unternehmen reproduziert oder modifiziert?

3) Inwiefern werden durch die Interaktion des Wirtschaftsnutzendiskurses mit in Or-
ganisationen vorherrschenden Vorstellungen geschlechtsspezifische Ungleichheiten
in Unternehmen aufgehoben oder verfestigt?

2 Theoretische Grundannahmen und Forschungsbefunde

Die erste Frage basiert auf der Annahme, dass Organisationen vergeschlechtlicht sein
konnen.® Dies kann mit dem Gender-Regime-Begriff umschrieben werden, der nach
Acker (1994: 117) Strukturen, Prozesse und Vorstellungen umfasst, die Frauen und
Mainner in Organisationen verschiedenen Aufgaben und Positionen zuordnen. Es wird
angenommen, dass nicht jede unterschiedliche Zuordnung von Frauen und Méannern un-
gleichheitsgenerierend ist. Daher werden Geschlechterdifferenzen und -ungleichheiten
unterschieden (vgl. Wilz 2002, 2004). Soziale Ungleichheit wird generell verstanden als
Uberbegriff fiir ,,gesellschaftlich verankerte Formen der Begiinstigung und Bevorrech-
tigung einiger, der Benachteiligung und Diskriminierung anderer* (Kreckel 2004: 15).
Weiter werden formelle und informelle Organisationsstrukturen unterschieden, die sich
wechselseitig beeinflussen kdnnen (vgl. Funken 2004; Miiller 2010; Wilz 2002). In or-
ganisationalen Praktiken (z. B. Beforderungspraktiken) und Texten (z. B. Reglements
und Vertrdgen, vgl. Keller 2005) lagern sich bestimmte Geschlechtervorstellungen ein.
Liebig (2005), Liff/Ward (2001), Nentwich (2004) sowie Wilz (2002) zeigen empirisch,
dass neben Geschlechtervorstellungen auch Ideen von Arbeitsverhéltnissen, berufstiti-
gen Menschen generell sowie Fithrungspositionen relevant fiir Geschlechterungleichhei-
ten in Organisationsstrukturen sein konnen.

Die zweite Frage beruht auf diskurstheoretischen Uberlegungen aus einer sozialwis-
senschaftlichen Perspektive (Keller 2005, 2011, 2013). Diskurse lassen sich als ,,struk-
turierte und strukturierende Anstrengungen verstehen, Bedeutung [...] zu erzeugen,
zu stabilisieren und dadurch einen verbindlichen Sinnzusammenhang [...] in sozialen
Kollektiven zu institutionalisieren* (Keller 2013: 27). Diskurse konnen auflerhalb von
Organisationen produziert und in Organisationen reproduziert, situativ rezipiert oder
modifiziert und adaptiert werden (Keller 2005; Miiller 2010). Nentwich/Liebig/Steyaert
(2010) sowie Ostendorp/Steyaert (2009) zeigen, wie die Idee von diversity, Ostendorp
(2007), inwiefern das Konzept der work-life balance in lokales, organisationales Reden
und Handeln tibersetzt wird.

Die dritte Frage basiert auf den Annahmen, dass Diskurse machtférmige Wirkun-
gen auf das Leben von Menschen haben und gerade in Politikregimen eingelagerte Dis-
kurse zur (Re-)Produktion von sozialen Ungleichheiten beitragen kénnen (Keller 2011;
Padamsee 2009). Empirische Studien belegen, dass der Erfolg von Gleichstellungsmal-

6  Einen aktuellen Uberblick zum Forschungsfeld Geschlecht und Organisation bieten Miiller/Riegraf/
Wilz (2013).
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nahmen von in Unternehmen vorherrschenden Vorstellungen beeinflusst ist. Ostendorp
(2007) sowie Ostendorp/Nentwich (2005) weisen nach, inwiefern die Idee des ideal wor-
ker — jung, gesund, mannlich, erfolgreich und Vollzeit arbeitend — Gleichstellungsziele
bei der Umsetzung von Projekten in Organisationen behindern und stattdessen zu einer
Perpetuierung des Status quo beitragen kann. Smithson/Stokoe (2005) zeigen geschlechts-
spezifische Folgen davon, wenn in Gleichstellungsprogrammen mit geschlechterblinden
Konzepten wie work-life balance oder flexibility argumentiert wird, in der konkreten orga-
nisationalen Praxis aber fast ausschlielich weibliche Elternschaft gemeint ist.

3 Empirische Fallstudie

Fiir die Studie wurde ein Unternehmen untersucht, das 2011 an einem fiir den aktuellen
Fokus der schweizerischen Gleichstellungspolitik typischen Gleichstellungsprojekt ei-
nes Kantons teilgenommen hat.” Das Projekt beinhaltet, dass rund 20 KMU gemif den
von einer externen Fachstelle abgegebenen Empfehlungen selbstgewihlte Gleichstel-
lungs- und VereinbarkeitsmaBBnahmen implementieren. Das untersuchte Unternehmen
ist ein Industrieunternehmen, weshalb es im Folgenden Industrie AG genannt wird. Laut
Aussage des Geschiftsfithrers der mit der Durchfiihrung des Projektes beauftragten
Fachstelle ist Industrie AG ein typisches, jedoch vergleichsweise engagiertes Zielgrup-
penunternehmen des Projektes. Daher ist es naheliegend, dass Probleme und Risiken,
die bei der Projektimplementierung in der Industrie AG auftreten, auch bei anderen Un-
ternehmen auftreten diirften (vgl. Flyvberg 2011). Industrie AG verfiigt {iber drei Stand-
orte mit insgesamt rund 250 Mitarbeitenden und beschéftigt in der Produktion sowie
in der Administration Frauen und Ménner. Personalthemen wie die Implementierung
des Gleichstellungsprojektes werden zentral fiir alle Standorte geregelt. In die Untersu-
chung wurden zwei Betriebsstandorte einbezogen, weil diese iiber dieselben formellen,
jedoch unterschiedliche informelle Strukturen verfiigen. Die beiden Standorte werden
im Folgenden Industrie AG A-Dorfund Industrie AG B-Stadt genannt.

Dem Beitrag liegt eine Datentriangulation zugrunde (vgl. Lamnek 2005): 20 semi-
strukturierte Interviews® mit Frauen und Ménnern unterschiedlicher Fithrungsverant-
wortung, alle Unternehmensdokumente und Dokumente, die im Zusammenhang mit
dem Gleichstellungsprojekt in der Industrie AG entstanden sind, sowie Statistiken aus
beiden Betriebsstandorten werden in die Analyse einbezogen.’ Tabelle 1 gibt einen

7  Lanfranconi (im Erscheinen) arbeitet am Fallbeispiel dieses typischen Gleichstellungsprojektes
(freiwilliges Projekt, das Unternehmen zur MaBnahmenimplementierung motivieren will, vgl.
Einleitung) die charakteristischen Elemente des Wirtschaftsnutzendiskurses heraus. Diese sind:
Wirtschaftskontext, Fokus auf Arbeitgebende, Vereinbarkeit von Frauen und Méannern, Nutzen fur
Unternehmen und Freiwilligkeit sowie Flexibilitat.

8  Die Interviews wurden von der Autorin 2012 an den Betriebsstandorten durchgefiihrt. Die Namen
aller Interviewpartnerlnnen wurden anonymisiert.

9  Fur die Analyse stehen zudem Interviews mit den vier unternehmensexternen Personen, die an der
Projektumsetzung maBgebend beteiligt waren, sowie die funf allgemeinen Projektdokumente zur
Verflgung (vgl. Lanfranconi im Erscheinen).
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Uberblick iiber das Datenmaterial, die Auswahl und Anzahl, einige zusitzliche Angaben
sowie die im Folgenden verwendeten Kurzbezeichnungen.

Tabelle 1: Ubersicht iiber das empirische Datenmaterial

Daten- Kurzbezeichnungen Zusatzliche Angaben
typ,
Auswahl
Tatigkeit Position BV
Industrie AG Schweiz
S Herr Cosi Geschéftsfihrer GL \Z4
§ Frau Gerber Personalleiterin GL \%4
@ Industrie AG A-Dorf
g Herr Roth Geschéftsleiter GL VZ
X Frau Michel Einkauf - \74
% Herr Kinzler Verkauf Innendienst LF \74
V3 Frau Keller-Krummenacher Verkauf Innendienst - SL
w S Frau Kunz Sekretariat - \Z4
% =) Herr Peres Fereira Produktion 1 - VZ
z5 Herr Castro Moreira Produktion 2 LF VZ
% = Frau Kapetanovic Produktion 2 - vz
o8 Herr Santos Gomes Produktion 2 - \74
N o Frau Falcone-Coluci Reinigung - SL
o Industrie AG B-Stadt
= Herr Richener Geschéftsleiter GL \74
b Frau Schulz Verkauf Innendienst - \74
< Herr Fichter Verkauf Innendienst - \74
I Frau Liechti Sekretariat - Tz
= Frau Lustenberger Produktion - Tz
=2 Herr Vairamuthu Produktion 1 - vz
Frau Berger Produktion 2 - SL
Herr Selvaratnam Produktion 2 - \Z4
Anzahl Jahr
Unternehmensdokumente
der Industrie AG
Leitbild 1 2009
Angestelltenreglement 1 2013
° Spesenreglement 1 2013
= Verhaltenskodex 1 2008
o Betriebsordnung 1 2010
€ Arbeitsvertrag 2 2013
g Stellenausschreibung 3 2013
2 Werbebroschire 1 2009
8 Homepage 3 2013
Merkblatt 6 2010/0. J.
Organigramm 2 2011
Dokumente zur Projekt-
implementierung
Standortbericht 1 2011
MaBnahmenplan 1 2011
N Anzahl Jahr
S Industrie AG A-Dorf
zQ Statistiken A-Dorf 2 2012
20 Industrie AG B-Stadt
P Statistiken B-Stadt 2 2012

Anmerkungen: BV = Beschiftigungsverhiltnis; GL = Geschiftsleitung; LF = Leitungsfunktion; VZ = Voll-

zeit; TZ = Teilzeit; SL = Stundenlohn, Quelle: Statistiken A-Dorf und B-Stadt.
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Als Analysemethode wurde eine Diskursanalyse aus sozialwissenschaftlicher Perspek-
tive angewendet. Alle Daten wurden nach ihrer formalen und sprachlich-rhetorischen
Struktur analysiert (Keller 2005, 2011). Die Interviews wurden in einem induktiv-de-
duktiven Wechselspiel nach Sinneinheiten codiert (vgl. Kelle/Kluge 2010). Das Ziel
der Analyse war es, wiederkehrende diskursive Muster herauszuarbeiten (vgl. Keller
2005, 2011) — dies einerseits zu ungleichheitsgenerierenden Vorstellungen (vgl. Fra-
ge 1) und andererseits zu Elementen des Wirtschaftsnutzendiskurses oder alternativen
Diskursen (vgl. Frage 2). In diesem Beitrag werden jene Vorstellungen und Elemente
des Wirtschaftsnutzendiskurses besprochen, die in ihrem Zusammenspiel (un)gleich-
heitsgenerierend wirken konnen (vgl. Frage 3).1° In der Analyse interessieren schlielich
Unterschiede der diskursiven Muster, beispielsweise nach Standort (A-Dorf, B-Stadt),
Geschlecht oder Position (Arbeitgebende, Arbeitnehmende). Wo diese Differenzen rele-
vant werden, flie3en sie in die Resultate ein.

4 Ungleichheitsgenerierende Vorstellungen in der
Industrie AG™

4.1 Aufgabenzuteilung und Anstellung

Der Frauenanteil unter den Beschiftigten bei der Industrie AG ist gering, wobei er in
Industrie AG B-Stadt mit knapp 25 Prozent deutlich héher als in Industrie AG A-Dorf
mit gut 15 Prozent ausfillt. Die Aufgabenbereiche sind stark geschlechtersegregiert.
So arbeiten in den meisten Bereichen entweder nur Ménner (Geschéftsleitung, Verkauf
AuBendienst, Betriebs- und Produktionsleitung, Arbeitsvorbereitung (AVOR), Grof3-
teil der Produktion (z. B. Produktion 1, vgl. Tab. 1)) oder nur Frauen (Sekretariat, Ein-
kauf, Reinigung). Einzig im Verkauf Innendienst und in einem kleinen Teil der Produk-
tion (Produktion 2, vgl. Tab. 1) sind Frauen und Méanner gemeinsam tétig (Statistiken
A-Dorf und B-Stadt). Diese Aufgabenzuteilung diirfte Ausdruck von im Unternehmen
vorherrschenden Vorstellungen {iber Arbeiten sein, die besser von Frauen, und solchen,
die besser von Ménnern ausgeiibt werden. In fast allen Interviews findet sich die Idee,
dass es Frauen- und Ménnerarbeiten gibt. Frauen sind nach diesen Vorstellungen geeig-
net fiir leichte, feine, repetitive und ,,langweilige™ Arbeiten: ,,Die Frauen machen nur
Frauenarbeit, die sehr leicht ist [...]. Aber fiir mich wird das langweilig* (Herr Gomes).
Demgegeniiber seien Ménner geeignet fiir harte, korperliche und gefahrliche Arbeiten:
,In der Produktion drauflen sind praktisch nur mannliche Angestellte. Und es ist halt
schon [...] so vom Ursprung her, eigentlich schon Ménnerarbeit™ (Herr Fichter). Auch

10 Aus diesem Grund werden beispielsweise Vorstellungen zu sexueller Belastigung nicht beschrieben.
Auch innerhalb der einbezogenen Vorstellungen findet eine Reduktion der Komplexitat statt. So
beschreiben viele Dokumente und Interviews auch, dass Frauen und Ménner in der Industrie AG
gleichbehandelt werden (zu der Gleichzeitigkeit von Differenz und Gleichheit vgl. Nentwich 2004;
Wilz 2002).

11 Einige der aufgezeigten Vorstellungen bestatigen Befunde aus frihe(re)n Studien zu Geschlechter-
ungleichheiten in Unternehmen (vgl. Acker 1990, 1994; Kanter 1977; Nentwich 2005; Wilz 2002).
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im Bereich der Administration gibt es Vorstellungen von ménnlichen und weiblichen
Aufgabenbereichen. Wéhrend Méanner demnach fiir technische Arbeiten und fiir den
Kontakt mit der Kundschaft geeignet sind, werden Frauen fiir Arbeiten im Hintergrund
und den Kontakt nach innen sowie mit Lieferantlnnen als passend angesehen. Diese
Aufgabenzuteilung manifestiert sich selbst in der Buchhaltung, wo Méanner die Rech-
nungen der Kundschaft und Frauen die Rechnungen der LieferantInnen verwalten: ,,Kre-
ditoren machen die Frauen und Debitoren die Manner” (Frau Keller-Krummenacher).
Die unterschiedlichen Geschlechtervorstellungen fiir bestimmte Aufgabenbereiche
spiegeln sich in teilweise geschlechtsspezifischen Rekrutierungspraxen: ,,Dein Profil
ist ménnlich, Du [...] bist handwerklich geschickt und hast rdumliches Vorstellungs-
vermogen. Mathematik gehort zu Deinen Lieblingsfachern® (Stellenausschreibung
03). Die geschlechtsspezifische Personalrekrutierung stellt eine Diskriminierung dar,
da Frauen und Ménner dadurch aufgrund ihres Geschlechts von bestimmten Tétigkei-
ten ausgeschlossen werden.

4.2 Arbeitszeitmodelle

Die in der Industrie AG beschéftigten Ménner arbeiten fast ausschlie8lich Vollzeit. An
beiden Betriebsstandorten arbeitet ungeféhr ein Fiinftel aller Frauen im Stundenlohn.
Grofle Unterschiede gibt es in Bezug auf Teilzeitarbeit. Wahrend in der Industrie AG
A-Dorf niemand in einem Teilzeitverhéltnis beschéftigt ist, arbeitet in der Industrie AG
B-Stadt mehr als jede dritte Frau Teilzeit (vgl. Tab. 2).

Tabelle 2: Beschéftigungsverhéltnis nach Betriebsstandort und Geschlecht

Industrie AG A-Dorf Industrie AG B-Stadt
Frauen Manner Frauen Manner
Stundenlohn 20 % 3% 19 % 2%
Teilzeit (bis zu 99 %) - - 38 % 2%
Vollzeit (100 %) 80 % 97 % 44 % 96 %

Quelle: Statistiken A-Dorf und B-Stadt.

Diese unterschiedliche Verteilung an beiden Betriebsstandorten kann darauf zuriick-
gefiihrt werden, dass es auf formeller Ebene keine Regelung zur Moglichkeit der Ar-
beitspensenreduktion gibt. Im Angestelltenreglement steht einzig: ,,Schwangere Mitar-
beiterinnen sind gehalten, ihre Schwangerschaft moglichst frithzeitig den Vorgesetzten
und der Personalabteilung mitzuteilen, damit das Arbeitsverhéltnis entsprechend gestal-
tet werden kann.* Es wird formell nicht ausgefiihrt, was ,,entsprechend gestaltet* bedeu-
tet. Hier greifen in den beiden Betriebsstandorten unterschiedliche informelle Struktu-
ren. Wiahrend es in der Industrie AG B-Stadt die Praxis gibt, flir Miitter Teilzeitstellen
anzubieten, sind solche in der Industrie AG A-Dorf prinzipiell nicht vorgesehen. Dies
wird von den Arbeitgebenden und -nehmenden in der Industrie AG A-Dorf mit den Be-
diirfnissen der Kundschaft begriindet: ,,Ich sehe es ja selbst am Telefon. Wenn jemand
nicht anwesend ist, dann ist das fiir den Kunden schon ein Riesenproblem* (Frau Kunz).
Das Beispiel von Frau Keller-Krummenacher, die acht Jahre Vollzeit im Sekretariat der
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Industrie AG A-Dotf arbeitete und vor der Geburt ihres ersten Kindes diese Stelle kiin-
digte, zeigt, dass sie aufgrund der géngigen Praxis, die nur Vollzeitstellen kennt, nicht
einmal daran gedacht hat, direkt nach dem Mutterschaftsurlaub wieder zu arbeiten:

.Das ist 100 Prozent da vorne [im Sekretariat], also sie nahmen immer nur 100-Prozentige dort vorne.”
Interviewerin: ,Und wenn das anders gewesen ware? Wenn man gesagt hatte: ,Man kann da 40 oder
50 Prozent arbeiten?'” Keller-Krummenacher: ,Ja, dann hatte ich wahrscheinlich schon gerade wieder
gefragt, ob ich bleiben kann. Oder sie hatten mich gefragt oder ich wei nicht. Ja, aber so, ich habe da
gar nicht weiter nachgedacht.”

Frau Keller-Krummenacher ist nach einer dreijédhrigen Pause zur Industrie AG A-Dorf
zuriickgekehrt. Sie ist im Stundenlohn und auf Abruf angestellt. Meist arbeitet sie in der
Ablage. Dies stellt eine massive Zuriickstufung im Vergleich zu ihrer Tétigkeit vor der
Geburt ihres Kindes dar, die mit einem niedrigeren Lohn einhergeht und nicht der Té-
tigkeit entspricht, die sie gerne ausiiben wiirde: ,,Das [die Buchhaltung] wire eigentlich
das, was ich lieber wollte, aber es hat zu wenig Arbeit fiir mich mit den Lehrlingen und
so* (Frau Keller-Krummenacher). Das Zitat verweist auf den Platz, den die Industrie
AG A-Dorf einer im Stundenlohn angestellten Mutter zuweist — trotz ihrer langjahrigen
Betriebserfahrung: Dieser scheint hinter den ,,Lehrlingen und so* zu sein. Laut dem
Angestelltenreglement gilt zudem: ,,Verlassen Mitarbeitende das Unternehmen und keh-
ren [...] nach 12 Monaten Abwesenheit zum Unternehmen zuriick, starten sie bei ihrer
Riickkehr mit 0 Dienstjahren.” Frau Keller-Krummenacher wird also aufgrund ihrer
Unterbrechung zusétzlich dadurch sanktioniert, dass sie nicht von den Vorteilen profi-
tieren kann, die ein hoheres Dienstalter mit sich bringt. Bei hdherem Dienstalter steigt
nicht nur der Lohn, es kommen Dienstaltersgeschenke bis zu einem vollen Monatslohn,
verkiirzte Kiindigungsfristen und lédngere Ferien hinzu (Angestelltenreglement). Es gibt
in der Industrie AG weitere Mechanismen, die Prisenz und eine langjdhrige Betriebs-
zugehorigkeit belohnen resp. die Abweichung davon — also etwa Teilzeitarbeit wegen
Elternschaft — sanktionieren (vgl. Idee des ideal worker, Ostendorp 2007; Ostendorp/
Nentwich 2005).

4.3 FUhrungspositionen

Die Mechanismen, die Prisenz und langjéhrige Betriebszugehdrigkeit fordern, gelten
auch fiir leitende Arbeitnehmende, spitzen sich hier jedoch noch zu. Kadermitarbeitende
miissen bereit sein, ,,Uberstunden und fiir das Unternehmen notwendige Mehrarbeit* zu
leisten (Arbeitsvertrag 02). Dabei manifestiert sich die Vorstellung, dass eine Kaderpo-
sition in Teilzeit nicht denkbar ist:

LAlso, ich kann mir jetzt nicht gut vorstellen, dass bei uns ein Geschaftsfuhrer, der 50 Prozent arbeiten
wdrde, [...] dass das funktionieren wirde. Weil irgendwo fehlt dann auch die Fiihrung vom Schiff, sage
ich jetzt mal, wo soll das hin. Es gibt halt nicht nur am Morgen ein Problem, es kann auch am Nachmit-
tag eins geben” (Herr Cosi).

Fiihrungspositionen stehen zwar prinzipiell Ménnern und Frauen offen, doch finden sich
bei der Industrie AG diverse Hinweise, dass leitende Angestellte im Unternehmen gene-
rell als ménnlich konstruiert werden. Viele Dokumente beschreiben die allgemeinen Mit-
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arbeitenden in einer geschlechtsneutralen, die leitenden Angestellten nur in der ménnli-
chen Form: ,,Ablagemitarbeiter/in [...] Innendienstleiter [...] Leiter AVOR* (Merkblatt
02). Diese Vorstellungen zeigen sich auch in Bildern und in diversen Interviews. Frau
Gerber, die einzige Frau in der Geschiftsleitung, schildert, dass fiir ihre Stelle explizit
ein Mann gesucht wurde. Zudem argumentieren insbesondere die ménnlichen Inter-
viewten, dass der Nachwuchs fiir Fiihrungspositionen aus den Arbeitsbereichen rekru-
tiert werde, die meist von Ménnern besetzt sind. Fiihrungspositionen in der Produktion
seien oft mit schwerer korperlicher Arbeit verbunden: ,,Besser Mann [als Vorgesetzter].
Es ist viel schwere Arbeit. [...] Schwierig fiir eine Frau® (Herr Selvaratnam). Fiir eine
leitende Funktion im Bereich der Administration resp. fiir eine Geschéftsleitung brau-
che es technische Erfahrung: ,,Wie kommt man in eine hohere Stelle? Da braucht man
technische Erfahrung® (Herr Kiinzler). Diese Erfahrung wird im Unternehmen — wie
anhand der geschlechtsspezifischen Stellenausschreibung 03 gezeigt — Méannern zuge-
schrieben. Die in formellen sowie informellen Strukturen eingelagerten Vorstellungen
zu Fiihrungspositionen spiegeln sich deutlich in Zahlen wider: Im oberen und mittleren
Kader beider Betriebsstandorte gibt es nur Manner. Im Schnitt ist jeder fiinfte Mann,
demgegeniiber aber gerade mal jede zwanzigste Frau in einer Kaderposition eingestellt
(Statistiken A-Dorf und B-Stadt).

4.4 Zusammenfassende Uberlegungen zum Genderregime der
Industrie AG

Die unterschiedliche Zuteilung von Frauen und Minnern zu bestimmten Téatigkeiten
stellt zunéchst eine Geschlechterdifferenz und keine -ungleichheit her und kann fiir das
Unternehmen funktional sein (vgl. Wilz 2004). Die Aufgabenbereiche, die den Madnnern
zugeschrieben werden, sind in der Industrie AG allerdings mit besseren Aufstiegschan-
cen verbunden. So sind es, wie gezeigt, gerade die Ménnerarbeiten, die fiir Fithrungs-
positionen qualifizieren. Ahnliches gilt auch fiir die Lohne: ,,So ein Mann bekommt
irgendwie mehr Geld. Kommt auch daher [...], ich habe heute noch Kunden, die rufen
an — obschon dass die Frauen unterdessen sicher sehr fachkompetent sind — und sagen
einfach: ,Ja, gebt mir jemanden, der das versteht!““ (Herr Richener). Mit diesem Argu-
ment iiber die moglichen Geschlechtervorstellungen der Kundschaft, welche Mannern
scheinbar hohere Kompetenzen zuschreiben, werden hohere Lohne fiir Ménner legiti-
miert. Da als Ménnerarbeiten konstruierte Téatigkeiten hier mit besseren Aufstiegschan-
cen und héheren Lohnen korrespondieren, werden in der Industrie AG geschlechtsspe-
zifische Ungleichheiten und nicht nur Differenzen aufrechterhalten. Die Industrie AG ist
damit eine vergeschlechtlichte Organisation (vgl. Acker 1990, 1994; Wilz 2002, 2004).
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5 Reproduktion und Modifikation des
Wirtschaftsnutzendiskurses

Im Gleichstellungsprojekt, an dem die Industrie AG teilgenommen hat, dominiert ein
Wirtschaftsnutzendiskurs. Im Unternehmen reproduzieren Arbeitgebende und -neh-
mende die Hauptargumentation dieses Diskurses:!?

.Das ist naturlich der Hintergrund, also Geben und Nehmen, hinter dieser Sache [dem Gleichstellungs-
projekt]. Wenn wir eine Losung anbieten kénnen, die fur Familien passt, dann passt es in der Regel
von der Stimmung und der Leistung des Mitarbeiters im Unternehmen her nattrlich auch besser” (Herr
Cosi).

Individuelle Losungen sollten die Zufriedenheit der Mitarbeitenden erhéhen und diese,
via gesteigerte Leistung, wiederum dem Unternehmen zugutekommen, so die Win-win-
Logik des Wirtschaftsnutzendiskurses (vgl. Lanfranconi im Erscheinen). Dem Diskurs
ist die Argumentation inhdrent, dass GleichstellungsmafBnahmen individuell eingesetzt
werden sollen. So steht im Mediendossier zum Projekt®: ,,Wie familienfreundliche Ar-
beitsbedingungen konkret aussehen, ldsst sich nicht generell beantworten. Gefragt sind
vielmehr individuelle Lésungen in den einzelnen Unternehmen. Wihrend dieses Zitat
die individuellen Losungen auf der Ebene der einzelnen Unternehmen ansiedelt, gibt
es weitere Belege dafiir, dass auch von Person zu Person unterschiedliche individuelle
Losungen innerhalb der Unternehmen durch den Wirtschaftsnutzendiskurs legitimiert
werden.'* Dies zeigt sich im Bericht, der innerhalb des Gleichstellungsprojektes von
einer Fachstelle an die Industrie AG abgegeben wurde. Der Bericht will die Industrie
AG zu weiteren Gleichstellungsbemiithungen motivieren, indem er ihr bisheriges Enga-
gement lobt:

.Anliegen von Mitarbeitenden, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie betreffen, werden [in der
Industrie AG] — egal ob Mann oder Frau — ernst genommen und individuelle Lésungen gesucht und
gefunden, wie das Beispiel des Befragten zeigt, der 100 % erwerbstatig sein will und sein Pensum auf
4,5 Tage verteilen konnte, weil er an einem Nachmittag fix seine Kinder betreuen wollte [...]. Frauen
arbeiten [in der Industrie AG B-Stadt] in Teams, wo Teilzeit und variierende Pensen (z. B. in Folge von
Mutterschaft) gut zu organisieren sind” (Standortbericht 2011).

Die Reproduktion des Wirtschaftsnutzendiskurses in der Industrie AG fiihrte teilweise
zu fr alle Mitarbeitenden verbindlichen innerbetrieblichen Maflnahmen (vgl. Lanfran-
coni im Erscheinen). Das Individualitdtsargument wird von den Arbeitgebenden aber
auch auf die personale Ebene iibertragen. So werden von Fall zu Fall unterschiedliche
individuelle Lésungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf gesucht: ,,Dann ist es
meistens eine individuelle Losung, dann ist es nirgends reglementarisch festgehalten.

12 Alle befragten Mitarbeitenden — mit deutlicher Ausnahme der Mitglieder der Geschéftsleitung
— duBern aber auch Zweifel, ob es reicht, wenn Unternehmen GleichstellungsmaBnahmen umset-
zen, die ihnen nitzen, und wiinschen sich demgegentber verbindliche staatliche MaBnahmen,
z. B. im Bereich der Lohngleichstellung (vgl. Lanfranconi im Erscheinen).

13 Es handelt sich um eins der zusatzlich untersuchten Projektdokumente, vgl. FuBnote 9.

14 Beispiele dafur sind Teilzeitarbeit, Jobsharing oder flexible Arbeitszeiten (vgl. Staatssekretariat fur
Wirtschaft 2007).
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Man hilt sich das Tiirchen offen, dass man wirklich individuell entscheidet* (Frau Ger-
ber). Das Zitat zeigt, dass solche Losungen gerade nicht formell festgeschrieben, son-
dern informell geregelt werden.'

Schlieflich wird von den Arbeitgebenden in der Industrie AG der Fokus des Wirt-
schaftsnutzendiskurses auf ,,gute Personen® tibernommen. Dies zeigt beispielsweise ein
weiteres Zitat von Frau Gerber: ,,Wenn wir gute Personen haben, wollen wir die auch
behalten und suchen nach Losungen.“ Die Arbeitgebenden der Industrie AG setzen je-
doch ,,gute Personen‘ nicht (nur) mit qualifizierten Personen, also Personen mit einem
hohen Bildungsniveau, gleich. Es sind Personen gemeint, die im Unternehmen befordert
werden sollen, was auch niedrig Qualifizierte einschlieBen kann.!® So ist laut Herrn Cosi
die Frage von Losungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf besonders zentral ,,bei
Leuten, wo man noch ein wenig eine Planung hinter dem Ganzen hat.*

6 Aufhebung und Verfestigung von geschlechtsspezifischen
Ungleichheiten

6.1 Individuelle Lésungen: Chancen flr die Geschlechtergleichstellung in
Einzelfallen

Individuelle und flexible Losungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf werden
im Wirtschaftsnutzendiskurs in der Gleichstellungspolitik vorgeschlagen, um Unterneh-
men zu einem verstirkten Engagement zu motivieren. Aufgrund des Projektes wird die
Industrie AG ihren bisherigen Einsatz erh6hen, wie Frau Gerber erklért:

.Die Mitter haben [vom Gleichstellungsprojekt] profitiert, weil Herr Cosi ist manchmal sehr, sehr strikt
gewesen, wollte nicht zu viele Teilzeitleute. [...] Der Geschaftsfuhrer hat [im Rahmen des Projektes] gese-
hen, es gibt wirklich Systeme, die funktionieren und die erfolgreich sind, auch mit Teilzeitmitarbeitern.”

Die in der Industrie AG A-Dorf neu eingefiihrte Moglichkeit zur Teilzeitarbeit sowie
die in der Industrie AG B-Stadt erweiterten Moglichkeiten kdnnten positive Wirkungen
auf die Geschlechtergleichstellung entfalten. Beispielsweise hitte Frau Keller-Krum-
menacher laut ihrer Aussage (vgl. oben), wenn es die Option einer Pensenreduktion in
ihrer fritheren Stellung gegeben hitte, diese allenfalls ergriffen. Sie wére dann diversen
Benachteiligungen nicht ausgesetzt gewesen. Der hohere Frauenanteil in Industrie AG
B-Stadt im Vergleich zur Industrie AG A-Dorf verweist darauf, dass Miitter durch die
Moglichkeit der Teilzeitarbeit, wie sie bis anhin nur Industrie AG B-Stadt kennt, eher
im Unternehmen bleiben (kdnnen). Die Vergabe von individuellen Lésungen durch die
Arbeitgebenden bergen neben Chancen aber auch Risiken.!”

15 Solche nicht-reglementierten Losungen sind typisch fur Schweizer KMU (Lanfranconi 2012b;
Ostendorp/Nentwich 2005).

16 Herr Castro Moreira z. B. hat nur eine Anlehre, eine maximal zweijahrige Berufsausbildung, ab-
solviert, verfugt jedoch in der Industrie AG Uber eine Leitungsfunktion.

17 Zu weiteren Chancen sowie Risiken des Wirtschaftsnutzendiskurses in der Schweizer Gleichstel-
lungspolitik vgl. Lanfranconi (im Erscheinen).
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6.2 Ungleichheit durch individuelle Lo6sungen im Interesse der
Arbeitgebenden

Ein Risiko lasst sich am Beispiel der bereits existierenden Moglichkeit der Teilzeitarbeit
in der Industrie AG B-Stadt aufzeigen. Die Interviews mit den weiblichen Arbeitneh-
menden aus der Industrie AG B-Stadt verdeutlichen, dass eine Folge der im Wirtschafts-
nutzendiskurs propagierten Flexibilitdt auf Seiten der Arbeitgebenden Unsicherheit und
Angst auf der Seite vieler (weiblicher) Arbeitnehmenden sein kann:

.Ja, weil hier im Reglement steht namlich nichts, wenn die Frau wieder zurtickkommen will, ob das
maoglich ist, mit einem tieferen Pensum [...]. Und ich traue mich auch nicht nachzufragen, weil ich dann
nachher nicht will, dass sie das Gefuhl haben, ja, ich habe jetzt wirklich Interesse an einem Kind und
dann habe ich auf einmal die Kiindigung” (Frau Lustenberger).

Trotz der Moglichkeit von Teilzeitarbeit (bei Mutterschaft) in der Industrie AG B-Stadt
ist fiir die Mitarbeitenden aufgrund der fehlenden formellen Regelung also unklar, wie
es genau um diese bestellt ist. Arbeitgebende wie -nehmende beschreiben, dass Frauen
nur dann weiterarbeiten diirfen, wenn es vom Unternehmen her gerade passt:

. Wir versuchen es schon [Frauen nach dem Mutterschaftsurlaub wieder ins Unternehmen zu holen],
wenn es eine Losung gibt. Aber die Lésung muss natdrlich auch da sein, dass man das Loch stopfen
kann, Uber die Zeit, in der sie nicht da ist. Und ob man dann auch eine Lésung hat, mit reduziertem
Pensum, ob das Uberhaupt geht?” (Herr Cosi).

Die Entscheidungsmacht iiber die Vergabe von individuellen Losungen bleibt damit klar
bei den Arbeitgebenden und ist abhidngig von den Interessen der Kundschaft und der
konkreten Zeit: ,,Einfach also ja, zur falschen Zeit der Mutterschaftsurlaub wire glaube
ich nicht praktisch. Das ist wahrscheinlich [...] einfach vom jeweiligen Ort, der jeweili-
gen [Fithrungs-]Person [abhidngig]* (Frau Liechti). Die individuellen Losungen bergen,
weil sie von Fall zu Fall unterschiedlich vergeben werden, per se das Risiko, Ungleich-
heiten zwischen Arbeitnehmenden herzustellen. Wiahrend dieses Risiko Frauen und
Minner gleicherweise betrifft, werden im Folgenden zwei Mechanismen aufgezeigt,
wie die Reproduktion des Wirtschaftsnutzendiskurses zur Verfestigung von Geschlech-
terungleichheiten fithren kann.

6.3 Verfestigung der Benachteiligung von Frauen durch individuelle
Lésungen

Erstens werden individuelle Losungen in der Industrie AG tendenziell geschlechtsspe-
zifisch eingesetzt. Teilzeitarbeit etwa wird unhinterfragt mit Miittern verbunden (vgl.
Nentwich 2004; Ostendorp/Nentwich 2005). Dies illustrieren das obige Zitat von Frau
Gerber oder der Standortbericht zum Projekt: Wahrend es iiblich scheint, Frauen eine
Teilzeitarbeit anzubieten, wird Ménnern beispielsweise eine flexible Losung innerhalb
eines Vollzeitpensums bereitgestellt (vgl. oben).!* Die Vergabepraxis von geschlechts-
spezifischen individuellen Losungen stellt eine Geschlechterdifferenz her, die dann als

18 In den Interviews finden sich aber Manner, die gern ihr Pensum reduziert hatten (z. B. Herr Klinzler),
und Frauen, die sich ein hoheres Pensum wiinschen (z. B. Frau Liechti).
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Geschlechterungleichheit und indirekte Diskriminierung im Sinne des GIG zu bewerten
ist, wenn Losungen, die Frauen angeboten werden, wie Teilzeitarbeit, mit Benachteili-
gungen verbunden sind (vgl. Ostendorp 2007; Ostendorp/Nentwich 2005; Smithson/
Stokoe 2005). Dass dies im Fall der Industrie AG so ist, zeigt die oben skizzierte Vorstel-
lung zur Unvereinbarkeit von Fiihrungsposition und Teilzeitarbeit. Erschwerend kommt
hinzu, dass Teilzeitpositionen, so sieht es beispielsweise Herr Cosi, nur in bestimmten
Tatigkeitsbereichen denkbar sind: ,,Fiir gewisse Jobs ist halt immer noch, leider, wenn sie
vor allem mit starkem Kundenkontakt verbunden sind, dann ist Prisenz gefragt. Wenn sie
aber ein wenig im Hintergrund arbeiten, dann lésst sich das [ein Vollzeitpensum] sehr gut
teilen.” Das Argument der Bediirfnisse der Kundschaft, das in der Industrie AG A-Dorf
verwendet wird, um die Nichtexistenz von Teilzeitstellen zu legitimieren, wird hier modi-
fiziert, um Teilzeitstellen als nur in gewissen Tétigkeitsbereichen denkbar zu konstruieren.
Da diese Tatigkeitsbereiche mit einem niedrigeren Lohn und schlechteren Aufstiegschan-
cen verbunden sind (vgl. oben), werden durch die Praxis des geschlechtsspezifischen Ver-
gebens von individuellen Losungen bestehende Geschlechterungleichheiten verfestigt.

6.4 Verfestigung der Besserstellung von Mannern durch individuelle
Lésungen

Zweitens konnen durch die Reproduktion des Fokus auf ,,gute Personen* (aus dem Wirt-
schaftsnutzendiskurs) Ungleichheiten in Bezug auf den Qualifikationsstatus verstarkt
werden. Es besteht das Risiko, dass hauptsichlich hoher und kaum niedrig Qualifizierte
von individuellen Lésungen profitieren (vgl. Fuchs 2013; Maschke/Wiechmann 2010;
Lanfranconi 2012a). Im Fall der Industrie AG profitieren jedoch nicht priméar Personen
mit einem hohen Bildungsniveau, sondern Personen, bei denen Arbeitgebende davon
ausgehen, dass sie im Unternehmen befordert werden konnen (vgl. oben). Fiihrungsper-
sonen werden im Unternehmen gleichzeitig iiber verschiedene Mechanismen als ménn-
lich konstruiert. So dominieren etwa die Ideen, dass Fiithrungspersonen nur aus den
Bereichen rekrutiert werden kénnen, in denen fast nur Méanner arbeiten, oder es werden
explizit Manner gesucht (vgl. Stellenausschreibung 03 oder das Beispiel von Frau Ger-
ber). Aufgrund dieser Vorstellungen und Praxen kann angenommen werden, dass gerade
Mainner — um deren Arbeitsmotivation zu steigern — von individuellen Regelungen wie
beispielsweise flexiblen Arbeitszeitregelungen profitieren. Dadurch werden Geschlech-
terungleichheiten verfestigt oder sogar neue geschaffen.

7 Fazit

Aktuelle Gleichstellungsprojekte wollen Unternehmen — und gerade KMU — oft zu in-
dividuellen Losungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf motivieren. Individuelle
Arbeitszeitenregelungen flir Frauen und Ménner beispielsweise sollen zur betrieblichen
Geschlechtergleichstellung beitragen. Argumentiert wird in den Projekten, dass solche
MaBnahmen Arbeitnehmenden und gleichzeitig — durch vereinfachte Rekrutierung und
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Bindung von qualifizierten und motivierten Mitarbeitenden — den Arbeitgebenden niitz-
ten (Wirtschaftsnutzendiskurs). Was passiert, wenn dieser Wirtschaftsnutzendiskurs in
der aktuellen schweizerischen Gleichstellungspolitik auf ein vergeschlechtlichtes Un-
ternehmen trifft? Die mittelgro3e Industrie AG hat an einem typischen Gleichstellungs-
projekt teilgenommen und ist vergeschlechtlicht: Frauen und Ménnern werden verschie-
dene Tatigkeitsbereiche zugeschrieben, die mit je unterschiedlichen Aufstiegschancen
und Entlohnungen verbunden sind. Eine Diskursanalyse von Dokumenten, Interviews
und Statistiken aus der Industrie AG ergibt das folgende komplexe Bild verschiedener,
gleichzeitig wirkender Mechanismen.

Auf der einen Seite konnen individuelle Losungen in Einzelfdllen zu einer Verrin-
gerung von Geschlechterungleichheiten fithren. Auf der anderen Seite werden indivi-
duelle Losungen im Interesse der Arbeitgebenden nur dann vergeben, wenn es gerade
machbar ist, was generell zu einer Ungleichbehandlung zwischen verschiedenen Mit-
arbeitenden fiihrt. Zudem gibt es innerbetriebliche Vorstellungen zu bestimmten indivi-
duellen Losungen. So herrscht in der Industrie AG dominant die Auffassung, dass die
Kundschaft nur mit Angestellten in Vollzeit zu tun haben will. Daher wird Teilzeitar-
beit konstruiert als Arbeit, die nur mit Tétigkeiten im Hintergrund und ohne direkten
Kontakt zur Kundschaft zu vereinbaren ist. Diese Tétigkeiten werden vergleichswei-
se schlecht entlohnt und bieten kaum Aufstiegschancen. Da Teilzeitarbeit vermehrt an
Frauen vergeben wird, werden Frauen damit (weiterhin) schlechtergestellte Positionen
im Unternehmen zugewiesen. Ein gleichzeitig wirkender Mechanismus ist — kohérent
mit dem Wirtschaftsnutzendiskurs —, dass individuelle Lésungen von den Arbeitgeben-
den besonders fiir Personen gesucht werden, die in der Industrie AG befordert werden
sollen. Da in der Industrie AG die Vorstellung dominiert, dass Ménner die besseren
Voraussetzungen zur Beforderung bieten, werden Ménner bei der Vergabe individueller
Losungen eher berticksichtigt und dadurch (weiterhin) bessergestellt.

Im Zusammenspiel dieser Mechanismen ergibt sich schlielich eine Verstirkung
der Ungleichbehandlung: Zu den beiden Mechanismen der tendenziellen Schlechter-
stellung von Frauen und der tendenziellen Besserstellung von Méannern durch an be-
stimmte Vorstellungen angepasste individuelle Losungen kommt hinzu, dass solche
Losungen generell eher dann vergeben werden, wenn sie dem Unternehmen niitzen.
Es ist zu erwarten, dass dieser Nutzen eher bei den Losungen gegeben ist, die etwa zur
Motivationssteigerung an potenzielle Fiihrungspersonen — meist also Ménner — verge-
ben werden, als bei den Losungen, die meist Frauen adressieren, wie Teilzeitarbeit bei
Elternschaft. Daher sind Frauen — zusétzlich zu den skizzierten Nebeneffekten einer
Teilzeitarbeit — tendenziell groBeren Unsicherheiten in Bezug auf die Vergabe individu-
eller Losungen ausgesetzt als Méanner. Insgesamt schaffen die individuellen Losungen
damit — neben mehr Gleichheit in Einzelfdllen — neue und verfestigte Ungleichheiten.

Diverse Vorstellungen zur geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung im Erwerbsleben
sind bereits aus friih(er)en Forschungen in Organisationen bekannt und die Industrie
AG wurde als sehr engagiertes Unternehmen fiir die Studie ausgewihlt. Daher kann
angenommen werden, dass die skizzierten Mechanismen zur Verfestigung von Un-
gleichheiten in anderen Unternehmen auch auftreten. Insbesondere KMU werden in
Gleichstellungsprojekten mit einem Wirtschaftsnutzendiskurs adressiert und es werden
ihnen individuelle Losungen nahegelegt. Der Grofteil der Beschéftigten in der Schweiz
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arbeitet in KMU. Vor diesem Hintergrund tragen die aufgezeigten Mechanismen zu ei-
nem besseren Verstindnis bei, warum sich in der Schweiz trotz diverser Gleichstel-
lungsprojekte und steigendem Bildungsniveau der Frauen nach wie vor erhebliche be-
triebliche Geschlechterungleichheiten finden. Damit ist auf die Relevanz von vertieften,
qualitativen Forschungen zu Wirkungen von Gleichstellungsprojekten in Unternehmen
verwiesen. Gerade die diskursive Analyse des Zusammenspiels von Vorstellungen ist
wichtig, um (unintendierte) Wirkungen nachzuzeichnen."

Die empirischen Befunde dieser Studie konnen Basis fiir die (Weiter-)Entwicklung
von Gleichstellungsprojekten sein. Einerseits stellen die Befunde die dominante Arti-
kulation des Wirtschaftsnutzendiskurses mit seinen unverbindlichen und freiwilligen
Programmen infrage. Ein — mindestens teilweiser — Riickbezug auf andere Diskurse
und ein Engagement fiir verbindlichere Gleichstellungsprogramme® im Interesse von
(diskriminierten) Arbeitnehmenden scheint angezeigt, gerade fiir KMU. Andererseits
ist es wichtig, in freiwilligen, unverbindlichen Programmen fiir Unternehmen mehr auf
allgemeingiiltige oder verbindliche, reglementierte Malnahmen zu insistieren.?! Die in-
nerbetrieblichen Vorstellungen — etwa zu Fiihrungspositionen, bestimmten individuel-
len Losungen und den Bediirfnissen der Kundschaft — sollten zudem kritisch im Im-
plementierungsprozess eines Projektes thematisiert werden. Wichtig ist schlieBlich, die
Unternehmen bei der Umsetzung von Maflnahmen zu begleiten, um etwa die hier aufge-
zeigten kontraproduktiven und unintendierten Wirkungen zu minimieren.
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Kathrin Zehnder

Der Mann im Sperma

Zum Verhaltnis von Mannerkérpern und mannlichen
Keimzellen in der Reproduktionsmedizin

Zusammenfassung

Der Beitrag beleuchtet mannliche Kérper und
deren leibliche Realitdt im Labor der Repro-
duktionsmedizin. Es wird der Frage nachge-
gangen, ob nicht ,der Mann’, sondern ledig-
lich sein Sperma Gegenstand medizinischer
Untersuchungen ist. Im reproduktionsmedizi-
nischen Labor treten mannliche Leiberfahrun-
gen vor allem bei der Spermiengewinnung
stark in Erscheinung. Mit der Spermienanaly-
se geraten der Mannerleib und -korper wie-
der in den Hintergrund und bleiben auch bei
der Zeugung weitgehend absent. Die Spermi-
en selbst werden nach der Abtrennung vom
Mannerkorper zur vulnerablen Substanz, die
eines besonderen Schutzes bedarf. Mit dem
Verfahren der intrazytoplasmatischen Sper-
mieninjektion bekommt das einzelne Spermi-
um zudem eine bemerkenswerte Bedeutung
und erhalt selbst eine Art Kérperlichkeit.

Schlisselwoérter
Mannerkorper, Leiberfahrung, Kérperwissen,
Sperma, Reproduktionsmedizin

Summary

Male bodies and sperm. Relations between
male (lived) bodies and male germ cells in as-
sisted reproduction

This article investigates the male body and the
male lived body in the laboratory of assisted
reproduction. The question is considered of
the absence of ‘the male’ in medical analysis
and whether the focus is only on the sperm.
In the reproduction laboratory the lived male
body emerges only in the context of sperm
collection. Later, when semen is analysed, the
male (lived) body disappears and does not ap-
pear again, not even in the fertilisation proc-
ess. The sperms themselves become a vulner-
able substance that needs special protection.
In the context of intracytoplasmic sperm injec-
tion the individual sperm becomes remarkably
significant and achieves a certain corporeality.

Keywords
male body, lived body, body knowledge,
sperm, assisted reproduction

In den Geschlechtertheorien hat sich die Ansicht etabliert, dass ,die Frau® als verge-
schlechtlichtes Sonderwesen im Zentrum des medizinischen Interesses des 18. und
19. Jahrhunderts stand. ,Der Mann‘ als eigentlicher Mensch war in seiner Besonder-
heit unsichtbar und kein Gegenstand der Medizin (Honegger 1991). Doch bereits ab
den 1880er Jahren werden die méannliche Sterilitdt und Félle ménnlicher Zeugungsun-
fahigkeit in der medizinischen Literatur beschrieben (Benninghaus 2012: 654). Gegen
Ende des 19. Jahrhunderts ist die ménnliche Infertilitdt und das damit verbundene Feh-
len von Spermatozoen gar Teil kollektiver Imagination geworden (Benninghaus 2012:
655). Florence Vienne zeigt in ihrer Historiografie des Spermas zwischen 1771 und 1945,
dass nach der medizinischen Sorge um den Verlust von Samen' mit den neuen Erkennt-
nissen iiber Spermatozoen nun die Vitalitdt der Spermien in den Vordergrund riickte.

1 Neben moralischen Bedenken war die Schwachung des Kérpers durch den Verlust von Samen ein
zentrales Anliegen der Anti-Onanie-Bewegung (vgl. Laqueur 2008).
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,Die Bewegungs(un)fahigkeit der Spermien wurde [...] mit ,Lebensfdhigkeit® bzw.
,Tod* gleichgesetzt und galt neben ihrer Morphologie als eine Hauptursache méannlicher
(Un)fruchtbarkeit* (Vienne 2009: 225). Bis heute stehen absente, zu langsame oder ver-
kiimmerte Spermatozoen im Mittelpunkt diagnostischer Verfahren ménnlicher (In-)Fer-
tilitdt. Dabei spielt die Spermienanalyse die zentrale Rolle, um das Reproduktionsver-
mogen eines Mannes zu beurteilen. Infertilitdt entwickelt sich damit von einer simplen
Definition als ,Absenz von Nachkommen* zu einer standardisierten Klassifikation des
ménnlichen Korpers (Kampf 2013). Wenn auch der Mann somit seit dem 20. Jahrhun-
dert nicht langer als geschlechtsneutral betrachtet wird, standen nach Vienne (2008)
nicht sein Korper und sein ,,Wesen*, sondern lediglich seine Spermien im Fokus da-
maliger Forschungen. Es entwickelte sich also zu der Zeit noch keine der Gynédkologie
entsprechende maéannliche ,,Sonderanthropologie” (Honegger 1991). Die Andrologie
entsteht ndmlich erst 150 Jahre nach der Frauenheilkunde (Wo6llmann 2007).

Im vorliegenden Artikel mdchte ich einen Beitrag zur Analyse des ménnlichen
Korpers in den Geschlechtertheorien leisten, indem ich mich mithilfe von empirischem
Material der Leiblichkeit und diskursiven Verhandlung von Mann und Sperma anni-
here. In Anlehnung an die feministischen Auseinandersetzungen mit der ,,Zweiheit des
Korpers® (Gugutzer 2006: 30) nach Lindemann (1995), Villa (2001) und anderen (fiir
eine Ubersicht vgl. Jiger 2004) gehe ich dem Verhiltnis von Sperma, Ménnerkdrper
und leiblicher Erfahrung nach. Ich analysiere die ,diskursive Praxis® im Sinne Foucaults
als spezifische sozio-historische Wissenspraxis des Spermas und fokussiere dabei auf
Koérper und Leiblichkeit. Foucault hebt hervor, dass der Diskurs nicht ein explizites
Wissen, sondern eine iiberindividuelle Praxis darstellt. ,,Es ist der Diskurs, der die Mog-
lichkeiten von Aussagen zu einem bestimmten Gegenstand regelt, der das Sagbare und
Denkbare organisiert” (Landwehr 2001: 7). Diskurse haben Ordnungsfunktion, ,,indem
sie das Wahre vom Falschen, das Verniinftige vom Unverniinftigen, das Normale vom
Nicht-Normalen trennen® (Bublitz et al. 1999: 12f.).

Die Analyse von Spermien ist heute ganz besonders im Rahmen reproduktionsme-
dizinscher Verfahren von Bedeutung. Im Zentrum der hier vorliegenden Uberlegungen
steht entsprechend das reproduktionsmedizinische Labor als Ort des Aufeinandertref-
fens der unterschiedlichen Akteure und Akteurinnen im Bereich von Fertilitit und Sper-
ma. Im Rahmen meiner laufenden ethnographischen Forschung konnte ich in einem
Labor die Prozesse rund um die intrazytoplastische Spermieninjektion (ICST)? wihrend
verschiedener Besuche teilnehmend beobachten (L 1a—c). Erste Ergebnisse aus dieser
Feldforschung sollen hier, ergénzt durch die Analyse des WHO Laborhandbuchs zur
Untersuchung und Aufarbeitung des mdnnlichen Ejakulates® (WHO 2012), im Sinne
einer Anndherung présentiert werden. Es wurden zudem 13 Interviews mit 17 Ménnern
und Frauen gefiihrt, welche die Hilfe von assistierten Reproduktionstechnologien in

2 Bei diesem In-vitro-Verfahren wird unter dem Mikroskop den zuvor entnommenen reifen weibli-
chen Eizellen jeweils ein einzelnes Spermium injiziert, um eine Verschmelzung zu bewirken.

3 Das Laborhandbuch, welches in funf Sprachen erhaltlich und im Internet frei zuganglich ist, ent-
stand 1980 als ,Reaktion auf den wachsenden Bedarf an einer Standardisierung der Methoden zur
Untersuchung des menschlichen Ejakulates” (WHO 2012: 2). Das Handbuch erschien auf Deutsch
2012 in der funften Auflage. Das Redaktionsteam besteht aus rund zwanzig Personen, die das
Buch als anerkannten , globale[n] Standard” (WHO 2012: 2) bezeichnen, der weltweit in Labora-
torien zugrunde gelegt werde.
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Anspruch genommen haben (E1-13)*. Diese flieBen hier ebenfalls ein. Im Fokus der
nachstehenden Analyse sollen also nicht hochpotente Spendersamen, sondern der Prii-
fung ausgesetzte Spermien von Ménnern mit unerfiilltem Kinderwunsch — Spermien
an der Schwelle zur Dysfunktionalitit — stehen. Im Material wurde nach einer ersten
induktiven Inhaltsanalyse ,die Rede vom Sperma‘ diskursanalystisch untersucht. Nach
Keller (2001) besteht die Diskursanalyse aus der Rekonstruktion von Prozessen der
sozialen Konstruktion, aber auch von Sinn-, Deutungs- und Handlungsstrukturen auf
der Ebene von Institutionen und sozialen Akteurlnnen. Diskursanalysen hinterfragen
Selbstversténdliches, suchen nach Diskontinuitdten, aber auch nach Regeln. Definitio-
nen und Deutungen sind dabei im historischen und gesellschaftlichen Zusammenhang
zu betrachten und bleiben ,,s0 deskriptiv wie moglich® (Sarasin 2005: 109), sie sind
im Grunde eine ,,erneute Schreibung: eine regulierte Transformation™ (Foucault 1992:
200), weil nicht davon auszugehen ist, dass sich hinter der manifesten Aussage ein la-
tenter Sinn verbirgt.

Es interessiert mich also, was im aktuellen medizinischen Kontext iiber Sperma
gesagt oder nicht gesagt werden kann und wie in der Rede vom Sperma ,,ein Apparat
zur Produktion von Diskursen iiber den Sex installiert wird (Foucault 1983: 29). Spe-
zifisch suche ich nach der Leiblichkeit (Lindemann 1995) des Mannes im ,Korper® des
Spermas oder, anders gesagt, frage ich, ob hinter dem Spermium ein Mann/ein Ménner-
korper oder eine leibliche Erfahrung steht oder diese absent sind. Zunéchst soll nach-
stehend ein Uberblick iiber wissenschaftliche Arbeiten zum ménnlichen Kérper in der
Reproduktionsmedizin geschaffen werden. Darauf aufbauend findet sich eine Analyse
der empirischen Daten.

Sperma und Manner(korper) in der Forschung tiber
Reproduktionsmedizin

Seit Beginn der reproduktionsmedizinischen Verfahren wurde das Verhéltnis der Frau
und des Frauenkorpers zu den neuen Technologien ausfiihrlich untersucht und dabei
ebenso als Moglichkeit der Befreiung ,der Frau‘ und der Entziehung ménnlicher Kon-
trolle iiber Reproduktion (Firestone 1972) wie auch als Unterdriickung und Entmiin-
digung (Corea 1985) beurteilt. Zunehmend wurden auch (bio)politische, globale und
nationalstaatliche (Yuval-Davis 1997) Dimensionen thematisiert (etwa Bock von Wiil-
fingen 2007; Ginsburg/Rapp 1995; Hauser-Schaublin et al. 2001; Inhorn/Balen 2002).
Die Forschungen zu Reproduktionstechnologien sind von einigen Autorinnen mit der
Verwandtschaftsforschung verkniipft worden (etwa Edwards et al. 1999; Franklin/Ra-

4 Im Projekt ,Heterosexual families and male infertility: genetic kinship and body concepts “ (Ar-
beitstitel) wurden auch Samenspender (D1-4) und Erwachsene (S1-5) befragt, die durch dono-
gene Insemination gezeugt wurden Zudem fanden Interviews mit sieben Arzten und Arztinnen der
Reproduktionsmedizin (A1-7), mit einem Vermittler von Fortpflanzungsverfahren im Ausland und
einem Vertreter einer Interessengemeinschaft von Betroffenen statt (V1-2). Dieses Material floss
nicht in die Analyse des vorliegenden Textes ein, war aber als Informationshintergrund fur diese
Arbeit von Bedeutung.
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goné 1998; Strathern 1995; Thompson 2005), womit auch vermehrt Fragen nach Méann-
lichkeit und Vaterschaft in den Blick riickten.

Forschung zu ménnlicher Infertilitét findet sich vor allem in Studien zur Spermien-
spende. Diese fokussieren haufig auf psychosoziale Prozesse in Familien sowie auf die
Motivation von Spendern (vgl. Thorn/Katzorke/Daniels 2008). Die Samenspende wird
sowohl als Gabentausch im Anschluss an Marcel Mauss (Novaes 1989) als auch als
institutionalisierte biomedizinische Praxis (Baumeister-Frenzel et al. 2010) untersucht.
Weitere Analysen zu Sperma befassen sich mit dessen Metaphorik und Symbolik so-
wie kulturellen Einfliissen auf naturwissenschaftliche Umschreibungen (Martin 1991;
Moore 2009; Oudshoorn 2004). Trotz dieser Fiille an Untersuchungen ist ein Mangel
an korpertheoretischen Zugéngen in Bezug auf den (potenziell) infertilen Mann und
insbesondere dessen leibliche Erfahrung auszumachen. Wahrend némlich der Korper
in der Ménnlichkeitsforschung als ,Problem‘ respektive als ,riskierter Korper® (Meuser
2007) zunehmend Gegenstand von Untersuchungen wird, ist die leibliche Realitdt von
Mainnern nach wie vor eine ferra incognita.

Vom Leib zum Sperma zum mannlichen Korper

Sperma kann im Vergleich zu Korperteilen sehr einfach vom Korper abgetrennt werden
und nimmt als Korperzelle seine Funktion erst nach dieser Trennung wahr. Sperma ist
auch nicht simple Korperfliissigkeit, wie Blut oder Speichel, sondern als Tréger der Erb-
informationen in unserem historisch-kulturellen Kontext in hohem Maf3 mit Bedeutung
iiberlagert (vgl. Martin 1991). In einem Lehrbuch der Andrologie werden diese Beson-
derheiten zur Einfiihrung ins Kapitel ,Ejakulat® hervorgehoben:

.Damit sind Spermatozoen nicht nur die kleinsten [...] Zellen im menschlichen Kérper, sondern auch
die einzigen Zellen, die ihre Aufgabe auBerhalb des K&rpers in einem anderen Organismus austiben,
dem weiblichen Genitaltrakt. Die Aufgabe der Spermatozoen besteht darin, die méannliche genetische
Information in die Eizelle zu transportieren” (Krause et al. 2011: 28).

Im Folgenden mdchte ich mich mit der jiingsten, seit 1992 praktizierten Fertilisierungs-
technik, der intrazytoplasmatischen Spermieninjektion (ICSI), beschiftigen. Ich werde
mithilfe der gesammelten Daten derjenigen Etappe auf dem ,Karriereweg des Spermas*
folgen, die sich rund um das reproduktionsmedizinische Labor abspielt. Dieser Weg
beginnt mit der Gewinnung von Spermien mittels Masturbation als ,,Okonomie [...] der
Trennung® (Knecht 2010: 172) und endet mit der Injektion des Spermiums in die Ei-
zelle. Dazwischen steht eine hochtechnisierte Analyse des Keimmaterials.

GENDER 112014



Der Mann im Sperma 115

Spermiengewinnung als Hybrid zwischen Sexualitat und
Reproduktion

Zu Beginn der medizinischen Spermienanalyse im 17. und 18. Jahrhundert war die Ge-
winnung’ von Sperma mittels Masturbation undenkbar und die Spermien wurden des-
halb nach dem Geschlechtsverkehr aus der Scheide, spiter aus Kondomen entnommen
(Benninghaus 2005). Noch in den 1960er Jahren existierten beziiglich der Gewinnung
mittels Masturbation moralische Bedenken (Kampf 2013). Heute ist die Masturbation
das unhinterfragte Mittel des Sammelns von Samenfliissigkeit. Fertilitétskliniken verfii-
gen zum Zweck der ,manuellen Spermiengewinnung® iiber abgetrennte Rdume, welche
mit einem Auffangbehilter, Hygieneartikeln und pornografischem Material ausgestattet
sind. Diese Lokalitidt wird von den betroffenen Paaren auch als ,,Besenkammer oder
,,Buro“ (E1) bezeichnet. ,,Nur unter aussergewohnlichen Umstdnden® und bei ,,nachge-
wiesener Unféhigkeit, ein Ejakulat durch Masturbation zu gewinnen* (WHO 2012: 16,
Hervorhebung Ka. Z.) kann das Ejakulat auch auflerhalb der Klinik gewonnen werden.
Die Gewinnung mittels coitus interruptus, welche vor allem im 19. Jahrhundert prakti-
ziert wurde (Kampf 2013), wird heute als ganzlich ungeeignet angesehen (WHO 2012:
16£.).¢ Ejakulat abzugeben scheint also in der Praxis mit Schwierigkeiten verbunden zu
sein. Die Griinde dafiir hdngen dabei im Diskurs nicht mit einer moglichen Infertilitat
zusammen, sondern sind psychosozialen Ursprungs.

In dem von mir besuchten Labor haben — entgegen den Anweisungen im La-
borhandbuch — alle Ménner die Mdoglichkeit, die Spermien zu Hause zu gewinnen.
Der Laborleiter schildert die mit der Spermiengewinnung verbundenen Probleme im
Labor:

.[Alber es ist nachher sehr sehr unangenehm. Ist es ja auch. [...] [E]s ist ein Ra&umchen da hinten, man
tut die da hinein, sie haben das Gefuhl wir sitzen vor der Tire und warten. Dass wir die Zeit stoppen
kénnen, wie lange jetzt der Herr Meier gehabt hat. [...] Und nachher wahrscheinlich einerseits die
Angst, wenn es das erste Spermiogramm ist, eben vor dem schlechten Resultat” (L1a).

Der Laborleiter (L1) vermutet einen mit der Spermiengewinnung verbundenen Leis-
tungsdruck und ein Gefiihl des Beobachtet-Werdens. Er iliberzeichnet diese Befiirch-
tung, indem er ein Bild des wartenden Personals vor der Tiir des Gewinnungsraumes
beschreibt. L1 mutmaft, dass die Dauer der Masturbation bis zum erfolgreichen Lésen
des Ejakulats ein Stressfaktor sein konnte. Es ist anzunehmen, dass eine kurze Zeit bis
zur Ejakulation implizit mit einem gréBeren Erfolg verbunden wird. Schnelligkeit wird
mit Gesundheit assoziiert, mit Potenz — des Mannes und seiner Spermien. Eine weitere
Beflirchtung, die L1 &uflert, ist die Angst vor einem schlechten Spermiogramm und
damit verbunden das schlechte Gewissen, weil die Ménner die Schuld an der ,,Misere*
(L1a) der Kinderlosigkeit tragen. L1 interpretiert die Schwierigkeiten der Spermienge-
winnung anhand eines Leistungsanspruchs und einer Angst vor dem Scheitern. Er ver-

5  Die metaphorischen Besonderheiten des ,Gewinnens’, ,Sammelns’ und ,L&sens’ von Sperma be-
durften einer zusatzlichen Analyse, welche hier aus Platzgriinden nicht geleistet werden kann.

6  Eine weitere Moglichkeit, beispielsweise bei Patienten mit Ruckenmarksverletzungen, stellt die
Gewinnung der SamenflUssigkeit durch Stimulation des Penis oder der akzessorischen Drisen dar
(WHO 2012: 152). Spermien kénnen auch operativ direkt aus den Hoden oder Nebenhoden ge-
wonnen werden (Testikuldre Spermienextraktion, TESE).
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gleicht den Leidensdruck der Méanner bei der Spermienabgabe mit den Schmerzen der
Frauen wihrend der Behandlung.

Auch die von mir befragten infertilen Méanner finden — im Gegensatz zu den inter-
viewten Samenspendern — die Spermagewinnung mehrheitlich unangenehm:

,Und da kommst du dir als Mann so saumaBig doof vor (-) ja, ich mein, jeder hat sich schon mal selbst
befriedigt, aber da kommst du dir so bléd vor, auf Kommando etwas abzugeben, meistens klappt es
auch nicht oder, und dann ,ja dann gehen sie mal heim, tun sie ein bisschen ruhig hin sitzen und pro-
bieren sie es dann nochmals’ und so, und wenn du daran denkst, dass du dich beruhigen sollst und das
machen, dann, geht es sowieso nicht” (E3).

Der Widerwille gegen die Abgabe des Ejakulats ist so groB3, dass sich E3 nicht sicher ist,
ob er ,,dann auch so bereitwillig mitgemacht hétte®, wenn er seine Spermaprobe nicht
zu Hause hétte sammeln konnen. Doch selbst in diesem geschiitzten Rahmen fllt es
ihm schwer, sich ,,auf Kommando* selbst zu befriedigen. E3 verweist auf die sexuelle
Komponente des Spermagewinnens und duflert sich als Vertreter seines Geschlechts,
,als Mann‘. Er deutet an, dass Masturbation etwas ist, das zwar verbreitet, jedoch nicht
fiir die Offentlichkeit bestimmt ist. Es geht aber nicht nur darum, dass andere wissen,
dass man es tut, sondern mehr noch, dass sie das ,Kommando°® iibernehmen und einem
sagen, wann man es zu tun hat. Mit der Spermiengewinnung wird der normalerweise
lustvollen und freiwilligen Tatigkeit die Intimitit und Autonomie geraubt. E3 berichtet
also nicht primér von der Angst vor dem Scheitern seiner ,,sexuellen Fitness* (Meuser
2007: 153), wie L1 vermutet, sondern vom Kontrollverlust, der ihm unangebracht er-
scheint, der dazu fiihrt, dass er sich ,,doof™ vorkommt und dass ,,es* nicht klappt. Die
Distanz zwischen Klinik und daheim reicht nicht aus, die Gefiihle und Stressmomente
zu Uiberwinden, auch wenn damit der Zeitpunkt der Spermiengewinnung diffuser (ndm-
lich lediglich notiert) wird.

Dass die Kontrollmomente im Zusammenhang mit der Spermiengewinnung sehr
ausgepragt sind, ldsst sich an verschiedenen Beispielen aus dem Laborhandbuch nach-
vollziehen. Es miissen ndmlich unterschiedliche Faktoren rapportiert werden, weil sie
das Resultat beeinflussen, etwa die Vollstdndigkeit der gewonnen Probe oder die Ka-
renzzeit seit der letzten und vorletzten sexuellen Aktivitit. Die WHO empfiehlt eine
sexuelle Karenz von mindestens zwei und hochstens sieben Tagen. Zudem soll die Zeit
der Abstinenz bei verschiedenen Proben immer gleich sein (WHO 2012: 13). Falls der
Mann nicht in der Lage ist, eine Ejakulatprobe zu produzieren, kann ein Postkoitaltest
gewisse Information iiber die Spermien liefern. In diesem Fall darf das Paar zwei Tage
vor dem Test keinen Geschlechtsverkehr haben und der Mann muss auf Masturbation
verzichten. Zudem sollte ,,in der Nacht vor dem geplanten Labortest* (WHO 2012: 114)
Geschlechtsverkehr stattfinden. Gleitmittel oder eine Intimdusche sind ,,nicht erlaubt®
(WHO 2012: 114). Damit verliert der Sex seinen ,,Anspruch auf mehr Diskretion*
(Foucault 1983:43) und hat sich nach den Vorgaben des Reproduktionslabors abzuspielen.

In den beschriebenen Anweisungen vermischen sich sexuelle Handlungen, sexuel-
les Empfinden — leibliche Realitidten — mit dem wissenschaftlich zugéinglichen, objek-
tiven Korper respektive dem Sperma als Grundlage von Analysen. Anders gesagt, es
wird deutlich, wie Leib und Korper ineinander verschrénkt sind (Lindemann 1995).
Mohr (2010) spricht bei der Spermiengewinnung von Vorgéngen, die zur Verdingli-

GENDER 112014



Der Mann im Sperma 117

chung und Objektivierung von Sperma beitragen und die Abkoppelung der Sexualitét
ermoglichen. Fiir Knecht ist die Spermiengewinnung eine der ,,Praktiken, [...] die auf
die Trennung des Samens von den Subjekten zielen, Sexualitét funktionalisieren und die
helfen, Samen als entbetteten, von ménnlicher Handlungsfahigkeit abgekoppelten Stoff
zu etablieren” (Knecht 2010: 172). Es kdnnte umgekehrt auch argumentiert werden,
dass eine funktionelle Tétigkeit (die Gewinnung von Spermien) im medizinischen Kon-
text aufgrund eines bestimmten Korperwissens sexualisiert wird. Dieses Wissen wird
fiir die Individuen alltagsrelevant und geht ihnen in Fleisch und Blut, sie verleiblichen
es (Lindemann 1995). Im Kontext der Reproduktionsmedizin ist das Sperma zunichst
mit einem sexuellen Erleben verbunden. Durch die diskursive Notwendigkeit des ,Ho-
hepunktes® zur Gewinnung von Spermien kann diese keinen rein funktionalen Rahmen
haben, wie beispielsweise das Punktieren der Eizellen durch die Scheide. Zur manu-
ellen Tétigkeit des betreffenden Mannes gibt es wenige Alternativen. Die Gewinnung
wihrend des Geschlechtsverkehrs ist keine Wahlmoglichkeit, sondern ultima ratio. Gar
nicht denk- oder sagbar ist die Moglichkeit, dass medizinisches Personal den Vorgang
des Ejakulatlosens an Stelle des Probanden in professioneller Art und Weise tibernimmt.

In der medizinischen Literatur wird versucht, fiir die Gewinnung von Spermien
vergleichbare Bedingungen zu schaffen. Je mehr Kontrolle iiber die Situation das Labor
hat, als desto verldsslicher wird das Ergebnis des Spermiogramms eingeschétzt. Priori-
tér sollten Spermien im Labor gewonnen werden und erst zuletzt wahrend des ,natiirli-
chen Vorgangs‘ heterosexuellen Geschlechtsverkehrs. Aspekte, die das Spermiogramm
positiv oder negativ beeinflussen und dadurch das Ergebnis verfilschen konnen, sollen
nach Moglichkeit ausgeschlossen werden. Dies steht in Widerspruch zur sexuellen Auf-
geladenheit der Situation und dem leiblichen Empfinden von Lust, Angst, Scham und
Leistungsdruck der Ménner. Foucault fragt, ob die Diskursivierung des Sexes darauf
abzielt, jene Formen der Sexualitit, ,,die sich der strengen Okonomie der Reproduktion
nicht unterwerfen, aus der Wirklichkeit [zu] vertreiben* (Foucault 1983: 41). Mit den
detaillierten Vorschriften zur Spermiengewinnung kénnte umgekehrt das Sexuelle aus
dem Reproduktiven verbannt werden. Die Standardisierung der Spermiengewinnung
steht ebenfalls im Widerspruch zu den Referenzwerten fiir die Spermienqualitit, welche
sich an den Daten des Ejakulates von fertilen Ménnern orientieren, deren Partnerinnen
in weniger als zw0lf Monaten schwanger wurden (time-to-pregnancy, TTP). Unfrucht-
barkeit ist also kein physiologisches Merkmal oder ein somatischer Zustand und lésst
sich per definitionem nicht am Korper ablesen; es braucht die ,Vaterschaft‘’ respektive
die erfolgreiche Reproduktion anderer Ménner als Referenz. Die WHO definiert Infer-
tilitdt im Anschluss an De Melo-Martin (2002: 254) als ,,the failure to conceive follow-
ing twelve months of unprotected intercourse (WHO o. J.: 0. S.). Die Bestimmung
eines numerischen Referenzwertes fiir die Qualitéit des Spermas auf genau diesen Wert
ist also Ergebnis einer Wahrscheinlichkeitsabschiatzung und kein objektives Kriterium.
Dennoch existieren in der medizinischen Literatur unterschiedliche Kriterien zur Prii-
fung der Qualitét des Spermas. Diese sollen nachstehend analysiert werden.

7  Die Verwendung von ,Vater werden’ anstelle eines abstrakteren Begriffs der erfolgreichen
Reproduktion stellt eine haufig zu beobachtende ,Strategie der Sozialisierung” (Thompson
2005: 128) assistierter Reproduktion dar und ist insofern bemerkenswert, als die Entstehung einer
Verwandtschaftsbeziehung in diesem Zusammenhang eigentlich obsolet ist.
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Spermiogramm - Qualitatspriifung fiir mannliche Keimzellen

Die Referenzwerte der WHO der hier ausgefiihrten Parameter wurden in den letzten
Jahren zum Teil massiv nach unten korrigiert®. Auch Paare berichten von vollkommen
unterschiedlichen Einschitzungen verschiedener behandelnder Arzte und Arztinnen. So
wird aus einem Spermiogramm, bei dem man eine ,,Auslese vergessen konne* und selbst
eine ICSI ,,keine Chance habe®, eines, das ,,gar nicht soo schlecht aussieht (E4). Am
Ursprung der Definition von Infertilitéit steht eine Zeitspanne, innerhalb derer es als ,nor-
mal‘ gilt, dass eine Schwangerschaft eintritt. Zudem geht man davon aus, dass dieje-
nigen Spermien, die sich in der Néhe des ,Ziels®, also der Eizelle, befinden, potenziell
befruchtungsfahig sind. Es fehlt in der Analyse ,normaler* Spermien sowohl der Bezug
zum ,Rest‘ des mannlichen Korpers® als auch zum weiblichen Korper. Die Medizin reor-
ganisiert und reartikuliert also bestimmte korperliche und soziale Beziehungen (Michael/
Rosengarten 2012) in ihren Definitionen des normalen Spermiogramms, dessen diskursi-
ve Verfasstheit ich im Folgenden untersuchen werde.

Das Spermiogramm als Hilfsmittel zur Berechnung und Klassifizierung der Sa-
menzellen wurde in den frithen 1940er Jahren im Rahmen der nationalsozialistischen
Zwangssterilisationspraxis eingefiihrt (Vienne 2009). Bis heute sind diese ,,Praktiken
der Quantifizierung und Qualifizierung des Samens* (Knecht 2010: 172) verfeinert und
prézisiert worden. Neben der Menge gelten jedoch immer noch Beweglichkeit und Aus-
sehen als Hauptfaktoren der Spermienanalyse. In diesem Prozess verwandelt sich der
Samen in eine Substanz, in ein biologisches Produkt, welches so objektiviert und in
abstrakten Begriffen und standardisierten Giiteklassen beschrieben werden kann, wie es
Knecht (2010) fiir die Arbeit mit Spendersamen beschrieben hat. Dieser Vorgang findet
jedoch nicht nur dann statt, wenn der Samen zur Handelsware mit Qualitdtskategorien
wird, sondern auch zur Bestimmung eines Krankheitswertes bei einem moglicherweise
infertilen Mann.

Es sind drei Kriterien, die der Qualifizierung der Spermien dienen: Unter dem
Mikroskop ist erstens ersichtlich, ob Spermien beweglich sind oder nicht. Schon im
19. Jahrhundert wurde die Bewegung zum Prinzip der Samenfiaden'® und man war iiber-
zeugt, dass die Beweglichkeit von Spermien mit der Zeugungsfahigkeit zusammenhéngt
(Vienne 2009: 221). Die WHO referiert auf verschiedene Autoren und Autorinnen,
wenn sie feststellt, dass die ,,progressive Spermienmotilitét [...] mit den Schwanger-
schaftsraten korreliert!' (WHO 2012: 24). Heute unterscheidet man zur Klassifikation
der Motilitét progressiv motile (Spermien, die sich aktiv vorwérts bewegen) und nicht

8  Der Normwert der normalen Morphologie sank von 14 auf 4 Prozent, derjenige fUr progressive
Mobilitat von 50 auf 32 Prozent und derjenige fir die Spermienkonzentration von 20 auf 15 Mil-
lionen pro Milliliter (Schneider et al. 2011).

9  Abgesehen von einzelnen Hinweisen auf den Einfluss der Aktivitat der akzessorischen Geschlechts-
drisen und des Hodenvolumens auf die Spermienqualitat.

10 Im Gegensatz zum ,Prinzip der Ruhe” der Eizellen (Vienne 2009: 222).

11 Nach heutigem Stand des Wissens konnen auch unbewegliche Spermien ,vital’ und damit befruch-
tungsfahig sein. Mit ,toten’ Spermien Iasst sich hingegen auch mittels ICSI keine Befruchtung her-
beifiihren. Wenn Bewegung generell als Zeichen von Leben und das In-Bewegung-Setzen als das
Einhauchen von Leben verstanden werden kann (Stacey/Suchman 2012), erfahrt diese Logik an
der Stelle einen Bruch, an der es Spermien gibt, die sich nicht bewegen und dennoch ,lebendig”
sind.
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progressiv motile (alle anderen, z. B. schwimmen in kleinen Kreisen, Schwanzbewe-
gungen, die den Kopf nicht fortbewegen) sowie immmotile Spermien. Die Zahlung be-
weglicher Spermien erfolgt nach einem bestimmten Muster und soll schnell vor sich
gehen, um eine Uberbewertung der motilen Spermien zu vermeiden. Im Handbuch wird
darauf hingewiesen, dass nur intakte Spermien mit Kopf und Schwanz gezihlt werden
sollen. Ein falsch negatives Resultat, also das Zdhlen von zu wenigen Spermien, wird an
dieser Stelle nicht als problematisch erwéhnt.

Zweitens sind die Anzahl der Spermien (Spermiengesamtzahl) und die Sper-
mienkonzentration (Anzahl der Spermien pro Volumeneinheit) Qualitétskriterien, die
erhoben werden. Diese Faktoren korrelieren sowohl mit der Zeit bis zum Eintritt ei-
ner Schwangerschaft als auch mit den Schwangerschaftsraten, auch wenn die WHO
mehr Daten iiber diese Korrelationen fordert (WHO 2012: 32). Weniger als 39 Millio-
nen Spermien im Ejakulat werden als pathologisch beurteilt (WHO 2012: 32). Im
WHO-Handbuch finden sich mehrere Seiten detaillierter Angaben zur Berechnung der
Spermien. Lassen sich keine Spermien finden, rit die WHO zur Untersuchung einer
grofleren Probe und beschreibt im Detail, wie die Probe im ,,Zick-Zack-Verfahren*
,komplett und systematisch abzusuchen* sei (WHO 2012: 43). Der Begriff ,,Azoosper-
mie* soll nur dann verwendet werden, wenn in zwei Doppelbestimmungen gar keine
Spermien gefunden werden. Der Faktor Quantitét ist dasjenige Kriterium, welches von
den betroffenen Paaren am stirksten iibernommen wird. Die Ergebnisse eines Sper-
miogramms werden héaufig mit Worten beschrieben, die sich auch die Menge bezie-
hen: ,nicht nichts®, ,,oberwenig® (E4), ,,nicht viel herum* (E3) oder ,,extrem schlechte
Spermienzahl* (E2).

Drittens wird die Morphologie der einzelnen Spermien beurteilt: ,,Um als normal
eingestuft zu werden, muss ein Spermium sowohl einen normalen Kopf als auch ei-
nen normalen Schwanz aufweisen. Alle grenzwertigen Formen sollten als abnormal be-
trachtet werden (WHO 2012: 60). Aufgrund ,,fehlender Objektivitit (WHO 2012: 60)
und weil die Morphologie menschlicher Spermien sehr unterschiedlich ist, wird deren
Beurteilung als schwierig eingeschitzt. Der Prozentsatz normaler Spermienformen ei-
ner ,fertilen Population® (WHO 2012: 3) korreliert mit der Zeit bis zum Eintritt einer
Schwangerschaft sowie den Schwangerschaftsraten. Dabei sind bei fertilen Ménnern
rund 30 Prozent der Spermien normal geformt. Bei Studien im Rahmen von reproduk-
tionsmedizinischen Verfahren wurden nur 3 bis 5 Prozent der Spermien als normal ein-
gestuft. Die WHO stellt in ihrem Handbuch sowohl ein ,,Konzept normaler Spermien*
(WHO 2012: 60), inklusive einer Bildtafel, als auch eine ,,Klassifikation der abnormalen
Spermienmorphologie” (WHO 2012: 61) mit fiinf Bildtafeln vor. Die WHO unterschei-
det in einer mehrseitigen detaillierte Analyse der Spermienmorphologie verschiedene
,Defektkategorien (WHO 2012: 61).

Neben einem geringeren Fertilisierungspotenzial abnormaler Spermien kénnen
diese auch Hinweis auf eine Erkrankung des Mannes geben. Meist dient die Analyse
letztlich nur einer schlichten pass/fail-Beurteilung der Befruchtungsfahigkeit. Sper-
mienanalyse schwankt also — ganz im Sinne Foucaults — zwischen einer minutidsen
Klassifikation des Abnormen und einer einfachen Indikationsabwégung fiir eine Be-
fruchtung im Labor. Im Vergleich zur Analyse nimmt die ,Therapie des Spermas® einen
geringen Stellenwert ein. Gegen ménnliche Unfruchtbarkeit ldsst sich generell nicht

GENDER 112014



120 Kathrin Zehnder

viel tun, es sei denn, das Fertilitiatsproblem ist auf eine behandelbare Erkrankung zu-
riickzufiihren. Wenn auch eine Anderung des Lebensstils — Rauchen und Alkoholtrinken
aufgeben, Sport treiben und ,gesund‘ leben — die Fertilitdtschancen des Patienten nicht
erh6hen kann, dann steht als Therapieersatz bei massiv verminderter Spermienqualitét
oder -quantitat nur die ICSI zur Verfiigung. Nachstehend soll die diskursive Praxis die-
ser neusten Reproduktionstechnologie erfasst werden.

Therapieersatz - injizieren und konservieren

Fiir die ICSI muss der Mann am Morgen Spermien abgeben; der Frau werden alle reifen
Eizellen punktiert. Nachdem die Eizellen in einer Schale bereitgestellt sind, fiigt L1 an
einer anderen Stelle auch Tropfen der Spermienprobe in die Petrischale. Die aufbereite-
ten Spermien kommen in eine zéhfliissige Losung, denn:

. Wir wollen zwar bewegliche Spermien, eben dass wir gut unterscheiden kénnen, ob es lebende oder
tote sind, aber wir wollen die Spermien am liebsten nicht allzu schnell, weil sonst kdnnen wir sie ndm-
lich mit der Nadel nicht einfangen” (L1c).

Unter dem Mikroskop wird ein ,gutes® Spermium ausgewéhlt, das heif3t eines, das eine
,normale‘ Kopfform hat und sich aktiv bewegt. Bevor es in die Eizelle injiziert wird,
muss es immobilisiert werden, indem ihm mit der Nadel der Schwanz gebrochen wird.
Selbststindige Beweglichkeit wird also fiir die ,kiinstliche’ Befruchtung hinderlich.
Wiirde das Spermium nach der Injektion mobil bleiben, schwédmme es in der Eizelle
herum.

Manche Ménner wollen zwar ihre Spermien selbst betrachten oder sind im Labor
am Rand als ,,Besitzer der Zellen* (L1c) respektive als Anrufer prisent, alles in allem
verselbststindigt sich jedoch das Sperma als Substanz und ist losgeldst bearbeitbar. Ei-
nige befragte Paare betonen auch, dass der Zeugungsvorgang im Labor eine rein ,,me-
dizinische Behandlung® (E1) und eben kein Liebes- oder natiirlicher Zeugungsakt ist.
In ihrem abgetrennten Zustand sind die Zellen jedoch gleichzeitig unterschiedlichen
Risiken ausgesetzt. Spermien werden in einem ,Brutschrank® aufbewahrt, weil sie nur
bei bestimmten Temperaturen iiberlebensfahig sind, und diirfen nicht mit toxischen In-
strumenten oder Handschuhen in Beriihrung kommen. Spermien sind also in ihrer Ab-
koppelung vom Korper nicht selbststindig iiberlebensfahig und bendtigen besonderen
Schutz, den der Korper nicht mehr bieten kann. Fiir einige Paare nimmt der Laborleiter
die Rolle des ,Hiiters* der Keimzellen respektive der potenziellen Kinder ein, die sie
buchstiblich in seine Hinde legen und ihm im Vertrauen iiberlassen. Ein befragtes Paar
ratselt wahrend des Reproduktionsverfahrens sogar scherzhaft dartiber, ob ihre Kinder
nun rote Haare wie der Leiter des Labors bekdmen (E7).

Spermien, die nicht sofort verwendet werden, kdnnen seit den 1930er Jahren in
fliissigem Stickstoff eingefroren werden.'? Die WHO bezeichnet das Konservieren

12 Nicht nur die Erhaltung von Sperma, auch das gezielte Abtéten der Spermien wurde im Rahmen
der Zwangssterilisationen in der NS-Zeit beforscht (Vienne 2008: 180f.).
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und Lagern von menschlichen Samenzellen als ,,hoch komplexe[n] Prozess* (WHO
2012: 156) und gibt iiber mehrere Seiten Anweisungen zur Protokollierung, Durch-
fiihrung und Beschriftung des Vorgangs. Eingefroren werden, als nichtkurative Maf3-
nahme bei Infertilitit, Spermien von Méannern, die sich einer Chemo- oder Strahlen-
therapie unterziehen miissen oder eine Vasektomie wiinschen.!® Auch wenn in einem
Ejakulat zu wenige Spermien enthalten sind, lassen sich mithilfe der Konservierung
geniigend Spermien fiir eine Befruchtung sammeln. Schlieflich ist die Konservierung
auch dann eine Moglichkeit, wenn ein Mann ,,sehr Miihe hat, auf Kommando sein
Ejakulat zu losen (L1c) oder nicht anwesend sein kann. Beziiglich der Indikationen
fiir die Kryokonservierung sind der ménnliche Korper und dessen leibliche Erfahrung
also durchaus préasent im Labor: der Korper als potenziell beschéddigter Korper vor
einer Therapie, der Leib als Sitz sexueller Erfahrung, die notwendig ist, um Spermien
zu gewinnen. Auf der anderen Seite sind Konservierungsverfahren sehr technisch und
stellen keinen Bezug zu einem Mann oder Ménnerkorper her oder thematisieren gar
die Leiblichkeit des Spermas selbst.

Im Folgenden werde ich nach in einer zusammenfassenden Konklusion meine
wichtigsten Thesen festhalten.

Konklusion: Mannerkoérper im reproduktionsmedizinischen
Labor

Im vorliegenden Beitrag wurde ein erster Eindruck davon verschafft, wie Leiblichkeit
von Ménnern und Ménnerkorper in ihrer Verschranktheit mit Sexualitit und (Im-)Potenz
in reproduktionsmedizinischen Diskursen verhandelt werden. Ich bin, ausgehend von
Foucaults Diskurstheorie, der Verhandlung von Sperma als ,Korperteil® und ,Korper*
nachgegangen und habe gezeigt, wie Sperma im reproduktionsmedizinischen Diskurs
als sexualisiertes Produkt einer problembehafteten Korperfunktion zur qualititsgepriif-
ten Substanz wird. Dabei stand die Frage im Zentrum, ob der Ménnerkorper und seine
leibliche Erfahrung im Labor der Reproduktionsmedizin aufgehen und ob ,der Mann*
tatsdchlich absent ist.

Die Antwort auf diese Fragen lésst sich als Auftauchen und Wieder-Verschwinden
respektive eine Gleichzeitigkeit von An- und Abwesenheit zusammenfassen: Korper und
Leiblichkeit, ,der Mann‘ grundsétzlich, sind vor der Analyse im Labor durchaus The-
men. Im Rahmen der Spermiengewinnung ist der Leib des Mannes prisent, wird aber
vorwiegend als storend artikuliert. Obgleich Erregung als aktive Leibeserfahrung fiir
die Gewinnung unerlésslich ist, stehen Scham, Angst oder Leistungsdruck im Vorder-
grund der Aushandlungen. Im Rahmen der Spermiengewinnung zeigt sich also, dass mit
Meuser (2007) Ménnlichkeit iiber eine Leistung'* definiert wird, wihrend fiir Weiblich-

13 Am bekanntesten ist die Kryokonservierung in Zusammenhang mit sogenannten Samenbanken, in
denen Spenderspermien aufbewahrt werden und die in den 1960er Jahre in den USA entstanden
sind (Katzorke 2008).

14 Auch mit Ruckbezug auf Fragen nach dem Lebensstil hinter einem (schlechten) Spermiogramm
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keit ein korperliches Sein konstitutiv ist. Ménnlichkeit heifit nicht nur, fertil zu sein,
sondern auch in moglichst kurzer Zeit und auf Kommando sein Ejakulat 16sen zu kon-
nen. Die Leiberfahrung des Masturbierens, der sexuellen Empfindung, von Scham und
Kontrolle lassen den Versuch, den Ménnerkorper im Labor als Standard zu objektivie-
ren, immer wieder scheitern. Durch die leibliche Komponente entzieht sich der Manner-
korper im Sperma der Kontrolle, wenn auch die Anweisungen im Laborhandbuch sich
durch die Herstellung von wissenschaftlich vergleichbaren Situationen auszeichnen.
Dies wiederum ist umso bemerkenswerter, als gar kein am Kdorper ausgemachter Stan-
dard von Fertilitat existiert, sondern sich diese am , Vatersein‘ orientiert.

Mit der Ubergabe der Spermien ans Labor 18sen sie sich aus ihrer sexuellen (sprich
leiblichen) Verfasstheit. Leib und Kérper verschwinden also mit dem Ubergang von der
Korperfliissigkeit zum Informations- und Datenlieferanten wdhrend der Analyse. ,Der
Mann‘ kehrt auch in der Phase der Befruchtung kaum zuriick. Dies ist besonders bemer-
kenswert, weil gerade der Akt der Zeugung als Sinnbild fiir ménnliche Potenz steht. Die
Anwesenheit des Mannes ist demgegentiber fiir das Befruchtungsverfahren im Labor
weder in seiner kdrperlich-materiellen noch in seiner leiblich-erfahrbaren Dimension
zwingend. Wahrend der technischen Verfahren im Labor wird Sexualitét also komplett
von der Fortpflanzung abgekoppelt, die Reproduktionsmedizin ist geradezu konstitutiv
fiir diese Trennung (vgl. Diekdmper 2011).

Auch wenn der Mann folglich wihrend der Spermienanalyse weder als Leib noch
als Korper im Labor ,anwesend® zu sein scheint, erhélt an seiner Stelle das Spermium
einen eigenen Korper — nicht zuletzt dadurch, dass es seine Funktion auBerhalb des
ménnlichen Korpers zu erfiillen hat. Das Spermium wird als einzelne bewegliche Zelle
mit Kopf und Schwanz beinahe individualisiert und lésst sich so als ,Korperchen® regu-
lieren. Diesen Status behélt das Spermium auch deshalb, weil es im Zuge des Zeugungs-
aktes als einzelne Zelle von Bedeutung wird. Die heutige Biotechnologie fokussiert also
auf ein einzelnes Spermium und nicht mehr auf Spermatozoen als Masse. Wenn man
bedenkt, dass sich in einem ,normalen‘ Ejakulat mindestens 39 Millionen bewegliche
Spermien befinden, dann sind die Bestimmung der Morphologie und das Auswéhlen ei-
nes einzelnen Spermiums zur Verschmelzung ein bemerkenswerter Einschnitt in das ur-
spriingliche Korperwissen. Mit dem neuen Wissen tiber reproduktionsmedizinische Ver-
fahren wird die biologische Unterteilung in Mikro- und Makrogameten gebrochen oder
sogar umgekehrt: Die ,normalerweise‘ kleineren, sich aktiv bewegenden (mdnnlichen)
Mikrogameten, welche sich durch ihre hohe Zahl auszeichnen, werden im Labor nicht
nur zu unbeweglichen Zellen, die sich ,kiinstlich fortbewegen lassen, eine einzelne
Zelle reicht auch aus, um ihren Zweck zu erfullen.!> Dazu kommt, dass die Menschheit
mit allem konservierten Sperma schon heute ohne Ménner(kdrper) lange Zeit aufrecht
erhalten werden konnte und gleichzeitig in aufwindigen Verfahren ,das eine Spermium
herausgesucht wird, welches der Qualitétspriifung standhalt.

wird Mannlichkeit als Pflicht zur Selbstoptimierung (Villa 2008) und einer zunehmenden Verant-
wortlichkeit fir die eigene korperliche Konstitution definiert. Der Bezug zum mannlichen Kérper
wird im Fertilitatslabor jedoch vor allem am Standard des gesunden Mannes und dessen Uberset-
zung in Referenzwerte fur Spermien deutlich.

15 Im Gegensatz dazu werden die (weiblichen) Makrogameten durch die Entnahme aus dem weibli-
chen Kérper mobiler als im weiblichen Kérper, nachdem sie durch Hormongaben ,kinstlich’ ver-
mehrt worden sind.
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Damit wird deutlich, was die Medizinhistorikerin Antje Kampf (2013) in ihrer Ana-
lyse biomedizinischer Entwicklungen und der Konzepte des gesunden Mannes als para-
doxe Entwicklung bezeichnet: Biomedizin, Technologie und Diagnostik definieren ,den
Mann° als reproduktives Wesen neu. Sie machen ihn irrelevant und zunehmend verletz-
bar, wihrend sie ihn eigentlich zu kurieren versuchen. Lisa Jean Moore (2002), die die
wissenschaftliche Reprasentation des Spermas untersucht, versteht Reproduktionstech-
nologien denn auch als Wiederherstellungsprozess vergeschlechtlichter Machtverhalt-
nisse, in denen Ménner scheinbar unverletzlich sind. Mit der Loslosung des Spermas
vom Korper kann also, wie aus meinem Material ersichtlich wurde, alles Vulnerable
entfernt und in die Hiande einer Spezialistin/eines Spezialisten gelegt werden. Die Ver-
letzlichkeit des ,kranken Mannes‘ geht in den gewonnenen Spermien auf und wird auf
sie iibertragen. Das Reproduktionsverfahren ICSI dient damit der Wiederherstellung
von Ganzheit und Gesundheit und das Spermium erhélt in seiner besonderen neuen
Bedeutung selbst eine Art Korperlichkeit.
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Zur Geschlechterungleichheit soziologischer
Berufsbezeichnungen im deutschsprachigen
Buchdiskurs des 20. Jahrhunderts — eine

Culturomics-Analyse

Zusammenfassung

In dieser Studie wird der Wandel von Ver-
teilungsungleichheiten zwischen der weibli-
chen und mannlichen soziologischen Berufs-
bezeichnung im Buchdiskurs des 20. Jahr-
hunderts (bzw. der ersten 100 Jahre sozio-
logischer Institutionengeschichte ab Grin-
dung der DGS von 1909 bis 2008) mithilfe ei-
ner quantitativen Culturomics-Inhaltsanalyse
untersucht. Der hierfur verwendete Ngram-
Datensatz umfasst etwa zwei Prozent aller
zwischen 1909 und 2008 veroffentlichten
deutschsprachigen Biicher. Es werden die ab-
soluten und relativen Haufigkeiten von Nen-
nungen der Ngram-Zeichenketten ,Sozio-
loge” und ,Soziologin” Uber die Zeit ana-
lysiert. Die Untersuchung zeigt, dass es im
Buchdiskurs eine angesichts der real fort-
schreitenden Angleichung des Geschlechter-
verhéltnisses bei der Berufung von Professo-
rinnen und Professoren unerwartete Unterre-
prasentation der weiblichen Berufsbezeich-
nung gibt.

Schldsselwérter

Culturomics, Gender, Sprache, Disziplinen-
geschichte, quantitative Inhaltsanalyse

1 Einleitung

Summary

Ngram-analysis of inequalities in gender-spe-
cific job and academic titles for female and
male sociologists in the German book dis-
course of the 20th century — a Culturomics
study

This article analyses the German female and
male sociological job and academic titles “So-
ziologe” and “Soziologin” in the book dis-
course of the 20th century (or, more specif-
ically, the first 100 years of institutional his-
tory of German sociology from 1909-2008).
The culturomics approach of quantitative
ngram analysis is used to compare the differ-
ent historical courses of these gender-specific
designations. The absolute and relative fre-
quencies of the job titles were determined
and analysed in a database comprising
around two per cent of all German books
published between 1909 and 2008. The re-
sults show that the female job title is repre-
sented less often than one would expect giv-
en the historical development of gender in-
equality in real-life sociology.

Keywords

culturomics, gender-specific job titles, history
of science, gender-neutral language, quanti-
tative content analysis

Dass Fragen zur geschlechterspezifischen bzw. geschlechtergerechten Sprache auch
im akademischen Alltag nach wie vor aktuell sind, zeigt anschaulich die durch einen
Beschluss der Universitét Leipzig ausgeldste Debatte iiber die Benutzung der Bezeich-
nungen ,,Professorin“ und ,,Professor*. Dort wurde eine Grundordnung beschlossen, in
der fiir Beschiftigte nicht mehr das generische Maskulinum, sondern ein generisches
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Femininum verwendet wird. Auch die Universitét Potsdam hat inzwischen fiir ihre Ge-
schéftsordnung ,,weibliche Sammelbegriffe fiir beide Geschlechter* eingefiihrt (Siid-
deutsche Zeitung 2013). Faktisch handelt es sich hierbei um die Umkehrung einer auf
der Reduzierung auf ein Geschlecht beruhenden Diskriminierung. Ein Fortschritt, denn
,jede Art von Nachdenken iiber unsere Mannersprache ist flir die Sprache insgesamt
gut, denn diese Sprache ist sehr ungerecht* (Pusch 2013).

In der medialen Diskussion wurde teilweise die Tatsache, dass Professuren nach
wie vor hinsichtlich der Geschlechter ungleich verteilt sind, gegen das generische Femi-
ninum angefiihrt, weil eine so gednderte Sprachregelung nicht die Realitét abbilde. Ge-
schlechtsspezifische Bezeichnungen dnderten zudem nichts an den bestehenden (mehr
oder weniger ungerechten) Geschlechterverhidltnissen, da Sprachregelungen bzw. -prak-
tiken nicht den allgemein als sinnvoll bezeichneten Wandel hin zur Herstellung von
Chancengleichheit bzw. Gleichstellung' beeinflussten (vgl. z. B. Fetscher 2013). Diese
Ad-hoc-Annahme steht jedoch im Widerspruch zu wissenschaftlichen Ergebnissen, die
einen verstirkenden Effekt von geschlechtergerechter Sprache auf die geschlechtsspe-
zifische Wahrnehmung festgestellt haben (siehe z. B. Blake/Klimmt 2010; Stahlberg/
Sczesny 2001). Wahrend in diesen Untersuchungen bei der Nennung beider Geschlech-
ter von den Versuchspersonen an Frauen und Ménner gedacht wurde, waren es beim
generischen Maskulinum eher Ménner. Insofern macht das generische Femininum einen
(Be-)Deutungsunterschied.

Das Zeichen ist nach de Saussure ein soziales Phdnomen, dessen Wandel auf das
»>Zusammenwirken des Einzelsprechers mit der Sprachgemeinschaft” (Oksaar 1976: 20)
zuriickgeht. So besitzt das ,,heutige Deutsch einen grammatischen Indikator [...], der es
ermoglicht, Aussagen iiber die berufliche Integration der Frau und die gesellschaftliche
Entwicklung [...] in der Berufswelt* (Oksaar 1976: 189) zu treffen. Bei ,,hdheren Be-
rufen” fehle eher eine weibliche Bezeichnung — so der Stand einer soziosemantischen
Analyse aus den 1970er Jahren (Oksaar 1976: 189). Insofern kann die durch die Univer-
sitdt Leipzig initiierte neuerliche Problematisierung der bisherigen ,,Unterrepriasentation
und Trivialisierung von Frauen® (Schmerl 2002: 388) als Manifestation eines bereits
begonnenen Wandels verstanden werden und damit zu diesem beitragen.

Die nach wie vor vorhandene, mittlerweile schwécher ausfallende Ungleichvertei-
lung von Berufspositionen nach Geschlecht ist fiir ausgewéhlte Segmente, z. B. fiir so-
ziologische Professuren (Krais 2000a; Hillmert 2003; Mau/Huschka 2010), inzwischen
gut dokumentiert. Bei der Vergabe von Stellen zeichnet sich im akademischen Feld ein
Wandel ab?, in dessen Zuge das Unterscheidungskriterium ,,Geschlecht” an Bedeutung
zu verlieren und andere Selektions- und Diskriminierungsmechanismen an Bedeutung
zu gewinnen scheinen (Baier/Miinch 2013; Jungbauer-Gans/Gross 2013). Insbesonde-
re Offentliche Sichtbarkeit sowie 6ffentliche und soziale Reputation gewinnen hierbei

1 Hier kann nicht diskutiert werden, was diese beiden Begriffe umfassend bedeuten. Mit Bezug auf
die nachgenannten Studien ist hier zentral, ob Frauen und Manner gleichermalB3en in der gedankli-
chen Reprasentation berticksichtigt werden.

2 Insbesondere finanzielle Anreize, die zentrale Fordereinrichtungen wie die Deutsche Forschungs-
gemeinschaft in den zurtickliegenden Jahren geschaffen haben (vgl. z. B. § 1 der Satzung sowie
die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards” derselben), scheinen die Universitaten und
Forschungseinrichtungen dazu veranlasst zu haben, GleichstellungsmaBnahmen in zunehmendem
MaBe umzusetzen.
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anscheinend an Gewicht (Miinch 2010). Es stellt sich demnach die Frage, wie sichtbar
Frauen im wissenschaftlichen sowie in Zeiten von ,,Public Sociology* (Sprague/Laube
2009) auch im breiteren Diskurs sind.

Obwohl Frauen in der Konkurrenz um akademische Stellen aufgeholt haben (Mau/
Huschka 2010) und die Diskriminierung nach Geschlecht insofern abgenommen hat
(Schubert/Engelage 2011; Jungbauer-Gans/Gross 2013), bleiben sie auch auf der Basis
von Nepotismus (Wenneras/Wold 2000) oder sonstigen Monopolisierungsmechanismen
(Miinch 2010) im Allgemeinen bislang weiterhin eher benachteiligt. Diese reale Be-
nachteiligung lésst eine ebensolche auch fiir den zu untersuchenden Diskurs erwarten.

Der vorliegende Beitrag widmet sich einem Aspekt dieser angenommenen Unter-
reprasentation und analysiert dazu die Verwendung der soziologischen Berufsbezeich-
nungen in Biichern des 20. Jahrhunderts. Im Zentrum steht die Frage, wie sich das Ver-
héltnis von Soziologinnen und Soziologen als ,,Soziologin“ und ,,Soziologe* innerhalb
des objektivierten kulturellen Kapitals (Bourdieu 2001), hier verstanden als das sich in
Biichern manifestierende abstrakte kultur-symbolische Kapital einer funktionalen Stell-
vertreterin bzw. eines Stellvertreters einer Gruppe, quantitativ entwickelt hat.

2 Methode, Daten und Hypothese

Die hier vorgestellte Analyse beruht methodisch auf dem Culturomics-Ansatz quantita-
tiver Inhaltsanalyse und nutzt als Daten die Google-Books-Ngrams-Datenbank, die den
Inhalt von insgesamt mindestens etwa sechs Prozent aller je verdffentlichten Biicher
(exklusive Zeitschriften) weltweit abbildet (Michel et al. 2011; Lin et al. 2012). Unter
,,Buchdiskurs* werden im Folgenden die Ngrams als realisierte Vollerhebung aller von
Google digitalisierten Biicher verstanden. Das Verfahren wird auf eine soziologische
Fragestellung angewendet (Alwin 2013: 29f.).

Der die Jahre 1508 bis 2008 umfassende deutschsprachige Datensatz wird fiir die
Untersuchung auf die Jahre 1909 bis 2008, d. h. auf 483 057 Biicher mit 48 102 037 654
Ngrams, begrenzt. Ein Ngram ist eine Zeichenkette der Lange N, die durch Leerzeichen
begrenzt wird (Michel et al. 2011). Da die Gesamtzahl der Ngrams im Datensatz pro
Jahr variiert, wird jedes Ngram an der Summe aller Ngrams eines Jahres relativiert.

Fiir die Berufsbezeichnungen wird angenommen, dass die Summe der Haufigkeiten
der Variablen ,,Soziologin®“ und ,,Soziologe* fiir jeden gegebenen Zeitpunkt die abstrak-
te sprachliche Reprisentation der Présenz des soziologischen Personals im Buchdiskurs
zu diesem Zeitpunkt umfasst. Die Verdnderungen der Relation zwischen den beiden
Variablen und ihr historischer Verlauf werden analysiert. Vor dem Hintergrund einer
realen Angleichung der Geschlechteranteile lautet die Hypothese dabei: Das Ngram
,»S0ziologin® ist gegeniiber dem Ngram ,,Soziologe* im Buchdiskurs historisch unter-
reprasentiert, befindet sich jedoch aktuell in einem Prozess nachholender Entwicklung.
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3 Ergebnisse
3.1 Absolute Haufigkeiten

»Soziologe™ wird erstmals im Jahr 1867 [6]® gezdhlt. Ab 1904 [117 (0,03)*] nimmt seine
Haufigkeit zu und zeigt im Jahr 1908 [224 (0,04)], also unmittelbar vor Griindung der
Deutschen Gesellschaft fiir Soziologie (1909), ein lokales Maximum. ,,Soziologin® wird
erstmals 1883 [1] gezihlt. Es ist im fiir die deutsche Soziologiegeschichte bedeutsamen
Jahr 1909 [0] nicht in den Daten enthalten. Ab 1949 ist es durchgéngig im Datensatz
vertreten, steigt aber erst ab 1970 [128 (0,02)] resp. 1976 [191 (0,03)] deutlich an.

Qualitativ sind die ersten Erwdhnungen wahrscheinlich (dies ldsst sich aufgrund der
Struktur der Daten nur vermuten) mit der ,,bekannte[n] englische[n] Soziologin“ (Lange/
Béaumer 1898: 738) Beatrice Webb-Potter verbunden. In Deutschland vergehen hingegen
noch Jahrzehnte, bis, ab Mitte der 1960er Jahre, die ersten Soziologinnen Professuren in-
nehaben (vgl. Vogel 2006: 9) und sich langsam im Buchdiskurs bemerkbar machen (vgl.
exemplarisch im damaligen Diskurs Michels, zit. n. Junker-Seeliger 1966: 40; Leber/
Hartwig 1969: 95).

Wihrend die méinnliche Form schon im Jahr 1959 [1 373 (0,39)] mehr als 1 000 Mal
vorkommt, trifft dies fiir die weibliche erst im Jahr 2005 [1058 (0,08)] zu. Das ménn-
liche absolute Maximum liegt im Jahr 2007 [5 421 (0,36)], das weibliche im Jahr 2008
[1 175 (0,07)].

3.2 Relative Haufigkeiten

Die einzelnen Héufigkeiten der Variablen lassen sich, relativiert an der jeweiligen Ge-
samtzahl der in den betreffenden Jahren des Datensatzes vorhandenen Ngrams, unab-
héngig von vorhandenen Schwankungen der Menge der Inhalte iiber die Zeit verglei-
chen (Abbildung 1). Der relativierte mannliche Wert liegt im Jahr 1959 bei 0,39 und
2007 bei 0,36, der weibliche im Jahr 2005 nur bei 0,08 und 2008 sogar nur bei 0,07. Das
Uberschreiten der absoluten 1 000er-Marke ist demnach im Jahr 2005, relativ gesehen,
viel weniger bedeutend. ,,Soziologin* befindet sich im Mittel der Jahre 2000 bis 2008
(0,08) noch immer etwa auf dem Niveau des im Nationalsozialismus relativ zu seiner
historischen Entwicklung unterreprésentierten ,,Soziologen* von 1937 (0,07) bzw., die-
se Anomalie aufler Acht lassend, sogar erst auf dem Niveau von 1917 (0,07).

3 Absolute Haufigkeiten in eckigen Klammern.
4 Relative Haufigkeiten in runden Klammern. Alle relativierten Haufigkeiten wurden zur besseren
Darstellung mit 100 000 multipliziert.
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Abbildung 1: Relative Haufigkeiten der Ngrams Soziologe und Soziologin, 1909-2008
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Datenquelle: Google Books Ngrams, eigene Berechnungen, absolute Haufigkeiten relativiert an ,,total counts
ngrams* (mult. 100 000)

Nach dem Krieg erholt sich die ménnliche Trajektorie schnell und gipfelt, bis dahin
stark zusammenhéngend mit dem Verlauf des Ngrams ,,Soziologie*®, 1964 (0,48) in
ihrem globalen relativen Maximum. Danach nimmt die Héaufigkeit zwischenzeitlich ab.
Dieser Riickgang geht mit einem erhdhten Zuwachs von ,,Soziologin“ einher, deren
mittlere Haufigkeit ab den 1950ern (0,003) bis in die 1980er (0,04) relativ zu ihrem
niedrigen Gesamtniveau rapide ansteigt. Diese Entwicklung verlduft parallel zu den
gestiegenen Aktivititen der Frauenbewegung in den 1970ern sowie den sich entwi-
ckelnden Frauenforderungskonzepten (vgl. Krais 2000b: 10). Ende der 1980er Jahre
verlangsamt sich der Trend bis zum globalen relativen Maximum im Jahr 1998 (0,09).
Mit der Verlangsamung geht seit den 1980ern ein erneuter leichter mittlerer Zuwachs
der ménnlichen Bezeichnung einher.

Wiirde man im Sinne von autholender Entwicklung hier eine weiterhin exponentiell
steigende Wachstumskurve erwarten, wird man aktuell realiter mit einer ndherungswei-
se am ehesten linear fittenden Kurve konfrontiert (Abbildung 2).

5  Die Korrelation (r?) von ,Soziologe” und ,Soziologie” Uber je zehn Jahre ergibt ab den 1890ern
(,92) bis in die 1950er (,89) einen stark positiven Zusammenhang. Mit dem Aufschwung von
.Soziologin” entkoppelt sich dieser Zusammenhang mit Werten von ,31 und kleiner.
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Abbildung 2: Relative Haufigkeiten des Ngrams Soziologin, 1959-2008

0,25
0,20
0,15
0,10
I <
P ;_’\,h:‘_-—‘-—{*‘/ —_
0,05 R el
e
P
;(.-5?\‘....-»..-4#‘ """"
0.00 P
r
o= M W~ S MNn N~ M~ =M W™~ N
un W W W P~ P~ M~ M~ I~ 0 0 W 0 0 O & ¢ O O o @ @
G A O v ¢y v Oy OOy OOy OOy O OO © © O O
L I T R O I R B B B B I B T T O O T R B O o I I o I
— — —Soziologin  reeeeees Expon. (Soziologin) Linear (Soziologin)

Datenquelle: Google Books Ngrams, eigene Berechnungen, absolute Haufigkeiten relativiert an ,,total counts
ngrams* (mult. 100 000)

Der Verlauf zeigt ab dem Jahr 2000 mit einer leicht negativen Zuwachsrate im Zehnjah-
resmittel (0,99) eine Stagnation. Die Zuwachsrate zur mittleren Héaufigkeit der 1990er
Jahre betrigt hier nur noch 7,8 Prozent. Damit fillt ,,Soziologin“ — erstmals seit den
1920ern — hinter die Zuwachsrate von ,,Soziologe* zum Vorjahrzehnt (8,2 Prozent) zu-
riick. ,,Soziologe* bleibt dagegen mit nahezu konstanten Zuwachsraten in den Zehnjah-
resmitteln (1,00-1,02) stabil; negative Ausnahmen bilden hier allein die 1930er (0,97)
sowie die 1980er Jahre (0,97), die mit einer gleichzeitigen Stagnation der Trajektorie
des Ngrams ,,Soziologie* einhergehen.

Der bislang hochste relative Anteil der weiblichen Form an der Summe der beiden
Ngrams lag 1998 bei 21 Prozent. Im neuen Jahrtausend sind es durchschnittlich noch
17 Prozent, die erstmals bereits im Jahr 1989 erreicht wurden. Eine weitere Anndherung
findet in der beschriebenen Zeit nicht statt. Insofern scheint die ,,Aufholjagd* damit
beendet zu sein und eine (vorldufige) ,,Normalisierung® einzutreten (Tabelle 1).

Wenn man die Trajektorien auf der Basis der aktuellen mittleren Zuwachsraten
(2000-2008) fortfiihrt, befindet sich der weibliche Anteil im Jahr 2020 mit 21 Pro-
zent wieder auf dem bisherigen Hochstniveau von 1998. Wenn man die bisher unvoll-
staindigen Daten des Jahres 2009 hochrechnet und den mittleren Zuwachs der Jahre
20002009 berticksichtigt, wird der Anteil fiir das Jahr 2020 dagegen auf niedrigere
16 Prozent geschétzt. Im Vergleich der Verlaufe ist also bei einer Fortschreibung dieser
Ergebnisse (bis auf Weiteres) nicht zu erwarten, dass die weibliche Form das Niveau der
ménnlichen erreichen kénnte.
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Tabelle 1: Verteilung der Anteile an der Summe von ,,Soziologin® und ,,Soziologe* in

Prozent
Jahrzehnt | Soziologin | Soziologe

1890-99 2 98

0 100
1940-49 1 99
1950-59 1 99
1960-69 2 98
1970-79 6 94
1980-89 11 89
1990-99 17 83
2000-08 17 83

Datenquelle: Google Books Ngrams, eigene Berechnungen

Die Hypothese, dass eine Zunahme der weiblichen Héufigkeit mit einer relativen Ab-
nahme des Zuwachses der mannlichen einhergeht, konnte demnach zwar fiir einen Teil
des Untersuchungszeitraums bestatigt werden, iiberraschend ist dagegen, dass ,,Soziolo-
gin®, anders als angenommen, nur bis in die 1990er Jahre aufgeholt hat und sich dieser
Trend nun nivelliert zu haben scheint.

4 \Vergleich mit der soziologieprofessoralen Sozialstruktur

Diese Befunde lassen sich nun im Kontext von Befunden zur Sozialstruktur der Soziolo-
gieprofessuren (vgl. Mau/Huschka 2010) diskutieren (Tabelle 2). Diese sind ausgehend
vom Erhebungsjahr 2009 nach Geburtskohorten (z. B. 1944-1953) gruppiert (vgl. Mau/
Huschka 2010: 755). Die Haufigkeiten werden zum Zwecke der Analyse kumuliert, da zu
fritheren Zeitpunkten berufene Personen (hypothetisch, mindestens) fiir die Jahrzehnte
ihrer aktiven Tétigkeit im Buchdiskurs verbleiben. Fiir die Berufungsphase von 1974 bis
1983 wird hierbei ein Frauenanteil von fiinf Prozent geschitzt (vgl. Krais 2000b: 11).

Tabelle 2: Frauenanteil an der realen Verteilung von Soziologieprofessuren sowie an
der kulturellen Verteilung der Ngrams in Prozent

Kohorte real real fiktiy Ngrams
(Mau/Huschka) kumuliert kumuliert

1974-1983 - (5,0) 7,7

1984-1993 16,9 16,9 11,0 14,2

1994-2003 24,1 20,5 15,3 17,7

2004-2008/09 47,2 25,4 23,3 17,2

Quellen: Mau/Huschka 2010, Google Books Ngrams; eigene Berechnungen
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Der reale Frauenanteil an allen derzeitigen Soziologieprofessuren liegt bei 25 Prozent
(vgl. Mau/Huschka 2010: 755), der Ngram-Anteil nur bei 17 Prozent. Auch mit Blick
auf die kumulierten Verhiltnisse im historischen Verlauf féllt die Entwicklung hinter
den realen Angleichungsprozess zuriick, ebenfalls unter Beriicksichtigung der hier nicht
ausgewiesenen unterschiedlichen Fallzahlen je Kohorte. Wéhrend in den 1980er und
1990er Jahren die erwarteten Werte leicht tibertroffen werden, verfehlt die diskursive
weibliche Reprisentation diese Hiirde im neuen Jahrtausend deutlich. So verstanden
ist eine sprachliche Unterreprisentation der weiblichen Berufsbezeichnung gegentiber
der realen Prisenz von Soziologieprofessorinnen zu verzeichnen und eine nach wie vor
bedeutsame generelle Dominanz der als ,,Soziologe* bezeichneten Méanner im Diskurs
festzuhalten. Insofern handelt es sich bei den Befunden nicht nur um eine Stagnation,
sondern gemessen an der Zahl der heute aktiven Soziologinnen vielmehr um einen deut-
lichen Riickschritt, der sich nicht allein mit dem Verweis auf die vielgenannten ménnli-
chen Klassiker erkléren ldsst.

5 Fazit

Obwohl beide Berufsbezeichnungen bereits vor 1909 existieren, nimmt nur die minn-
liche, parallel zu den ersten 50 Jahren der institutionellen Entwicklung der Soziologie,
im Buchdiskurs eine positive Entwicklung. Die historische Unterentwicklung von ,,So-
ziologin“ verwundert angesichts der zeitgleichen realen Geschlechterverhéltnisse kaum.
Die dargestellten Befunde zum aktuellen Stand hingegen sind — nach dieser Datenlage®
— tiberraschend.

Entgegen der Erwartung, dass sich im heutigen publizierten Sprechen iiber die Be-
zeichnungen des soziologischen Personals eine fortschreitende Gleichstellung vollzieht,
kann ein solcher Prozess nur bis zum Jahr 1998 festgestellt werden. Und auch der bis
dahin stattfindende Anstieg verlduft nicht exponentiell nachholend, sondern linear. An-
gesichts einer solchen Entwicklung und der zurzeit eher parallel hierzu verlaufenden
ménnlichen Trajektorie kann man demnach von einem Rollback sprechen. In Anbe-
tracht der eingangs thematisierten sozialen Relevanz von Sprachpraktiken ist womog-
lich zu erwarten, dass die soziale Praxis hinter den hier beschriebenen sprachlichen
Befunden auch soziale Konsequenzen zeitigt. Da es sich bei dieser um einen komplexen
dynamischen, reflexiven sowie multifaktoriellen Prozess handelt, der selbst auch von
jeweils aktuellen Indikatoren, wie z. B. dem 6ffentlich sichtbaren Problembewusstsein
der Universitét Leipzig, beeinflusst wird, sind hier sinnvollerweise unterschiedliche me-

6  Einschrankend ist anzumerken, dass der Datensatz nur bis zum Jahr 2000 eine Homogenitat der
Erhebungsstruktur reklamiert (Michel et al. 2011); da der Wendepunkt jedoch bereits vor diesem
Zeitpunkt liegt, gibt es keinen begriindeten Hinweis auf eine etwaige Verzerrung der hier vor-
gestellten Befunde. Mir ist dartber hinaus ebenfalls kein logisches Argument bekannt, das fur
einen systematischen strukturellen Unterschied zwischen dem hier untersuchten Material und den
nicht enthaltenen bibliothekarischen Blicherbestanden sprechen wirde. Wir wissen nicht, ob die
Befunde fur den digitalisierten (moglicher-, aber nicht notwendigerweise in der Sprachstruktur
abweichenden) Zeitschriftendiskurs, in dem heute ein betrachtlicher Teil sozialwissenschaftlicher
Kommunikation stattfindet, gleich bzw. ahnlich ausfallen.
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thodische Zugéinge zu wihlen, einer davon besteht in der in diesem Beitrag vorgestellten
quantitativen Ngram-Analyse.

Gewiss ist in Bezug auf die aus dieser Analyse stammenden Befunde die kritische
Anmerkung denkbar, dass dies nur die Analyse, ja nur das Zahlen zweier Worter sei,
ohne erkldrende Kontext- oder Bewertungsanalysen derselben. Das ist richtig. Und
doch kénnen wir an der empirisch untersuchten quantitativen Entwicklung der genann-
ten Ngrams sowie weiterer Varianten (z. B. ,,Soziologieprofessorin“ oder ,,Professorin
fiir Soziologie®) in rund 500 000 Biichern plausibel Relationen zu zentralen Aspekten
der tatsdchlichen geschlechterspezifischen Entwicklung im realen sozialen Feld Sozio-
logie, etwa zu den ersten Professuren fiir Soziologinnen (vgl. Krais 2000a; Vogel 2006),
herstellen. Dies deutet darauf hin, dass es mithilfe von grof3en Datenmengen zunehmend
moglich wird, den von Michel Foucault beschriebenen Diskurs, der in der Gesellschaft
,zugleich kontrolliert, selektiert, organisiert und kanalisiert” wird und der selbst ,,Macht
[ist], deren man sich zu beméchtigen sucht” (Foucault 1974: 7f.), nicht nur qualitativ zu
beschreiben, sondern auch quantitativ zu bestimmen. Hierbei kdnnen wir mit Culturo-
mics-Analysen zwar nicht herausfinden, wie iiber einen Begriff gesprochen wird, aber,
ob und in welchem dynamischen Ausmal} dies geschieht.

Die hier dargestellten ersten Ngram-Befunde zur geschlechterspezifischen, jedoch
nicht personalisierten Berufsbezeichnung ,,Soziologin® stellen eine sinnvolle Basis fiir
die vertiefende Untersuchung dieser Diskriminierung dar. Ergénzt durch eine Analy-
se der Verldufe konkreter Personen koénnen bei Betrachtung einer ausreichenden Zahl
von Fillen (im Idealfall einer Vollerhebung des derzeitigen Personals) systematische
Muster, z. B. typisch weibliche oder ménnliche, analysiert werden (in Vorbereitung).
Diese Art der Analyse ermdglicht die Erfassung eines Aspekts der Représentation einer
Person in einem wesentlichen Teil des kulturellen Diskurses und kdnnte perspektivisch
als Indikator zur quantitativen Messung der Bedeutung einer Person im Rahmen der
Reprisentativkultur (vgl. Geiger 1949: 2) und damit eines Teilaspekts des individuellen
kulturellen bzw. sozialen Kapitals genutzt werden.
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Tagungsberichte

Charlotte Ullrich

Hebammenwissen: Das Normale ist etwas ganz

Besonderes.

13. Hebammenkongress vom 6. bis 8. Mai 2013 in NUrnberg

Zusammenfassung

Auf dem 13. Kongress des Deutschen Heb-
ammenverbandes wurden von den Uber
2500 Teilnehmerlnnen zentrale berufspoli-
tische und inhaltliche Fragen diskutiert. Ein
durchgehendes Thema war die Betonung der
Wichtigkeit und die Forderung der Aufwer-
tung traditionellen, aktuellen und wissen-
schaftlichen Wissens von und tber Hebam-
men. Gleichzeitig wurden zentrale Spannun-
gen der Hebammenpraxis deutlich: die zwi-
schen einer Orientierung an der Medizin und
der Skepsis gegenlber Pathologisierungen,
die zwischen beruflicher Existenzsicherung
und einem starken professionellen Ethos so-
wie die zwischen Erfahrungswissen und wis-
senschaftlichem Wissen.

Schlisselwérter
Geburt, Hebammen, Medikalisierung, Profes-
sionalisierung, Schwangerschaft, Deutschland

Summary

The Midwife’s Knowledge: Normal Birth and
Pregnancies are Special.

13th Congress of the German Association of
Midwives, 6-8 May 2013, Nuremberg

The 13th Congress of the German Associa-
tion of Midwives, which was attended by
more than 2500 participants, provided a
forum for midwives to discuss key issues
concerning their occupation as well as
women’s health. The importance and recog-
nition of midwives’ traditional, current and
scientific knowledge were a central topic. At
the same time, a certain amount of tension
within the profession became evident: ten-
sion between a medical orientation and a pro-
found criticism of pathologisation; between
financial obstacles especially for independent
midwives and a professional ethos; and, last
but not least, between experience, tacit
knowledge and scientific knowledge.

Keywords
birth, midwifery, medicalisation, pregnancy,
professionalisation, Germany

Anfang Mai 2013 fand in Niirnberg der 13. Hebammenkongress mit iiber 2500 Teilneh-
merinnen und einigen Teilnehmern statt. Als Kongress des Deutschen Hebammenver-
bandes hatte dieser vor allem berufspolitische Ziele; Hebammen stellten den iiberwie-
genden Teil der Vortragenden und des Publikums. Wie bereits wéhrend des am Vortag
stattfindenden Forschungsworkshops (vgl. Workshopbericht in diesem Heft) wurde die
wachsende Bedeutung der Hebammenwissenschaft deutlich.

Mit dem Motto ,,Das Normale ist etwas ganz Besonderes* bezogen die Organisa-
torinnen explizit Stellung gegen die steigende Kaiserschnittrate und die Zunahme von
medizinischen Eingriffen im Kreiflsaal. Das ebenfalls titelgebende ,,Hebammenwissen®
machte auf ein zentrales Anliegen der Veranstaltung aufmerksam: die Aufwertung tradi-
tionellen, aktuellen und wissenschaftlichen Wissens von und iiber Hebammen. Sowohl
Struktur und Inhalt des Programms als auch die Diskussionen spiegelten zugleich die
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Spannungen wider, die die Hebammenpraxis rahmen: die zwischen einer Orientierung
an der Medizin und der Skepsis gegeniiber Pathologisierungen, die zwischen beruflicher
Existenzsicherung unter schwierigen politischen und finanziellen Bedingungen — Stich-
wort steigende Haftpflichtprdmien — und einem starken professionellen Ethos sowie die
zwischen Erfahrungswissen und wissenschaftlichem Wissen.

Mit einem Festvortrag erdffnete Claudia Hellmers — 2009 als erste Professorin flir
Hebammenwissenschaft in Deutschland an die Hochschule Osnabriick berufen — den
Kongress. Hellmers erinnerte an drei zentrale Grundlagen des Hebammenberufs: die
Uberzeugung, dass Schwangerschaft, Geburt, Wochenbett und friihe Elternzeit in erster
Linie physiologische und nicht pathologische Prozesse sind, das Ziel der bestmoglichen
Betreuung aller Frauen und Familien, aber auch die Notwenigkeit und Herausforderung
der bestindigen Reflexion des Hebammenhandelns. Das Hebammenwissen definierte
Hellmers als ein Wissen, das sich sowohl aus Ausbildung und Praxis als auch — zuneh-
mend — aus der Wissenschaft speist. Drei Séulen sollten dementsprechend das Hebam-
menhandeln leiten: die ,,interne Evidenz* des Erfahrungswissens, die ,,externe Evidenz*
aus wissenschaftlichen Studien sowie die Wiinsche der Frauen.

In den drei Tagen wurden tiber 100 Workshops, Vortrige und Plenarveranstaltungen
angeboten, wobei insbesondere die fast 50 teilweise parallel stattfindenden Workshops
interaktiv gestaltet wurden und viel Raum fiir eine gemeinsame Diskussion lieen. Das
Themenspektrum war breit gefiachert und reichte von Weiterbildungen der professionellen
Kenntnis fiir die Betreuung in Schwangerschaft, Geburt und Wochenbett iiber Fortbildun-
gen fiir die Hebammenpraxis und die Diskussion berufspolitischer Fragen, wie etwa der
Gremienarbeit oder Kooperationen mit anderen Professionen, bis zur Prasentation von Er-
gebnissen hebammenwissenschaftlicher Studien. Die nachstehenden Momentaufnahmen
geben einen exemplarischen Einblick in die Diskussionen.

Schwangerschaft und Geburt aus praktischer Perspektive

Themen, die sich unmittelbar aus dem Alltag der Hebammenarbeit im Kernbereich
Schwangerschaft, Geburt, Wochenbett und Stillzeit ergeben, bildeten den Schwerpunkt
des Programms. Dabei wurden sowohl handwerklich-praktische Kompetenzen als auch
die Rahmenbedingungen der Berufsausiibung in den Blick genommen. Schwanger-
schaft wurde aus sehr verschiedenen Perspektiven betrachtet: Der Workshop ,,Manu-
elle Schwangerenuntersuchung® (Kirstin Astrid Hdhnlein) etwa beschéftigte sich mit
einem haptisch-praktischen Zugang der Hebammenarbeit. Mehrere Veranstaltungen kri-
tisierten einen medizinisch-technischen Zugriff auf Schwangerschaft. Eine weitere Per-
spektive boten alternative Korpertechniken — wie etwa Achtsamkeitstraining (Clarissa
Schwarz), Singen und Ténen (Mara Eppinger-Hecking) oder Yoga (Jutta Wohlrab). In
diesen Workshops stand nicht nur der Wissenserwerb, sondern auch das Ausprobieren
dieser Praktiken im Vordergrund. Beim Thema Geburt dominierte ein handwerklich-
technischer Blickwinkel, etwa in der Diskussion von Gebérpositionen. Ebenfalls disku-
tiert wurden die sozialen und professionellen Beziehungen wihrend der Geburt, so z. B.
im Workshop zur frithen Eroftnungsperiode der Geburt (Astrid Krahl und Ute Lange),
in dem unterschiedliche Betreuungskonzepte mit dem Ziel thematisiert wurden, durch
gute Betreuung die Rate der technischen Innovationen zu senken.
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HebammenkreiBsale

Vor zehn Jahren, 2003, wurde am Klinikum Bremerhaven Reinkenheide der erste heb-
ammengeleitete Kreiflsaal gegriindet. Mittlerweile wurden bundesweit 13 weitere er-
oftnet. Hebammenkreifsile unterscheiden sich in zweierlei Hinsicht von herkémmli-
chen Kreif3sélen: Sie werden eigenverantwortlich von Hebammen geleitet und sollen
Frauen ohne oder mit niedrigem Schwangerschaftsrisiko eine interventionsarme und
selbstbestimmte Geburtshilfe ermdglichen. Vor dem Hintergrund der kontinuierlich
steigenden Interventionsraten in Kliniken und der mit zwei Prozent eher niedrigen Rate
an auflerklinischen Geburten in Deutschland wurde der Entstehung der Hebammen-
kreifsdle eine besondere Bedeutung beigemessen. Wie zentral deren Einrichtung fiir die
Arbeit von Hebammen in Deutschland ist, wurde auf dem Kongress deutlich: In einem
eigenen Nachmittagsplenum wurde nicht nur die Geschichte der HebammenkreiB3séle
rekapituliert, sondern auch Ergebnisse der kontinuierlichen wissenschaftlichen Begleit-
forschung durch den Verbund Hebammenforschung an der Hochschule Osnabriick dis-
kutiert. Ein weiterer Workshop thematisierte die Relevanz der Hebammenkreif3sile fiir
Hebammen in Ausbildung (Renate Nielsen). Neben den Hebammenkrei3sdlen wurden
der Einfiihrung von Familienhebammen sowie der entsprechenden Bundesinitiative im
Bereich der Frithen Hilfen ein groBer Stellenwert in der berufspolitischen Entwicklung
in den letzten Jahren beigemessen; dies wurde ebenfalls in verschiedenen Veranstaltun-
gen beleuchtet.

Ausbildung und Akademisierung

Hebamme/Geburtshelfer ist in Deutschland ein Ausbildungsberuf. Zusétzlich sind in
den letzten Jahren jedoch an acht Hochschulen Studiengénge im Bereich der Hebam-
menwissenschaft, vor allem als Bachelorstudium, eingerichtet worden. Die Bachelor-
studiengéinge in Bochum und Fulda sind hierbei primérqualifizierend, setzen also keine
Ausbildung voraus. Auf dem Hebammenkongress veranstalteten die Vertreterinnen der
entsprechenden Hochschulen eine Bildungsmesse fiir Studiumsinteressierte mit dem
programmatischen Titel ,,Raus aus der Bildungssackgasse: Hebammen studieren®. In
der anschlieBenden Diskussionsveranstaltung wurden Chancen eines Studiums sowie
bestehende Vorbehalte gegen diese Akademisierung diskutiert: Angesprochen wurden
das Verhéltnis von Theorie und Praxis, die berufspolitische Sicht von praktizierenden
Hebammen, die Erfahrung von Studierenden sowie die Moglichkeit von akademischen
Laufbahnen. Zusitzlich bot der Hebammenverband wéhrend des gesamten Kongresses
Studienberatungen an.

Internationale Perspektive

Gleich das erste Plenum des Kongresses widmete sich einer internationalen Perspektive.
Unter dem Titel ,,Who 1is afraid of the Homebirth* berichtete Franka Cadée von der
Hebammenarbeit in den Niederlanden, die wegen der vergleichsweise starken Stellung
der Hebammen und der hohen Hausgeburtsrate von 30 Prozent bereits seit Langem
einen wichtigen Orientierungspunkt fiir die deutsche Diskussion darstellt. Zwei weitere
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Vortridge gaben Einblicke in das Hebammenwesen in der Tiirkei und der Westsahara.
Eine internationale Ausrichtung zeigte sich auch in einem Vortrag zur europdischen und
internationalen Vernetzung von Hebammen, der traditionellen Aktion ,,Sponsor a mid-
wife®, bei der in diesem Jahr Spenden fiir den ungarischen Hebammenverband gesam-
melt wurden, sowie in den Filmen und Ausstellungen im kulturellen Begleitprogramm.

Technisierung und Pathologisierung der Geburt

Die zunehmende Technisierung und als Pathologisierung verstandene Medikalisierung
der Geburt war ein durchgingiges Thema vieler Veranstaltungen und Diskussionen.
Eckpunkte dieser Diskussionen wurden in drei Beitrdgen deutlich: Christiane Schwarz
kritisierte unter dem Titel ,,Schwangerschaft: Lebensfreude oder Risiko?* die zuneh-
mende Indikation von Risikoschwangerschaften, wihrend der Mediziner Martin Endres
iiber ,,Infektionsscreenings in der Schwangerschaft® informierte. Katharina Liidemann,
ebenfalls Arztin, hielt ein Plidoyer fiir eine abwartende Haltung in Schwangerschaft
und Geburt und gegen den Optimierungs-, Zeit- und Leistungsdruck in der Geburtshilfe.
Pointiert wurde dies im Abschlussvortrag von der Historikerin Barbara Duden aufge-
nommen. Duden kommentierte unter dem Titel ,,Bei Sinnen bleiben und den Verstand
nicht verlieren” die Veranstaltung und kritisierte dabei eine zunehmende Rationalisie-
rung und Orientierung an der Medizin. Dagegen machte sich Duden dafiir stark, dass
auch mit zunehmender Professionalisierung und Akademisierung des Hebammenwe-
sens praktisches Erfahrungswissen (der Sinne) als Besonderheit und Starke der Hebam-
men nicht in Vergessenheit geraten diirfe.

Das Feld der Hebammentitigkeit in Deutschland ist derzeit durch drei zentrale Ent-
wicklungslinien gekennzeichnet: die politischen Auseinandersetzungen um den Heb-
ammenberuf, die Professionalisierung und Akademisierung der Hebammenausbildung
und die Etablierung der Hebammenwissenschaft als neuer wissenschaftlicher Disziplin.
Der Kongress zeigte auf der einen Seite, dass diese Verdnderungen durchaus auch mit
kontroversen Aushandlungsprozessen einhergehen. Auf der anderen Seite wurden ge-
meinsame Anliegen deutlich: die Aufwertung des Hebammenwissens, die Verbesserung
der Arbeitsbedingungen einschlieBlich der Gewéhrleistung einer autonomen Berufsaus-
iibung, die Schaffung guter Bedingungen fiir physiologische Geburten sowie — als so
selbstverstiandlich angenommen, dass es haufig implizit blieb — eine Orientierung an den
Bediirfnissen der werdenden Mutter.

Zur Person

Charlotte Ullrich, Dr. rer. soc., Postdoktorandin, Forschungskolleg ,,Familiengesundheit im
Lebensverlauf*, Hochschule Osnabriick. Arbeitsschwerpunkte: Geschlechterforschung, Medizin-
und Gesundheitssoziologie, Korper und Sportsoziologie und qualitative Methoden.

Kontakt: Forschungskolleg ,,Familiengesundheit im Lebensverlauf “, Hochschule Osnabriick,
Fakultdt Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Postfach 1940, 49009 Osnabriick

E-Mail: c.ullrich@hs-osnabrueck.de
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Ute Lange, Susanne Simon

Forschungsworkshop der Hebammen-

gemeinschaftshilfe e. V.

Workshop am 5. Mai 2013 in NUrnberg

Zusammenfassung

Der Beitrag stellt die Themen des Forschungs-
workshops im Vorfeld des 13. Kongresses
des Deutschen Hebammenverbandes vor.
Schwerpunkt der Veranstaltung war die Ver-
breitung evidenzbasierter Praxis in den Ta-
tigkeitsbereichen von Hebammen. Entspre-
chend der wachsenden Professionalisierung
und Akademisierung des Berufsstandes pra-
sentiert sich die Hebammenwissenschaft zu-
nehmend mit eigenen forschungsbasierten
Fragestellungen. Als relativ junge Wissen-
schaft setzt sie sich schwerpunktmaBig mit
Themen der praktischen Hebammenarbeit,
dem Berufsverstandnis und der Sicht von
Frauen auseinander.

Summary

Midwifery Research Workshop
Workshop, 5 May 2013, Nuremberg

This article presents central issues of a re-
search workshop held on the day before the
start of the 13th Congress of the German
Association of Midwives. The research work-
shop focused on the relevance and frequency
of use of evidence-based knowledge in the
practice of midwifery. As an indication of
its increasing professionalisation, midwifery
science is conducting more and more of its
own research studies. A relatively young
discipline, practical midwifery, professional
identity and the perspective of women dur-

ing childbirth are at the top of the agenda.
Schlisselworter
Hebammen, Hebammenwissenschaft, For-
schung, Professionalisierung, Akademisie-
rung, Deutschland

Keywords
midwives, midwifery science, research, pro-
fessionalisation, academisation, Germany

Die Hebammengemeinschaftshilfe (HGH) ist ein gemeinniitziger Verein zur Foérderung
der Hebammenforschung in Deutschland. Seit 1989 organisiert die HGH einmal im
Jahr einen Forschungsworkshop und ermdglicht damit den Austausch forschender und
forschungsinteressierter Hebammen. Im Fokus steht das Konzept der evidenzbasierten
Praxis im Rahmen der Hebammentitigkeiten bei der Begleitung von Frauen und deren
Familien wéihrend Schwangerschaft, Geburt, Wochenbett und Stillzeit.

In diesem Jahr fand der Forschungsworkshop bereits zum zweiten Mal im Vor-
feld des Nationalen Hebammenkongress des Deutschen Hebammenverbandes e. V. statt
(vgl. Tagungsbericht in diesem Heft) und war mit ca. 160 Teilnehmerinnen gut besucht.
Présentiert wurden Promotionen sowie Master- und Bachelorarbeiten von Hebammen
aus Deutschland, Osterreich und der Schweiz. Das Hebammenwesen als ein in Deutsch-
land nicht primér akademisierter Berufsstand hat noch eine sehr junge Forschungstra-
dition. Mittlerweile etabliert sich, parallel zu berufsbezogenen Bachelorstudiengéngen,
eine Hebammenwissenschaft, die sich mit eigenen Themen und Fragestellungen préasen-
tiert. Die innerhalb des Berufsstandes kontrovers gefiihrte Diskussion, ob ein Beruf wie
der der Hebamme einer Akademisierung und eigener Forschung bedarf, ist nach vielen
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Jahren zugunsten dieser Entwicklung entschieden worden. Diese Akzeptanz driickt sich
auch im wachsenden Stellenwert des Forschungsworkshops aus, der noch in den 1990er
Jahren von lediglich einer kleinen Zahl forschender und praktizierender Hebammen be-
sucht wurde.

Die zunehmende Etablierung der Hebammenwissenschaft spiegelte sich in den
Vortrigen des Forschungsworkshops wider. Uberdurchschnittlich vielen Arbeiten lag
ein qualitatives Forschungsdesign zugrunde. Dabei standen das Handeln und Erleben
von Hebammen in verschiedenen Situationen ihrer Tétigkeitsbereiche im Vordergrund.
Britta Boente untersuchte in ihrer Arbeit die psychosozialen Belastungssituationen be-
rufserfahrener Hebammen. Die Ergebnisse ihrer qualitativen Expertinnenbefragung
zeigen, dass auch berufserfahrene Hebammen vielfdltigen Belastungssituationen ausge-
setzt sind, unter anderem im Bereich der interprofessionellen Praxis. Die anschlieBende
Diskussion im Plenum machte deutlich, dass mit dem zunehmenden Anspruch an die
Versorgungsleistungen von Hebammen in einem klassischen Dienstleistungsberuf der
Konkurrenzkampf um die schwangere Klientin als starke Belastung empfunden werden
kann. Dem kdénne durch Teambildung und regionale Vernetzung gegengesteuert wer-
den. Ein Thema mit hoher Brisanz préisentierte Gabriele Hasenberg aus der Schweiz
mit ihrem Beitrag zur Hebammenarbeit im Kontext des spiten Schwangerschaftsab-
bruchs!. Ziel ihrer darin vorgestellten Untersuchung war es, das professionelle Selbst-
verstdndnis von Hebammen in dieser besonderen Betreuungssituation nachzuvollziehen
und Konzepte zu identifizieren, die fiir Hebammen bei der Begleitung von Frauen und
Paaren relevant und leitend sind. Als Kernkategorie definierte Hasenberg das Bestreben
der Hebammen, eine wiirdevolle Begegnung zwischen Frau und Kind zu vermitteln.
Die Autonomie der Frau wird als maf3gebend fiir den Betreuungsauftrag vorausgesetzt.
Andrea Schnitt untersuchte in ihrer ebenfalls qualitativ angelegten Diplomarbeit in der
Bezugswissenschaft Psychologie die psychische Verarbeitung schwieriger Geburtsver-
laufe durch die betreuenden Hebammen. Als besonders belastend hétten die befragten
Hebammen die Unvorhersehbarkeit einer schwierigen Geburt, eine allgemeine Arbeits-
iiberlastung, zu wenig Unterstiitzung von den Kolleginnen sowie Konflikte mit dem
drztlichen Gesundheitspersonal empfunden. Dem kdnnten, so Schnitt, eine institutio-
nelle Fehlerkultur (z. B. Supervisionssitzungen und Fallbesprechungen) und die Ein-
flihrung eines Managementplans positiv entgegenwirken. Elisabeth Haselsteiner aus
Osterreich prisentierte in ihrer qualitativen Untersuchung die verschiedenen Sicht-
weisen auf die Zusammenarbeit bei der stationdren Wochenbettversorgung?®. Es wurde
deutlich, dass die Kooperation der in der Betreuung von Mutter und Kind im stationéren
Wochenbett titigen Professionen (Hebammen, Gesundheits- und KrankenpflegerInnen,
Gesundheits- und KinderkrankenpflegerInnen) stark von den beruflichen Identititen der
einzelnen Berufsgruppen geprégt ist. Die Berufsgruppe der Hebammen zeichne sich
durch ein stirkeres ,,Wir-Gefiihl“ aus, als es in den Pflegeberufen iiblich sei, und wer-
de dadurch von den anderen Berufsgruppen als ,,machtvoll* erlebt. In der Diskussion

1 Als spater Schwangerschaftsabbruch wird die Beendigung der Schwangerschaft nach der zwolften
Schwangerschaftswoche bezeichnet.

2 Als Wochenbett wird nach gesetzlicher Definition der Zeitraum unmittelbar nach Geburt der Pla-
zenta bis 8 Wochen danach bezeichnet. Hinsichtlich der Versorgung wird das Wochenbett in der
Klinik (stationar) vom hauslichen (ambulanten) Wochenbett unterschieden.
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wurden lédnderiibergreifende Unterschiede in der ambulanten Wochenbettversorgung
deutlich. Die Betreuung von Mutter und Kind im Wochenbett gilt in Deutschland und
Osterreich als eine den Hebammen vorbehaltene Titigkeit. In beiden Lindern haben
Frauen Anspruch auf Hebammenbhilfe bis zu acht Wochen nach der Geburt. In Deutsch-
land sind in diesem Zeitraum jedoch deutlich mehr Hausbesuche durch Hebammen
moglich und finanziell geregelt. Lea Beckmann beschiftigt sich in ihrem Promotions-
vorhaben mit der Frage, mit welchen Motivationen und aufgrund welcher Erfahrungen
sich Frauen nach einem Kaiserschnitt bei erneuter Schwangerschaft zu einer aufler-
klinischen Geburt entscheiden. Angesichts der steigenden Raten von Kaiserschnitten
in Deutschland, die hiufig nicht medizinisch begriindbar sind, sei ein Verstindnis der
Frauenperspektive notwendig, um gezielte Maflnahmen und Konzepte fiir eine Um-
kehrung dieser Entwicklung zu erarbeiten, wozu Beckmann mit ihrer Arbeit Impulse
liefern will.

In der Mittagspause des Workshops wurden Poster vorgestellt. Diese zeigten ebenso
wie die Vortrige, wie breit gefachert sich die Hebammenwissenschaft derzeit présen-
tiert. Die Themen reichten von Kurskonzepten und personaler Bedarfsermittlung bis hin
zum professionellen Handeln von Hebammen.

Die Beitriage im Forschungsworkshop verdeutlichten, dass sich Hebammen immer
neuen und wachsenden Anforderungen im Berufsfeld stellen miissen. In den Diskus-
sionen wurde die Bedeutung einer evidenzbasierten Hebammenarbeit in der taglichen
Berufspraxis betont. Evidenzbasiertes Hebammenhandeln bedeutet in diesem Zusam-
menhang, die theoretischen Erkenntnisse aus der Literatur zu nutzen und Expertlnnen-
meinungen mit einzubeziehen, die Erfahrungen der Hebammen mit einflieBen zu lassen
und vor allem die Wiinsche der Frauen zu respektieren. Der Erfolg und die Akzeptanz
der Hebammenwissenschaft werden auch davon abhingen, ob es weiterhin gelingt, die
Ergebnisse der hebammenspezifischen Forschungsfragen in die Praxis zu iibertragen
und den Dialog zwischen Theorie und Praxis auszubauen. Die grof3e Anzahl qualitativer
Forschungsarbeiten zum Handeln und Erleben von Hebammen ist charakteristisch fiir
eine sich noch in ihrer Entwicklung befindliche junge Berufswissenschaft, die Hebam-
menwissenschaft.
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Ute Lange, Hebamme und M. A. Soziologie und Erziehungswissenschaften, Stipendiatin der
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Susanne Simon, Hebamme und Dipl.-Medizinpadagogin, Stipendiatin im Forschungsschwerpunkt
IsQua, Hochschule Osnabriick in Kooperation mit der Universitdit Witten/Herdecke. Susanne
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Benedikt Wolf

Crimes of Passion. Reprasentationen der
Sexualpathologie im frihen 20. Jahrhundert
Internationale Tagung vom 24. bis 26. Juli 2013 an der

Universitat MUnster

Zusammenfassung

Die Tagung erforschte das Verhaltnis der Se-
xualpathologie zu unterschiedlichen Diskurs-
bereichen wie Literatur, Recht und bildender
Kunst. Dabei gelang es, in der Gesamtschau
ein differenziertes Bild dieser komplexen Be-
ziehungen entstehen zu lassen.

Summary

Crimes of Passion. Representations of Sexual
Pathology in the Early 20th Century.
International conference, 24-26 July 2013,
University of Munster

The conference explored the relationship be-

tween sexual pathology and several discur-
sive areas, including literature, law and art.
It succeeded in presenting a highly different-
iated picture of these complex relationships.

Schltsselwdrter
Sexualpathologie, Graduate School, Literatur,
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In der zweiten Halfte des 19. Jahrhunderts beginnt sich ein neuer Wissensgegenstand zu
formieren: die Sexualitét. Diese Formierungsarbeit geht vor allem von wissenschaftli-
chen Diskursen aus. Der Begriff der ,,Homosexualitit* wird geprigt und es beginnt sich
ein theoretischer Diskurs zur Erkldrung dieses Phdnomens zu entfalten. Die wissen-
schaftlichen Diskurse iiber Sexualitét formieren sich selbst zu einer eigenen Disziplin,
der Sexualpathologie, die von der bindren Entgegensetzung von Homo- und Heterose-
xualitdt ausgehend ein riesiges Feld von devianten Sexualititen auffiachert und damit
implizit eine hegemoniale Sexualitdt konstituiert (vgl. Foucault 1983). Fiir den deut-
schen Sprachraum gilt dabei Richard von Krafft-Ebings erstmals 1886 verdffentlichte
Psychopathia sexualis als ein zentraler Klassiker, der eine diffizile Klassifizierung und
Benennung einer enormen Zahl sexueller Abweichungen vornimmt —und sie damit wie-
derum als Wissensgegensténde erst konstituiert. Die skizzierten Entwicklungen strahlen
mit enormer Wirkung in das gesamte Feld der kulturellen Produktion aus. Eve Kosofsky
Sedgwick formuliert in Epistemologie des Verstecks die

.Hypothese [...], daB ein ganzes Bundel der wichtigsten Orte, an denen um die Jahrhundertwende der
Kampf um Bedeutung in der westlichen Kultur des 20. Jahrhunderts ausgetragen wurde [...] mit der histo-
rischen Spezifitat der Definitionen von homosozial/homosexuell markiert wurden” (Sedgwick 2003: 120).
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Dieses komplexe Verhiltnis der wissenschaftlichen Sexualpathologie zu nichtwissen-
schaftlichen Diskursen war das Thema der Tagung Crimes of Passion. Reprdsentationen
der Sexualpathologie im friihen 20. Jahrhundert, die vom 24. bis 26. Juli 2013 an der
Westfilischen Wilhelms-Universitéit Miinster stattfand.

Mit einem breiten Themenspektrum, ihrer internationalen Besetzung und der Be-
teiligung einer Vielzahl geistes- und sozialwissenschaftlicher Disziplinen gelang es der
zweisprachigen Tagung in eindrucksvoller Weise, die mannigfaltigen Beziehungen zwi-
schen der Sexualpathologie und den sie umgebenden Diskursen zu entfalten. Der Ta-
gung, die im Rahmen der Graduiertenschule Practices of Literature organisiert wurde,
kamen dabei besonders die innovativen Impulse von Nachwuchswissenschaftler innen
zugute, die unter den Vortragenden stark vertreten waren.

Die Tagung bot zwei Keynotes und fiinf thematische Panels — eine Art Einleitung,
Policies of Perversion, Kippfiguren, Crime Scenes und Transgressive Textuality. Im
Folgenden wird versucht, anhand einer Zuordnung der Beitrdge zu vier verschiedenen
Diskursregionen das komplexe Beziehungsgeflecht zwischen Sexualpathologie und be-
nachbarten Diskursen zu beleuchten.

Sexologie

In ihrer Keynote beschritt Katharina Schaffner (Canterbury) gleich zu Beginn einen dem
Tagungstitel — Repréisentationen der Sexualpathologie — entgegengesetzten Weg und un-
tersuchte die Prdsenz der Literatur in sexualpathologischen Texten. Dabei machte sie
deutlich, wie die um ihre Etablierung kampfende junge Wissenschaft in unterschiedli-
cher Weise Beziige auf literarische Texte nutzte, um ihren Anspruch auf Aufnahme in
den Kreis der wissenschaftlichen Disziplinen zu bekréftigen. Schaffner machte mehre-
re Tendenzen der sexualwissenschaftlichen Autoren im Umgang mit Literatur aus, die
dieser jeweils einen unterschiedlich engen Wirklichkeitsbezug zusprechen. Der Vortrag
machte so deutlich, dass die Beziehung zwischen Literatur und Sexualpathologie mit
dem Begriff der Représentation in ihrer Komplexitit wohl kaum zu fassen ist. Die Frage,
die Schaffner am Ende ihres Vortrags formulierte — ob perverses Begehren auch durch
die Literatur geformt werde —, illustrierte eindriicklich, dass das Verhiltnis von Literatur
und Sexualpathologie nur als ein Verhéltnis gegenseitiger Hervorbringung zu denken ist.

Mit Texten aus dem engeren und weiteren Umfeld der Sexualpathologie selbst be-
schéftigten sich drei weitere Beitrage. Japhet Johnstone (Miinster) untersuchte die sprach-
lichen Figuren, die Schriften des spiten 19. Jahrhunderts der bedeutenden Theoretiker
devianter Sexualititen Karl Heinrich Ulrichs, Richard von Krafft-Ebing und Magnus
Hirschfeld verwenden, um {tiber gleichgeschlechtliches Begehren zu sprechen. Dabei
konnte er zeigen, wie anhand der sprachlichen Figur der Inversion das Verhéltnis von
sexuellen Akten und Identititen neu ausgehandelt wurde. Kirsten Leng (Chicago) spiirte
sexualpathologische Erklédrungsmodelle in kurz nach der Jahrhundertwende erschiene-
nen politischen, wissenschaftlichen und essayistischen Schriften der Feministinnen Anna
Riiling, Johanna Elberskirchen und Rosa Mayreder auf und zeigte, wie hier sexualpatholo-
gische Wissensbestinde in emanzipatorischer Absicht eingesetzt wurden. Noémi Willemen
(Louvain) machte anhand der Analyse von belgischen Gerichtsakten auf den Umstand
aufmerksam, dass der sexualpathologische Diskurs lange Zeit zwar grofes Interesse an
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jenen devianten Sexualitéiten zeigte, die durch abweichende Objektwahl (Homosexualitit)
oder Praxis (z. B. Sadismus) charakterisiert sind, nicht aber an der Piadophilie, deren De-
vianz in der Uberschreitung einer Generationengrenze begriindet ist. Der sexualpathologi-
sche Diskurs selbst, das konnten die Vortrige verdeutlichen, ist ein in mehrfacher Hinsicht
hybrides Gebilde, das von anderen Diskursformen beeinflusst und umgebildet wird.

Literatur

Wenn die Vortrage, die sich mit literarischen Texten beschéftigten, auch den Weg wihl-
ten, in diesen Spuren der Sexualpathologie aufzuspiiren, so zeichneten doch auch sie
allesamt ein Bild, das sich von dem Modell einer Repréasentation des Spezialdiskurses
in der Literatur, dem bloBen Aufgreifen sexualpathologischer Wissensbestinde durch
die Literatur also, entfernte.

In seiner Keynote stellte Scott Spector (Ann Arbor) zwei fiir die Beschéftigung
mit sexueller Devianz in der Literatur der Jahrhundertwende zentrale Figuren einander
gegeniiber: den Lustmdrder und die ,liisterne Frau® oder Prostituierte. Diese brachte er
mit dem breit gefiihrten journalistischen Diskurs tiber Sexualverbrechen, dem sexualpa-
thologischen Diskurs und den in der Schrift Geschlecht und Charakter (1903) des Oster-
reichischen Philosophen Otto Weininger formulierten misogynen Thesen in Verbindung.
Als Konsequenz der diskursiven Arbeit in diesen verschiedenen Bereichen hitten sich
die beiden Figuren zu Schreckbildern von Gefallenen entwickelt, zu abschreckenden
Beispielen fiir die ,,normalen* Frauen und Manner. Die auf diese Weise bewerkstelligte
Konstitution einer ,,guten Gesellschaft” werde freilich stetig von literarischen Verfahren
unterlaufen, wie sie z. B. in Robert Musils Roman Der Mann ohne Eigenschaften, an
dem der Autor von 1921 bis zu seinem Tod arbeitete, zum Tragen kommen. Die Dop-
pelbodigkeit, mit der in Musils Roman der Lustmord Christian Moosbruggers an einer
Prostituierten in der durch Faszination bestimmten Beziehung zwischen dem Protago-
nisten Ulrich zu Moosbrugger verhandelt wird, riickt die Beziehung der bewertenden
,.hormalen Gesellschaft zum sexuell Devianten in den Fokus. Mit dem Hinweis auf
die Funktion der hergestellten Wissensbestiande als eine gesellschaftliche Normalitét
stiitzend oder subvertierend setzte Spector einen wichtigen kritischen Akzent.

Ein Verhiltnis wechselseitigen Vorantreibens arbeitete Linda Leskau (Bochum) fiir
die Beziehung zwischen der Sexualpathologie und Alfred Doblins Roman Der schwarze
Vorhang (1912) heraus. Der Roman lasst sich iiber weite Strecken als ein Aufgreifen des
bei v. a. Krafft-Ebing zum Sadismus und Masochismus Vorgefundenen lesen. Leskau
konnte jedoch zeigen, dass die Perversionen in Doblins Text heteronormativ akzentuiert
sind und sich beim genaueren Blick als ebenso inkonsistent erweisen wie die Hetero-
normativitét selbst. Sara Jackson (Ann Arbor) arbeitete die Beziige von Hofmannsthals
Elektra zu Weiningers These einer spezifischen Temporalitdt des ,,Weibes* heraus — das
,,Weib“ sei nicht fahig, sich als diskretes Selbst im linearen Fortschreiten der Zeit zu
verstehen — und stellte dar, wie sowohl Dramentext als auch die Auffithrungspraxis der
Schauspielerin Gertrud Eysoldt Weiningers These auch unterlaufen.

Weitere Beitrége, die sich ebenfalls mit literarischem Material befassten, gewéhrten
einen eindriicklichen Blick auf literarische Verfahren, die sich von sexualpathologischen
Mustern inspirieren lassen und sie aufgreifen, um neue poetische Effekte zu erzielen. So
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machte Christiane Hansen (Freiburg) in einer Analyse von Klabunds lyrischem Zyklus
Mpythen deutlich, wie hier die Implementierung der Sexualpathologie eine antiklassizisti-
sche Antikerezeption ermdglicht. Durch die Sexualpathologisierung destruieren Klabunds
Mpythen den vorbildhaft-klassischen Charakter bekannter Stoffe. Arne Hocker (New York)
zeigte auf, wie der Rekurs auf sexualpathologische Fallgeschichten produktiv wird fiir
die formale Gestalt von Wedekinds Lu/u. Besonders ergiebig flir das Verhéltnis von Se-
xualpathologie und Poetik war Oliver Bonis (Miinster) Beitrag, der, im Riickgriff auf De
Quinceys Essay Der Mord als eine schone Kunst betrachtet (dt. 1913), an Texten Doblins,
Musils und Hans Kaltnekers zeigen konnte, wie der in der sexualpathologischen Theore-
tisierung produzierte Bedeutungsiiberschuss des Lustmordes — eines Mordes, dessen ein-
zige Motivierung in der Tat selbst liegt und der in seiner Selbstbeziiglichkeit so ein Mehr
an Bedeutung erzeugt — diesen als poetologische Reflexionsfigur prédestiniert. Teresa
Hiergeist (Erlangen) veranschaulichte in ihrem Vortrag zu Prousts Auf der Suche nach der
verlorenen Zeit, in dem sie eine rezeptionsésthetische Lektiire vorschlug, wie zweischnei-
dig das Aufgreifen von sexualpathologischem Wissen in literarischen Texten funktionieren
kann: Wenn bei Proust auch Homosexualitit gemil dem sexualpathologischen Diskurs
erzahlt werde, so werde doch im Verhéltnis von Leser_in und Erzéhler Letzterer zum pa-
thologisierten Voyeur und damit die Pathologisierung unterlaufen. Ina Linge (Cambridge)
analysierte zwei Texte der 1900er Jahre, die sie als /ife writing sexuell abweichender Auto-
ren klassifizierte. In Reaktion auf die Pathologisierung, so Linges Argumentation, fanden
beide Autoren zu Schreibweisen, welche die Leser innen zu einem hospitable reading
einladen und so das erzéhlte Leben zu einem lebbaren (Butler) machen sollten.

Zwei Referierende verdeutlichten, dass die Sexualpathologie ein Ort der Verhand-
lung von Differenz auch iiber den Bereich der Sexualitdt hinaus ist. In ihrem Beitrag
zu literarischen Ausarbeitungen des pathologischen Befunds Kleptomanie verwies
Christina Templin (Gottingen) auf die Bedeutung des Faktors Klasse: Diebstdhle durch
Biirgerinnen hétten zeitgenossisch eine génzlich andere Bedeutung gehabt als Dieb-
stahle durch Proletarierinnen. Damit wird im Kleptomanie-Paradigma mit dem sexuell
Anderen zugleich das klassenméBig Andere definiert. In seinen Ausfithrungen zu se-
xualpathologischen Motiven in der Prager deutschen Literatur vertrat Haimo Stiemer
(Miinster) iiberzeugend die These, dass die jiidischen Prager Autoren héufig ihr Jiidisch-
Sein sexualpathologisch chiffrierten.

Politischer und juristischer Diskurs

Mit den letztgenannten Beitragen riickt die Sphére des Politischen in ihrer Beziehung
zur Sexualpathologie in den Blick. Die zentrale Relevanz des Eulenburg-Skandals
(1906—-09) fiir die soziale Bedeutung der Homosexualitdt arbeitete Norman Domeier
(Stuttgart/Cambridge) heraus. Im Zuge der Prozesse um mogliche homosexuelle Hand-
lungen von Angehorigen des Kabinetts Wilhelms II., bei denen unter anderem Magnus
Hirschfeld als Gutachter auftrat, wurde erstmals in einer breiten Offentlichkeit {iber
Homosexualitit diskutiert. Domeier charakterisierte den Skandal als konstituierendes
Ereignis in der Geschichte der Homosexualitit: Dieser markiere den Ubergang sexual-
wissenschaftlichen Wissens iiber Homosexualitét in ein breites Alltagsbewusstsein. Mit
Gerichtsverfahren beschéftigte sich auch Maurice Cottier (Bern). Anhand der Analyse

GENDER 112014



150 Benedikt Wolf

von Erzdhlweisen in den Akten zweier Félle von ,,Notzucht®, d. h. Vergewaltigung, die
im spéten 19. bzw. frithen 20. Jahrhundert vor Berner Gerichten verhandelt wurden,
zeichnete er einen historischen Wandel des Konnex von Subjektivitit und Akten nach,
den er an einem Wechsel von situativem zu subjektbezogenem Erzéhlen aufzeigte. Er-
staunliches juristisches Material prasentierte Robert Tobin (Worcester), der in namibi-
schen Archiven Akten eines Prozesses im kolonialen Kontext des damaligen Deutsch-
Stidwestafrika aufgespiirt hat. Das Verfahren wurde auf der Grundlage des homosexuelle
Handlungen unter Strafe stellenden § 175 durchgefiihrt. In Aussagen von Angeklagtem,
kolonialisierten Klégern, kolonialisierenden Juristen und Medizinern sowie Gutachtern
aus Deutschland kommt die Geschichte des in Pommern geborenen Victor van Alten
ans Licht, gegen den in den 1900er Jahren mehrere Prozesse wegen ,,widernatiirlicher
Unzucht* angestrengt wurden. Zukiinftige Forschungen zu diesem Fall konnten auf-
schlussreiche Einblicke in das Verhiltnis von Kolonialismus und Homophobie und des-
sen Bedeutung fiir die Konstitution eines nationalen deutschen Selbst ermdglichen.

Bildende Kunst und Architektur

Leider nur schwach vertreten waren Beitrége zu visuellen Diskursen, die sicherlich eine
immense Breitenwirkung hatten. Die Wirkméchtigkeit und Ubertragbarkeit des sexu-
alpathologischen Modells in andere kulturelle Bereiche wie den der bildenden Kunst
veranschaulichte der Beitrag von Ole Fischer (Salt Lake City) zur Auseinandersetzung
iiber das Ornament zwischen den Architekten Adolf Loos und Henry van de Velde in
den 1910er Jahren, im Zuge derer Loos seine édsthetische Kritik im Riickgriff auf sexual-
pathologische Argumentationsmuster formulierte. Der Beitrag von Johannes Pause und
Irina Gradinari (Trier) analysierte die konstitutive Funktion der Tatortfotografie fiir den
Lustmord: Ein ,,fotografischer Uberfluss* entstehe, der den Bedeutungsiiberschuss, den
der Lustmord in der Sexualpathologie hat, auf die Spitze treibe. Ein weiteres Mal wurde
auch hier das sich wechselseitig bedingende Verhéltnis von Sexualpathologie und den
sie aufgreifenden Diskursen deutlich: Die Téter innen reagieren auf die fotografische
Konstitution des Tatorts durch die Inszenierung des Tatorts ihrerseits.

Kritik und Ausblick

Die Tagung bot ein differenziertes und spannendes Bild der Virulenz des sexualpatholo-
gischen Diskurses im frithen 20. Jahrhundert. Dazu trug sicherlich auch bei, dass bei den
Panels in der Regel alle Vortridge gemeinsam diskutiert wurden, wodurch eine Workshop-
Atmosphére entstand, die eine intensive Vernetzung der Themen und Fragestellungen er-
moglichte. Fine zentrale Erkenntnis war dabei, dass der Begriff ,,Repréasentationen® das
Verhiéltnis der Sexualpathologie zu anderen Diskursen kaum in seiner Komplexitit erfas-
sen kann: Wissensbestande der Sexualpathologie, die selbst bereits literarische Versatzstii-
cke einarbeitet und selbst schon literarisch verfahrt, werden von Bereichen wie Literatur,
Kunst, Politik oder Recht aufgegriffen, weiterverarbeitet und wieder in den sexualwissen-
schaftlichen Diskurs eingespeist, wo sie als produktive Faktoren auf seine Transformation
hin wirken. Einige Referent innen, so Noémi Willemen und Maurice Cottier, zeigten in
grof3er Deutlichkeit historische Transformationen seit der Etablierung der Sexualpatho-
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logie auf und stellten heraus, dass gerade die Pathologisierung von Inzest und Padophi-
lie junge Entwicklungen sind. Mit der Liberalisierung, die mit der Pathologisierung und
Kriminalisierung in einem dialektischen Verhéltnis steht — darauf wies Norman Domeier
unter dem Stichwort Dialektik der Aufklarung hin —, kommt es zu einer Ausgrenzung von
,Restperversionen®. Dass an dieser Stelle im Rahmen der Tagung wenig weitergedacht
wurde, konnte am Mangel an dezidiert queertheoretischen Perspektiven gelegen haben
(der entfallene Beitrag von Esteban Sanchino Martinez zu Georges Bataille hétte mogli-
cherweise eine solche Perspektive geboten). Gayle Rubins in Sex denken (2003) angestell-
te Uberlegungen zur Hierarchie der Perversionen hitten mit dem historischen Blick auf
die Sexualpathologie fundiert werden kdnnen, um von hier aus eine kritische Perspektive
zu entwickeln, die in emanzipatorischer Absicht auf eine Transformation der Heteronor-
mativitit abzielte. Insgesamt war auf der Tagung — sicherlich keine Besonderheit in der
aktuellen geistes- und sozialwissenschaftlichen Forschungslandschaft — eine gewisse Ein-
formigkeit der theoretischen Ansétze bemerkbar, die sich vor allem in der immergleichen
Bezugsgrole Foucault manifestierte. Es wire m. E. zukiinftig fiir eine fruchtbare theo-
retische Diversitit wiinschenswert, zu dieser Thematik auch Beitréige aus der kritischen
Sexualwissenschaft und Beitrdge mit materialistischem Theoriehintergrund einzuwerben.
Dennoch ging der kritische Impuls, den Andreas Blodorn in seinem Gru3wort zu
Beginn der Tagung gab und den u. a. Scott Spector in seiner Keynote aufgriff, keines-
wegs verloren. In der Schlussdiskussion wurden deutliche Anst6e in Richtung einer
kritischen Forschung gegeben, welche die erforschten Konstellationen als auch funk-
tional in politischen Strategien und das Verhiltnis der Forschenden zu ihrem Material
in den Blick nimmt. So ist dem ,,Internationalen und interdisziplindren Netzwerk zur
Geschichte der Sexualpathologie®, das sich am Ende der Tagung formierte, Erfolg zu
wiinschen im Sinne einer Stiarkung kritischer und politisch bewusster Forschung.
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Rezensionen

Sylka Scholz

Raewyn Connell, 2013: Gender. Herausgegeben von llse Lenz und Michael
Meuser. Wiesbaden: Springer VS. 219 Seiten. 34,99 Euro

Raewyn Connell ist dem deutschsprachigen Publikum vor allem durch die Lektiire des
Buches ,,Der gemachte Mann. Konstruktion und Krise der Mannlichkeiten* bekannt, das
1995 unter dem Originaltitel ,,Masculinities* publiziert wurde. Mit dem Namen Connell
ist insbesondere das Konzept der hegemonialen Ménnlichkeit verbunden, welches ein
fester Bestandteil der Geschlechterforschung ist und zur Leitkategorie der Ménnlich-
keitsforschung avancierte. In ,,Der gemachte Mann* legt Connell dar, dass eine Ménn-
lichkeitstheorie immer Bestandteil einer Theorie von Geschlechterverhéltnissen zu sein
habe (vgl. Connell 2013). Mit ,,Gender* wird diese Perspektive gewissermaflen umge-
kehrt: Im Mittelpunkt stehen die Geschlechterverhéltnisse, und Ménnlichkeit wird ,,sys-
tematisch in die Darstellung von Geschlecht einbezogen* (S. 14). Grundlage der Uber-
setzung ist die 2009 publizierte iiberarbeitete zweite Auflage. Der englische Untertitel
,.In World Perspective* ist in der deutschen Ubertragung (leider) verschwunden, obwohl
er ein wesentliches Anliegen der Autorin zeigt: sich ,,der riesigen Vielfalt der Formen
und Verhiltnisse von Geschlecht™ (S. 13) zu stellen und eine ,,global ausgerichtete und
theoretisch konsistente Darstellung von Geschlecht™ (S. 13) zu schreiben, die sich als
Bestandeteil eines ,,globalen Dialog[s]“ (S. 15) versteht und diesen ,,fortsetzen* mochte.

Das Buch gliedert sich in acht Kapitel. Im ersten Kapitel ,,Die Frage des Geschlechts*
reiht die Autorin ausgehend von einer Oscarverleihung sehr unterschiedliche Phinomene
aneinander, die zunéchst eine ,,Aufmerksamkeit fiir Geschlecht“ (S. 17) erzeugen sollen.
Formuliert wird eine erste Definition: ,,Geschlecht ist die Struktur sozialer Beziehungen,
in deren Zentrum die reproduktive Arena steht, und die Anzahl von Praktiken, die re-
produktive Unterschiede zwischen Korpern in soziale Prozesse hinein bringen® (S. 29).

,Funf bemerkenswerte Studien aus der Geschlechterforschung (S. 31) stehen im
Mittelpunkt des zweiten Kapitels. Das Anliegen der Autorin ist es wiederum, die Plu-
ralitdt von Geschlecht aufzuzeigen; so werden differenzierte, qualitativ angelegte Stu-
dien aus fiinf Kontinenten zu unterschiedlichen Themen vorgestellt und ein sehr guter
Einblick in konkrete Projekte der Geschlechterforschung gegeben. Die Darstellung der
Studien von Kolleg_innen erfolgt ausgesprochen wertschitzend.

Geschlechtertheorien stehen im Mittelpunkt des dritten Kapitels. Um solche Theo-
rien verstehen zu kdnnen, ,,miissen wir [...] die Intellektuellen beriicksichtigen, die sie
produziert haben, sowie die Situation, in denen sie sich befanden® (S. 54). Diese wis-
senssoziologische Perspektive wendet die Autorin im Ubrigen auch auf sich selbst an,
indem sie in der Einleitung ihre biografischen Hintergriinde als australische r Akademi-
ker_in und Soziolog_in, Ehemann, Witwer, Elter' und transsexuelle Frau darstellt. Diese
in sich nicht auf eine konsistente ,Geschlechtsidentitét® zu bringenden sozialen Positio-
nierungen verweisen auf das, worum es Connell in dem Buch immer wieder geht: die
Komplexitit von Geschlecht auch fiir und in der Einzelperson, einschlieBlich der damit

1 Die éaltere deutsche Sprache kannte den sprachlich nicht vergeschlechtlichten Singular , Elter”
noch, den ich hier benutze.
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verbundenen Widerspriiche, aufzuzeigen. Das Kapitel gibt einen pointierten Einblick in
das Nachdenken tiber Geschlecht von Christine de Pizan {iber u. a. Simone de Beauvoir
bis zu Judith Butler. Die Theoretiker innen der ,,globale[n] Metropole* (S. 54), ver-
standen als die 6konomischen und intellektuellen Zentren der westlichen Welt, werden
mit Denker innen aus der ,,Mehrheitswelt” (S. 53) wie Chandra Talpade Mohanty oder
Gayatri Chakravorty Spivak in Bezug gesetzt, um ,,Schliisselprobleme® in der globalen
Welt zu identifizieren und Anspriiche an eine Geschlechtertheorie zu formulieren, die
iiber den Eurozentrismus hinauskommt, ,,der im feministischen Denken in der Metropo-
le noch immer verbreitet ist (S. 76).

Die folgenden Kapitel lassen sich dahingehend lesen, eine entsprechende Geschlech-
tertheorie zu formulieren. Im vierten Kapitel beginnt Connell mit dem Thema ,,Ge-
schlechterunterschiede und vergeschlechtlichte Koérper. Die Autorin setzt sich mit den
beliebten, die Geschlechterdifferenz erzeugenden Studien der ,,Pop-Psychologie® (S. 77)
auseinander und formuliert ihr Konzept von Koérpern. Sie versteht sie als ,,Gegenstand
sozialer Praxis“, Korper sind aber auch ,,Handelnde in sozialen Praktiken® (S. 98). Fiir
die soziale und kulturelle Herstellung der Geschlechterdifferenz ist fiir sie die ,,Arena der
Reproduktion® (S. 98) zentral. Die Geschlechterverhiltnisse stehen im Mittelpunkt des
flinften Kapitels. Sie sind durch vier Dimensionen strukturiert: ,,Machtverhéltnisse: di-
rekt, diskursiv, kolonisierend* (S. 110 ff.), ,,Produktion, Konsumtion und vergeschlecht-
lichte Akkumulation® (S. 113 ff.), ,,Emotionale Bezichungen® (S. 116 ff.) und ,,Symbo-
lismus, Kultur, Diskurs® (S. 118 ff.). Diese Dimensionen sind fiir die Autorin ,,Denk-
instrumente* (S. 121), mit denen der Wandel in den globalen Geschlechterverhiltnissen,
einschlieBlich ihrer komplexen Widerspriiche, untersucht werden kann. Gegeniiber den
fritheren Arbeiten werden die Analysedimensionen um diskurstheoretische Positionen
erweitert, jedoch grenzt sich Connell von einem ,,metropolitanischen Dekonstruktivis-
mus® (S. 70) ab, der Geschlecht nur als Effekt von Diskursen versteht. Sie wendet sich
auch gegen ein Verwischen von Geschlecht im Kontext der Intersektionalititsdebatte,
Geschlecht ist fiir sie ,,eine eigenstindige Struktur® (S. 122), andere soziale Kategorien
wie etwa Ethnizitidt werden ,,in bedeutendem Maf3 durch Geschlechterverhéltnisse her-
gestellt” (S. 122). Ausgehend von dieser Position spielt fiir Connell ,,Geschlecht im per-
sonlichen Leben® (S. 132) eine zentrale Rolle. Im siebten Kapitel setzt sie sich mit Sozia-
lisationstheorien auseinander und pladiert dafiir, die Psychoanalayse als ein ,,Mittel [...]
und Instrument der Geschlechteranalyse “ (S. 137) einzubezichen, da sie ein besseres
Verstandnis zum widerspriichlichen Charakter der menschlichen Entwicklung er6ffnen
kann. Sie setzt sich mit dem Begriff der Geschlechtsidentitét auseinander und formuliert
als Alternative das Konzept des ,,Geschlechterprojektes™ (S. 141). Entsprechend geht es
im siebten Kapitel um ,,Geschlecht im groBen Mafstab*. Denn um die individuelle Ebene
von Geschlecht verstehen zu konnen, ,,miissen wir Institutionen, Okonomien, Ideologien
und Regierungen beriicksichtigen (S. 159). Connell setzt sich mit den Gender-Regimen
in Konzernen, Regierungen und der globalen Gesellschaft auseinander. Abgeschlossen
wird das Buch mit dem achten Kapitel tiber ,,Geschlechterpolitik®. Wie in allen vorheri-
gen Publikationen ist es Connell ein zentrales Anliegen, mittels Geschlechtertheorie und
Geschlechterforschung ,,cine demokratischere Welt zu schaffen® (S. 204).

Mit ,,Gender* liegt ein Buch vor, das fundiert in die Geschlechterforschung ein-
fiihrt und eine Geschlechtertheorie formuliert, die Struktur und Handeln verkniipft. Die
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Mikroebene des Subjektes wird mit der Analyse von Machtverhiltnissen, Arbeitstei-
lungen und Institutionen auf der Makro- und Mesoebene verbunden. Das Buch eignet
sich hervorragend fiir Studierende als eine Einfithrung in Geschlechterforschung und
-theorie. Aber auch fiir diejenigen, welche die Werke von Connell kennen, lohnt sich
die Lektiire. Ankniipfend an die fritheren Arbeiten wird in diesem Buch eine konse-
quent transnationale Perspektive verfolgt, die wichtige Impulse fiir die Geschlechter-
forschung geben kann. Das Buch bricht eine Lanze fiir eine qualitative, rekonstruktiv
vorgehende Geschlechterforschung mittels der es gelingen kann, die Komplexitét von
Geschlecht zu erfassen. Die respektvolle Darstellung der Studien von Forscher innen
aus der ganzen Welt weckt Lust, diese Untersuchungen im Ganzen zu lesen und sich
in die angesprochenen Themen zu vertiefen. Das Buch ist sehr gut strukturiert und gut
lesbar. Es ist zudem an einigen Stellen beriihrend personlich geschrieben. Zur oftmals
vergniiglichen Lektiire trigt Connells Erfindungsreichtum bei der Formulierung poin-
tierter Begriffe und Bilder bei. Mit Respekt empfehle ich das Buch und hoffe, dass sich
auch der Wunsch der Autorin erfiillt, den transnationalen Dialog in der Geschlechter-
theorie und -forschung weiter zu starken.
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Connell, Robert W. (2013). Der gemachte Mann. Konstruktionen und Krise der Méannlichkeiten
(4. Aufl.). Wiesbaden: Springer VS.
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gie, Methoden der qualitativen Sozialforschung mit Schwerpunkt Biografieforschung, Bild- und
Filmanalyse.

Kontakt: TU Dresden, Institut fiir Soziologie, 01062 Dresden

E-Mail: sylka.scholz@tu-dresden.de

Rita Schafer

Gulay Caglar/Elisabeth Priagl/Susanne Zwingel (Hrsg.), 2013: Feminist
strategies in international governance. London: Routledge Publishers.
304 Seiten. £ 85.00 (ca. 100 Euro)

Die Uberwindung von Geschlechterungleichheiten und die Verankerung von Frauen-
rechten auf internationaler Ebene sind zentrale Themen der politikwissenschaftlichen
Genderforschung. Das betrifft vor allem Forschungen, die sich mit den institutionellen
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Strukturen und Dynamiken innerhalb der Vereinten Nationen und mit einzelnen UN-
Organisationen befassen. Dieser Sammelband, der auf einer Konferenz am Institut fiir
Internationale Entwicklungsforschung (IHEID) in Genf 2010 basiert, baut auf die be-
reits vorhandene, umfangreiche themenrelevante Forschung auf und bietet einen Ein-
blick in den gegenwirtigen Stand der Implementierung feministischer Politikkonzepte.
Konzeptionell bezieht er sich auf konstruktivistische Ansétze in der internationalen Be-
ziehungsforschung, auf die Rechtsanthropologie und auf diskurstheoretische Uberle-
gungen.

Die Herausgeberinnen, Giilay Caglar, die an der Humboldt-Universitét Berlin lehrt,
Susanne Zwingel, Politikwissenschaftlerin an der State University of New York in Pots-
dam, sowie Elisabeth Priigl, Professorin fiir internationale Beziehungen in Genf, wollen
Studierende und Wissenschaftler/-innen motivieren, sich mit den Herausforderungen
bei der Institutionalisierung von Gender im internationalen Regieren auseinanderzuset-
zen. lhr zeitlicher Bezugspunkt ist Januar 2011, als UN Women die Arbeit aufnahm und
unterschiedliche Institutionen bzw. Frauenforderprogramme innerhalb der UN einte.

Die insgesamt 15 Aufsédtze wurden von 20 Autorinnen verfasst; neben bekannten
Politikwissenschaftlerinnen und Genderexpertinnen aus Europa, Australien und den
USA kommt auch ein Autorinnenteam aus Lateinamerika zu Wort. Wissenschaftler sind
nicht vertreten. In einer kurzen Einleitung und einem knappen Schlusswort erldutern die
Herausgeberinnen zentrale Begriffe, skizzieren Forschungskontexte und kommentieren
einige Ergebnisse mit Blick auf zukiinftige Forschungsthemen, auf die Theorieentwick-
lung und auf politische Forderungen. Die Nutzung des Sammelbands als Handbuch
wird durch einen detaillierten Index und eine Auswahlbibliografie erleichtert.

Die Publikation ist in vier Schwerpunkte unterteilt: feministische Strategien, Frau-
enrechte, Sicherheitspolitik sowie Wirtschaft und Regierungsfiihrung. Um einen Ein-
blick in die thematische Bandbreite zu geben, wird zu jedem Schwerpunkt nun ein Auf-
satz exemplarisch vorgestellt.

Carolyn Hannan, die am Geografie-Institut der Universitdt Lund in Schweden un-
terrichtet, berichtet {iber ihre langjahrige Arbeit als Verantwortliche fiir Gender Main-
streaming im United Nations Secretariat in New York und als Direktorin der Division
for the Advancement of Women in der UN. Thre Binnenperspektive ist aufschlussreich,
zumal sie bereits davor das OECD/DAC Gender Equality Network leitete und fiir die
staatliche schwedische Entwicklungszusammenarbeit als Genderberaterin tétig war. Sie
legt dar, wie wichtig der regelméafBige Expertinnenaustausch innerhalb der UN sowie die
Vernetzung zwischen feministischen UN-Mitarbeiterinnen und Reprisentantinnen von
Nichtregierungsorganisationen fiir ihre Arbeit war. Die fachliche Kooperation und die
gemeinsame Lobbyarbeit waren insbesondere im Vorfeld der Verabschiedung von UN-
Deklarationen und Maflnahmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt entscheidend. Auch
auf die Rolle des UN-Generalsekretérs geht Hannan ein, insbesondere Ban Ki-moon setze
sich fiir die Uberwindung der Gewalt gegen Frauen ein. Die Autorin weist darauf hin,
dass sowohl Seniorexperten/-innen als auch rangniedrige Mitarbeiter/-innen die Umset-
zung von Gendervorgaben voranbringen oder hintertreiben kdnnen, personalpolitische
Konstellationen demnach bedeutend sind. So kommt es nicht nur darauf an, dass Frauen
Entscheidungspositionen besetzen, sondern auch feministische Ziele verfolgen oder zu-
mindest unterstiitzen.
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Die Herausforderungen, auf nationaler und lokaler Ebene Frauenrechte zu verwirk-
lichen, erldutern Rosa Alayza, Mercedes Chrisostomo Meza, Peggy Levitt und Sally
Engle Merry am Beispiel Perus. Anhand eines knappen zeitlichen Langsschnitts skiz-
zieren sie die Problematik, den spezifischen politischen Kontext zu beachten, zumal
repressive staatliche Strukturen oder gar Diktaturen Handlungsspielrdume drastisch be-
eintrdchtigen. Die Autorinnen illustrieren, wie zwei unterschiedliche Frauenorganisa-
tionen internationale Rechtsnormen in der Ubersetzung und Umsetzung an die lokalen
Bedingungen anpassen. Sie stellen die katholische Organisation Servicios Educativos El
Agustino (SEA) vor, die in der Befreiungstheologie verankert ist, und El Estudio para
la Defensa de los Derechos de las Mujeres (DEMUS), eine feministische Organisation,
die jahrelang vom UN-Frauenforderfonds UNIFEM finanziert wurde. Wahrend die erst-
genannte ihr Engagement zur strukturellen Situationsverbesserung von Frauen theolo-
gisch herleitet, bezieht sich letztere auf weibliche Autonomie und reproduktive Rechte.
Die Fujimori-Regierung (1990-2000) beeintrdchtigte beide Organisationen, denn in
ihrer Basisarbeit waren diese in regimekritischen sozialen Bewegungen verankert und
vermittelten Frauenrechte als Beitrag zur sozialen Gerechtigkeit. Die Autorinnen wei-
sen darauf hin, dass Juristinnen, die Frauenrechte auf internationaler Ebene formulieren,
an nationalen Rechtsreformen und Monitoring- bzw. Evaluierungsprozessen interessiert
sind. Wihrenddessen nutzen Organisationen vor Ort internationale Frauenrechtsabkom-
men zur Verwirklichung weiterreichender oder etwas anders gelagerter Forderungen.
Umso wichtiger sei der Dialog iiber unterschiedliche Standpunkte und Ziele.

Auch im Kapitel iiber Wirtschaft und Regierungsfithrung behandelt ein Aufsatz
ein lateinamerikanisches Land, hier untersucht Kate Bedford ein Weltbankprogramm
in Argentinien. Sie illustriert, wie der Gender- und Development-Ansatz der Weltbank,
der unter James Wolfsohn (1995-2005) Ménner als Akteure bei der Uberwindung von
Geschlechterungleichheiten ansprach, im Kontrast zur zeitgleich postulierten Forderung
der Wirtschaftskraft von Frauen und zur Stirkung der Familien stand. Bedford setzt
sich zudem kritisch mit der Rolle der katholischen Kirche im Kontext von Familienpla-
nungsprogrammen auseinander. Angesichts der damaligen Ausrichtung internationaler
Entwicklungszusammenarbeit, das nationale ,,Ownership* von Projekten zu verbessern,
gewann die kirchennahe Organisation PROFAM immer mehr Einfluss, was feministi-
sche Organisationen verérgerte. Anstatt unter Bezugnahme auf die Weltbankvorgaben
mit verarmten Ménnern zu arbeiten und deren Verhalten zu dndern, erhielten Frauen-
gruppen, die Babykleidung herstellten, Zugang zu Kleinkrediten. Kate Bedford wirft
der Regierung unter Néstor Kirchner vor, sie sei im Jahr 2003 zu stark auf konservative
Kreise zugegangen und habe deren Familienideale in der Genderpolitik institutionali-
siert. Die familidre Versorgungslast von Frauen und verbreitete Armutsprobleme seien
aber nicht reduziert worden. AbschlieSend fordert die Autorin, die Rolle internationaler
Organisationen als Regulationsinstanzen der Privatsphére ebenso wie deren Empower-
ment-Konzepte intensiver zu diskutieren.

Im Kapitel tiber Sicherheitspolitik zeigt Anne Jenichen am Beispiel Bosnien-Herze-
gowinas, wie lokale Frauenorganisationen Nachkriegsphasen als Chance zur politischen
Einflussnahme nutzen. Hier hatte es die internationale Staatengemeinschaft versdaumt,
Frauenrechte in das Mandat der Friedensmission zu integrieren, obwohl Vergewalti-
gungen wihrend des Kriegs 19921995 verbreitet waren. Das Versdumnis war umso
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bemerkenswerter, da kurz vor der Verabschiedung des Mandats die Frauenkonferenz in
Peking stattgefunden hatte und der Aktionsplan von Peking MaBinahmen zur Situations-
verbesserung von Frauen in Nachkriegsgesellschaften verlangte. Dennoch nahmen na-
tionale Frauenorganisationen auf internationale Abkommen Bezug, um frauenpolitische
Ziele in der Friedensarbeit und im Rechtsreformprozess zu verwirklichen. Finanzielle
Unterstiitzung erhielten sie vom UN-Menschenrechtsrat, fachliche Beratung boten in-
ternationale Juristen/-innenverbande. Etliche Aktivistinnen konnten auf ihr frauenpo-
litisches Engagement vor dem Krieg zuriickgreifen. Einige Politikerinnen wirkten als
Allianzpartnerinnen, wihrend die Regierung rasch einige Institutionen aufbaute, um die
Kooperation zwischen internationalen Organisationen und Aktivistinnen zu unterbin-
den. Dennoch gelang es den Aktivistinnen, viele Gesetze zu reformieren und fiir UN-
Gremien Schattenberichte zur schleppenden Umsetzung der Reformen zu verfassen.

Die hier vorgestellten Beitrdge sind Beispiele dafiir, dass der lesenswerte Sammel-
band facettenreiche Einblicke in das komplexe Spannungsfeld zwischen internationalen
Organisationen, Regierungen und lokalen Frauenrechtsaktivistinnen bietet. Der hohe
Preis wird jedoch eine Verbreitung, z. B. in Lateinamerika, beeintrachtigen.

Zur Person

Rita Schdfer, Dr., freiberufliche Wissenschaftlerin. Arbeitsschwerpunkte: Gender in Afrika, Ent-
wicklungsforschung, Maskulinitdts- und Militarismusforschung, Frauenrechte und Frauenorga-
nisationen.

Kontakt: www.frauen-und-kriege-afrika.de

E-Mail: info@frauen-und-kriege-afrika.de
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Barbara Katz Rothman, 2012: Schéne neue Welt der Fortpflanzung.
Texte zu Schwangerschaft, Geburt und Gendiagnostik. Herausgegeben
und Ubersetzt von Hildburg Wegener. Frankfurt/M.: Mabuse Verlag.
198 Seiten. 19,90 Euro

Barbara Katz Rothman ist seit den 1980er Jahren eine der prominenten Figuren in der
soziologischen Auseinandersetzung mit und feministischen Kritik an einem biomedizi-
nischen Versténdnis von Schwangerschaft und Geburt. Bereits 1989 erschien die deut-
sche Ubersetzung ihres Buches The Tentative Pregnancy (1986). Hildburg Wegener hat
nun fiir den Band Schéne neue Welt der Fortpflanzung neben einem Auszug aus dieser
Ubersetzung sieben weitere Texte ausgewihlt, die Katz Rothman in den 1990er und An-
fang der 2000er Jahre geschrieben hat. Die Argumentationslinien der acht Texte greifen
ineinander und kreisen um drei zentrale Themen: die Geschichte der Arbeit von Hebam-
men besonders in den USA seit den 1970er Jahren, die Entwicklung des medizinischen
Blicks auf Schwangerschaft und Geburt sowie die Auswirkungen des Einzugs von im-
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mer mehr prinataler Diagnostik, Gentechnik und Reproduktionsmedizin auf Mutter-
schaft und Menschenbild. Die Arbeiten Katz Rothmans lassen sich als wissenschaftliche
und politische Interventionen im Feld der Biomedizin verstehen. Thre Intention wird
deutlich, wenn sie ihre kurze Einleitung zu dem Band mit den Worten schliefit: ,,Lesen
Sie [dieses Buch; C. U.] als Beschreibung unserer schonen neuen Welt der Fortpflan-
zung. Lesen Sie es als Warnung. Lesen Sie es als Aufruf zum Handeln (S. 10).

Schwangerschaft, Gebaren und die Arbeit der Hebammen

Den ersten Schwerpunkt bilden vier Texte zum Thema Gebiren: In Schwestern durch
die Zeit (S. 15-25) beschreibt Katz Rothman, wie die Hebammen in der Hausgeburts-
hilfe in den USA der 1970er Jahre versuchten, ihren Weg zwischen medizinischen und
drztlichen Modellen und einer vor allem von Laiinnenhebammen inspirierten Sicht-
weise der Geburtshilfe zu finden. Nicht nur beide Perspektiven, sondern auch die Ge-
burtssettings in der Klinik und zu Hause produzieren dabei unterschiedliche Wissens-
bestinde. Die zwei sich anschliefenden Beitrdge aus dem Buch Laboring On haben die
soziale Konstruktion von Schwangerschaft und Geburt zum Thema (S. 27-81). Gleich
zu Beginn hélt Katz Rothman einfiihrend fest, dass die fundamentalen Unterschiede
zwischen dem medizinischen Modell der Geburtshilfe und dem Hebammenmodell der
Schwangerenbetreuung unverindert fortbestiinden: ,,Die Uberzeugung, dass die Geburt
ein natiirlicher Vorgang ist und dass schwangere Frauen Macht und Kompetenz haben,
stehen [sic!] unverbunden neben einer Praxis, in der die Geburt ein medizinischer Vor-
gang ist und Frauen als Patientinnen behandelt werden (S. 28). Dennoch hat es mit
der Zunahme von Prénataldiagnostik, technischen Interventionen und der Ausweitung
der Definition von Risikoschwangerschaften auch grundlegende Veranderungen gege-
ben. Im zweiten Text aus Laboring On zeigt Katz Rothman auf, wie stark Zeitlichkeit
und Ortlichkeiten inner- und auBerhalb des Krankenhauses die Wahrnehmung der ver-
schiedenen Geburtsphasen und Indikationen fiir medizinisch-technische Interventionen
beeinflussen. In Geboren werden hat seine Zeit (S. 69-81) macht sie dann deutlich, mit
welchen Strategien Hebammen in Krankenhédusern unter der Geburt versuchen, Zeit fiir
die Frauen zu gewinnen. AnschlieBend beschreibt sie, wie durch die Prénataldiagnostik
ein Zustand des ,,Menschseins auf Zeit™ (S. 77) und die Moglichkeit selektiver Abtrei-
bung entstehen.

In Sind wirklich die Frauen schuld? Zu den Ursachen der Kaiserschnitt-, Epidemie ‘
(S. 83-94) verortet die Autorin gemeinsam mit ihren deutschen Kolleginnen Beate
Schiicking und Claudia Hellmers die Ursachen der steigenden Kaiserschnittrate im
vermehrten Einsatz von Uberwachungstechniken, die immer mehr Abweichungen von
einer hypothetischen Norm feststellen. Dariiber hinaus habe die Geburtshilfe ihre ,,ma-
nuellen Féhigkeiten verloren®, da immer haufiger ein Kaiserschnitt — etwa bei Becken-
endlage oder Zwillingsgeburten — durchgefiihrt wiirde. Da Miitter mit bestimmten
medizinischen Erkenntnissen — beispielsweise zur Erndhrung oder Schlafposition von
Neugeborenen — sozialisiert wiirden und sich gleichzeitig die Medizin weiterentwicke-
le, ,,[sind] die Frauen [...] stets die Quellen altmodischen, emotional gefiithrten Wider-
stands* (S. 88).
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Genetische Diagnostik

In Genetischer Code und genetisches Denken (S. 99—135) beschreibt Katz Rothman Ge-
netik als ,,neue Form des Denkens, eine Ideologie® (S. 99). Das Neue an der Gentechnik
sei, dass sie Entscheidungen dariiber moglich macht, wer geboren werden soll. Dabei
vermag mit Gentechnik zwar beispielsweise ein Downsyndrom diagnostiziert werden,
dies erkldre jedoch nicht, wie ein Leben damit aussidhe. Die besondere Aufgabe von
Hebammen sei es nun, eine Perspektive auf Schwangerschaft zu stirken, die die Zeiten
guter Hoffnung gegen den Schatten der Pranataldiagnostik verteidigt. Die Bioethik ist
dabei nur scheinbar ein neutraler Ort, an dem gesellschaftliche und biomedizinische
Interessen ausgetauscht werden. Die Vermittlung geschehe in einem ,,moralischen Es-
peranto” (S. 122), insofern Einwinde in die gemeinsame — biomedizinische — Sprache
iibersetzt und nach deren Kriterien beurteilt wiirden. Das Thema Prénataldiagnostik und
selektive Abtreibung greift Katz Rothman auch in Der Raum der Genetischen Beratung
—im Kontext gesehen (S. 137-148) auf. Hierin stellt sie die Frage nach dem Stellenwert
der genetischen Beratung in einer Gesellschaft, die von sozialen Ungleichheiten durch-
zogen ist. In Schwangerschaft auf Abruf (S. 149—174) beschreibt die Autorin, wie stark
sich der Umgang der Frauen mit ihrer Schwangerschaft durch Fruchtwasseruntersu-
chungen verschiebt: Das Spiiren und Bekanntgeben der Schwangerschaft, die Rede vom
Baby (statt vom Fdtus), das Tragen von Umstandskleidung verschiebe sich auf die Zeit
nach dem Untersuchungsergebnis. Der letzte Beitrag des Bandes resiimiert noch einmal
die Entwicklung seit dem Erscheinen von Schwangerschaft auf Abruf (S. 175-189) und
halt fest, dass die von Katz Rothman erforschten Entwicklungen fiir eine ganze Genera-
tion bereits eine Normalitét darstellen.

Fazit

Schone neue Welt der Fortpflanzung ist ein spannendes und politisch wichtiges Buch.
Die Texte lassen sich in der deutschen Fassung gut lesen, lediglich in dem Text zur
Kaiserschnittrate stolpert man ab und an iiber allzu wértliche Ubersetzungen. Durch die
Einleitung zu dem Buch und den einzelnen Aufsitzen, aber auch durch den Schreibstil
von Katz Rothman, der immer die Spezifizitit des US-amerikanischen Kontextes her-
ausstellt, gelingt die Ubertragung des Textes fiir die deutschsprachige LeserInnenschaft
gut. Wiinschenswert wire eine stirkere inhaltliche Editionsarbeit gewesen: Durch eine
Einleitung der Herausgeberin hitte etwa die Auswahl der Texte begriindet werden
koénnen. Auch an anderen Stellen wéren Erlauterungen hilfreich gewesen; so etwa ein
Hinweis darauf, dass Thalidomid in Deutschland unter dem Markennamen Contergan
vertrieben wurde (S. 33). Was oder wer der — fiir die Argumentation durchaus wichtige
— haufiger zitierte ,,Williams* (erstmals S. 32) ist, darauf findet man lediglich Hinweise,
wenn man zuféllig zu den Quellenangaben am Ende des Buches blattert.

Katz Rothmans wissenschaftlicher Stil steht fiir eine bestimmte, ungewdhnliche
Art, Soziologie zu machen — ndmlich zumindest auch aus der Perspektive von Alltags-
erfahrung und Lebenswelt. In ihren Texten spricht sie explizit nicht nur als Soziologin
und Expertin, sondern bringt sich immer wieder als Person mit eigenen Erfahrungen
und so auch als Mutter von drei Kindern ein. Aus dieser Perspektive ergibt sich zugleich
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eine Autorisierung der Sprechposition von Lailnnen gegeniiber biomedizinischen Ex-
pertlnnen: Man muss — so Katz Rothman deutlich — . kein technisches Wissen haben, um
moralische Urteile zu féllen” (S. 114).

Diese Art, Soziologie zu betreiben, ermdglicht, grundsitzliche Fragen nicht nur zu
stellen, sondern auch einen politisch-moralischen Standpunkt einzunehmen. Dies ist zu-
gleich lebensnah, reflektiert und erfrischend zu lesen, geht aber auch an einigen Stellen
mit einem gewdhnungsbediirftigen Pathos einher: Schwangerschaft wird zur ,,Quintes-
senz weiblicher Erfahrung™ (S. 168), Hebammen erscheinen als Hiiterinnen der Natur
(S. 37) und die Evolution als argumentativer Bezugspunkt, als MafBstab dafiir, ,,wie es ,ei-
gentlich® sein sollte” (S. 177). In die differenzierten Analysen schleichen sich zudem un-
ndtige Vereinfachungen wie etwa eine Gleichsetzung von Contergan und Silikonimplan-
taten als gleichermalf3en erschreckende Beispiele fiir das Versagen der Medizin (S. 117).

Der Band vermittelt einen guten Uberblick iiber das Werk einer wichtigen Ge-
schlechterforscherin und Feministin, deren Fragen an Schwangerschaft und Geburt,
Hebammenwesen und Medizin, Gentechnik und Reproduktionsmedizin — die sie zum
Teil schon vor 30 Jahren formulierte — immer noch hochaktuell sind.
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Charlotte Ullrich, Dr. rer. soc., Postdoktorandin, Forschungskolleg ,,Familiengesundheit im Le-
bensverlauf*, Hochschule Osnabriick. Arbeitsschwerpunkte: Geschlechterforschung, Medizin-
und Gesundheitssoziologie, Korpersoziologie und qualitative Methoden.

Kontakt: Forschungskolleg ,,Familiengesundheit im Lebensverlauf “, Hochschule Osnabriick, Fa-
kultdt Wirtschafts- und Sozialwissenschaft, Postfach 1940, 49009 Osnabriick
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Sabine Grenz

Udo Gerheim, 2012: Die Produktion des Freiers. Macht im Feld der
Prostitution. Eine soziologische Studie. Bielefeld: transcript Verlag.
332 Seiten. 29,80 Euro

In der letzten Dekade entstand innerhalb der (pro)feministischen, interdisziplindren
Geschlechterforschung ein verstirktes wissenschaftliches Interesse an Prostitution. Es
erstreckt sich sowohl auf historische als auch zeitgendssische Phanomene der Sexar-
beit und behandelt vielseitige Themen wie die Gesetzesédnderungen in Deutschland und
Schweden, die Migrationspolititk, homo- und heterosexuelle Sexarbeit, Raumpolitiken,
den Konsum sexueller Dienstleistungen oder die Risiken von Sexarbeiter innen. Die-
se Studien sind von dem Bestreben geprigt, einerseits mit der Sexarbeit verbundene
Problematiken nicht zu iibersehen und andererseits respektvoll mit Sexarbeiter innen
umzugehen. Udo Gerheim, der sich in seinem Buch heterosexuellen Freiern zuwendet,
verfolgt ebenfalls dieses Interesse.

GENDER 112014


mailto:c.ullrich@hs-osnabrueck.de

Rezensionen 161

Im Vergleich zu fritheren Untersuchungen aus derselben wissenschaftlichen Be-
wegung, in denen es um die Motivation der Freier oder die Reproduktion heteronor-
mativer Méannlichkeitskonstruktionen bzw. hegemonialer Ménnlichkeit geht, stehen fiir
Gerheim die Fragen nach dem ,,Warum® und dem ,,Wie* sowohl des Eintritts als auch
des Verbleibs heterosexueller Ménner als Klientel im Feld der weiblichen Prostituti-
on im Vordergrund. Mit Bourdieu fragt er nach den habituellen Mustern, die Ménner
nach ihrem Eintritt in dieses Feld entwickeln, um dort verbleiben zu kénnen. Obwohl
die konkrete Feldforschung den Schwerpunkt bildet, geht es Gerheim zugleich um die
Beziehung zur Normativitit heterosexueller Ménnlichkeit und deren Manifestationen
in einer kapitalistischen Gesellschaft. Mit dieser Zielsetzung ordnet er die Studie dem
Bereich sozialkonstruktivistischer Geschlechterforschung zu.

Im ersten Kapitel leitet Gerheim in seine Fragestellung ein und gibt einen Uber-
blick iiber den aktuellen Stand der heterosexuellen Freierforschung. Des Weiteren legt
er seine eigene analytisch-methodische Herangehensweise dar, die sich an Bourdieus
Feld- und Habitustheorie orientiert. Hier beschreibt er auch, wie er die Freier kontaktiert
hat, mit denen er dann jene 20 Interviews fiihrte, die die Grundlage des Buchs bilden.
Im zweiten Kapitel skizziert er biirgerliche Geschlechterkonstruktionen und behandelt
die Diskurse tiber Prostitution als Arbeit und als Gewaltphdnomen sowie verschiedene
Diskurse tber Freier und deren Selbstreprasentation im Internet. AnschlieBend eror-
tert er die sozialen Felder, in deren Schnittpunkt die Prostitution stattfindet: das 6ko-
nomische und das sexuelle Feld. Die Prostitution wird von Gerheim als subkulturelles
Feld identifiziert, das leicht in herkdmmliche mannliche Lebensstile integriert werden
kann. Die folgenden drei Kapitel dienen der eigentlichen Analyse. Dabei konzentriert
sich der Autor auf die genannten Aspekte — Einstieg und Verbleib von Freiern im Feld
der Prostitution. Er geht davon aus, dass der Prostitutionsbesuch grundsétzlich mit der
Konstruktion heteronormativer Maskulinitdt verbunden ist. In diesem Kontext wird der
Prostitutionsbesuch von heterosexuellen Ménnern als legitimes Mittel angesehen, um
private sexuelle Méngel auszugleichen oder hedonistische Ziele zu verfolgen. Zugleich
ist das Bezahlen fiir sexuelle Dienstleistungen schambehaftet und kann durch ethische
Bedenken belastet sein. Die Freier miissen also zunéchst soziale Hiirden {iberwinden
und sich Wissen iiber das soziale Feld aneignen, wodurch sie sich den notwendigen
Habitus erarbeiten. Gerheim untersucht verschiedene Motivlagen, die zu einem Erst-
besuch fiihren. Diese reichen von Neugierde bis zum Bediirfnis nach Kontakt oder der
Kompensation sexueller Konflikte. Sie schlieBen auch die Erotisierung der Prostitution
als subkulturellen und anti-biirgerlichen Raum ein.

Fiir Gerheim wird ein Mann erst dann zum Freier, wenn er wiederholt kommerzielle
sexuelle Angebote in Anspruch nimmt. Diese anhaltende Nachfrage untersucht er im
flinften Kapitel. Hier wirft er auch die Frage auf, warum nur verhéltnisméfig wenige
heterosexuelle Ménner Prostitutionskunden werden und warum von diesen wiederum
nur einige eine andauernde Nachfrage entwickeln, obwohl alle in den zugrunde liegen-
den Feldern der Okonomie und der Sexualitit dhnliche Dispositionen als ,,ménnlich*
vermittelt bekommen. Hierzu wire weitere Forschung notwendig. Den Verbleib im Feld
untersucht Gerheim dann anhand der Motive seiner Interviewpartner. Hier identifiziert
er Konkurrenzkdmpfe zwischen Ménnern in Bezug auf die Spannweite sexueller Erfah-
rungen (sexuelles Kapital), das Verlangen nach unmittelbarer Befriedigung sexueller
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Bediirfnisse und den Wunsch danach, sexuelle Bediirfnisse grundsitzlich einfordern
und Fantasien ausleben zu konnen. Damit gehen egozentrische Vorstellungen von Se-
xualitit ebenso wie das Fasziniert-Sein von Sexarbeiter innen einher. Zudem benennt
Gerheim das Phdnomen der Steigerung sexueller Bediirfnisse und des Empfindens von
Sucht bei seinen Interviewpartnern.

Nachfolgend arbeitet er geschlechtshabituelle Strukturen heraus, die Freier fiir die
kommerzielle Sexualitdt entwickeln miissen, wie etwa die kapitalistische Tauschdispo-
sition und eine heteronormative Sexualitdtsdisposition, die zusatzlich von Herrschafts-
fantasien durchzogen sein kann.

Eine Besonderheit von Gerheims Studie — gegeniiber dlteren deutschsprachigen
Untersuchungen — ist, dass er seine Forschungsteilnehmer auch iiber Freierforen im
Internet kontaktiert hat. Er begegnete ihnen also an einem Ort, der dazu beitragt, eine
sexuelle Freieridentitit zu etablieren. Zudem bewegen sich seine Teilnehmer in sehr
verschiedenen Segmenten des Prostitutionsmarktes. Weiterhin neu ist der Aspekt der
Steigerung sexuellen Begehrens bzw. der Entgrenzung erotischer Bediirfnisse im Ver-
lauf des Konsums, den Gerheim bei einigen seiner Teilnehmer beobachtet.

Der in der Einleitung (und im Klappentext) erklarte Anspruch, mit dieser qualitativ-
empirischen Studie Neuland zu betreten, mutet allerdings befremdlich an, da bereits
mehrere qualitativ-empirische Studien zu Freiern vorliegen, in deren Zentrum ebenfalls
Mannlichkeitskonstruktionen stehen und die Gerheim auch rezipiert. Zwar ist es neu,
Bourdieus Habitustheorie als analytischen Rahmen zu wéhlen, die Erkenntnisse selber
gehen aber nur im Detail {iber bisherige Forschungen hinaus.

Es wire der Studie daher zutrdglich gewesen, wenn Gerheim grof3e Teile seiner
Ergebnisse im empirischen Teil mit den bereits bestehenden Erkenntnissen iiber Freier
in Beziehung gesetzt und diskutiert hitte. Im Rahmen einer solchen Diskussion hitte
er sowohl die neuen Ergebnisse seiner Studie besser darstellen als auch die Vorteile
des Habituskonzepts von Bourdieu im Vergleich zum bisher bevorzugten Konzept der
hegemonialen Mannlichkeit von Connell herausstellen kdnnen. Die neuen Aspekte in
diesen Interviews, die hier deutlicher in Erscheinung treten als in Gerheims bisherigen
Ver6ffentlichungen, kdnnen eventuell dadurch begriindet werden, dass Gerheim seine
Teilnehmer auch tiber Freierforen kontaktiert hat, und/oder damit, dass ein (ménnlicher)
Interviewer etwas andere Narrative generiert als die (weiblichen) Wissenschaftlerinnen,
die sich dem Thema im deutschsprachigen Raum bisher zugewandt haben. Zusétzlich
konnte eine weitere methodische Diskussion der Geschlechterreflexion in Interviews
sinnvoll sein. Denn an manchen Stellen erscheint Gerheims Auswertung den Freiern
gegeniiber ein wenig zu affirmativ. So wird der Konstruktionscharakter von Interviews
und Postings in den Foren nicht thematisiert. Gerade die Texte aus den Freierforen
werden teilweise zu unkritisch interpretiert, statt dass darin Elemente einer Méannlich-
keitsperformanz und Identitétsstiftung benannt wiirden.

Zusitzlich liegt ein grundsatzliches konzeptionelles Problem vor. Denn Gerheim
bezieht sich in geschlechtertheoretischer Hinsicht iiberwiegend auf Andrea Maihofers
Arbeit ,,Geschlecht als Existenzweise*. Damit weist er darauf hin, dass das Geschlecht,
obwohl es sozial konstruiert ist, durch die historische Entwicklung und das kulturelle
Gedichtnis bzw. das Begehren, sich gewissen Traditionen anzupassen, gleichsam ver-
korpert und als Identitét erlebt wird. Anders als Maihofer nutzt er die Anerkennung der
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historisch gewachsenen und sozial konstruierten Differenz jedoch nicht als Ausgangs-
punkt fiir emanzipative Verdanderungen, sondern lediglich als Beschreibung des Status
quo bzw. als Begriindung fiir die Bediirfnisse der Freier. Damit aber enthebt er die Freier
ihrer Verantwortung, sich von jenen konservativen Geschlechterkonstruktionen zu 16-
sen, die ihnen das Privileg eines ausdifferenzierten Sexmarktes zugute kommen lassen.
Teilweise liest sich dieser Bezug gar als Entschuldigung fiir ein Verhalten und eine In-
stitution, die Gerheim zugleich als patriarchal kritisiert.

Trotz dieser kritischen Anmerkungen bleibt die Arbeit wegen der genannten
neuen Aspekte ein lesenswerter Beitrag zur aktuellen Prostitutionsdiskussion, die in
der wissenschaftlichen Forschung marginalisiert bleibt und daher nach wie vor von
Lobbyist_innen im Sinne eines Dafiir oder Dagegen dominiert wird.
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