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Vorwort

Karrieren und Lebenswelten' - Irritationen,
Dynamiken, Strategien

Anne SchlUter

Es ist noch nicht so lange her, dass Frauenleben mit ,,Kinder, Kiiche und Kirche* as-
soziiert wurde. Vor mehr als einem Vierteljahrhundert machten sich Frauen iiber diese
Zuweisung lustig und kreierten die Etikettierung um in ,,Karriere, Kleider und Kerle*.
Geschlechtsspezifische Zuschreibungen, Normen, Bilder und Stereotype beeinflussen
nach wie vor viele Lebensbereiche, doch die aktuellen Debatten verweisen auch auf
Wandlungen sowie auf Irritationen und Dynamiken im Geschlechterverhaltnis. Frauen
erflillen 1dngst nicht mehr alle Erwartungen an traditionelle soziale Aufgaben- und Rol-
lenzuweisungen. Die damit verbundenen Irritationen im Beziehungsgefiige fithren nicht
selten zu Beendigungen von Beziechungen. Die Chance, Geschlechtergleichheit in allen
sozialen Lebenswelten umzusetzen, bedarf zur Realisierung verschiedener Strategien.

Hervorgerufen durch Forderungen nach Quoten als politischer Strategie, insbeson-
dere fiir Frauen in Fiihrungspositionen, wird gegenwiértig die Entwicklung von gleichen
Chancen von Frauen und Ménnern in Beruf und Familie 6ffentlich immer wieder neu
aufgeworfen. Wiahrend das Beharren von Ménnern auf Karriere und Macht andauert,
machen Frauen heute ebenfalls Karriere, eine Heirat steht nicht mehr an erster Stelle.

Die eher wenigen Karrierefrauen, von den Medien gern in Szene gesetzt, tduschen
manchmal dariiber hinweg, dass Karriere fiir das weibliche Geschlecht nicht so selbst-
verstandlich ist. Spitzenkarrieren sind das eine, doch es gibt auch die mittleren und
kleinen Karrieren und die, die scheitern. Und es gibt offensichtlich nach wie vor eine
Entscheidung von Frauen zwischen Karriere und Familie. Dies driickt auch die Aussage
von Anne-Marie Slaughter aus — im Spiegel im Juli 2012 zitiert — ,,Why Women Still
Can’t Have It all!* Dariiber hinaus existieren auch Doppelkarrieren. Alles scheint heute
moglich zu sein. Die Frage ist: fiir wen?

Traditionell wurden berufliche Karrieren dem ménnlichen Geschlecht zugeschrie-
ben. Karrieren werden gemacht — doch selten allein. Im beruflich-organisatorischen Be-
reich stehen im Hintergrund diejenigen, die die Karrieren ihrer MitarbeiterInnen steuern
und lenken bzw. managen. Im hiuslich-organisatorischen Bereich stehen im Hinter-
grund diejenigen, die ihre Ressourcen dafiir bereitstellen. Elisabeth Beck-Gernsheim
sprach von Eineinhalb-Personen-Karrieren, um auszudriicken, dass die Zuarbeit der
Ehefrauen fiir die Karriere ihrer Eheménner selbstverstdandlich mitgedacht und mitge-
nutzt wird. Karrieren sind also generell abhangig von Fachkulturen, die die Lebenswelt
als Umwelt mit einbeziehen, sie scheinen vorgezeichnet. Daher sind die sozialen Rdume
bzw. Horizonte der Lebenswelten mitzudenken, damit Karrieren in ihrer Komplexitét
fiir die Analyse erfasst werden kénnen und praktisch auch gelingen.

1 Die Idee zu diesem Schwerpunktheft geht auf eine Ringvorlesung zum Thema ,Karrieren und
soziale Welten” des Essener Kollegs fur Geschlechterforschung zurtick, die von Amalie FéBel und
Anne Schliter konzipiert und mit Unterstitzung von Maren Jochimsen als Geschaftsfuhrerin des
Kollegs durchgefiihrt wurde.
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8 Vorwort

Karrieren hingen einerseits immer mit zugeschriebenen sowie erworbenen Féhig-
keiten und Kenntnissen zusammen, andererseits aber auch mit Seilschaften, Netzwer-
ken und symbolischer Macht. Verdnderungen auf dem Karriereweg und die Eingebun-
denheit in eine Gruppe von AkteurInnen lassen wenig Freiheit fiir individuelle Entschei-
dungen in der beruflichen Entwicklung. Karrieren kénnen die Form von Verlaufskurven
im Lebenslauf erhalten. Man ist auf dem Weg — und auf dem ist man nicht allein. In
Abhingigkeit von der Umgebung als Lebenswelt erfahrt man soziale Unterstiitzung fiir
die Karriere. Oder aber: Jemand wird gedringt, die Karriere aufzugeben. D. h. auch,
Karriere findet in Abwégung zu anderen Werten und im Wettbewerb statt. Lésst sich
diese Konkurrenzsituation als Geschlechterkampf verstehen?

Es gibt viele Fragen, denen nachzugehen ist. Zentral dabei sind nach wie vor fol-
gende: Wie sehen die sozialen Bedingungen und Verhiltnisse fiir Karrieren von Frau-
en aus? Wer unterstiitzt wen? Welche Erwartungen verbinden Frauen und Méanner mit
Karrieren? Bestimmt die Geschlechtszugehorigkeit immer noch Karrierechancen? Und:
Welche gesellschaftlichen Griinde sind vornehmlich verantwortlich dafiir?

In diesem Schwerpunktheft kommen Wissenschaftlernnen zu Wort, die sich mit
verschiedenen Fragestellungen zum Thema ,,Karrieren und Lebenswelten™ beschiftigt
haben.

Annette von Alemann trifft mit ihrer Deutungsmusteranalyse zum Thema ,,Ge-
schlechterungleichheit in Fithrungspositionen der deutschen Wirtschaft® ins Zentrum
der Fragestellungen. Wie sich Deutungsmuster von Spitzenfithrungskriaften auf die
Handlungspraxen in Organisationen auswirken, wird am Beispiel der Erklarungen und
der entsprechenden Losungsvorschlige fiir die Uberwindung der Unterreprisentanz von
Frauen in Fiihrungspositionen gezeigt. Nachvollziehbar wird, dass Fiihrungskrifte die
bestehende Geschlechterungleichheit als Kombination aus individuellem Versagen von
Frauen und strukturellen Hindernissen deuten. Ihre Verbesserungsvorschlage verweisen
darauf, dass sie sich selbst nicht als zustdndig und ,,méchtig* fiir Verdnderungen wahr-
nehmen. Sie setzen auf staatliche Politik und verweisen auf gesellschaftliche Losungen.

In dem Beitrag ,,Vereinbarkeitspolitik als Karrierepolitik* von Markus Gottwald
wird deutlich, dass eine familienfreundliche Personalpolitik, z. B. in Form von neu-
en Elterngeldregelungen und dem Ausbau einer Kinderkrippeninfrastruktur, die Kar-
rierechancen von Frauen nicht in nennenswerter Weise verbessern. Wie sich die Dis-
krepanz zwischen familienfreundlicher Personalpolitik innerhalb der Wirtschaftswelt
einerseits und den faktischen Unvereinbarkeitsbedingungen andererseits erklaren lasst,
ist Gegenstand der Auseinandersetzung iiber das neoinstitutionalistische decoupling
bzw. der Unterscheidung von talk und action. Dabei wird deutlich: Es geht letztlich um
die Aufrechterhaltung von Organisationsgrenzen gegeniiber Umweltanspriichen.

Wenn sich soziale Praxen in Organisationen zugunsten von Frauen dndern sollen,
sind zum einen die Zustindigkeiten zu kliren, zum anderen sind Strategien einzuset-
zen, die die Karrierechancen von Frauen erhdhen. Hildegard Macha fihrt in ihrem
Beitrag aus, dass sich hierarchische Geschlechterverhéltnisse in Unternehmen durch
Weiterbildungstrainings der Entscheidungstridgerlnnen mit gleichstellungspolitischen
Gender- und Diversity-Strategien auf Dauer dndern konnen. Hierbei steht Geschlecht
als Ungleichheitskategorie im Fokus. Die Wirksamkeit der Interventionen wird auf
verschiedenen Stufen evaluiert. Die Erfolge in den Unternehmen werden u. a. durch
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Vorwort 9

Change Teams ausgeldst, die eine wichtige Rolle fiir den AnstoB3 dynamischer Prozesse
zur Kommunikation von Genderwissen einnehmen.

Karrieren erfordern hohe Anwesenheitszeiten in Unternehmen, das wird in dem Beitrag
,,Chemiker machen Karriere. Und Chemikerinnen?* von Ute Pascher-Kirsch und Katrin
Jansen betont. Das Berufsfeld ist ,,ein nach Geschlecht segregierter Bereich, dessen An-
forderungen sich an den privaten Lebensverhéltnissen von Méannern orientieren (Pascher-
Kirsch/Jansen: S. 62). Die Autorinnen analysieren diskurstheoretisch die Prisentationen
beruflicher Werdegénge von Chemikerlnnen. Wahrend der Diskursstrang ,,Karrierevor-
aussetzungen und Karrieremerkmale* vordergriindig geschlechtsneutral gefiihrt wird, 1asst
sich der andere feststellbare Diskursstrang, ,,Karriere und Geschlecht®, eindeutig zuordnen.
Generell zeigt die Untersuchung, dass das Gendering von Institutionen und bestehende
Geschlechtsunterschiede in der Scientific Community Chemie nicht thematisiert werden.

Im Zusammenhang mit Dual-Career-Couples zitiert Stefanie Leinfellner eine von ihr
interviewte Wissenschaftlerin: ,,Ich hatte ein paar mehr Kédmpfe auszustehen als mein
Mann“. Auf der Suche nach zentralen Faktoren fiir gutes Leben und Arbeiten in der Wis-
senschaft thematisiert die Verfasserin hemmende und forderliche Faktoren fiir das Aus-
balancieren von doppelter Karriere im Wissenschaftssystem mit Partnerschaft und Fami-
lie. Kurzzeitvertrage, Pendeln zwischen Arbeits- und Wohnort und die Organisation der
Kinderversorgung sind typische Situationen in der Welt der Wissenschaft, die unter den
Stichworten Flexibilitdt und Mobilitdt vom sogenannten wissenschaftlichen Nachwuchs
erwartet werden. Interessant ist, welche Rolle hierbei die Kategorie Geschlecht spielt.

Der Beitrag von Christiane Micus-Loos, Melanie PlofSer, Karen Geipel und Marike
Schmeck gibt einen Einblick in die Einschitzungen zu beruflichen Anforderungen und
Orientierungen von Schiilerinnen. Wie sich Karriere als ehemals méannlich kodierter
Begriff aus der Sicht von jungen Frauen der gymnasialen Oberstufe darstellt, wird an-
hand von Gruppendiskussionsverfahren analysiert. Theoretisch erfolgt ein Bezug zu den
Arbeiten von Judith Butler. Mit Butler wird dann auch resiimiert, dass bei den jungen
Frauen ein Verstdandnis von Karriere vorliegt, ,,das als ,zeitweilige Totalisierung® [...] zu
einem zumindest temporaren und gewaltvollen Ausschluss anderer Identitdtspositionen,
wie etwa der von ,Mutter-Sein‘, fithren kann* (Micus-Loos et al.: S. 106).

Im Offenen Teil sind Aufsédtze versammelt, die Aufschluss iiber soziale Welten ge-
ben, die nicht einem Aufstiegs- oder Karriereziel untergeordnet sind, sondern dem Ziel,
Beziehungen generell zu organisieren. Gaby StrafSburger und Can M. Aybek zeigen Ver-
dnderungen arrangierter Ehen aufgrund von rdaumlichen Distanzen zwischen der Tiirkei
und Deutschland in den letzten zwanzig Jahren auf, die durch neue Informations- und
Kommunikationstechnologien, aber auch Visa-Bestimmungen beeinflusst sind.

Nicht alle Nachwuchskrifte wollen oder kénnen Spitzenpositionen erreichen. Ein Teil
ist eher interessiert, neben dem Beruf ein vielféltiges Privatleben zu haben und im berufli-
chen Bereich eine kooperative und integrative Struktur am Arbeitsplatz gestalten zu kon-
nen, um die Arbeitswelt beispielsweise nach Nachhaltigkeitsgesichtspunkten zu verandern.
Katharina Moths, Anja Thiem und Christine Katz geben Einblick in solche Umgebungen.

Anne Jenichen stellt in der Rubrik ,,Aus Forschung, Politik und Praxis“ unter Her-
anziehung empirischer Beispiele den Umgang mit Konflikten zwischen Religionsfrei-
heit und Frauenrechten in Europa nachvollziehbar dar. Abgerundet wird diese Ausgabe
durch vier Rezensionen und zwei Tagungsberichte.
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Schwerpunkt

Annette von Alemann

Geschlechterungleichheit in Fihrungspositionen
der deutschen Wirtschaft: Ergebnisse einer

Deutungsmusteranalyse

Zusammenfassung

Am Beispiel der Erklarungen und Lésungsvor-
schlage fur die Unterreprasentanz von Frauen
in Fuhrungspositionen zeigt der Beitrag, wie
sich Deutungsmuster von Spitzenfihrungs-
kraften auf die Handlungspraxen in Organi-
sationen auswirken. Das Datenmaterial geht
auf ein Forschungsprojekt zurtick, in dem In-
terviews mit 54 Spitzenfuihrungskraften aus
deutschen Unternehmen und Wirtschafts-
verbanden qualitativ ausgewertet wurden.
Geschlechterungleichheit wird von den Fuh-
rungskraften als Kombination aus individu-
ellem Versagen der Frauen und strukturellen
Hindernissen gedeutet. Dem liegt die Annah-
me grundsatzlicher Unterschiede zwischen
Mannern und Frauen zugrunde. Durch die-
se Argumentation lassen die Befragten den
Eindruck der eigenen Unzustandigkeit fur
die Geschlechterungleichheit in Organisatio-
nen entstehen. lhre Losungsvorschlage rich-
ten sich in erster Linie an einen unpersonli-
chen ,Staat” und eine abstrakte ,Gesell-
schaft”. Staatliche Eingriffe durch gesetzliche
Regelungen und Quoten werden jedoch ab-
gelehnt.

Schltsselwdrter

Deutungsmuster, Ungleichheit, Geschlecht,
Organisationen,  Karrieren,  FUhrungsposi-
tionen

1 Einleitung

Summary

Gender inequality in positions of leadership
in German companies: Findings from an
empirical study

The explanations and solutions for over-
coming the under-representation of women
in positions of leadership show how the in-
terpretive frames of top managers and com-
pany owners affect practices in organiza-
tions. The data are based on a research proj-
ect which analyzed interviews with 54 top
executives in German companies and indus-
try associations. The executives interpret gen-
der inequality as a mixture of the individual
failure of women and structural obstacles;
the underlying assumption is that there are
fundamental differences between men and
women. By putting forward this line of argu-
ment, the interviewees give the impression
that they are not responsible for gender in-
equality in organizations. Their solutions are
primarily directed towards an impersonal
“state” and an abstract “society”. Govern-
mental intervention through legislation and
quotas for women are rejected.

Keywords
interpretive frame, inequality, gender, organ-
izations, career opportunities, positions of
leadership

Karrieren von Mannern und Frauen sind in die sozialen Welten ihrer Arbeitsorganisa-
tionen eingebettet und damit auch von den Fiihrungskriften abhéngig, die diese sozia-
len Welten mitgestalten. Manager innen und Eigentiimer innen pragen Organisations-
strukturen und -kulturen mafigeblich, indem sie sie aktiv mitgestalten, das Verhalten
ihrer Mitarbeiter innen sanktionieren und als Vorbilder handeln (ABldander 2010). Auf
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Geschlechterungleichheit in Fihrungspositionen der deutschen Wirtschaft 1

diese Weise sind sie an der Konfiguration der Geschlechterverhéltnisse in ihren Organi-
sationen beteiligt und schaffen Gelegenheitsstrukturen fiir die Karrieren von Ménnern
und Frauen.

Aus wissenssoziologischer Sicht sind fiir diese Prozesse sozialer Ungleichheits-
produktion nicht nur die konkreten, sichtbaren Handlungen der Fiihrungskrifte rele-
vant, sondern auch ihre Einstellungen, Selbst- und Weltbilder (vgl. ABlander 2010). Die
wissenssoziologische Perspektive im Sinne von Berger und Luckmann (1966) versteht
Wirklichkeit als soziale Konstruktion, die von sozialen Akteur innen wahrgenommen
und interpretiert wird (vgl. auch Oevermann 2001a; Plal/Schetsche 2001). Indem Wahr-
nehmungen und Deutungen von Wirklichkeit in das Handeln der Akteur innen einge-
hen, werden sie auch fiir andere Akteur innen (als Teil deren sozialer Wirklichkeit)
relevant.

Einige Untersuchungen zur gesellschaftlichen Verantwortung von Unternehmen ge-
hen von einer Bezichung zwischen den personlichen Werten von Fithrungskréften, ihren
Wirklichkeitsdeutungen und unternehmerischen Entscheidungen aus (ABldnder 2010;
vgl. auch Grabner-Krauter 2005; Loe/Ferrell/Mansfield 2000). Allerdings kommen die
Untersuchungen zu unterschiedlichen und widerspriichlichen Ergebnissen. Umstritten
ist die Frage nach einem Einfluss des Geschlechts auf Einstellungen, Werte und Ent-
scheidungen von Fithrungskréften (Grabner-Kréauter 2005; Loe/Ferrell/Mansfield 2000).
Ein Teil dieser Arbeiten ist methodisch zu hinterfragen, da er Geschlechterstereotype
enthélt bzw. (re)produziert (vgl. Grabner-Krauter 2005; Loe/Ferrell/Mansfield 2000).

Die Produktion von Geschlechterungleichheiten? in Organisationen ist durch die
Forschung gut dokumentiert (vgl. Stainback/Tomaskovic-Devey/Skaggs 2010), ins-
besondere die Benachteiligung von Frauen auf ihrem Weg in Fiihrungspositionen
(vgl. Holst/Wiemer 2010). Wenige Studien untersuchen jedoch den Einfluss der Wirk-
lichkeitsdeutungen von Fiihrungskraften auf die Produktion von Geschlechterungleich-
heit in Organisationen. Dass es einen solchen Einfluss geben kann, zeigen Untersu-
chungen von Wippermann (2010) tiber Mentalitdtsmuster im Topmanagement und von
Liebig (2000) iiber Geschlechterkulturen in Organisationen. Wippermann identifiziert
bei Topmanagern drei Mentalitdtsmuster, die ,,in der Summe und im Zusammenwirken
[...]in einem Unternehmen als mehrdimensionale miteinander verschrénkte Sperren ge-
gen Frauen® (Wippermann 2010: 19) funktionieren. Trotz der vielfach dokumentierten
Prozesse sozialer Schliefung gelingt es einigen Frauen, bis in hochste Managementpo-
sitionen vorzudringen. Altere Untersuchungen nehmen an, dass diese weiblichen Fiih-
rungskréfte geschlechteregalitdrere Wertorientierungen aufweisen als ihre méannlichen
Kollegen (Siemienska 2000). Allerdings fehlen neuere vergleichende Untersuchungen.
Es bleibt auch unklar, auf welche Weise Wirklichkeitsdeutungen von Fiihrungskriften
in deren berufliches Handeln eingehen.

Zur Erfassung von Wirklichkeitsdeutungen hat die Soziologie das Konzept der
Deutungsmuster entwickelt. Deutungsmuster sind Sinnschemata, mit deren Hilfe sich
Handelnde in ihrer Umwelt orientieren, handeln und eine Identitdt ausbilden (Keller

2 Im Folgenden spreche ich von Geschlechterungleichheiten, wenn ungleiche Lebenslagen und
-chancen von Ménnern und Frauen thematisiert werden. Von Geschlechtsunterschieden oder Ge-
schlechterdifferenzen spreche ich bei der Darstellung von Aussagen, nach denen sich Manner und
Frauen in ihren Eigenschaften voneinander unterscheiden.
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12 Annette von Alemann

2007; Sachweh 2010). Sie werden in der Auseinandersetzung mit (wiederkehrenden
oder grundsdtzlichen) Handlungsproblemen gebildet und machen Handlungsroutinen
moglich, ohne dass soziale Situationen jedes Mal neu interpretiert werden miissen
(Oevermann 2001a). Auf diese Weise sind sie Teil des impliziten Wissens und nur be-
grenzt reflexiv verfiigbar (Meuser/Sackmann 1992). Deutungsmuster werden von den
Mitgliedern sozialer Gruppen geteilt, die mit gleichen oder dhnlichen Handlungspro-
blemen konfrontiert sind (Oevermann 2001b); manche Muster werden gesellschafts-
weit iiber 6ffentliche Diskurse und die Massenmedien verbreitet (PlaB/Schetsche 2001).
Durch den Problembezug von Deutungsmustern konnen aus ihnen Ursachenzuschrei-
bungen, Folgeneinschiatzungen, Losungen, Hinweise auf involvierte Akteur innen,
Selbst- und Fremdpositionierungen sowie Wertbeziige rekonstruiert werden (Keller
2007). Damit geben sie Aufschluss iiber das Selbst- und Weltbild einer sozialen Gruppe.

In diesem Beitrag werden die Deutungsmuster hochrangiger Fithrungskréfte der
deutschen Wirtschaft in den Blick genommen. Am Beispiel der Erkldrungen und L6-
sungsvorschldge fiir die Unterreprdsentanz von Frauen in Fiihrungspositionen wird
dargestellt, wie sich Deutungsmuster dieser Fithrungskréfte auf ihr unternehmerisches
Handeln auswirken. Das Datenmaterial geht auf ein im Mai 2013 abgeschlossenes Dis-
sertationsprojekt an der Universitit Bielefeld (Alemann 2014) zuriick, in dem problem-
zentrierte Interviews (Witzel 2000) mit 54 Spitzenfithrungskréften (32 Ménnern und
22 Frauen) aus Unternehmen und Wirtschaftsverbdnden ausgewertet wurden. Bei den
Untersuchungspersonen handelt es sich liberwiegend um Topmanager innen und Ei-
gentiimer innen von Unternehmen sowie Geschiftsfiihrer innen und Prisident innen
bundesweit agierender Wirtschaftsverbdnde. Die Auswahl folgte der Strategie eines
most different sample und enthélt Fithrungskréfte aus unterschiedlichen Branchen, Re-
gionen (West- und Ostdeutschland) und Unternehmensformen.

Die Analyse orientierte sich an den Auswertungsschritten des diskursiven Inter-
views (Ullrich 1999), einem fiir die Analyse von Deutungsmustern entwickelten In-
terviewverfahren, der strukturierenden qualitativen Inhaltsanalyse (vgl. Schreier 2014)
und der wissenssoziologischen Diskursanalyse (Keller 2007), die auch die Grundlage
fiir die Struktur der Auswertung bildete. In der inhaltlichen Grobanalyse wurden nach
einer thematischen Strukturierung des Materials die inhaltlichen Differenzierungen der
AuBerungen zu den Bezugsproblemen analysiert. In der Feinanalyse wurde herausgear-
beitet, mit welchen strukturellen Differenzierungen diese inhaltlichen Differenzierungen
einhergingen, wobei sprachliche Besonderheiten der InterviewdufB3erungen einbezogen
wurden. Durch dieses Vorgehen wurde eine Typenbildung auf der Ebene der Deutungs-
muster (vgl. Ullrich 1999) sowie eine dichte Beschreibung und Erklérung dieser Muster
erreicht. Die Deutungsmusteranalyse fokussierte insgesamt auf sechs Bereiche, die das
Handeln der Fiihrungskrifte und seine Deutung moglichst umfassend in den Blick neh-
men sollten: Selbst- und Fremdbilder, soziale Ungleichheit, Geschlechterverhiltnisse,
unternehmerische Entscheidungen und gesellschaftliche Verantwortung.
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2 Deutungsmuster der Geschlechterverhaltnisse

Im Folgenden wird skizziert, wie die befragten Fithrungskréfte die Geschlechterverhélt-
nisse in der Gesellschaft und im Unternehmen wahrnehmen. Im ersten Teil (2.1) werden
allgemeine Geschlechterkonstruktionen der Befragten beschrieben, d. h. Vorstellungen
dariiber, wie Frauen und Ménner aus Sicht der Befragten ,sind‘. Im zweiten Teil (2.2)
werden Erklarungen und Losungsansitze der Befragten fiir die Unterreprdsentanz von
Frauen in Fithrungspositionen analysiert.

2.1 Geschlechterkonstruktionen

Geschlechterkonstruktionen sind ein Teil des Geschlechterwissens der Befragten
(vgl. Dolling 2003; Wetterer 2008). Der Begriff bezeichnet das (Alltags-)Wissen der
Akteur innen liber Geschlecht und Geschlechterverhiltnisse, das sich je nach deren Be-
zug zu Geschlechterfragen unterscheidet. Das Geschlechterwissen der Fiihrungskrifte
setzt sich zusammen aus eigenen Erfahrungen mit Méannern und Frauen sowie sozial-
wissenschaftlichen und massenmedial bzw. diskursiv verbreiteten Wissensbestinden.
Dabei herrscht in den Interviews die Annahme vor, dass Frauen und Ménner unter-
schiedlich seien. Dazu findet sich eine Vielzahl von Aussagen der mannlichen und weib-
lichen Befragten:

.[llch denke schon, dass Manner und Frauen unterschiedliche Qualitdten haben und unterschiedliches
Herangehen auch haben an Aufgabenstellungen, auch an Problemlésungen, und unterschiedlich agie-
ren auch im Umgang mit den anderen Menschen” (Interview R5-05/w)>.

Dabei lassen sich in den Interviews zwei konkurrierende Vorstellungen dariiber iden-
tifizieren, ob Frauen bessere oder schlechtere Fiihrungskrifte sind als Ménner. Zum
einen finden sich AuBerungen zu Defiziten von Frauen, die auch als Begriindung fiir
deren Unterrepriasentanz in Fithrungspositionen verwendet werden. Danach fehle Frau-
en ,,die Antenne” (Interview R5-08: 86/w) fiir Organisations- und Machtstrukturen und
strategische Netzwerke; sie verhielten sich zu wenig machtbewusst, hierarchisch und
strategisch. Zum anderen wird die Vorstellung geduBert, dass Frauen fiir viele Fithrungs-
aufgaben im Unternehmen besser geeignet seien als Manner:

.[Mleine véllige Uberzeugung ist die, dass viel mehr Frauen Fiihrungspositionen wahrnehmen mussten,
dann wirde vieles besser laufen” (Interview V-20: 75/m).

Beispielsweise wird konstatiert, dass Frauen in der Regel qualifizierter seien als Ménner
und insgesamt ,,stressresistenter” (Interview R4-03: 120/m), ,,vielfdltiger und ,,flexib-
ler (Interview V-02: 91/m).

Eine zentrale Vorstellung der Interviewpersonen besteht darin, dass Frauen Auf-
gaben ,,anders* 16sen als Ménner, indem sie z. B. Situationen anders analysieren und
andere Entscheidungen treffen. Dabei hélt der eine Teil der Befragten, liberwiegend
weibliche Fiihrungskrifte, Frauen fiir ,,sachlich[er]* und stéirker ,,auf das Ergebnis fo-

3 Die Interviewkdirzel beziehen sich auf die Regionen der Unternehmen (R1 bis R5) sowie das Ge-
schlecht (m/w) der Befragten. Mit , V" beginnende Interviewkrzel bezeichnen Reprasentant_in-
nen von Wirtschaftsverbanden.
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kussiert™ (R1-04: 94/w): Frauen trifen rationalere Entscheidungen und setzten sich
,realistischer” mit Entscheidungsfolgen auseinander (R5-09: 67/w). Der andere Teil der
Befragten vertritt die Vorstellung, dass Ménner sachlicher und ergebnisorientierter bei
der Erledigung von Aufgaben vorgingen, wihrend Frauen ,,mehr Bauchmenschen als
Manner“ (Interview V-16/m) seien. Verbreitet ist vor allem bei méannlichen Befragten
die Vorstellung, dass Frauen anders denken als Ménner, da sie ,,cine andere Struktur im
Gehirn haben® (Interview V-20/m). Diese ,,andere Struktur® fithre nicht nur zu einer
groBBeren Emotionalitédt, sondern auch zu anderen beruflichen Interessen: ,,harte® kauf-
mannische und technische Tatigkeiten bei Mannern und ,,weiche” (wie Kunst, Kultur
und Literatur) bei Frauen.

Geschlechtsunterschiede werden vor allem mit Hinweisen auf geschlechtsspezifi-
sche Sozialisationspraktiken und insbesondere Spiele in der Kindheit erklart, z. B. wird
das Puppenspiel der Médchen sowohl als Erklarung fiir die Technikferne von Frauen
(Interview V-04/m) als auch fiir ihre Probleme mit organisationalen Machtspielen he-
rangezogen:

.Die Jungs haben halt die Ritter in der Kinderzeit und spielen mit denen und gehen los und spielen
Cowboy und Indianer” (Interview V-20/m).

Bei der Analyse der in den Interviews geduflerten Annahmen tiber Geschlechterdifferen-
zen iiberrascht die Feststellung, dass sich Méanner und Frauen in ihren Aussagen relativ
einig sind. Allerdings gehen viele weibliche Fithrungskréfte von Defiziten bei Frauen
aus, die sie selbst nicht aufweisen, da sie sonst ihre Position als Topfiihrungskraft nicht
erreicht hitten. Ihre Interviews weisen sogar besonders reichhaltige Darstellungen von
Geschlechtsunterschieden auf. Insofern kann man bei ihnen von einer ,doppelten Be-
sonderung‘ sprechen: Die weiblichen Fithrungskrafte unterscheiden sich nicht nur von
,den Ménnern‘, sondern auch von ,den Frauen‘. In Verbindung mit ihrer Forderung,
karriereorientierte Frauen sollten sich an ménnliche Verhaltensweisen anpassen und da-
mit die Geschlechterdifferenz unsichtbar machen, gelingt ihnen die Distanzierung von
der eigenen Genusgruppe durch die Argumentation: ,alle Frauen sind ..., aber ich bin
anders®.

Eine kleine Teilgruppe der Befragten, tiberwiegend Verbandsfithrungskréfte, nimmt
dagegen an, dass sich Frauen und Ménner nicht grundsétzlich unterscheiden. Explizit
werden von ihnen Annahmen beispielsweise einer groleren Emotionalitdt oder einer ge-
ringeren Eignung von Frauen fiir technische Berufe und Fithrungspositionen bestritten.
Sie belegen ihre Aussagen zum einen mit Beispielen aus ihrem beruflichen Erfahrungs-
bereich, zum anderen mit der Aussage, dass alle Menschen unterschiedlich seien:

.[Els haben nicht nur Frauen und Manner unterschiedliche Qualitaten, es hat jeder einzelne Mensch
unterschiedliche Qualitaten” (Interview V-17: 81/m).

Aus diesem Deutungsmuster werden unterschiedliche Folgerungen fiir die Gleichheit
bzw. Ungleichheit der Chancen von Ménnern und Frauen abgeleitet: Wihrend ein Teil
der Befragten davon ausgeht, dass Frauen ,,die gleichen Startmdglichkeiten (Interview
V-03/m) auch fiir ,,Méannerberufe* hitten, nimmt der andere Teil an, dass Frauen durch
Zuschreibungen von Defiziten entmutigt werden, ,,sich in die Mdnnerdoméne [...] hi-
neinzubegeben® (Interview V-09/m).
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2.2 Erklarungen der Unterreprasentanz von Frauen in
Flhrungspositionen

Die Befragten verbinden ihre Vorstellungen iiber die Ungleichheit oder Gleichheit der
Geschlechter mit unterschiedlichen Erkldrungen flir die Unterreprasentanz von Frau-
en in Fithrungspositionen. Aus den Interviews konnen strukturalistische (auf soziale
Strukturen abstellende), kulturalistische (auf kulturellen Faktoren basierende), indivi-
dualistische (am Verhalten der individuellen Frauen orientierte) und akteurszentrierte
(auf benachteiligende Akteur innen im Unternechmen fokussierende) Erklarungsmuster
herausgearbeitet werden. Diese Erklarungstypologie bestétigt einige der in anderen Ar-
beiten (z. B. Wippermann 2010, Liebig 2000) vorgefundenen Mentalititsmuster. Uber-
einstimmungen zeigen sich insbesondere in den individuell und den strukturell sowie
kulturell argumentierenden Erkldrungsmustern, die sich im Interviewmaterial jedoch
differenzierter darstellen als in den Vorgidngeruntersuchungen. Erkldrungen im Sinne
einer ,,Ablehnung von Frauen qua Geschlecht“ (Wippermann 2010) lassen sich aller-
dings nicht vorfinden. Durch die im Interviewmaterial identifizierten akteurszentrierten
Erkldarungen geht die vorliegende Analyse iliber andere Untersuchungen hinaus. Die-
se Erklarungen werden vor allem von weiblichen Befragten vorgebracht, die z. B. in
Wippermanns qualitativer Studie nicht befragt wurden. Erst durch die Zusammenfiihrung
aller Erklarungsmuster und den Geschlechtervergleich wird ein differenzierter Blick auf
die Innensicht der Fithrungskrifte auf Geschlechterverhéltnisse im Management — und
die Kombination unterschiedlicher Erklarungsmuster — moglich. Im Zusammenhang mit
den von den Fiithrungskriften vorgeschlagenen Losungen (2.2.5) wird deutlich, wie Er-
klarungsmuster und unternehmerisches Handeln miteinander verkniipft sind.

2.2.1 Die strukturalistische Argumentation: Karriere und Familie schlieBen sich aus

Die vorgefundenen strukturalistischen Erklarungen gehen davon aus, dass Frauen durch
Gegebenheiten, die sie selbst nicht zu verantworten haben, an der Erreichung von Fiih-
rungspositionen gehindert werden. Als Grundannahme formulieren die Befragten, dass
sich Frauen zwischen Karriere und Familie ,,entscheiden” miissen. Die Kernaussagen
dieser Annahme bestehen darin, dass die Entscheidung nur von Frauen getroffen werden
muss, da sie Kinder bekommen; dass es eine ausschlieBende Entscheidung ist (entweder
Familie oder Karriere); dass es sich um eine schwere Entscheidung handelt und sich
viele Frauen gegen Karriere entscheiden, wenn sie eine Familie griinden (méchten). Die
Entscheidung fiir Familie oder Karriere wird damit begriindet, dass sich eine Familie
nicht mit einer Vollzeittatigkeit vereinbaren lasse.

Die Verfiligbarkeitsnorm der Fithrungskraft wird von den Befragten vor allem mit
den Anspriichen ,,des Kunden* begriindet. ,,Der Kunde* erscheint als feste Institution
mit unvorhersehbaren Anspriichen, denen stets Folge zu leisten sei. Neben den Bediirf-
nissen des ,,Kunden* werden plétzlich auftretende Problemsituationen im Unternehmen
angefiihrt, fiir die eine Fithrungskraft erreichbar sein miisse. Auch Mitarbeiter innen,
die Fiihrungspersonen in Teilzeit ,.komisch* fanden, werden als Argument gegen eine
Reduzierung der Arbeitszeit genannt. Die Befragten schildern Arbeitszeitstrukturen in
Fiihrungspositionen, die nicht mit einer Familie vereinbar sind: ,,[D]u hast von acht bis
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zweiundzwanzig Uhr anwesend zu sein“ (Interview R1-06/w) und ,,flir eine ganz grof3e
Topkarriere heiflt das, ich hab keine Zeit mehr fiir die Familie* (Interview R4-04/m).
Dabei wird auch von einem ,,Preis® gesprochen, der fiir die Karriere zu zahlen sei:

.[DJer Preis ist ein ziemlich hoher. Je héher jemand in diesen Hierarchien steigt. Und der Preis bei Frauen
ist meistens der, dass sie keine Familien haben” (Interview V-02/w).

Eine Unternechmenskarriere wird von den Befragten als Abfolge von verschiedenen, im-
mer hoherwertigeren Positionen mit steigender Verantwortung, steigendem Einkommen
und wachsender Berufserfahrung verstanden, die am Ende in eine Spitzenfiihrungspo-
sition miindet. Die Karrierenormen, liber die sich die Fiihrungskrifte weitgehend einig
sind, beinhalten die Vorstellung von ,,entscheidenden Zeitraumen der Karrierebildung™
(Interview V-21/w), in denen sich herausbildet, ob eine hohe Fithrungsposition erreicht
werden kann oder nicht. Es handelt sich um einen Zeitraum von zehn bis fiinfzehn
Jahren, in dem verschiedene Aufgabenbereiche ,,mit wachsender Verantwortung* (In-
terview V-16/m) in verschiedenen regionalen Umfeldern absolviert werden sollen. Wer
diese Zeit nicht nutzt, kann sich keine Hoffnung auf eine Fiihrungsposition machen.
Dabei lasten die befragten Fithrungskréfte Frauen die Familiengriindung als dreifaches
Hindernis an: Erstens wird bei ihnen eine Karriereunterbrechung nach der Geburt eines
Kindes angenommen, sodass sie gegeniiber konkurrierenden Ménnern Liicken in ih-
rer Berufsbiografie aufweisen.* Zweitens setzen schon die Karriereschritte im Vorfeld
einer Fithrungsposition Vollzeittitigkeiten voraus, die Frauen aus Sicht der Befragten
familienbedingt nicht leisten konnen. Drittens wird unterstellt, dass Frauen sich den
Mobilitatsentscheidungen ihrer Partner anpassen — zum Nachteil der eigenen Karriere.

In den Interviewpassagen erscheinen prinzipiell verhandelbare Normen und im
Kern verdnderbare kulturelle Faktoren als unumst6Bliche soziale Strukturen, die als ge-
geben vorausgesetzt werden und nicht veranderbar erscheinen, da sie auf der unumstoB-
lichen ,, Tatsache* der Mutterschaft beruhen:

.[UInd dann kommt eben die Natur dazwischen, die ja auch manchmal stérend wirkt. Es ist nun mal so,
dass die Frauen die Kinder kriegen und wahrend der Zeit etwas gehandicapt sind” (Interview R4-07/m).

An der Argumentation zeigt sich, dass biologische und strukturelle Faktoren so ver-
bunden werden, dass sie als logische Einheit erscheinen, die aus der ,Natur® der Frau
abgeleitet werden und hingenommen werden miissen.

Einige Befragte berichten allerdings liber Mitarbeiterinnen, die Familie und Fiih-
rungsposition miteinander vereinbaren konnen. Auffallend ist an diesen Berichten, dass
sie als Erzdhlung von Ausnahmefillen angelegt sind: Die Mitarbeiterinnen werden
namentlich genannt, ihre Position und Familiensituation detailliert dargestellt, und sie
werden als besonders engagiert, organisiert und leistungsfahig bezeichnet. Zusétzlich
werden die Anstrengungen der Organisation und/oder der Fithrungskréfte hervorge-
hoben, um der geschilderten Person die Weiterfithrung ihrer Berufstitigkeit auf einer
leitenden Position zu erleichtern. Die geltenden Normen werden also im Kern nicht
hinterfragt: Ausnahmen bestétigen die Regel.

4 Dabei wird die Karrierenorm der , ununterbrochenen Erwerbsbiografie” (Interview V-02/w) explizit
geschlechtsneutral ausgedrtickt: ,[D]as ware fir den Mann umgekehrt, wenn der zu Hause bliebe,
genau das Gleiche, die Frau ware ihm immer voraus” (Interview R4-03/m).
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2.2.2 Die kulturalistische Argumentation: Geschlechterrollen erschweren Karrieren

In den kulturalistischen Erkldarungen der Befragten werden kulturelle Besonderheiten
in Deutschland zur Erkldrung der Unterreprisentanz von Frauen in Fithrungspositionen
herangezogen. Die Erkldrungen argumentieren mit traditionellen Geschlechterrollen,
nach denen der Mann fiir den Beruf und die Frau fiir die Familie zustdndig ist. Dazu
gehort die Vorstellung, ,,dass Frauen mit kleineren Kindern doch eigentlich zu Hause
gebraucht werden® (Interview R5-01/w). Ahnlich wie bei den strukturalistischen Erkla-
rungen werden traditionelle Geschlechterrollen, die sich aus der ,,Natur® der Frau als
Mutter ergeben, als Barriere fiir die Karriere von Frauen verstanden. Dies wird durchaus
bedauert oder kritisiert, aber als gegeben vorausgesetzt.

Die kulturalistischen Erklarungen der Fiihrungskrifte zeichnen ein umfassendes
Bild der deutschen Gesellschaft. Es enthilt als wichtigste Ebene die infrastrukturelle
Ebene des Wohlfahrtsstaats, in dem ,,die Rahmenbedingungen nicht dafiir geschaffen*
(Interview R3-02/w) seien, dass Frauen Karriere und Familie miteinander verbinden
konnen. Dabei duflern vor allem die weiblichen Befragten Kritik am deutschen Kin-
derbetreuungssystem. Auf einer zweiten Ebene fiihrten gesellschaftliche Normen dazu,
dass berufstitige Miitter ,,keine Akzeptanz in der gesellschaftlichen Umgebung* (Inter-
view R1-05: 303/w) fianden. Auf der Ebene der Unternehmen werde Frauen aufgrund
der vorherrschenden Geschlechterrollen unterstellt, ,,dass sie irgendwann doch wegen
Kindern ausscheiden® (Interview R1-08/m), was zu ihrer geringeren Forderung fiihre.
Auf der Verhaltensebene der individuellen Frauen schlieBlich wird angenommen, dass
diese aufgrund eigener traditioneller Rollenbilder freiwillig die Zustiandigkeit fiir Haus-
halt und Familie tiberndhmen, zu Lasten einer Karriere im Unternehmen.

Die Befragten bezeichnen die so beschriebenen Geschlechterrollen als spezifisch
deutsches Phanomen und als Teil der deutschen ,,Mentalitét” (Interview R2-03: 108/m).
Durch die Weitergabe des ,.traditionellen Rollenverstdndnisses” (Interview R4-06:
132/m) an immer neue Generationen seien sie nur schwer zu verdndern:

.Ich glaube, dass das sehr tiefe Wurzeln sind. Ich glaube, das ist schon in der Erziehung und Sozialisa-
tion begrtindet” (R1-05: 297/w).

Dabei werden Vergleiche zu anderen Landern wie Frankreich, Skandinavien, den USA
oder der ehemaligen DDR gezogen, in denen es selbstverstandlicher (gewesen) sei, dass
Miitter auch kleiner Kinder arbeiteten. Die in Ostdeutschland befragten Fithrungskréfte
gehen davon aus, dass diese Mentalititsunterschiede in den neuen Bundeslédndern weiter
bestehen. In ihren Geschlechterkonstruktionen unterscheiden sie sich jedoch nicht von
den westdeutschen Befragten, sondern duflern dhnliche Differenzaussagen tiber Frauen
und Ménner.

2.2.3 Die individualistische Argumentation: Frauen setzen andere Prioritaten

Die individualistischen Argumentationen der Befragungspersonen fithren die Unterre-
prasentanz von Frauen in Fiihrungspositionen entweder auf personliche Defizite ,,der
Frauen® oder auf ihre aktiven Entscheidungen zuriick. Danach setzten Frauen ,,ihre Prio-
ritdten anders® (Interview V-21/w): Sie entschieden sich gegen eine berufliche Karriere
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und fiir bestimmte Ausbildungen bzw. Tatigkeiten, die seltener zu einer Fiihrungsposi-
tion fithrten. Diese Argumentationen gehen von freiwilligen und aktiven Entscheidun-
gen aus und nehmen an, dass grundsatzlich Chancengleichheit zwischen Ménnern und
Frauen besteht: ,,[D]ie Moglichkeiten sind schon heute auch da flir Frauen® (Interview
R5-03: 86/w). Beispiele erfolgreicher Frauen in Spitzenpositionen werden als Beweis
dafiir genannt, dass Frauen weder chancenlos noch ungeeignet fiir Fithrungspositionen
seien. Wenn sie dennoch in diesen Positionen unterreprasentiert seien, miisse es an ih-
nen selbst liegen.

Vorherrschend ist in den Interviews die Argumentation, dass sich Frauen gegen eine
Karriere entscheiden, weil sie ,,nicht die gleichen Karrierebediirfnisse haben wie Mén-
ner* (Interview V-23/w) bzw. sich ,,den Stress einer Karriere [...] nicht antun“ wollen
(Interview R5-01/w). Die Argumentation geht davon aus, dass eine Spitzenkarriere fiir
Manner und Frauen gleichermallen lange Arbeitszeiten, Verzicht auf Urlaub und die
Konzentration auf den Beruf bedeute und daher schwierig, zeitaufwéndig und unsicher
sei. Wihrend kinderlose weibliche Befragte davon ausgehen, dass viele Frauen eine
Karriere nicht wollten, da ihr Leben ,,ihnen andere schone Wege aufweist, nimlich zum
Beispiel Kinder zu bekommen* (Interview R5-02/w), sprechen weibliche Fiihrungs-
kréfte mit Kindern anderen Frauen Durchhaltevermégen und Leistungswillen im Beruf
ab. Thnen fehle der ,,Wille, sich durchzubeiflen* (Interview R5-01/w), da sie sich bei
beruflichen Schwierigkeiten ,,in die Familienrolle® zuriickzichen (Interview R5-09/w)
konnten.

Auf den ersten Blick scheint die Vorstellung einer fehlenden Karrierebereitschaft und
eines geringeren Leistungswillens a/ler Frauen im Widerspruch mit der eigenen Karriere
der befragten Fiihrungsfrauen zu stehen. Tatsdchlich zeigt sich hier jedoch der Unter-
schied zwischen kollektiven Deutungsmustern und individuellen Deutungen, die wieder-
um in sich stimmig und konsistent sind: Wahrend ,die anderen Frauen® Kinder bekom-
men, sich Zeit fiir die Familie nehmen und Erflillung und Lebensgliick im Privatleben
finden, haben die befragten Frauen Karriere gemacht und eine Fiithrungsposition erreicht.
Den Widerspruch zwischen ihrem eigenen und dem traditionellen weiblichen Lebensent-
wurf 16sen sie durch die Annahme eines individuellen Leistungswillens auf, mit dem sie
sich von den ,normalen‘ Frauen abgrenzen. Damit verbleibt die Erklarung im individua-
listischen Weltbild, nach dem jede und jeder fiir das eigene Schicksal verantwortlich ist.

2.2.4 Die akteurszentrierte Argumentation: Frauen werden benachteiligt

Wihrend der groflere Teil der Befragten davon ausgeht, dass das Problem der Unterre-
prasentanz von Frauen in Fiihrungspositionen auflerhalb der Wirtschaft gelost werden
miisse, erklért eine kleinere Gruppe aus tiberwiegend weiblichen Befragten Unterrepra-
sentanz als Folge von Benachteiligungen im Unternehmen, da ,,sich die meisten Mén-
ner, insbesondere in Konzernstrukturen, immer noch schwertun, Frauen zu akzeptieren
und hochkommen zu lassen* (Interview R5-08/w). Das Problem wird von den Befragten
darin gesehen, dass Frauen ,, hauptsdachlich von Méannern beurteilt” (Interview R5-04/w)
wirden, die sich von Geschlechterstereotypen leiten lieBen. Zum einen werde von vorn-
herein angenommen, dass Frauen Kinder bekdmen und dann weniger flexibel einsetz-
bar seien bzw. das Unternehmen verlieen. Zum anderen werde Frauen ,,hdufig weniger

GENDER 312014



Geschlechterungleichheit in Fihrungspositionen der deutschen Wirtschaft 19

zugetraut™ (Interview R1-08: 89/m) und sie wiirden ,kritischer beobachtet™ (Interview
R5-08: 86/w); es falle gerade élteren Mannern in Fithrungspositionen schwer, eine gut
ausgebildete jlingere Frau zu akzeptieren (Interview R5-06/w). Au3erdem wiirden Frauen
aus vielen Ménner-Netzwerken ausgeschlossen: ,,[A]b gewissen Ebenen sind die lieber
unter sich, weil sie die gleiche Sprache sprechen® (Interview R1-01/w). Dazu komme,
dass Kollegen auf gleicher Ebene Geschlechterstereotypen gegen konkurrierende Frauen
ausnutzten und dabei mit der Komplizenschaft lterer Vorgesetzter rechnen kdnnten.
Die dargestellten Erklarungsmuster zeigen, dass die Ursachen fiir die Unterrepra-
sentanz von Frauen in Fithrungspositionen von den Befragten auf vier verschiedenen
gesellschaftlichen Ebenen angesiedelt werden: einer strukturellen Ebene, auf der sich
Karriere und Familie ausschlielen, da die Anforderungen an Karriere und Fiithrungs-
positionen die ganze Personlichkeit der Frau erfordern; einer kulturellen Ebene, auf der
traditionelle Geschlechterrollen die Anerkennung und infrastrukturelle Unterstiitzung
berufstitiger Miitter verhindern; einer individuellen Ebene, nach der Frauen die fal-
schen Voraussetzungen fiir eine Karriere mitbringen oder sie gar nicht wollen, und einer
Akteursebene, auf der (ménnliche) Akteure im Unternehmen Frauen bei der Auswahl
und Forderung benachteiligen. Gemeinsam ist allen Ebenen, dass sie auf Geschlechter-
stereotypen aufbauen, in deren Zentrum die Annahme steht, dass Frauen Kinder be-
kommen. Dabei werden zwar vergeschlechtlichte Muster der Arbeitsteilung in der Ge-
sellschaft und mit ihnen verbundene kulturelle Zuschreibungsprozesse angesprochen.
Indem die Mehrheit der Befragten jedoch selbst vergeschlechtlichende Zuschreibungen
(insbesondere) an Frauen duBert, tragt sie zu deren Bestatigung und Festigung bei.

2.2.5 Die Lésungsvorschlage der Befragten

Den Ebenen der Erkldarungen entsprechend wenden sich die Losungsvorschlage der
Befragten vor allem an den Staat, die Gesellschaft und die Frauen selbst. Als Haupt-
verantwortlicher wird in den Interviews der Staat genannt. Dieser soll die Infrastruktur
fiir Kinderbetreuung verbessern und auf diese Weise fiir Chancengleichheit der Frauen
sorgen. Als Gewinn werden nicht nur bessere Karrierechancen fiir die betroffenen Frau-
en genannt, sondern auch der 6konomische Nutzen fiir die Gesellschaft: Es geht um
die Nutzung von ,,gut ausgebildeten weiblichen Kraften, auf die zu verzichten ,,unsere
Volkswirtschaft® sich ,,gar nicht leisten kann“ (Interview V-06/m). Chancengleichheit
fiir Frauen wird als Win-win-Situation verstanden. Dies weist auf ein in der Wirtschaft
verbreitetes Deutungsmuster hin, das in den Interviews immer dann zu finden ist, wenn
ein unternehmerischer Einsatz flir nicht-6konomische Ziele begriindet werden soll.

In vielen Interviews wird aulerdem ein Bewusstseinswandel in der Wirtschaft ge-
fordert, damit ,,die Wirtschaft dann auch akzeptiert, dass Frauen auch bis ganz nach
oben kommen konnen® (Interview V-12/m). Ein Teil der Befragten fordert eine aktivere
Frauenforderung in den Unternehmen. Die vorgeschlagenen Maflnahmen konzentrieren
sich auf eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie, da hier der grofite Forderbe-
darf gesehen wird. Die Zuschreibung von Sorgearbeit an Frauen wird dabei ausgeblen-
det; im Gegenteil tragen die Vorschldge selbst zu ihrer Perpetuierung bei. Auffallend ist
auch hier die Verbindung von FrauenfordermaBnahmen mit 6konomischen Effizienz-
iiberlegungen.
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Alle Forderungen richten sich an allgemeine, abstrakte Adressaten: ,,den Staat®,
,,die Gesellschaft, , die Wirtschaft* oder ,,die Unternehmen®, an ein ,,man* oder auch
ein nicht ndher definiertes ,,wir, in das sich die Sprechenden einbeziehen. Es werden
keine konkreten MaBBnahmen oder Aktionspldne genannt; die Vorschldge bleiben all-
gemein und unbestimmt. Dagegen wenden sich die Befragten explizit gegen konkrete
staatliche MaBBnahmen, insbesondere gegen Gleichstellungsgesetze und Frauenquoten.
Diese Haltung zeigt sich auch in den InterviewdufBerungen zu anderen Problemfeldern
(Alemann 2014). Uber alle Textpassagen hinweg wird deutlich, dass gesetzliche Rege-
lungen zwei zentralen Werten der Flihrungskrifte widersprechen: Zum einen schrianken
sie nach Ansicht der Befragten die unternehmerische Handlungsfreiheit ein und stehen
im Konflikt mit dem Prinzip der Eigentumsfreiheit. Zum anderen widersprechen sie
dem Leistungsprinzip. Da es in der Wirtschaft um Ergebnisse gehe, miissten dort ,,die
besten Kopfe hin! Unabhédngig davon, ob Ménnlein oder Weiblein®“ (Interview V-21:
114/w). Quotenregeln wiirden zudem leistungsstarke Frauen als ,,Quotenfrau® stigmati-
sieren und ihre individuelle Leistung entwerten:

,Eine Frau, die auf diese Position kdme qua Quotenregelung, die hatte dieses Stigma, ja. Auch wenn es
sich nachher herausstellt, dass sie wirklich die gute Wahl ist” (Interview R1-01: 96/w).

Uberhaupt lasse sich Gleichstellung nicht ,jiiber Gesetze allein® herstellen; es sei
vielmehr ein ,kulturelle[r] Umbruch®, ein ,,Wandel in der Gesellschaft (Interview
R5-09/w) erforderlich. Wirksamer als Quoten sei die Férderung von Frauen durch Er-
mutigung, Akzeptanz und Wiedereinstiegsmoglichkeiten fiir Miitter. Mit dem Appell an
die Unternehmen geht gleichzeitig ein Appell an die Frauen einher, sich im Beruf starker
durchzusetzen.

3 Die Deutungsmuster der Geschlechterverhaltnisse im
Uberblick

Fast alle befragten Fiihrungskrifte gehen davon aus, dass sich Frauen grundsitzlich
von Maénnern unterscheiden. Daraus leiten sie unterschiedliche Folgerungen ab: Frau-
en seien entweder besser oder schlechter als Manner fiir Fiihrungspositionen geeignet,
verhielten sich entweder besonders sozial kompetent oder besonders wenig strategisch,
gingen entweder besonders rational oder besonders emotional an Probleme und Ent-
scheidungen heran und entschieden sich fiir andere Ausbildungen und Tatigkeiten als
Manner. Die Vorstellung einer grundsitzlichen Geschlechterdifferenz wird von den Be-
fragten mit der Aussage verbunden, dass Frauen Kinder bekommen, aus der dann Fol-
gerungen fiir ihre Berufstétigkeit und Karriereplanung abgeleitet werden: Frauen hétten
zu wenig Durchhaltevermdgen, weil sie sozial akzeptiert aus dem Beruf ,,aussteigen®
konnten, sie stiinden dem Betrieb nicht voll zur Verfiigung, wenn sie Teilzeit arbeiten,
und seien eine Belastung fiir das Unternehmen, wenn sie ihre Berufstétigkeit famili-
enbedingt unterbrachen. Diese Aussagen werden als Erkldrungen verwendet, warum
Frauen seltener Fiihrungspositionen einnehmen als Ménner.
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Im Sinne der Geschlechterforschung kann von Geschlechterkonstruktionen ge-
sprochen werden, die als Begriindungsansétze fiir soziale Ungleichheiten zwischen den
Geschlechtern herangezogen werden. Die Konstruktionen sind Teil des Geschlechter-
wissens, das sich aus eigenen Erfahrungen und Reflexionen, Wissen aus 6ffentlichen
Diskursen sowie sozialwissenschaftlichen Wissensbestdnden zusammensetzt. Die Ele-
mente dieses Wissens werden so miteinander verbunden, dass sie den Wahrnehmungen
und dem Handeln der Fithrungskréfte Sinn verleihen (Sachweh 2010) und ihnen Rou-
tinen der Problemlosung erméglichen (Oevermann 2001a). Als Routinen bleiben die
Deutungsmuster vorwiegend implizites Wissen (Sachweh 2010) und machen dadurch
gerade das aus, was von den Handelnden als normal und selbstverstindlich empfunden
wird. Entsprechend erscheinen fiir die Mehrheit der Befragten die Annahmen zur Ge-
schlechterdifferenz, die sich aus der ,,Natur* der Frau als Mutter ergeben, als natirlich,
logisch und folgerichtig, obgleich es sich aus soziologischer Sicht um verénderbare so-
ziale Praxen und Konstruktionen handelt. Die Widerspriichlichkeit der Deutungsmuster
entspricht dabei den widerspriichlichen Entwicklungen der Geschlechterverhéltnis-
se: Prozesse der Individualisierung, Enttraditionalisierung und Egalisierung von Ge-
schlechterverhéltnissen gehen einher mit einer Persistenz traditioneller Geschlechter-
verhéltnisse in anderen Bereichen und Diskursen (Oechsle/Miiller/Hess 2012).

Die befragten Fiithrungskrifte stellen individuelle Leistungen sowie strukturelle
und kulturelle Gegebenheiten ins Zentrum ihrer Erklarungen fiir die Geschlechterun-
gleichheiten in ihrer eigenen Gruppe und in der Gesellschaft. Aus der Vorstellung, dass
Unternehmenskarrieren von Motivation und Arbeitseinsatz abhingig sind, entsteht der
Eindruck, dass Fiithrungspositionen von jeder und jedem prinzipiell erreichbar sind.
Dazu gehort auch die Annahme, dass ein Teil der Bekdmpfung geschlechtsspezifischer
Ungleichheit bei den Individuen selbst liegt: Frauen sollen die erfolgreichen Verhal-
tensweisen ihrer (médnnlichen) Kollegen iibernehmen und ihren privaten Lebensbereich
so organisieren, dass sie eine kontinuierliche Vollzeittitigkeit ausiiben konnen. Vom
Staat und von der Gesellschaft wird im Gegenzug erwartet, dass sie es ermdglichen,
dass Miitter eine kontinuierliche Vollzeittitigkeit ausiiben konnen. Dazu gehort nicht
nur eine entsprechende Infrastruktur, sondern auch deren Einbettung in gesellschaftli-
che Werte und Einstellungen: Frauen sollen nicht durch die gesellschaftliche Achtung
als ,,Rabenmutter” von der Verfolgung einer Karriere abgehalten werden. Von Staat
und Gesellschaft wird damit die Gewahrleistung von Chancengleichheit in den Aus-
gangsbedingungen gefordert, damit sich Frauen und Ménner in gleicher Weise einem
gesellschaftlichen (Leistungs-)Wettbewerb stellen konnen. Wenn Ungleichheiten als
unabénderlich (weil ,biologisch® bedingt) und nur durch besondere Anstrengungen als
iiberwindbar erscheinen, konnen die Befragten und ihre Unternehmen wenig dagegen
tun — und gesellschaftliche Forderungen nach einer grof3eren Unternechmensverantwor-
tung erscheinen als gegenstandslos.

Die befragten Fithrungskréfte verstehen sich durchgehend als ,,Leistungstriager
bzw. als Leistungselite — dieses Selbstverstindnis ldsst sich in der Auswertung viel-
filtiger AuBerungen zu verschiedenen Themen der Interviews identifizieren (Alemann
2014). In Verbindung mit ihrer Annahme, dass in Deutschland grundsétzlich Leistungs-
gerechtigkeit herrsche, trigt das Selbst- und Gesellschaftsverstindnis der Befragten
dazu bei, die eigene privilegierte Position auch angesichts manifester sozialer und ge-
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schlechtsspezifischer Ungleichheitsverhéltnisse zu legitimieren. Die Analyse der Inter-
viewpassagen zur Ungleichheit der Geschlechter zeigt, wie sich Deutungsmuster und
Handlungen gegenseitig stabilisieren: Wenn weibliche Fiihrungskrifte davon ausgehen,
angesichts erlebter Benachteiligungen im Unternehmen nur aufgrund von besonderen
Leistungen in ihre Position gekommen zu sein, werden sie sich weiterhin gegen Gleich-
stellungsgesetze und Frauenquoten aussprechen. Aus ihrer Sicht wiirden Eingriffe von
aullen, die Unternehmenskarrieren fiir alle Frauen erleichtern wiirden, die eigenen Kar-
riereanstrengungen entwerten.

Damit werden Verdnderungen auf der Ebene der Praxen unwahrscheinlich, solan-
ge ménnliche wie weibliche Fiihrungskrifte kein Interesse an einer Verdnderung der
Situation haben und ihre Interessen von den herrschenden Deutungsmustern gestiitzt
werden. Untersuchungen zur Verbreitung meritokratischer Deutungsmuster in der Ge-
samtgesellschaft (Hadjar 2008; Sachweh 2010) zeigen zudem, dass an individuellen
Leistungen und Belohnungen orientierte Gerechtigkeitsvorstellungen von grofen Teilen
der deutschen Gesellschaft vertreten werden. In gewissem Sinne ist auch von einem
Desinteresse der Fiihrungskrifte an den bestehenden Ungleichheiten auszugehen, so-
lange diese ihr unternehmerisches Handeln nicht tangieren. So zeigt die Gesamtanalyse
aller Deutungsmuster, dass diese sich vor allem nach der Betroffenheit der befragten
Fihrungskrifte von einem Handlungsproblem unterscheiden (Alemann 2014): Je we-
niger die untersuchten Personen von einem Problem betroffen sind, desto allgemeiner
sind ihre Deutungen und desto weniger wird Handlungsbedarf gesehen.

Allerdings verstehen sich einige weibliche und méannliche Fithrungskréfte durchaus
als agents of change im Hinblick auf die Geschlechterverhéltnisse im Unternehmen. Es
handelt sich um Personen, die aufgrund von personlicher Betroffenheit die Verhéltnisse
im Unternehmen verdndern wollen. Sie tun dies, weil sie beispielsweise positive Er-
fahrungen mit weiblichen Arbeits- oder Fithrungskraften gemacht haben oder weil sie
feststellen, dass die eigenen Tochter dhnliche Schwierigkeiten beim beruflichen Auf-
stieg haben wie die Frauen im Unternehmen. Oder sie handeln, weil sie als Frauen einen
Mangel an weiblichen Vorbildern wahrnehmen und unter ihrer doppelten Besonderheit
(als Frau und als Fithrungskraft) leiden. Doch auch den agents of change geht es nicht
darum, die bestehenden Ungleichheiten auf struktureller oder gesamtgesellschaftlicher
Ebene zu verdndern: Sie handeln als Individuen und bleiben dies, wenn sie sich vernet-
zen, fiir sich Vorteile aushandeln und auch dann, wenn sie andere Frauen fordern — fiir
die Einleitung struktureller Veranderung bleibt der Staat zustindig.

Der theoretische Bezug von Deutungsmustern auf Handlungsprobleme macht deut-
lich, warum sich Deutungsmuster und Handlungspraxen gegenseitig stiitzen: Solange
das Interesse hochrangiger Fithrungskrifte an der Beibehaltung bestehender Ungleich-
heiten grofer ist als am Abbau von Benachteiligungen, werden sich weder Handlungs-
praxen noch die dahinter liegenden Deutungen verdndern. Ein grundlegender Wandel
scheint allerdings mdglich zu sein, wenn mit machtvollen Ressourcen ausgestattete
Akteur innen ihre Interessen im Handlungsfeld der Wirtschaft vertreten. Einflussreich
sind dabei auch von auflen eingeleitete Verdnderungen, z. B. Gesetze und Frauenquo-
ten. Dies wird beispielsweise im Kontext der politischen Bestrebungen zur Einfiihrung
von Frauenquoten in Aufsichtsriaten von borsennotierten Unternehmen deutlich. So pré-
sentierten die deutschen Dax-Konzerne im Jahr 2011 Zielvorgaben fiir die Anhebung
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der Frauenanteile in ihren Fithrungspositionen (Frankfurter Rundschau 2011), nachdem
sich Arbeitsministerin von der Leyen auf Bundes- und Justizkommissarin Reding auf
EU-Ebene fiir gesetzlich garantierte Frauenquoten eingesetzt hatten und diese in einigen
europdischen Landern vom Parlament beschlossen worden waren. Zwar hat sich die
tatsdchliche Repridsentanz von Frauen in den Aufsichtsgremien seitdem nur ,,moderat*
verbessert (vgl. Holst/Kirsch 2014), aber Frauenquoten in Fithrungsgremien werden
nicht mehr so vehement zuriickgewiesen wie frither. Dazu kommen neuere gesellschaft-
liche Diskurse im Kontext eines prognostizierten, demografisch bedingten Fachkréfte-
mangels sowie Manner- und Viterbewegungen (Oechsle/Miiller/Hess 2012). Im Sinne
neoinstitutionalistischer Organisationstheorien (vgl. Walgenbach 2002) konnte sich
dadurch die Organisationsumwelt so verdndern, dass Gleichstellung insbesondere in
Zeiten eines drohenden Fachkridftemangels fiir Unternehmen ein erstrebenswerte(re)s
Ziel wird, von dem sie sich die Sicherung ihrer organisationalen Legitimitit und da-
mit verbunden 6konomische Vorteile versprechen. Dazu tragen auch die Forderungen
jingerer méannlicher Fiihrungsnachwuchskréfte nach einer besseren Work-Life-Balance
und einer aktiveren Teilhabe an Familie bei (Alemann/Beaufays 2013). Ansitze eines
Umdenkens in der Wirtschaft zeigen sich nicht nur an einem neuen Familienfreundlich-
keitsdiskurs, sondern auch an Vereinbarkeitsmafnahmen, die sich explizit an Beschéf-
tigte beiderlei Geschlechts richten, und im Einsatz dieser Mafinahmen als Instrument
zur Personalrekrutierung (auch fiir Méanner).

Gleichzeitig kommt es jedoch, wie aktuelle Forschungsergebnisse zeigen (Alemann/
Beaufays 2013), in vielen Unternehmen zu einer Entkopplung (zum Begriff Meyer/
Rowan 1977) von GleichstellungsmaBnahmen und organisationalen Praxen. Und auf
der Ebene der ménnlichen Fach- und Fiithrungs-(Nachwuchs-)Kréfte scheint sich eine
Differenzierung abzuzeichnen, nach der nur ein Teil der Ménner zugunsten der Fami-
lie auf (weitere) Karriereschritte verzichtet, wiahrend sich ein anderer Teil weiterhin
zugunsten der Karriere den betrieblichen Verfiigbarkeitsnormen unterwirft und dabei
auf traditionelle Geschlechterarrangements in der Partnerschaft zuriickgreift (Alemann/
Beaufays 2013). Es bleibt also offen, in welche Richtung sich die Geschlechterverhalt-
nisse in den Fithrungspositionen der deutschen Wirtschaft in Zukunft entwickeln.
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Markus Gottwald

Vereinbarkeitspolitik als Karrierepolitik — empirische
Befunde und theoretische Uberlegungen

Zusammenfassung

Die rezente Vereinbarkeitsforschung legt viel-
fach nahe, dass Unternehmen auf die poli-
tische Erwartung, familienfreundliche Perso-
nalpolitik zu betreiben, tUberwiegend mit ei-
nem decoupling reagieren. Im Beitrag wer-
den drei Organisationsfallstudien vorgestellt,
die diesen Befund im Prinzip bestatigen, da-
rtber hinaus aber Ergebnisse liefern, die sich
mit dem neoinstitutionalistischen Erklarungs-
modell nicht fassen lassen, u. a. Vereinbar-
keitspolitik als Karrierepolitik. Die Falle ver-
anlassen dazu, das decoupling mit den Mit-
teln der pragmatistischen Differenzierungs-
theorie (Renn 2006) zu reformulieren — es
|asst sich auch als eine kontextsensible Uber-
setzung verstehen. Dass sich darlber zu ei-
ner steuerungs-, herrschafts- und ungleich-
heitssoziologischen Analyse kommen lasst,
fihrt der Beitrag am Material vor. Abschlie-
Bend werden zwei Thesen formuliert, die das
Vereinbarkeitsgeschehen in den Betrieben
als nichtintendierten Nebeneffekt politischer
Steuerung deuten.

Schltsselwdrter

Vereinbarkeit, Soziale Ungleichheit, Steue-
rung, Neoinstitutionalismus, Ubersetzungs-
theorie

1 Einleitung

Summary

Work-Life Policy as Career Politics — Empirical
Findings and Theoretical Considerations

Recent research on the compatibility of family
and work suggests decoupling as typical strat-
egy businesses pursue with regards to societal
expectations for family-friendly policies. The
article presents three qualitative organization-
al case studies which basically confirm this di-
agnosis. However, it also brings to light find-
ings that cannot be subsumed under the neo-
institutional explanatory model, including
work-life balance policies as career policies.
This gives rise to further theoretical consider-
ations: Based on the pragmatist theory of dif-
ferentiation (Renn 2006) this decoupling is re-
framed as context-sensitive translation. The
case studies show that such a strategy opens
up new possibilities of analysis: they can also
be understood in terms of control theory,
mechanisms of domination and inequality.
The article concludes by proposing two theses
which interpret the conditions for reconciling
work and family life as unintended conse-
guence of political regulation.

Keywords
work-life balance, social inequality, politi-
cal regulation, neoinstitutionalism, theory of
translation

Von der Etablierung familienfreundlicher Infrastrukturen wird in wenigstens zweier-
lei Hinsicht viel erwartet: Zum einen sei sie 6konomisch verniinftig. Vor dem Hinter-
grund global-6konomischer Standortkonkurrenz fungiert die Starkung der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie als zentrales Strategieelement im Umbau wohlfahrtsstaatlicher
Architekturen weg vom (ver-)sorgenden Wohlfahrtsstaat hin zum Social Investment
State (Morel/Palier/Palme 2012). Wenn Frauen genauso wie Ménner als voll verwert-
bare ,,Humanressource” dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen sollen und dies bei
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gleichbleibenden bzw. steigenden Geburtenraten realisiert werden muss, dann lassen
sich Vereinbarkeitsprogramme als soziale Investition par excellence verstehen. Zum an-
deren geht damit die Erwartung einher, auf gleichstellungspolitischem Gebiet substan-
zielle Fortschritte zu erzielen. Die diesbeziiglich entschiedensten Reformprojekte sind
die neue Elterngeldregelung und der beschlossene Ausbau der Kinderkrippeninfrastruk-
tur, steht doch mit beiden der Staat als Vereinbarkeitsproduzent de jure in der Pflicht.
Dariiber hinaus wird eine Verantwortungsiibernahme seitens der Wirtschaft angemahnt:
Der konstatierten ,,strukturellen Riicksichtslosigkeit™ (Kaufmann 2005:152) gegeniiber
Familien sei mit familienfreundlicher Personalpolitik zu begegnen. Hier kommt jedoch
weniger das Recht zum Zuge? als vielmehr Kooperation und Uberzeugungskommuni-
kation: Ersteres manifestiert sich in der Einrichtung sogenannter Familienbiindnisse auf
lokaler und Bundesebene, Letzteres in Public Relations, die Familienfreundlichkeit als
betriebswirtschaftlich sinnvoll ,vermarkten‘; sie zeitige Rekrutierungs-, Bindungs- und
Motivationseffekte und bessere per se Unternehmensimages auf (Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2005). Gleichstellungspolitisch ist dieser
Steuerungsansatz insofern bedeutsam, als die Alternative in einer verschirften Quo-
tenregelung bestiinde. Wie die jiingst wieder verstarkt gefiihrte Quotendebatte anzeigt,
steht der Erfolg noch aus. Deutlich wird dies insbesondere mit Blick auf den Anteil
von Frauen in Fithrungspositionen (Holst/Schimeta 2013). Angesichts von Evaluations-
studien, die belegen, dass das Vereinbarkeitsengagement in der Unternehmenswelt seit
Jahren wichst (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2013),
muss dies erstaunen. Damit zeigt sich folgende Konstellation: Einerseits steht eine fa-
milienfreundliche Personalpolitik hoch im Kurs, andererseits scheinen die faktischen
Vereinbarkeitsbedingungen nicht geeignet, die Karrierechancen von Frauen in nennens-
werter Weise zu verbessern. Wie kommt es zu dieser Diskrepanz? Eine triftige Erkla-
rung findet sich im neoinstitutionalistischen ,,decoupling® (Rowan/Meyer 1977) bzw.
der Unterscheidung von ,talk” und ,,action” (Brunsson 2006), also der Annahme, dass
Organisationen zur Sicherstellung von externer Unterstiitzung Legitimationsfassaden
errichten, wahrend hiervon die Organisation der alltidglichen Leistungsprozesse unbe-
rithrt bleibt. Familienfreundliche Personalpolitik wére demnach in aller Regel kaum
mehr als window dressing. Diese Einschitzung greift zu kurz, was auf der Basis von drei
Organisationsfallstudien dargelegt wird: 1. Selbst wenn die Diagnose der priméren 7alk-
produktion zutrifft, bewegt sich in den Unternehmen in Sachen Vereinbarkeit einiges,
was Verbesserungen an der Karrieresituation von Frauen miteinschliefit, wenngleich
nicht zwingend und als einzig feststellbarer Effekt. 2. Die Fallstudien regen dazu an, die
Etablierung von Rationalitdtsmythen weniger als decoupling denn vielmehr als kontext-
sensible Vor-Ort-Ubersetzung (vgl. Renn 2006) zu begreifen; eine Uberlegung, aus der
sich wiederum Spielrdume fiir eine Herrschafts- und Ungleichheitsanalyse ergeben, die
das neoinstitutionalistische Theorieprogramm nicht leistet.

Das Argument wird in drei Schritten entfaltet: Begonnen wird mit einem Blick auf
die Forschung zum Handlungsfeld der Vereinbarkeit. Gezeigt wird, dass diese tatsidch-
lich fiir das neoinstitutionalistische Erkldarungsmodell spricht. Daraufhin werden die
Ergebnisse der Fallstudien prisentiert. Auch diese verleihen der Annahme des decou-

2 Freilich geht es auch hier nicht ohne das Recht, zu denken wadre etwa an das Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz.
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pling Plausibilitdt, aber zugleich fordern sie Gegebenheiten zutage, die der Neoinstitu-
tionalismus nicht addquat zu erfassen vermag. Im dritten Schritt wird das decoupling
iibersetzungstheoretisch reformuliert, um im Anschluss die Fallstudien steuerungstheo-
retisch sowie herrschafts- und ungleichheitssoziologisch zu analysieren. Im Fazit wer-
den daraus zwei Thesen entwickelt: Die Frage ist, ob und inwieweit sich das aktuelle
Geschehen im Handlungsfeld ,,Vereinbarkeit® als nichtintendierter Nebeneffekt politi-
scher Steuerung verstehen lasst.

2 Zur Identifikation des decoupling im Handlungsfeld
Vereinbarkeit

Zur Identifikation des decoupling ist vor allem ein genauerer Blick auf das Hand-
lungsfeld der Zeitpolitik notwendig: Einerseits geht aus den Evaluationsstudien her-
vor, dass das Vereinbarkeitsengagement der Betriebe dort bei Weitem am stirksten
ist. Andererseits fokussiert auch die Forschung im Wesentlichen die Arbeitszeitfrage
(vgl. u. a. Blyton et al. 2006). Das zentrale Problem wird prinzipiell in der doppelten
Vollzeit-Beruflichkeit ausgemacht, die im Zuge weiblicher Emanzipationsbestrebungen
und der nunmehr Einzug haltenden Adult-Worker-Norm (vgl. Lewis 2001; Wimbauer
2012: 1471ft.) eine Versorgungsliicke im Reproduktionsbereich hinterldsst und sich in der
alltdglichen Lebensfithrung der Beschiftigten als chronische Zeitnot artikuliert. Geht es
um die Losung dieses Problems, kreist die Debatte um das Schlagwort der Zeitsouvera-
nitét, die den Beschéftigten vonseiten der Betriebe qua flexibler Arbeitszeiten im hohe-
ren Maf3e zugestanden werden muss. Was die Effekte dieses Instruments anbetrifft, wirft
die Forschung jedoch Fragen auf: 1) Generell ldsst sich konstatieren, dass das Merkmal
Flexibilitdt nicht allzu viel iiber Vereinbarkeit aussagt, zumindest soll die Referenz-
grofle hierfiir die iiblicherweise tariflich geregelte Normalarbeitszeit (Achtstundentag,
fiinf Tage die Woche) sein, wonach auch Schichtarbeit und neuere Formen atypischer
Beschéftigung in die Kategorie ,,flexibel” fallen. Nach Berechnungen von Grof3, Seifert
und Sieglen (2007) wire demnach bereits im Jahr 2003 nur noch jede 8. Person in einem
Normalarbeitsverhdltnis beschéftigt gewesen. 2) Jenseits der Normalarbeitszeit bewegt
sich die Teilzeitarbeit. Sie ist unbestritten von hoher vereinbarkeitspolitischer Relevanz.
Bis heute ist sie das Instrument, mit dem Frauen nach der Geburt eines Kindes den
beruflichen Wiedereinstieg realisieren. Fraglich ist ihr gleichstellungspolitischer Wert.
Eben weil sie iiberwiegend von Frauen und nicht von Ménnern genutzt wird, haftet
ihr das Label des Mummy Track an; ein Begriff, der auf die damit verbundenen Kar-
riereimplikationen anspielt — Teilzeit kollidiert mit der Norm der/des Ideal Worker, also
einer Person, die in der Lage ist, zugunsten von Karriere Berufliches zu priorisieren.
Dementsprechend selten kommt es zu Teilzeit in Fithrung: 2009 waren in Deutschland
14,6 Prozent der Managerinnen und nur 1,2 Prozent der Manager in Teilzeit beschaf-
tigt (Hipp/Stuth 2013: 3). 3) Da Managementjobs ohne Vollzeiteinsatz also kaum zu
haben sind, erscheinen Formen der Arbeitszeitflexibilisierung, die den Beschéftigten
ein hoheres Mal3 an Autonomie in der Einteilung abzuarbeitender Arbeitsvolumina ein-
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rdumen (Gleitzeit, Arbeitszeitkonten, Vertrauensarbeitszeit), umso bedeutsamer. Die
Spielrdume Lage, Dauer und Verteilung der Arbeitszeit so einzurichten, dass sie mit
privaten und familidren Zeitanspriichen harmonieren, scheinen jedoch héufig stark be-
grenzt (Munz 2006). Exemplarisch hierfiir ist die Vertrauensarbeitszeit. Mit ihr wird
iiber die Festlegung von Zielvorgaben (Arbeitsergebnisse) das Zeitmanagement gianz-
lich in die Hande der Beschiftigten gelegt. Hohe Zielvorgaben und diinne Personalde-
cken zeitigen allerdings die Gefahr einer nochmaligen Arbeitszeitverdichtung (Bohm/
Herrmann/Trinczek 2004). SchlieBlich streicht die Forschung heraus, dass die Einfiih-
rung der angesprochenen Instrumente, noch bevor ihr vereinbarkeitspolitischer Wert
thematisch wird, eigentlich betrieblichen Rationalisierungsstrategien folgt, die ihrer-
seits eine erhohte organisationale Kompatibilitit an schwankende Marktzyklen gewdhr-
leisten sollen. Das meint, ein bereits bestehendes Instrumentenset wird erst nachtraglich
als familienfreundlich deklariert. 4) Interessant ist zudem, welche Rolle den Betriebs-
riatlnnen bei alledem zukommt. Folgt man der Forschung, lassen sich diese noch kaum
auf das Vereinbarkeitsthema ein (Klenner et al. 2013). Familienfreundlichkeit erweist
sich weniger als eine Frage kollektiver Interessenvertretung denn als eine Aushand-
lungsfrage zwischen einzelnen Mitarbeiterlnnen und Vorgesetzten. Von eingefiihrten
Mafnahmen scheinen demnach auch speziell hochqualifizierte Arbeitnehmerlnnen zu
profitieren, da es diesen aufgrund ihrer Verhandlungsposition eher moglich ist, fiir sich
je individuell giinstigere Arbeitsbedingungen zu erwirken. So muss man am Ende kon-
statieren: Vereinbarkeit, eine ,,Schimare® (Jiirgens 2003), mehr falk als action.

3 Das mikropolitische Feld der Vereinbarkeit:
die Fallstudien

Im Folgenden sollen im Stile mikropolitischer Organisationsanalyse Prozesse des
Agenda-Setting, der Durchsetzung und der Implementation diverser Vereinbarkeitsin-
strumente innerhalb von drei Unternehmen rekonstruiert werden.* Die Unternehmen
unterscheiden sich in der Branchenzugehdrigkeit, der Unternehmensform, -grof3e und
-struktur. Bezogen auf die Frage ist ihnen zweierlei gemein: Zum einen zeichnen sie
sich durch einen hohen Frauenanteil aus, zum anderen streichen sie in ihrer Auflendar-
stellung Familienfreundlichkeit offensiv heraus; Letzteres schlug sich in Pressefeatures
und Auszeichnungen nieder. Zwei der Unternechmen brachten sich aktiv in ein lokales
Familienbiindnis ein. Man konnte also von Vorzeigeunternehmen sprechen. Konkret
handelt es sich um die auf Vermarktung spezialisierte deutsche Landesgesellschaft eines
global agierenden Elektrokonzerns (O1), ein familiengefiihrtes Beratungsunternehmen
(02) sowie eine Bank mit regionalem Filialbetrieb (O3). Die Fallstudien entstanden im
Rahmen der Emmy-Noether-Nachwuchsgruppe ,,Liebe, Arbeit, Anerkennung — Aner-
kennung und Ungleichheit in Doppelkarriere-Paaren” und beruhen auf Interviews mit

3 Das Akteurs- und Systemverstdndnis klassischer Anséatze zur Mikropolitik (z. B. Crozier/Friedberg
1979) wird hier nicht geteilt. Mikropolitik soll lediglich einer spezifischen Sichtweise auf die Falle
Ausdruck verleihen, die Verlaufe und Akteurlnnen der Interessendurchsetzung rekonstruiert.
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HR-ManagerInnen, W-L-B- und Diversity-Beauftragten, Betriebsritlnnen, Fach- und
Fiihrungskréften sowie einer Gruppendiskussion. Zudem wurden Dokumente und Inter-
netverdffentlichungen der Unternehmen analysiert. Die Auswertung erfolgte nach der
Grounded Theory (vgl. Strauss/Corbin 1996) und hermeneutisch-sequenzanalytischen
Auswertungsverfahren (vgl. Wernet 2009).

Familienfreundlichkeit im Weltkonzern (O1): der Fall Kinderkrippe

Fiir das Unternehmen O1 ist kennzeichnend, dass es sich in einer ,,evolving competition
for talents on a global scale* (Dok-1) befand. Um im sogenannten War for Talents zu
bestehen, wurde ein Talentmanagementsystem implementiert, das vorsieht, kommende
und schon gestandene Fithrungspersonen in einer Datenbank zu erfassen und regelma-
Big zu bewerten. Aufgabe des Personalmanagements war ,,to attract, retain and develop
best talent (Dok-2). Die HR-ManagerInnen standen unter betrachtlichem Talentselek-
tionsdruck. Dabei ist es wichtig zu sehen, welche Idealvorstellung man von einem Ta-
lent hatte. Gefragt waren Personen, die durch Einsatzbereitschaft bezeugen, dass sie das
,,Potenzial fiir die ndchsten zwei Stufen haben®, und dies im Kontext internationaler
Karrierewege (O1-LL-1: 368—481). Schlielich befanden sich die Talente in einem in-
tensiven Wettbewerb um attraktive Positionen und Projekte — mit dem War for Talents
verband sich so ein individuell zeitintensiver War of Talents. Teilzeit in Fiihrung er-
achteten die HR-ManagerInnen als nicht machbar, die Effekte der im Unternehmen als
Vereinbarkeitsinstrument gefiihrten Vertrauensarbeitszeit entsprachen jenen der aus den
oben angefiihrten Studien. Ein Vereinbarkeitsinstrument, dem vor diesem Hintergrund
besondere Bedeutung zukam, war die Kinderkrippe. Fiir die Analyse interessant ist die
Krippe mit Blick auf den Etablierungsprozess.

Initiiert wurde die Krippengriindung durch eine Gruppe junger, gut ausgebildeter
Mitarbeiterinnen, die etwa zur gleichen Zeit schwanger wurden und darauthin befiirch-
teten, Karrierechancen einzubiifien. In den 1980er und 1990er Jahren waren dhnliche
Initiativen am Widerstand der damaligen Unternehmensleitung gescheitert. Dass die
Einfithrung diesmal gelang, fithrten die Initiatorinnen u. a. auf die intensive Vereinbar-
keitsdebatte in der Offentlichkeit sowie den ausgerufenen War for Talents zuriick — u. a.
auf Druck des Headquarters war die Landeszentrale gefordert als attraktiver Arbeitgeber
in Erscheinung zu treten. Lanciert wurde die Krippenidee {iber die Diversity-Beauftrag-
te, die die Zustimmung zu einer Bedarfserhebung gab. Diese bildete die Grundlage,
um bei der Geschéftsleitung vorstellig zu werden. Dort stiel das Vorhaben vorerst auf
Skepsis:

. Wer braucht das? Was kostet das? Was bringt uns das? Das ist reine Return-on-Investment-Rechnung.
Wir kénnen uns auch daftr einen ganz normalen Businesscase durchrechnen” (O1-NFK-KK: 521-524).

Und noch weitere Fragen standen im Raum:
.[Wlas handel ich mir mit ein, wenn ich jemand hab mit kleinen Kindern, der kann ausfallen, wenn das
Kind krank ist [...] brauch ich den wirklich in der Firma? [...] wie stelle ich denn sicher, dass nur Referen-

ten und aufwarts in die Krippe reinkommen und nicht Assistenten, weil die kosten ja nicht so viel und
sind leichter zu ersetzen” (O1-NFK-KK: 537-561).
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Dass sich das Krippenprojekt an Rentabilititskennziffern wiirde messen lassen miissen,
kam fiir die Initiatorinnen vor dem Hintergrund ihrer eigenen Betriebswirtschaftskompe-
tenz, wie Uiberhaupt aufgrund ihrer Kenntnis iiber hausinterne Abldufe, Entscheidungskri-
terien und Gepflogenheiten, nicht iiberraschend. Die Krippe setze aber, so ldsst sich das
Argument der Geschiftsleitung zusammenfassen, den falschen Anreiz. Dass das Vorhaben
dennoch genehmigt wurde, schrieben die Initiatorinnen vor allem ihrer auf den War for
Talents gemiinzten Investitionsrechnung zu. Nicht weniger bedeutsam diirfte aber gewe-
sen sein, dass das Krippenprojekt in eine Art Firmenausgriindung einmiindete. Die Initia-
torinnen sahen sich dazu veranlasst, einen Tragerverein zu griinden, der bald mit O1 als
Kreditgeber und Vermieter von Raumlichkeiten in harten Verhandlungen stand. Statt der
intendierten betriebseigenen entstand eine betriebsnahe Krippe, die von den Initiatorinnen
in Eigenregie neben ihren eigentlichen Leistungsrollen quasi im Ehrenamt aufgebaut wur-
de. Diese formelle Abtrennung bot jedoch keinen Schutz vor Vereinnahmungsversuchen:
Die Vorsitzende einer um Sichtbarkeit bemiihten Diversity-Gruppe und ein um Akzeptanz
ringender Betriebsrat deklarierten die Krippe als ihr Projekt, der Personalabteilung diente
sie als Ausweis von Arbeitgeberattraktivitit, karriereorientierte MitarbeiterInnen sprangen
zeitweise auf den Projektzug auf, um durch Sonderengagement Karrierepunkte zu sam-
meln, wihrend sich die Geschéftsfithrung bei der Erdffnung medienwirksam prasentierte.
Wenngleich all dies zum Missfallen des Tragervereins geschah, waren die Abwehrmog-
lichkeiten aufgrund der Verschriankung von Mitgliedschaftsrollen und der Position von O1
als Kreditgeber, Vermieter und Lieferant von KundInnen begrenzt. Die Hauptinitiatorin
begriff sich wiederum als Geschéftsfiihrerin eines Kleinunternehmens, das es in bester
Managementmanier, die O1-Leistungskultur adaptierend, auf dem lokalen Krippenmarkt
zu positionieren galt, woraus sich zuletzt auch ein Verstdndnis fiir das 6konomische Kal-
kiil, das O1 bei der Krippendurchsetzung walten lieB3, entwickeln sollte:

.Ich bin jetzt in der Situation in der Krippe, dass ich quasi auch eine Geschaftsfihrungsposition ausfulle,
und ich Uberlege genauso. Was bringt es mir, wenn ich jemand in Teilzeit hole, der nicht flexibel ist in
seiner Zeitplanung, der ausfallt wegen Krankheit. Das ist ne ékonomische Uberlegung, klar. Aber das ist
der Job eines Wirtschaftsunternehmens, wir sind nicht die Caritas” (01-KK: 562-567).

Fiir die Initiatorinnen verband sich mit der Krippe auch ein Projekt, mittels dessen ein
bestimmter Einsatzwille fiir das Unternehmen O1 demonstriert und die je eigenen Kar-
riereambitionen signalisiert werden konnten, wenngleich der Etablierungsprozess in
dieser Hinsicht fiir Erniichterung sorgen musste. In gewisser Weise exemplarisch fiir die
Ambivalenzen dieser Art von Karrierepolitik steht das Schicksal der Hauptinitiatorin.
Aufgrund des turbulenten Krippenaufbaus entstand zwischen ihr und dem Unternehmen
ein Bruch, sie kehrte O1 bald darauf den Riicken.

Familienfreundlichkeit im Familienbetrieb (02): die
Karriereselbsthilfegruppe

02 ist ein in den 1980er Jahren als Face-to-face-Organisation gegriindetes, rasch ge-
wachsenes und bis heute familiengefiihrtes Beratungsunternehmen, das in seiner Au-
Bendarstellung die Werte familialen Unternehmertums offensiv herausstreicht. Beim
Personal handelt es sich iberwiegend um standesbewusste Professionelle, die in Teams
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eigenstindig Auftrige akquirieren. Ahnlich wie bei O1 lisst sich auch bei O2 ein spezi-
fisches Verstindnis von der/dem idealen BeraterIn rekonstruieren: eine fachkundige, in-
tegre Personlichkeit, die bereit ist, im Sinne der Kundin/des Kunden zeitliche Opfer zu
bringen. Stets als charismatischer Selfimademan beschrieben, fungierte der Firmengriin-
der gleichsam leitbildgebend. Damit war die/der ideale BeraterIn ménnlich konnotiert.
Im Organisationsalltag machte sich dies nicht nur in vielzdhligen Méannlichkeitsmythen
bemerkbar, sondern auch in einem dominanten Verstindnis von Frauen als leistungs-
fahigen Beraterinnen — man traute ihnen, wenn sie Miitter wurden, nicht mehr viel zu.
Exemplarisch ein Topberater:

.Problem is halt eher ich sag jetzt wie viel Zeit hat die junge Mutter noch [...] dann kann die junge
Dame noch mitarbeiten naturlich oder man muss ihr halt Arbeiten geben die sie dann abwickeln kann”
(02-MK: 524-531).

Dieser Sichtweise entsprach der Anteil von Frauen in Fithrungspositionen — in die Ge-
schiftsfiihrung hatte es bis dato keine geschafft, in die darunter liegende Ebene nur we-
nige. Bei O2 ist Familienfreundlichkeit genau vor diesem Hintergrund zu sehen, denn
als Handlungsfeld bot sie eine legitime Plattform, um an dieser Situation etwas zu ver-
andern; ein forcierter Organisationswandel kam dem noch entgegen.

Die Etablierung des Themas erfolgte im Rahmen des Baus eines neuen Verwal-
tungsgebdudes, im Zuge dessen es einer Gruppe Beraterinnen gelang, die Unterneh-
mensspitze von der Einrichtung einer betriebseigenen Kinderkrippe zu iberzeugen. In-
teressant ist aber nicht die Krippendurchsetzung, sondern was sich daraus entwickelte.
Die Vereinbarkeitsdebatte aufgreifend, nutzten die Beraterinnen die Gelegenheit, O2 als
Vorreiter in Sachen Familienfreundlichkeit 6ffentlichkeitswirksam zu verkaufen, wobei
das lokale Familienbiindnis eine ideale Inszenierungsbithne bot. O2 wurde fortan als
Familienunternehmen mit tatséchlich gelebtem Familiensinn présentiert — nicht ohne
Kalkiil; der im AuBeren erzeugte Imagegewinn sollte Binnenwirkung entfalten: Die
bald in einem Arbeitskreis organisierten Beraterinnen hofften auf die Entfachung eines
innerbetrieblichen Vereinbarkeitsdiskurses und eine Starkung ihrer Position. Letzteres
gelang. Der Arbeitskreis wurde als institutioneller Reprasentant des im Unternechmen
hochstehenden Wertes des betrieblichen Gemeinsinns anerkannt. Man lobte die Teil-
nahme am Arbeitskreis als eine Art Sonderengagement aus, das bei Beforderungsfragen
nicht unberiicksichtigt bleiben sollte. Fiir die Beraterinnen bildete das Gremium wie-
derum die Basis, um in Aufgabengebiete des modernen Personalmanagements vorzu-
stoflen, fiir das es bis dahin noch keine Abteilung gab; man betrieb Personalmarketing
auf Hochschulmessen, initiierte ein Mentoringprogramm und setzte Karriereentwick-
lungspléne auf, die zumindest auf dem Papier auch Teilzeit in Fithrung vorsahen. Kurz:
Man iibernahm eine aktive Funktion in der Unternechmensmodernisierung, die aufgrund
des raschen Wachstums per se anstand. Auch dies geschah nicht ohne Hintersinn: Man
kam mit fiir das Alltagsgeschift wichtigen Entscheidern ins Gespréach. Der Erfolg der
Beraterinnen zeitigte aber ebenso ambivalent wahrgenommene Konsequenzen, der Ar-
beitskreis verlor seinen urspriinglichen Charakter. Dieser verstand sich zu Beginn als
»Karriereselbsthilfegruppe [...] 'ne Gruppe von Médls, die sagen wir schaffen uns die
Rahmenbedingungen die wir brauchen um hier Erfolg zu haben® (O2-TLP-S: 579-582).
Entgegen dieser Exklusivitdt sah sich der Arbeitskreis bald von vielféltigen Interes-
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sengruppen umstellt: Teamleiter versuchten ihre Protegés durch eine Teilnahme bes-
ser zu positionieren, NiederlassungsmitarbeiterInnen nutzten die Treffen, um niher ans
Machtzentrum heranzuriicken, und die bald fiir den Aufbau einer eigenstiandigen Perso-
nalabteilung eingekauften Expertlnnen betrachteten die Gruppe als ihren ,, Thinktank*
(O2-LA: 907). Exklusiv blieb das Gremium nur in einer Hinsicht:

.[Dlie Zielgruppe, an die wir uns wenden [...] SIND in erster Linie die + Akademiker oder die die wir
selbst sind sagen wirs mal so. Ich will nicht was Gutes Uber andere ausschutten [...] Wenn wir mehr
Sekretarinnen hatten in der Arbeitsgruppe, die sagen wir brauchen aber das und das dann war des
SELBSTverstandlich herzlich willkommen klar. Ham wir auch’n paar gehabt aber die sind auch wieder
weniger geworden” (O2-TLP-S: 924-930).

In der O2 vollzog sich, so lésst sich der Fall zusammenfassen, iiber die Institutiona-
lisierung des Handlungsfeldes Vereinbarkeit ein ,,Kampf um Anerkennung® (Honneth
1992): Junge hochqualifizierte Frauen greifen das Thema auf, um dem ménnlich kon-
notierten BeraterInnenideal etwas entgegenzusetzen; ein Anerkennungskampf, der sich
zugleich als harte Karrierepolitik in eigener Sache verstand.

Familienfreundlichkeit im Filialbetrieb (O3): Karrierepolitik als
Jobsicherungspolitik

Hier seien zundchst Unterschiede angefiihrt: Zum Ersten handelt es sich bei O3 um eine
Bank, die regional {iber ein gut ausgebautes Filialnetzwerk verfligt. Somit war das Gros
der weiblichen Beschiftigten im Filialgeschift eingesetzt und dort héufig in Teilzeit.
Zum Zweiten verfiigte die O3 iiber einen starken Betriebsrat, der als Ko-ManagerIn die
Geschicke des Unternehmens seit jeher mitbestimmt. In der O1 war das Verhéltnis des
Betriebsrats zum Management duf3erst angespannt, er befand sich diesem gegeniiber in
der Defensive. In der O2 war ein Betriebsrat weder von der Unternehmensfithrung noch
von der Belegschaft gewiinscht. Zum Dritten befand sich O3 zum Zeitpunkt der Erhe-
bung in einer wirtschaftlich schwierigen Lage, der man mit einem harten Restrukturie-
rungskurs zu begegnen versuchte. Dies bedeutete einerseits Personalabbau, andererseits
eine forcierte Starkung des Vertriebssektors. Das Restrukturierungskonzept sah u. a. die
Umverteilung tiberschiissigen, in der Zentrale eingesetzten Verwaltungspersonals auf
Vertriebseinheiten in den Filialen vor.

Als Vereinbarkeitsinstrumente galten Gleit- und Teilzeit, die Kooperation mit einem
Familienservice sowie ein Patenprogramm, mit dem Frauen wiahrend der Elternzeit iiber
das Unternehmen auf dem Laufenden gehalten werden. Grundsétzlich zeigte sich, dass
Vereinbarkeit vor allem als Frauenthema wahrgenommen wurde. So legte etwa eine
hierzu bestehende Betriebsvereinbarung fest, dass bei der Schichtplanung im Filialbe-
trieb die familidren Verpflichtungen der Teilzeitmiitter besonders zu beriicksichtigen
seien. Fragt man nach der betrieblichen Etablierung des Vereinbarkeitsthemas, wird wie
in den vorangegangen Fillen eine Art von Karrierepolitik erkennbar: Eingefiihrt wurde
es im Kontext eines Fiithrungskriftenachwuchsprogramms, in dem projektformig eine
fir O3 nutzbringende Fragestellung bearbeitet wurde. Das Vereinbarkeitsprogramm
entstand somit im Kontext eines fiir die Personalselektion eingerichteten Lern-, Be-
obachtungs- und Bewédhrungsraums, wobei es als Erfolg galt, wenn die Bank die dort
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entwickelten Konzepte tibernahm. Zur Karrierepolitik wird das Vereinbarkeitsthema in-
sofern, als es sich von den Nachwuchskréften zur je eigenen Profilscharfung verwerten
lieB. Allerdings wurde das Nachwuchskréfteprogramm noch in anderer Weise genutzt:
Zum Teil erkannten die TeilnehmerInnen darin die Moglichkeit, relativ unverfanglich
auf wahrgenommene Missstidnde innerhalb des Unternehmens aufmerksam zu machen.
Dies traf auch auf das entwickelte Vereinbarkeitskonzept zu. Uber das Problem klért der
Betriebsratsvorsitzende auf:

,Ja die Problematik mit den jungen Muttern [...] also wir bauen in der Administration ab [...] So +
jetzt [...] meldet sich ne Kollegin und sagt ich bin schwanger, ah alle freuen sich, aber dann wird ihr
klargemacht, du brauchst hier nicht wiederzukommen, wir haben fur die hier keine Stelle mehr, weil
wir abbauen mussen + und jetzt sind die Administrationsmtter oft besser bezahlt, weil sie Spezialisten-
stellen haben, d. h. ich krieg die dann erstmal gar nicht in der Filiale untergebracht, weil der Filialleiter
sagt, ne Gehaltsgruppe 8, meine Leute haben die 6, ich kann keine Gruppe-8-Kollegin gebrauchen”
(O3-BRV:1362-1374).

In Anbetracht des Stellenabbaus konnten also selbst gut ausgebildete und bezahlte Frau-
en, sobald eine Schwangerschaft anstand, zur Mandvriermasse werden. Sinniger Weise
gaben die Nachwuchskrifte ihrem Projekt den Titel: ,,Damit die Auszeit nicht zur Raus-
zeit wird“. Bei O3 entpuppt sich Vereinbarkeitspolitik als eine Jobsicherungspolitik.
Vor diesem Hintergrund bestand nicht nur auf Seiten der Personalabteilung Interesse an
den Projektergebnissen, sondern auch beim Betriebsrat, denn dieser griff zur Gestaltung
der genannten Betriebsvereinbarung darauf zuriick. Unter der Flagge Familienfreund-
lichkeit betrieb er konsensorientierte StellvertreterInnenpolitik — Familienfreundlichkeit
war das Argument, um die ,,Administrationsmiitter” und die Vorgesetzten vom Teilzeit-
einsatz in den Filialen zu iiberzeugen.

Zusammenfassung: Vereinbarkeitspolitik als Karrierepolitik

An jedem der Fille lieBe sich Vereinbarkeit als rationalisierender Mythos diskutieren:
zwei Hochleistungskulturen (O1; O2), die die Zeitautonomie des Personals stark be-
grenzen, sowie ein in wirtschaftliche Turbulenzen geratenes Arbeitsumfeld (O3), inner-
halb dessen der gleichstellungspolitische Aspekt der Vereinbarkeitsidee gar ins Gegen-
teil umschlagt. Allein das macht die Félle nicht aus. Zunédchst muss man konstatieren,
dass um das Thema Vereinbarkeit auffillig hart gerungen wird, es ist Schauplatz mi-
kropolitischer Positionierungs- und Statuskdmpfe, an denen sich ganz unterschiedliche
innerbetriebliche Gruppierungen beteiligen, auch die Betriebsrite. Weiterhin zeigt sich,
dass es vor allem junge, hochqualifizierte Miitter sind, von denen die entscheidenden
Initiativen ausgehen, dies zum Teil auch dann noch, wenn offiziell bereits iiber eine Ver-
einbarkeitspolitik entschieden wurde (O1), decision wird gleichsam als legitimer Anker
fiir action genutzt, das Handlungsfeld Vereinbarkeit nimmt die Gestalt einer Arena fiir
Anerkennungskidmpfe an, mit denen sich nicht minder ,hart® gefiihrte Karrierepolitiken
verbinden. Verbesserte Karrierechancen sollen dabei nicht nur aus den Effekten einmal
eingefiihrter Vereinbarkeitsinstrumente hervorgehen, sondern bereits aus deren Durch-
und Umsetzung. Hierzu gehort auch die reflexiv-strategische Indienstnahme des Verein-
barkeitsdiskurses: Man baut darauf, dass sich die Produktion von Vereinbarkeitstalk in
statusrelevante decision und action iibersetzt. In Anbetracht all dessen passt die Annah-
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me eines decoupling nicht so recht. Es zeichnet sich eine aulerordentlich enge Kopp-
lung zwischen talk, decision und action ab. So regen die Fille dazu an, die Annahme
des decoupling nochmals anders zu betrachten: 1.) Das, was sie zu erkennen geben,
lieBe sich als kontextsensible Ubersetzung begreifen. 2.) Ist man bereit, die Fille so zu
lesen, kdmen auch die in ihnen steckenden steuerungs-, herrschafts- und ungleichheits-
theoretisch relevanten Aspekte besser zur Geltung. Vorgeschlagen wird eine iiber den
Neoinstitutionalismus hinausgehende, tibersetzungstheoretische Lesart der Fille.

4 Ubersetzung statt Legitimationsfassade
Das decoupling Ubersetzungstheoretisch reformuliert

Beim decoupling bzw. der Trennung von talk und action handelt es sich fraglos um
einen differenzierungsbedingten Sachverhalt, es geht um die Aufrechterhaltung von
Organisationsgrenzen gegeniiber Umweltanspriichen. Organisationsseitig lassen sich
Umwelterwartungen nicht schlicht ignorieren, weil sie bestandserforderliche Ressour-
cen (Arbeitskrifte, KundInnen, Finanzierung etc.) bereithalten, eine riicksichtslose An-
passung daran wiirde wiederum konflikthafte Blockaden der Organisationspraxis und/
oder dysfunktionale Nebenfolgen provozieren. Wie vor allem Brunsson (2006: 34ff.)
herausgearbeitet hat, sind Organisationen geradezu gendétigt, auf dieses Dilemma mit
unterschiedlichen Strategien einer ,,organized hypocrisy* zu reagieren. Die wider-
spriichliche Vielfalt externer Erwartungen ldsst sich in Teilen eben nur rhetorisch oder
in Form weitestgehend folgenlos bleibender Entscheidungen integrieren, um eigene
Handlungsspielrdaume zu sichern. In diesem Sinne kann man auch sagen, externe Er-
wartungen werden von Organisationen auf hochselektive Weise zibersetzt. In der Theo-
rie funktionaler Differenzierung gelten Organisationen deshalb auch nicht einfach als
Subsysteme der gesellschaftlichen Teilsysteme, sondern als multireferenzieller ,, Treff-
raum® (Luhmann 2002: 398) systemischer Codes (Kneer 2001). Das heifit, in Orga-
nisationen werden abstrakte Systemvorgaben qua konkreter Programme zueinander in
Beziehung gesetzt und in Form von Entscheidungen klein gearbeitet. Empirisch stellt
sich dies von Organisation zu Organisation ganz unterschiedlich dar, was zum einen mit
jeweils andersartig gestalteten funktionalen Beziigen und zum anderen mit regionalen
Einbettungen, spezifischen Entscheidungsgeschichten, Organisations- und Professions-
kulturen, KundInnensegmenten und dergleichen mehr zu tun hat. Folglich ist die orga-
nisationale Ubersetzung externer (Teilsystem-)Anforderungen eine kontextabhingige
Respezifikation. Diese wird ihrerseits von den praktischen Ubersetzungsleistungen der
Organisationsmitglieder getragen, insofern als es deren (Milieu-)Wissen, Interpreta-
tionsleistungen, Intentionalitit und Kreativitét sind, die erst eine situationsangemesse-
ne Applikation formaler Zwecke, Programme, Regeln, Richtlinien etc. in je konkreten
Praxisfeldern gewéhrleisten und dariiber hinaus sich aus der Explikation praktischer
Problemerfahrungen ergebende Programmanreicherungen erméglichen (vgl. Klemm et
al. 2014). Eine Theorie, die dies genau so formuliert, findet sich in der pragmatistischen
Differenzierungstheorie von Renn (2006). Mit ihr ldsst sich das decoupling als eine sich
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iiber situativ-praktische Respezifikations- und Explikationsleistungen von Akteurlnnen
vollziehende Ubersetzung verstehen, durch die Umweltanspriiche eine an den lokalen
Besonderheiten der Organisation ausgerichtete, eben kontextsensible Anpassung erfah-
ren (vgl. Renn 2013). Begreift man das decoupling so, wird Folgendes betont: Externe
Erwartungen und damit verbundene inhaltliche Vorgaben unterliegen zwangslaufig ei-
ner den Praxiskontexten geschuldeten Umformung, wiahrend die erhofften Effekte kaum
zu kontrollieren sind, und zwar weder von jenen, die diese Anspriiche von auflen an
die Organisation herantragen (z. B. Politik), noch von jenen, die intern fiir deren Um-
setzung in Verantwortung stehen (Management). Daraus erfolgt eine Verschiebung der
Problemsicht: Das im Falle der Vereinbarkeit hdufig beobachtete window dressing wire
hernach nicht vorschnell, wie es haufig den Anschein hat (vgl. z. B. Fleetwood 2007),
aus normativen Erwdgungen heraus kruden, kapitalistischen Verwertungsinteressen zu-
zuschreiben, sondern als steuerungstheoretischer Sachverhalt par excellence zu analy-
sieren. Wie stellt sich dies an den Fillen dar?

Vereinbarkeit kontextsensibel Ubersetzt

Die erste Auffilligkeit besteht darin, dass es die Missachtungserfahrungen von an Kar-
riere interessierten Frauen sind, die ein substanzielles Aufgreifen des von aulen auf
die Organisationen einwirkenden Vereinbarkeitsdiskurs ermdglichen. Es differenzieren
sich, so konnte man sagen, Betroffenenmilieus aus, die — steuerungstheoretisch betrach-
tet — fiir die politische Anspruchsartikulation ,,familienfreundliche Personalpolitik* als
permeable Organisationsgrenzstelle fungierten. In den jeweiligen Betroffenenmilieus
stie} der Vereinbarkeitsdiskurs auf eine ,,entgegenkommende Resonanz* (Renn 2006:
446). Weiterhin zeigt sich, dass der iiber diesen Weg innerhalb der Organisationen ge-
setzte Vereinbarkeitsimpuls nicht verpuffte, sondern in handfeste decision und action
einmiindete, es entstanden fraglos brauchbare Instrumente. Aus den Milieus gingen also
Explikationen hervor, die sich in die organisationalen Programmspektren iibersetzen
lieBen. Dieser Ubersetzungsvorgang ist voraussetzungsvoll, weil es den Betroffenen
gelingen musste, an die der Alltagspraxis entriickten, transsituativen Sprachspiele ihrer
jeweiligen Organisationen anzuschlieflen; sie waren ihrerseits auf eine entgegenkom-
mende Resonanz angewiesen. Anders gesagt: Es bedurfte einer wenigstens halbwegs
angemessenen Vorstellung dariiber, wie es in den Organisationen lduft und was die Or-
ganisationen als Organisationen im Kontext ihrer lokalen oder gar transnationalen Um-
felder ausmacht. Dies verlangt nicht nur ein propositionales Wissen, sondern auch ein
professions- und organisationssozialisatorisch erworbenes ,,knowing how* (Ryle 1971).
Man muss eben wissen, dass es um einen Businesscase geht und wie man ihn rechnet,
an welche und in welcher Form man sich an Personen wendet, worin die Sonderheiten
und Problemrelevanzen des Familienbetriebs ohne Personalabteilung bestehen oder wie
die Innovations- und Kritikkultur einer Bank funktioniert etc. An dieser Stelle sollte
empirisch einsichtig werden, weshalb das decoupling nicht nur als Legitimationsfas-
sade zu fassen ist, sondern ebenso als kontextsensible Ubersetzung, denn mit und iiber
diese praktischen Ubersetzungsleistungen erfuhr der von auBen auf die Organisationen
einwirkende Vereinbarkeitsdiskurs eine den jeweiligen Organisationsbedingungen an-
gemessene Applikation: In der O1 schlieit er unmittelbar an die Leitsemantiken des War

GENDER 312014



Vereinbarkeitspolitik als Karrierepolitik 37

for Talents, der Diversity und der Arbeitgeberattraktivitit an, in der O2 unterstreicht er
die gepflegte Semantik des altehrwiirdigen Familienunternehmens und in der O3 wird
er an das Teilzeitsystem der Filialstruktur sowie die ko-manageriale, in Turbulenzen
geratene Betriebsverfassung angepasst. Aus normativer Perspektive mogen die so re-
konstruierbaren Ubersetzungsvorgiinge im Ergebnis vielleicht erniichtern, aus steue-
rungstheoretischer Sicht erscheinen sie durchaus bemerkenswert. Einer herrschafts- und
ungleichheitssoziologischen Analysehaltung ist damit dennoch kein Abbruch getan.

Herrschaft durch Submission, umkampfte Respezifikation, nichtintendierte
Nebenfolgen

Organisationstheoretisch erscheinen die Aktivitdten der ausdifferenzierten Milieus als
funktional, da sie fiir die Organisationen eine nachgefragte Respezifikationsleistung er-
bringen. Sie absorbieren den auf den Organisationen lastenden Umweltdruck, indem
sie in Teilen die Produktion des Vereinbarkeitstalks organisieren, aulerdem bereiten sie
die programmatische Relationierung der externen, politischen Erwartung mit 6kono-
mischen Imperativen vor und arbeiten ihrer Ubersetzung in Entscheidungsférmigkeit
zu. In diesem Sinne fungierten sie fiir ihre Organisationen als unabdingbare ,,Applika-
tionskulturen* (Renn 2006: 469) und, wie sich vor allem in den Féllen O1 und O2 zeig-
te, dienten sie in dieser Hinsicht nicht nur als flir den organisationalen Strukturaufbau
wichtige Wissensressource, in Anbetracht des ehrenamtlichen Einsatzes waren sie zu
alledem relativ kostengiinstig. Dies fithrt zum herrschaftssoziologischen Aspekt der Fal-
le: Genau besehen ist es den Organisationen gelungen, die von den Milieuangehdorigen
artikulierten Vereinbarkeitsanspriiche unmittelbar an diese selbst zuriickzudelegieren.
Man kann hier von ,,Herrschaft durch Submission® (Renn 2006: 459ff.) sprechen, da
Herrschaft statt auf Zwang im hohen Mafle auf einer freiwilligen Unterwerfungsbe-
reitschaft basiert. Die Betroffenen wurden nicht qua Anweisung dazu veranlasst, Orga-
nisationsentwicklung zu betreiben; sie griffen diese Aufgabe intrinsisch motiviert auf.
Damit trafen auch die Organisationen in einem Teilsegment ihrer Belegschaften auf
eine starke entgegenkommende Resonanz, sprich auf Normen, Werte und Mentalititen,
die sich herrschaftstechnologisch verwerten lassen — Karriere als Sinnressource bzw.
Individuationschance. Da es iiberwiegend Frauen waren, die sich engagierten, wird
deutlich, dass das klassische familiale Arbeitsteilungsmuster in den Betrieben eine mo-
difizierte Fortsetzung erfahrt. Freilich sollte sich dieser Einsatz in verbesserte Karrie-
rebedingungen iibersetzen. Folglich muss man fragen, was sich im Feld des gendering
bzw. de-gendering getan hat.

Auf die Frage, wie es in Organisationen, in denen Entscheidungen rein formal be-
trachtet ,,ohne Ansehen der Person® getroffen werden, zum gendering kommt, verweist
die jiingere Theoriedebatte auf die Bedeutsamkeit von Interaktion (vgl. u. a. Ridgeway
1997). Je nach Interaktionskontext konnen korperlich wahrgenommene Unterschiede
als ,,Geschlechtszeichen* (Hirschauer 1994) gedeutet und schliellich statusrelevant
werden. Interaktionen sind, so die Systemtheorie, die organisationalen Einfallsto-
re fiir kulturell kondensierte Wahrnehmungsmuster wie z. B. Geschlechterstereotype
(vgl. Nassehi 2003). Ubersetzungstheoretisch reformuliert, ist das organizational gen-
dering insofern ein Nebenprodukt der praktischen Respezifikation des abstrakt-forma-
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lisierten Regelgebildes ,,Organisation; es ereignet sich in der formal nicht determi-
nierbaren, situativ-praktischen Regelanwendung, fiir die das milicugeprégte, spezifische
Geschlechterverstindnisse mitfithrende Wissen des Personals essenziell ist. So ist es
die geringe Kontrolldichte generalisierter Regeln, Normen und Prinzipien, die als in
praktischen Handlungsvollziigen zu fiillende Liicke der Spezifikation ein organizational
gendering ermdglicht. Gleiches gilt umgekehrt: Spezifikationsliicken kénnen Ansatz-
punkte fiir ein de-gendering sein. Der Fall O2 ist in dieser Hinsicht besonders instruk-
tiv, da sich dort aufgrund notwendiger Modernisierungen im Personalbereich besonders
weite Spezifikationsliicken auftaten. Von den Frauen wurde der Diskurs um Familien-
freundlichkeit in mehrfacher Hinsicht reflexiv-strategisch zum Besetzen und Schlieflen
dieser Liicken genutzt: 1.) um sich selbst als anerkanntes Netzwerk im Unternehmen zu
etablieren, 2.) um bestehende ,,structural holes* (Burt 1992) zu ménnlich dominierten
Netzwerken zu schlieBen sowie 3.) um die Respezifikationshoheit eines per se méann-
lich geprégten Professionsmilieus durch eigene Programminnovationen aufzubrechen.
In den Fillen O1 und O3 ereignete sich Ahnliches, den Bedingungen vor Ort angepasst.
Vor diesem Hintergrund lieBe sich nun behaupten, dass der eigentliche Effekt aktueller
Vereinbarkeitsdebatten darin besteht, in den unter Anpassungsdruck gesetzten Organi-
sationen Spezifikationsliicken ,aufzureiflien‘, die dann besetzt und bearbeitet werden
wollen. Genau deshalb finden sich auch hier die Anlésse fiir mikropolitische Kampfe,
in denen um Respezifikationshoheiten gerungen wird und iiber die sich das (Re-)Arran-
gieren von Stratifikation vollzieht. Freilich betrifft dies nicht nur Geschlechterasymme-
trien, sondern genauso Prozesse moglicher Status- und Prestigeabgrenzungen entlang
anderer Kategorien: In der O1 deutete sich im Vollzug der Respezifikation des Verein-
barkeitsdiskurses eine Externalisierungskette an, an deren Ende die Krippenteilzeitkraft
steht, in der O2 ereignete sich ein scharfer SchlieBungsprozess zwischen beratenden
Akademikerinnen und ,gewohnlichen® Teamassistentinnen, in der O3 boten sich dem
Betriebsrat Profilierungsmoglichkeiten im Krisenmanagement. Gemessen an ungleich-
heitspolitischen Steuerungserwégungen lieBe sich dies zumindest teilweise als nichtin-
tendierte Nebenfolge verbuchen; eine Deutung, die sich ebenso anbietet, nimmt man
den rekonstruierbaren Motivhaushalt der ausdifferenzierten Betroffenenmilieus zum
MafBstab. Zwar ist es den Frauen gelungen, vereinbarkeitspolitisch relevante Programm-
innovationen anzustof3en und sich im Zuge dessen selbst als Kollektiv und je individuell
besser zu positionieren, allerdings stets unter Inkaufnahme von Kosten. So in der O2:
Je besser es den Frauen gelang, an das Sprachspiel ihres Unternehmens anzuschlief3en,
desto starker gerieten sie in den Universalititssog der Organisation, man musste die
Friichte der Arbeit bald mit anderen teilen und sah sich in Auseinandersetzungen um
Anwendungsfragen verstrickt. In der O1 blieb fiir die Hauptinitiatorin der Krippe der
erhoffte Karrierelohn vollig aus, weil sich ihr Engagement womdglich als Einsatz fiir
die ,falsche® Organisation interpretieren lief3, in der O3 musste man wiederum mit an-
sehen, wie es zu einer Umfunktionalisierung des eigentlichen Ansinnens kam. Worauf
es bei der Analyse nichtintendierter Effekte ankommt, ist die Frage, wie Milicuanbin-
dungen ,.hinter dem Riicken” und Systemprozesse ,,iber den Kopfen* der AkteurIn-
nen mitagieren und wie aus problemldsenden Explikationen neue, weitverzweigte und
ungeahnte Respezifikationsanforderungen entstehen. Wenn beispielsweise die Leiterin
der neu entstandenen Krippe genau jene Leistungskriterien exekutiert, die sie dereinst
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selbst zur Artikulation von Vereinbarkeitsanspriichen motivierten, mag dies einerseits
mit 6konomischen Imperativen zu tun haben, die ihr der lokale Krippenmarkt auferlegt,
aber u. U. auch mit einer erfahrenen Pragung innerhalb der O1-Hochleistungskultur —
die daraus erwachsenden Respezifikationslasten in puncto Vereinbarkeit fallen hernach
beim Krippenpersonal an.

5 Fazit

Ausgangspunkt des Beitrags war die Beobachtung eines Missverhéltnisses zwischen
hohen Vereinbarkeitserwartungen und eher als gering zu veranschlagenden Verein-
barkeitseffekten, obwohl das Thema von den adressierten Unternehmen nachweislich
angegangen wird. Die vorgestellte Empirie gab Anlass, die Annahme des decoupling
als eine hierfiir einschldgige Erklarung tibersetzungstheoretisch zu reformulieren, um
dariiber zu einer Analyseperspektive zu kommen, die die steuerungs- und ungleichheits-
theoretischen Aspekte der Fille zur Geltung bringt. Steuerungstheoretisch zeigt sich,
dass der aktuelle Vereinbarkeitsdiskurs kontextsensibel in die Strukturen, Prozesse und
Semantiken der Organisationen eingearbeitet wird. Ungleichheitstheoretisch betrachtet
scheint die zentrale Wirkung des Vereinbarkeitsdiskurses darin zu bestehen, Spezifika-
tionsliicken ,aufzureiflen‘, um die herum sich Kdmpfe um Einfluss und Status entspin-
nen (konnen); hier findet statt, was in den Féllen als Karrierepolitik erkennbar wurde
und Moglichkeiten des organisationalen de-gendering birgt. Daraus liele sich folgender
Schluss ziehen: Selbst wenn bis dato die gleichstellungspolitischen Erfolge noch weit
hinter den Erwartungen zuriickbleiben, sollte die Wirkung des Vereinbarkeitsdiskurses
nicht unterschatzt werden. Die Anspruchsartikulation erhélt eine legitime und mithin
starke Basis, er verleiht ,,Agentschaft (Meyer/Jepperson 2005). Aber: Offen bleiben
muss die Frage, inwieweit dies tatsachlich zu einem grundlegenden Wandel der Arbeits-
zeitkultur fithren kann. In den Féllen gab es hierfiir kaum Indizien. AbschlieBend seien
deshalb zwei Thesen formuliert.

Zur ersten These: Die vorherrschende Zeitpolitik in der Unternehmenswelt 1dsst
sich als nichtintendierte Nebenfolge aktueller politischer Steuerungsversuche im Feld
der Vereinbarkeit verstehen. Wie erkennbar, setzt die Politik zur Durchsetzung von Ver-
einbarkeit primér auf eine Form indirekt-dezentraler Steuerung (vgl. Teubner/Willke
1984; Gottwald 2014). Um in der Unternehmenswelt tiberhaupt auf eine Resonanz zu
sto3en, bringt sie den Anspruch Vereinbarkeit dezidiert auf eine organisational verstand-
liche Sprache, er wird als Managementthema und Gewinnversprechen ausgewiesen;
Vereinbarkeit soll sich als Nebeneffekt des Kosten-Nutzen-Kalkiils einstellen. Denk-
bar ist, dass diese einseitige Ubersetzung politischer Priferenzorientierungen in dko-
nomische Logiken dort selbst zu Ubersetzungen fiihrt, die den Verwertungsaspekt ins
Absolute treiben, und zwar, weil es politisch im Grunde keine dem entgegenstehende
semantische Brechung gibt. So lésst sich der politische Vereinbarkeitsanspruch via fle-
xibilisierte Arbeitszeiten iiber Kaskaden der Ubersetzung hinweg gleichsam unilinear
in faktische Arbeitszeitverdichtung umrechnen. An den Féllen hat sich gezeigt, dass
das Wirtschaftlichkeitsversprechen des Vereinbarkeitsdiskurses fiir die Betroffenen das
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zentrale Argument in der Artikulation eigener Vereinbarkeitsanspriiche gewesen ist.
Vielleicht ist es ja der Zugkraft dieses Arguments geschuldet, dass es gegen die orga-
nisationalen Zeitimperative kaum etwas auszurichten gab. Man passte das Thema Ver-
einbarkeit kontextsensibel an die Zeitzwange der Organisationen an. Vorschnell wire
es nun, wollte man die Zeitproblematik allein an abstrakten Verwertungsimperativen
festmachen, sind diese doch ihrerseits applikationsbediirftig. Man muss also die in den
Organisationen auffindbaren Applikationskulturen genauer betrachten. Was macht diese
eigentlich aus bzw. woraus beziehen diese ihre Identitdt?

Damit zur zweiten These: In den Organisationen trifft der Vereinbarkeitsdiskurs
auf eine Mentalitdt, durch die er ein hohes Exklusions- bzw. Stratifikationspotenzial
erhélt, wobei mit Mentalitdt im Sinne von Hansen (1992) eine Form gruppenspezifi-
scher Selbstrechtfertigung gemeint ist. Unverkennbar zielt der Vereinbarkeitsdiskurs
vorrangig auf die manageriale Verwaltungs- und Wissensklasse. Fiir diese, und darauf
kommt es an, stellt sich Zeitknappheit nicht nur als Problem dar, Zeitnot und Stress
sind ebenso Konstituens managerialen Standesbewusstseins, eine professionelle An-
forderung, die distinguiert (vgl. u. a. Kotthoff/Wagner 2008). Managerlnnen kénnen
ihre Zeit als gesellschaftlich kostbar anerkannt wissen, weil sie als Zeit innerhalb der
gesellschaftlichen Produktionssphire Werte zu schaffen hat, sozusagen produktiv sein
muss, und so ist die sogenannte busyness ein durchaus notwendiges Bekréftigungsritual
managerialer Selbstinszenierung, um sich selbst und anderen gegeniiber des Standes zu
versichern. Ob der Vereinbarkeitsdiskurs dieser Mentalitdt etwas entgegenzusetzen hat,
ist fraglich. Es liee sich vermuten, dass er sie regelrecht kontraintuitiv pflegt, wird er
im Feld der priméren Adressatlnnen als eine besondere gesellschaftliche Wiirdigung fiir
herausragende Leistungsbereitschaft verstanden. Die These, dass darin gewisse Exklu-
sionspotenziale angelegt sind, diirfte verstindlich werden, sobald man die semantische
Verschiebung zur sogenannten, in vielen Betrieben geldufigen Work-Life-Balance mit
reflektiert. Diese annonciert Differenzierungen, die womdglich an faktischen, also aus
Fiirsorgeverpflichtungen erwachsenden Zeitnoten vorbeigehen (vgl. auch Lewis et al.
2007). Konkret: Es miissen nicht das kranke Kind oder die zu versorgende Oma sein,
die den Anspruch auf Work-Life-Balance rechtfertigen, sondern die (vermeintliche)
Komplettaufopferung im Fulltime-Job, die nach Rekreationszeit verlangt. Das exklu-
dierende Moment kommt dann zum Tragen, wird diese Mentalitdt zu Lasten jener mit
Firsorgepflichten ausgelebt — bis dato in der Regel Frauen. Fiir die Wirkméchtigkeit
dieser Mentalitét inklusive damit verbundener stratifizierender Implikationen scheinen
zuletzt noch die Falle zu sprechen. Selbst wenn es den Betroffenen aufgrund von Fiirsor-
gepflichten um zeitliche Entlastung ging, fand sich fiir diese im Vereinbarkeitsdiskurs
zugleich ein Medium selbstbewusster Distinktion. Auch das machte sie als selbstbe-
schreibbare Sprache und Stimme erlangende und somit innerbetrieblich erst identifi-
zierbare Gruppierungen aus. Die Triftigkeit beider Thesen, das sei am Ende angemerkt,
hingt von Ubersetzungen im politischen Raum ab, denn faktisch zeigt sich der nichtin-
tendierte Effekt erst, wenn Nachsteuerungsbedarf entsteht. Das muss nicht der Fall sein,
weil politisch prinzipiell alles kommunizierbar ist, auch eine Vielzahl von Kriterien, an
denen sich erfolgreiche Vereinbarkeitspolitik bemessen ldsst. Welche Bemessungskrite-
rien den Ausschlag geben und welche Milieuhintergriinde sich damit verbinden, wére
eine andere Frage.

GENDER 312014



Vereinbarkeitspolitik als Karrierepolitik 41

Literaturverzeichnis

Blyton, Paul; Blunsdon, Betsy; Reed, Ken & Dastmalchian, Ali. (2006). Work-Life Integration.
International Perspectives on the Managing of Multiple Roles. Basingstoke, New York:
Palgrave Macmillan.

Bohm, Sabine; Herrmann, Christa & Trinczek, Rainer. (2004). Herausforderung Vertrauens-
arbeitszeit. Zur Kultur und Praxis eines neuen Arbeitszeitmodells. Berlin: Edition Sigma.

Brunsson, Nils. (2006). The Organization of Hypocrisy. Talk, Decision and Action in Organizations
(Second Edition). Abingdon, Oxfordshire: Marston Book Service.

Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. (2005). Betriebswirtschafiliche
Effekte familienfreundlicher Mafsnahmen. Berlin.

Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. (2013). Unternehmensmonitor Fa-
milienfreundlichkeit 2013. Berlin.

Burt, Ronald S. (1992). Structural Holes. The Social Structure of Competition. Harvard: Harvard
University Press.

Crozier, Michel & Friedberg, Erhard. (1979). Die Zwdinge kollektiven Handelns. Macht und
Organisation. Konigstein/Taunus: Athendum.

Fleetwood, Steve. (2007). Why work-life balance now? International Journal of Human Resource
Management, 18(3), 387-400.

Gottwald, Markus. (2014). ,Liebe * re-embedded. Paare zwischen Emanzipation und instrumen-
teller Verwertung. Opladen: Budrich UniPress.

Grof3, Hermann; Seifert, Hartmut & Sieglen, Georg. (2007). Formen und Ausmal} verstirkter
Arbeitszeitflexibilisierung. WSI-Mitteilungen, (4), 202-208.

Hansen, Klaus P. (1992). Die Mentalitit des Erwerbs. Erfolgsphilosophien amerikanischer
Unternehmer. Frankfurt/Main, New York: Edition Pandora Campus.

Hipp, Lena & Stuth, Stefan. (2013). Management und Teilzeitarbeit — Wunsch und Wirklichkeit.
WZBrief-Arbeit, (15).

Hirschauer, Stefan. (1994). Die soziale Fortpflanzung der Zweigeschlechtlichkeit. Kdlner Zeit-
schrift fiir Soziologie und Sozialpsychologie, (46), 668—692.

Holst, Elke & Schimeta, Julia. (2013). Slightly More Women in Germany’s Corporate Boardrooms
— Especially in DAX 30 Companies. DIW-Economic Bulletin, (3), 3—14.

Honneth, Axel. (1992). Kampf um Anerkennung. Zur Grammatik sozialer Konflikte. Frankfurt/
Main: Suhrkamp.

Jirgens, Kerstin. (2003). Die Schimire der Vereinbarkeit. Familienleben und flexibilisierte Ar-
beitszeiten. Zeitschrift fiir Soziologie der Erziehung und Sozialisation, 23(3), 251-267.
Kaufmann, Franz-Xaver. (2005). Schrumpfende Gesellschafi. Vom Bevélkerungsriickgang und

seinen Folgen. Bonn: Bundeszentrale fiir politische Bildung.

Klemm, Matthias; Kraetsch, Clemens & Renn, Joachim. (2014). Geisteswissenschafiliches
Know-how im Brennpunkt multipler Ubersetzungszwinge. Grenzorganisationen zwischen
Wissensformen und Kulturhorizonten. In Nicolas Engel, Michael Gohlich, Thomas
Hoéhne, Matthias Klemm, Clemens Kraetsch, Christoph Marx, Marek Nekula & Joachim
Renn (Hrsg.), Grenzen der Grenziiberschreitung. Zur ,, Ubersetzungsleistung* deutsch-
tschechischer Grenzorganisationen (S. 233-304). Bielefeld: transcript.

Klenner, Christina; Brehmer, Wolfram; Plegge, Mareen & Bohulskyy, Yan. (2013). Férderung
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Tarifvertrdgen und Betriebsvereinbarungen in
Deutschland. Eine empirische Analyse. WSI-Diskussionspapier Nr. 184.

Kneer, Georg. (2001). Organisation und Gesellschaft. Zum ungekldrten Verhiltnis von Or-
ganisations- und Funktionssystemen in Luhmanns Theorie sozialer Systeme. Zeitschrift fiir
Soziologie, 30(6), 407-428.

GENDER 312014



42 Markus Gottwald

Kotthoff, Hermann & Wagner, Alexandra. (2008). Die Leistungstrdger. Fiihrungskrdfte im Wandel
der Firmenkultur — eine Follow-up-Studie. Berlin: Edition Sigma.

Lewis, Jane. (2001). The Decline of the Male Breadwinner Model: Implications for Work and
Care. Social Politics, 8(2), 152—169.

Lewis, Suzan; Gambles, Richenda & Rapoport, Rhona. (2007). The constraints of a ‘work-life
balance’ approach: an international perspective. International Journal of Human Resource
Management, 18(3), 360-373.

Luhmann, Niklas. (2002). Die Politik der Gesellschafi. Frankfurt/Main: Suhrkamp.

Meyer, John W. & Jepperson, Ronald L. (2005). Die ,,Akteure” der modernen Gesellschaft:
Die kulturelle Konstruktion sozialer Agentschaft. In John W. Meyer, Weltkultur. Wie die
westlichen Prinzipien die Welt durchdringen (S. 47-84). Frankfurt/Main: Suhrkamp.

Meyer, John W. & Rowan, Brian. (1977). Institutionalized Organizations. Formal Structure as
Myth and Ceremony. American Journal of Sociology, (83), 340-363.

Morel, Nathalie; Palier, Bruno & Palme, Joakim. (Hrsg.). (2012). Towards a Social Investment
State? Ideas, Policies and Challenges. Bristol, Chicago: The Policy Press.

Munz, Eva. (2006). Mehr Balance durch selbst gesteuerte Arbeitszeiten? WSI-Mitteilungen, (9),
478-484.

Nassehi, Armin. (2003). Geschlecht im System. Die Ontologisierung des Kérpers und die Asym-
metrie der Geschlechter. In Ursula Pasero & Christine Weinbach (Hrsg.), Frauen, Mdnner,
Gender Trouble. Systemtheoretische Essays (S. 80—124). Frankfurt/Main: Suhrkamp.

Renn, Joachim. (2006). Ubersetzungsverhdltnisse. Perspektiven einer pragmatistischen Gesell-
schaftstheorie. Weilerswist: Velbriick Wissenschaft.

Renn, Joachim. (2013). Praktische Gewissheit und die Rationalitit zweiter Ordnung. Zur
gesellschaftstheoretischen Analyse des impliziten Wissens. Z7S — Zeitschrifi fiir Theoretische
Soziologie, 1(2), 56-81.

Ridgeway, Cecilia L. (1997). Interaction and the Conservation of Gender Inequality: Considering
Employment. American Sociological Review, 62(1), 218-235.

Ryle, Gilbert. (1971). ,,Knowing How and Knowing That®. In Gilbert Ryle, Collected Papers, Vol.
11, Collected Essays 1929-1968 (S. 212-226). London: Hutchinson.

Strauss, Anselm & Corbin, Juliet. (1996). Grounded Theory: Grundlagen Qualitativer
Sozialforschung. Weinheim: Beltz.

Teubner, Gunther & Willke, Helmut. (1984). Kontext und Autonomie: Gesellschaftliche Selbst-
steuerung durch reflexives Recht. Zeitschrift fiir Rechtssoziologie, (1), 4-35.

Wernet, Andreas. (2009). Einfiihrung in die Interpretationstechnik der Objektiven Hermeneutik
(3. Aufl.). Wiesbaden: VS Verlag.

Wimbauer, Christine. (2012). Wenn Arbeit Liebe ersetzt. Doppelkarriere-Paare zwischen Aner-
kennung und Ungleichheit. Frankfurt/Main, New York: Campus.

Zur Person

Markus Gottwald, Dr., Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB). Arbeitsschwer-
punkte: Wissen/Kultur, Organisation, Theorie, Qualitative Methoden.

Kontakt: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Regensburger Strafle 104, 90478 Niirn-
berg

E-Mail: markus.gottwald@iab.de

GENDER 312014


mailto:markus.gottwald@iab.de

Hildegard Macha

Karrieren von Frauen in Unternehmen — Chancen
erhéhen mit der Gender-und-Diversity-Strategie

Zusammenfassung

Dieser Beitrag zeigt, mit welchen Effekten zu
rechnen ist, wenn in Unternehmen mit der
Gender-und-Diversity-Strategie ein Bewusst-
seinsprozess durch Weiterbildungstrainings
zugunsten von Frauenkarrieren erreicht wer-
den soll. Auf der Basis fundamentaler Ergeb-
nisse der Genderforschung werden Entschei-
dungstragerinnen in Unternehmen darin ge-
schult und beraten, langfristig zu einem Ab-
bau hierarchischer Geschlechterverhaltnisse
beizutragen. Aufbauend auf theoretischen
Grundlagen der Genderforschung werden
hierfur ein padagogisches Interventions- und
ein Evaluationsdesign entwickelt, in der Pra-
xis mit 20 Klein- und Mittelstandischen Un-
ternehmen (KMU) umgesetzt und mit wis-
senschaftlicher Evaluation auf seine Wirk-
samkeit hin Uberprift. Die Datenanalyse be-
legt, wie die Gender-und-Diversity-Strategie
in der unternehmerischen Praxis zu einem
Prozess des organisationalen Lernens fuhrt,
der Karrieren von Frauen besser zu fordern
erlaubt und insgesamt zu mehr Geschlechter-
gerechtigkeit fuhrt. Der methodische Zusam-
menhang zwischen Theorie, Intervention und
Evaluation wird bestatigt.

Schltsselwdrter

Transformatives  Organisationales Lernen,
Frauen, FUhrungspositionen, padagogische
Intervention, Evaluation

1 Einleitung

Summary

Female careers in businesses — increasing op-
portunities by adopting a gender and diver-
sity strategy

This article shows the possible effects of the
gender and diversity strategy in businesses
through trainings on the awareness-raising
for female careers. Based on fundamental
gender research results, decision-makers in
businesses are trained in and advised on how
to contribute to ending gender hierarchies in
the long term. Drawing on fundamental
theoretical principles of gender research, vari-
ous pedagogical interventions in 20 small
and medium-sized enterprises were conduct-
ed by means of specific pedagogical interven-
tion and evaluation designs. The steps and
measures were all evaluated accordingly.
Data analysis demonstrates how the gender
and diversity strategy leads to a process of or-
ganizational learning in businesses which
helps to better promote female careers and
leads to more gender equality. The article
confirms the methodological connections
between theory, intervention and evaluation.

Keywords

transformative organizational learning, wom-
en, positions of leadership, pedagogical inter-
vention, evaluation

Das Thema ,Foérderung der Karrieren von Frauen in Unternehmen® wird anhand eines
Drittmittelprojekts der betrieblichen Weiterbildung mit der gleichstellungspolitischen
Gender-und-Diversity-Strategie in Klein- und Mittelstdndischen Unternehmen (KMU)
in Bayern beleuchtet. In dem zweijdhrigen empirischen Forschungsprojekt ,,Future is
Female — FIF* (Finanzierung durch den ESF von 9/2011 bis 9/2013; Macha et al. 2015;
Macha 2014) wurde eine unternehmerische gleichstellungspolitische Transformation
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auf der individuellen, der interaktionalen und der organisational-strukturellen Ebene
angeregt (Macha et al. 2014). Dadurch wurde in der Breite in den Unternechmen ein
genderpolitischer Bildungsprozess in Gang gesetzt, der das Genderwissen und -handeln
wichtiger AkteurInnen erweiterte. In der begleitenden partizipativen Evaluation wurden
hemmende und forderliche Aspekte der Gender-und-Diversity-Strategie in der sozialen
Welt der Unternehmen empirisch belegt (Suarez-Herrera/Springett/Kagan 2009). Das
methodologische Design weist die Besonderheit auf, dass aus der Gendertheorie so-
wohl stringent die didaktische Praxis der gleichstellungspolitischen Intervention mit
vielfiltigen Weiterbildungsformaten als auch das Forschungsdesign der Evaluation ope-
rationalisiert wurde. Beide Schritte sind in optimaler Weise auf die Gendertheorie und
auch aufeinander bezogen (Weber 2007, 2009; Suarez-Herrera/Springett/Kagan 2009).
Das Design der Studie versucht, Genderforschung in der Praxis anzuwenden und die
Wirksamkeit an empirischen Daten zu tiberpriifen (Wetterer 2009; Meuser 2004, 2009;
Kabhlert 2009).

Hintergrund ist, dass die Exklusion von Frauen in Unternehmen weiterhin sehr in-
tensiv ist und sich nicht rasch verdndert. Es werden deshalb folgende gleichstellungspo-
litische Ziele in den Unternehmen versucht zu erreichen:

* qualifizierten (auch dlteren) Frauen verstirkten Zugang zur Beschiftigung zu er-
moglichen,

* den Frauenanteil in Fiihrungspositionen zukunftsorientierter Berufe zu erhéhen und
sie ans Unternehmen zu binden,

* die Chancengleichheit zwischen Mannern und Frauen zu erhdhen,

* das Humankapital durch Partizipation zu optimieren.

2 Theoretischer Rahmen

Die Gender-und-Diversity-Strategie zur Férderung der Karrieren von Frauen in Klein-
und Mittelstdndischen Unternehmen einzufiithren bedeutet, gegen Barrieren und Vorur-
teile zu kdmpfen, denn die Unkenntnis der Bedeutung von Gleichstellung ist allgegen-
wirtig (Macha 2014). Vorurteile gegeniiber Frauen in Fithrungspositionen beherrschen
den unternehmerischen Diskurs. Der gendertheoretische Begriindungsrahmen wird in
der Praxis des Projekts mit gleichstellungspolitischen Weiterbildungsformaten (Work-
shops, Vortrige, Konferenzen, Coaching, Kollegiale Beratung usw.) den Fithrungskraf-
ten und MitarbeiterInnen vermittelt, um so der Unterreprasentanz der Frauen entgegen-
zuwirken (Struthmann 2013; Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend 2011). Der theoretische Rahmen des Projekts wird nachfolgend aus der Gen-
derforschung (Acker 1990, 1998, 2006, 2009; Gherardi 2001, 2012) und der gleichstel-
lungspolitischen Forschung (Meuser 2004, 2009; Kahlert 2009; Krell/Ortlieb/Sieben
2011) abgeleitet und fiir das Forschungsdesign operationalisiert.
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2.1 Gender-und-Diversity-Strategie

Die Gender-und-Diversity-Strategie kann wie folgt definiert werden: Als Gleichstel-
lungsstrategie in Unternehmen verbindet sie die Ansétze des Gender Mainstreaming mit
dem Diversity Management. Wahrend Gender Mainstreaming als Strategie des Euro-
péischen Parlaments seit 1997 alle Entscheidungen einer Organisation hinsichtlich der
Geschlechterrelevanz tiberpriifen will (Stiegler 2005: 17f.; Macha/Gruber/Struthmann
2011: 87), findet Diversity Management als unternehmerische Strategie des Personal-
managements seit den 1990er Jahren Verbreitung und betont die Vielfalt der Mitarbei-
tenden eines Unternehmens, die wertgeschitzt und sinnvoll einbezogen werden sollen.
Es sollen soziale Heterogenititsdimensionen daraufhin tberpriift werden, ob sie im
Unternehmen zu Exklusion fithren (Meuser 2004; Struthmann 2013: 118). Die Schnitt-
mengen von Gender Mainstreaming und Diversity Management sind so grof3, dass eine
Verbindung zwischen beiden Strategien sinnvoll erscheint (Bruchhagen/Koall 2005: 1).
Gleichberechtigung, Gleichstellung und Chancengleichheit in den verschiedenen Diver-
sitdtsdimensionen sollen zur Geltung gebracht werden. Geschlecht als Ungleichheits-
kategorie ist dabei besonders im Fokus, weil die Griinde fiir die Segregation auf dem
Arbeitsmarkt abgebaut werden sollen.

Die Rolle der gleichstellungspolitischen Gender-und-Diversity-Strategie im Projekt
bezieht sich auf die Bewusstmachung der Barrieren, die durch das doing gender und
doing difference im Unternechmen geschaffen werden, und das Ziel, mehr Geschlech-
tergerechtigkeit durch Frauenférderung zu erreichen. Die Wirksamkeit der Intervention
wird in jedem Schritt mit unterschiedlichen Instrumenten der Evaluation gemessen.

Mit der Gender-und-Diversity-Strategie wird insofern in KMU stets Neuland be-
treten, selbst wenn Unternehmen schon einige Mafinahmen der Familienfreundlichkeit
eingefiihrt haben. Thnen ist meist nicht bewusst, dass dahinter ein gleichstellungspoliti-
sches, feministisches Konzept auf der Basis der Genderforschung steht. Sie formulieren
mit ihren MaBnahmen kein Konzept fiir das Unternehmen, sondern reagieren nur ad
hoc auf geduBerte Bedarfe von MitarbeiterInnen. Karrieren von Frauen in Unternehmen
sind nach wie vor erheblichen Einschrankungen unterworfen. Indem die Fiihrungskrifte
in der Weiterbildung mit der feministischen Genderforschung konfrontiert werden und
verstehen lernen, was sie selbst zur Exklusion von Frauen beitragen, konnen sie einen
Bewusstwerdungsprozess durchlaufen.

2.2 Die ,gendered organization”

Die Evidenz der Genderforschung bildet die theoretische Basis fiir das Projekt und wird
fiir die Intervention und das Forschungsdesign operationalisiert. Sie erbringen Evidenz
fiir die drei Ebenen der Wirkung des doing gender und doing difference im Unterneh-
men, ndmlich der individuellen, der interaktionalen und der organisationalen Ebene,
und zur hierarchischen Struktur der Wirtschaftsorganisationen sowie zu den Bedingun-
gen von Frauen, die Acker mit dem Begriff der ,,gendered organization* zusammenfasst
(vgl. Acker 1998, 2006; Gherardi 2001, 2012; Macha et al. 2010; Macha 2011, 2013,
2014; Winker/Degele 2009, Degele/Winker 2010). Im Folgenden konzentriere ich mich
maBgeblich auf den Aspekt des doing gender.
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Es wird gezeigt, wie aus den Evidenzen der Genderforschung zu den drei Ebenen
des unternehmerischen Systems didaktische Schritte fiir die pddagogische Intervention
und ebenso das Forschungsdesign operationalisiert werden. Dieser komplexe Prozess
der Operationalisierung kann hier nur knapp skizziert werden:

* Auf der Ebene des Individuums, d. h. in den alltiglichen Interaktionen zwischen
Fihrungskréften und MitarbeiterInnen, werden die Praktiken der Diskriminierung
und des doing gender (West/Zimmermann 1987; Gherardi 2001, 2012; Acker 1998,
2009) angewandt und fiihren zu Barrieren fiir die Karrieren von Frauen. Das Ziel
ist, bei den Teilnehmerlnnen der Weiterbildung durch Ergebnisse der Genderfor-
schung einen Bewusstseinsprozess anzustofen.

* Aufder Ebene der Gruppe werden diese diskriminierenden Praktiken zu Regeln und
Verfahren verdichtet, die Exklusion von Frauen bewirken, etwa in Bewerbungs-
verfahren. Es geht im Projekt darum, durch Dekonstruktion bestehende Praktiken
durch neue gendersensible Praktiken zu ersetzen und einen Perspektivenwechsel
bei den Fiihrungskriften einzuleiten. In praktischen Ubungen wird erprobt, wie der
Karriereaufbau von Frauen erleichtert und transparenter gemacht werden kann.

*  Auf der Ebene der Organisation fiihrt die gender substructure dazu, dass die Un-
gleichheit generierenden Praktiken in verbindlichen Leitfdden und Dokumenten
fiir das Unternehmen iibersetzt werden, die von Macht- und Hierarchiedispositi-
ven getragen sind (Acker 1998, 2009; Bithrmann/Schneider 2008; Gherardi/Poggio
2001). Hier besteht im Projekt das Ziel, die Leitfaden fiir Bewerbungen, Zielver-
einbarungsgespriache und anderes nachhaltig geschlechtersensibel zu gestalten und
Karrierepfade fiir Frauen barrierefreier und transparenter zu machen.

Auf den drei Ebenen Individuum, Gruppe und Organisation durchlaufen Geschéftsfiih-
rungen, Fithrungskréfte und MitarbeiterInnen der Unternehmen im Projekt einen Prozess
der gleichstellungspolitischen Organisationsentwicklung und des double loop learning
anhand gleichstellungspolitischer Ziele, der Karrieren fiir Frauen leichter ermoglicht
und Barrieren abbaut. In der Evaluation ist das Ziel, diesen Prozess zu dokumentieren
und die Effekte zu messen. Es geht auch darum, ,,in den institutionellen Strategien die
diskursorganisierenden Muster der Hervorbringung des Neuen zu erschlieBen (Weber
2013: 217).

Die didaktischen Verfahren sowie die Evaluation im Projekt werden verbunden
durch die Forschung zur Organisationspadagogik (Weber 2007, 2009; Weber et al.
2012; Gherardi 2012; Gherardi/Poggio 2001; Gherardi/Nicolini 2001; Macha et al.
2010; Macha/Gruber/Struthmann 2011; Gohlich/Hopf/Sausele 2005; Argyris/Schon
2008; Elkjaer 2004).

Die Anwendung der Gender-und-Diversity-Strategie im Unternechmen kann wie
folgt definiert werden: Gender-und-Diversity-Management im Unternehmen ist ein
partizipatives, genderkritisches, padagogisches und an gleichstellungspolitischen ethi-
schen Zielen orientiertes Handeln, das Lernvorgénge der Stakeholder anregt und unter-
stiitzt und dadurch neue Handlungsoptionen und -freirdume er6ffnet (Macha/Gruber/
Struthmann 2011, Macha 2014; Gohlich/Hopf/Sausele 2005). Wichtige Entscheidungs-
tragerInnen entwickeln Gender- und Diversity-Kompetenz und kénnen diese als Multi-
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plikatorInnen in die Organisation hineintragen. Gleichstellung mit Organisationslernen
wird definiert als partizipative Aktion der Akteurlnnen, die durch gemeinsame neue
Regeln und Vereinbarungen eine Organisation hinsichtlich ihrer gleichstellungspoliti-
schen Ziele, Strukturen, Praktiken und der Organisationskultur verdndern (Macha 2014;
Gherardi 2012; Elkjaer 2004: 421). Dabei unterzieht sich das Unternehmen einem
gleichstellungspolitischen Prozess, der beim Lernen der Individuen ansetzt und die Ebe-
ne der Gruppe und der Organisation einbezieht. Es spielen viele Faktoren, wie individu-
elle Kompetenzen, Machtstrukturen und Machtdynamiken, Kontextbedingungen sowie
auftretende Barrieren, eine wichtige Rolle fiir diesen dynamischen und ergebnisoffenen
Prozess. Es werden in den Unternechmen Change-Teams gegriindet mit der Aufgabe,
im Unternehmen das Genderwissen zu kommunizieren und mit dem Projektteam zu
kommunizieren.

2.3 Folgen der Institutionalisierung von Lebensverldufen fur die
Geschlechter

Frauen in Unternehmen treffen auf traditionelle Geschlechterrollen, die zugleich in der
Familie und Partnerschaft gelten, die ihre beruflichen Entscheidungen praformieren und
u. U. die gleichstellungspolitische Arbeit in den Unternechmen begrenzen. Die Lebens-
verlaufsforschung oder ,,Life Course Theory” (Kohli 1994, 2007; Elder/Kirkpatrick
Johnson/Crosnoe 2003; Anxo/Bosch/Rubery 2010; Klammer/Muffels/Wilthagen 2008)
beschreibt, dass es die ,,Knotenpunkte® (Bundesministerium fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend 2011: 29; Elder/Kirkpatrick Johnson/Crosnoe 2003: 10ff.) oder Sta-
tuspassagen des Lebensverlaufs sind, wie z. B. Heirat oder die Geburt von Kindern, an
denen Karriereplanung neue Entscheidungen der PartnerInnen verlangt. Durch die De-
Institutionalisierung der Lebensldufe und die Erwerbsbeteiligung beider Partnerlnnen,
die nicht mehr durch Schicht, Herkunft, Religion oder andere Parameter vorgegeben
sein sollten (Kohli 2007), werden Frauen und Ménner zu ,,Managerlnnen ihres Le-
benslaufs (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2006, 2011:
63; Elder/Kirkpatrick Johnson/Crosnoe 2003; Anxo/Bosch/Rubery 2010; Kohli 1994,
2007; Allmendinger/Podsiadlowski 2001).

Die Fragmentierung der Lebensverldufe von Frauen und Ménnern zwischen Er-
werbs- und Sorgearbeit, Erwerbsphasen und Arbeitslosigkeit, Phasen der Partnerschaft
und des Alleinerziehens und -lebens, die Zerbrechlichkeit der Partnerschaften und die
Zunahme der Scheidungsquoten bilden einen Rahmen, der das Planen immer komplexer
und individueller macht. Relevant ist nun, dass Frauen und Ménner von unterschied-
lichen Folgen bei Entscheidungen in Statuspassagen betroffen sind: ,,Lebensentschei-
dungen von Frauen und Ménnern haben langfristige und zum Teil unabsehbare Folgen*
(Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2011: 53). Ménner- und
Frauenleben sind gerade in Ubergiingen von Geschlechtsunterschieden geprigt. Es
besteht daher die ,,Aufgabe, die Unterstiitzung im Lebensverlauf auf kritische Uber-
gangsphasen zu konzentrieren” (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend 2011: 53).

,,Vormals rollenkonforme Entscheidungen kdnnen im weiteren Lebensverlauf nach-
teilige Wirkungen haben. Sind die durch die sozialen Rollen gepragten Handlungsop-
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tionen fiir Frauen und Manner ungleich und sind sie mit unterschiedlichen Risiken und
Lasten versehen, dann bekommen die Rollen und Rollenerwartungen gleichstellungs-
politische Bedeutung® (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
2011: 53). Aus gemeinsamen Handlungsoptionen von Paaren in Transitionen und den
erwerbsbiografischen Entscheidungen an ,,Knotenpunkten® entstehen fiir Frauen und
Minner unterschiedliche geschlechtsspezifische Ubergangsrisiken im Lebensverlauf:
Das Biografiemuster ,,Erwerbsunterbrechung der Frau® und die Rolle der ,female
housekeeper* bei der Geburt eines Kindes oder bei Sorgearbeit fiir Altere bewirkt eine
dauerhafte Beschrinkung der Entwicklungs- und Einkommenschancen, des Wiederein-
stiegs und -aufstiegs und der Karriereoptionen, der lebenssichernden Rente, der Kran-
kenversicherung und der Lebensgestaltung allgemein. Es bleiben ,,Narben® oder ,,scar
effects im Lebenslauf zuriick, eine Abstiegsdynamik bis hin zu prekdren Einkommens-
situationen ist bei instabiler Ehe fiir Alleinerziechende moglich (vgl. Klammer 2007;
Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2011: 7).

Fiir den Mann entsteht komplementér in den ,,/inked lives oder ,,interrelated life
courses* (Heinz 2004: 197) das traditionelle ,,Erndhrer-Modell”“ oder die Rolle des
,male breadwinner mit sehr guten Erwerbs- und Karrierechancen, einer abgesicherten
Rente und einer definierten Geschlechtsrolle. Allerdings ruht dann die Verantwortung
fiir die Finanzierung der Familie weitgehend auf seinen Schultern. Die Risiken, die aus
dieser Rolle resultieren, sind, dass die Ndhe zu den Kindern leidet und dass die Allein-
verantwortung heute riskant ist, vor allem bei Arbeitslosigkeit. Auch Gesundheitsrisi-
ken bestehen in hoherem Maf3e als bei Frauen.

Diese Thematik wird im Projekt reflektiert, indem das Projektteam mit einem Le-
bensverlaufsansatz der Weiterbildung in diesen biografischen Entscheidungen sowohl
die Frauen als auch die Personalverantwortlichen und Geschéftsfiihrungen berdt und
versucht, ,,geschlechtsbedingte Nachteile abzubauen (Bundesministerium fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend 2011: 3) und unternehmerische Verantwortung fiir die
Frauen zu stéarken.

3 Das Forschungsdesign der Evaluation

Die Operationalisierung des theoretischen Rahmens fiir die empirische Uberpriifung
der Wirksamkeit der Gender-und-Diversity-Strategie im Unternehmen erfolgt durch
die Erstellung des Forschungsdesigns mit quantitativen und qualitativen Forschungsin-
strumenten (Suarez-Herrera/Springett/Kagan 2009). Die Evaluation zeigt den Grad der
Wirkung der Gleichstellung auf die Karrieren von Frauen an.

Der Grundsatz der Evaluation ist, die Beteiligten — Unternehmensleitungen, Fiih-
rungskrifte oder die Change-Teams — in den Forschungsprozess und den Transforma-
tionsprozess der Organisation miteinzubeziehen und deren Genderbewusstsein zu stér-
ken (Weber 2007, 2009; Suarez-Herrera/Springett/Kagan 2009). Die Gleichzeitigkeit
von Verdndern und Forschen ist gewahrleistet. Die Stakeholder sind partizipativ in die
Planung der gleichstellungspolitischen Ziele und Interventionen involviert und werden
wihrend des Projekts durch Feedbackschleifen zu den Ergebnissen der evaluativen Er-
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hebungen erméchtigt, selbst Riickmeldung zu Zwischenergebnissen und zur Steuerung
der Prozesse des Organisationalen Lernens an die Forscherlnnen zu geben (Macha et al.
2010: 68, 8; Macha/Gruber/Struthmann 2011: 75ff.). Sie selbst werden in diesem Ko-
Konstruktionsprozess ermichtigt, Raume fiir die Verdnderung organisationaler Routi-
nen im Genderbereich zu schaffen.

Eine Verschrankung von Theorie, Intervention und wissenschaftlicher Evaluation
ist dadurch erreicht. Anhand einer partizipativ entwickelten Vision von Gleichstel-
lung und Geschlechtergerechtigkeit fiir jedes Unternehmen wird durch einen systemi-
schen Ansatz die Transformation der Struktur und Kultur der Unternehmen angestrebt
(Argyris/Schon 2008; Gohlich/Hopf/Sausele 2005; Weber et al. 2012; Macha 2007;
Macha et al. 2010: 81ff., 90ff.). Die Rolle der Forschenden wird dabei verdndert, sie
sind KoordinatorInnen, KatalysatorInnen und VermittlerInnen fiir die Herstellung von
interaktiven genderkritischen Lernumgebungen im Dialog und durch Kooperation
(vgl. dazu Macha/Brendler 2014, S. 87f; Suarez-Herrera/Springett/Kagan 2009).

Die Instrumente der Evaluation entsprechen dem theoretischen Framework, indem
auf der individuellen Ebene, der Ebene der Gruppe und der Ebene der Organisation
Erhebungen durchgefiihrt werden. Das Sampling und die Korpusbildung werden durch
die Diskurs- und Dispositivforschung erstellt (Keller 2005, 2011; Biihrmann/Schneider
2008; Link 2007; Truschkat 2008). Die Auswertungsstrategien sind bei den qualitativen
Daten die Grounded Theory und die Diskurs- und Dispositivanalyse, bei den quanti-
tativen Daten uni-, bi- und multivariate Verfahren. Auch die quantitativen Ergebnisse
werden anschlieend im Gesamtzusammenhang interpretiert.

3.1 Quantitative Instrumente der Evaluation

Folgende quantitative Erhebungsinstrumente kommen in der Evaluation zur Anwen-
dung:

* Bei der Erhebung des Status quo ante der Gleichstellung mit Online-Fragebogen
vor Beginn des Projekts werden die Defizite der Gender- und Diversity-MaBnah-
men und die MitarbeiterInnenstruktur in den Unternehmen deutlich. Ziel ist die
Gender-Daten-Analyse in den Unternehmen und somit Aussagen {iber die organisa-
tionale Ebene.

e In der Dokumentenanalyse zum Status quo ante werden die Websites und Doku-
mente aus den Unternehmen zum Thema Gender und Diversity ausgewertet, und
zwar anhand der Begriffe Gleichstellung, Manner und Frauen, Karrieren von Frau-
en und der Bildlichkeit der Dokumente in Bezug auf das gezeigte Verhéltnis der
Geschlechter.

*  Fiir die Dokumentation der Ergebnisse in den Weiterbildungsformaten gibt es Feed-
back-Fragebogen zu zwei Erhebungszeitpunkten; Auswertungsstrategien sind uni-,
bi- und multivariate Verfahren. Es werden hier Aussagen zur Wirksamkeit auf der
individuellen Ebene gemacht.
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3.2 Qualitative Instrumente der Evaluation

Folgende qualitative Evaluationsinstrumente wurden eingesetzt:

*  Dokumentenanalysen einer grolen Anzahl von Leitfaden, Leitbildern und Websites
wurden durchgefiihrt. Die Auswertung erfolgte mittels Inhaltsanalyse. Sie betraf die
Veranderungen und Effekte des Projekts auf der organisationalen Ebene.

*  Expertlnnen-Interviews wurden durchgefiihrt und mit der Dispositivanalyse ausge-
wertet. Hiermit wurden die Verdnderungen in den Einstellungen der TeilnehmerIn-
nen an Weiterbildungsformaten und die Effekte der Intervention auf der individuel-
len, Gruppen- und der organisationalen Ebene evaluiert.

*  Gruppendiskussionen in KMU wurden durchgefiihrt und mit der Inhaltsanalyse
ausgewertet, um die Verdnderungen auf der Gruppen- und der individuellen Ebene
zu erfassen.

* Die organisationalen Verdnderungen in den Unternehmen wurden durch Artefakte
erfasst, die wiahrend der Projektlaufzeit neu erstellt wurden, wie z. B. Unterneh-
mensleitbilder, Websites, Gespréchsleitfaden fiir Bewerbungen, fiir Zielgesprache
mit MitarbeiterInnen, Programme zur Familienfreundlichkeit, Wiedereinstiegs-
und Kontaktprogramme fiir Frauen in und nach der Elternzeit und anderes mehr.
Die Auswertung wurde mit der Dispositivanalyse geleistet (Froschauer 2009;
Bithrmann/Schneider 2008; Truschkat 2008), um die organisationale Ebene des
Kulturwandels zu belegen.

4 Die padagogische gleichstellungspolitische Intervention
in den Unternehmen

In einem zweiten Schritt der Operationalisierung wird die padagogische Intervention
mit Gleichstellung in den Unternehmen geplant. Mit der Intervention werden im Projekt
die Ergebnisse der Genderforschung in gleichstellungspolitische Ziele durch Weiterbil-
dung umgesetzt und mit der Evaluation wird iiberpriift, ob diese Ziele durch die Gender-
und-Diversity-Strategie erreicht werden konnen. Abbildung 1 verdeutlicht die Einfliisse
im Lernen der Stakeholder, der Gruppen und der Organisation (vgl. auch Schilling/
Kluge 2008).
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Abbildung 1: Die sechs Phasen des Transformativen Organisationalen Lernens im

Unternehmen

Feed forward: Participative intervention

1. Awareness

2. Deconstruction

3. Reframing

Feedback

ERLEEETTEN 4. Negotiation
5. Implementation

Environment " ~6. Double loop

learning

Quelle: eigene Grafik, angelehnt an Crossan/Lane/White 2009.

Der Prozess der Transformation geht von der Tradition des Unternehmens aus, dort
kniipft die transformative neue gleichstellungspolitische Strategie an mit der ,.feed
forward “-Intervention zum Gender-und-Diversity-Management. In den sechs Schritten
des didaktischen Modells der Intervention wird das Ziel der Geschlechtergerechtigkeit
umgesetzt (vgl. Abbildung 1):

I

Awareness: Die an den Weiterbildungsworkshops zu Gender-und Diversity-Inhal-
ten teilnehmenden Fithrungskréfte lernen durch wissenschaftliche Ergebnisse der
Genderforschung, traditionelle Perspektiven auf die Geschlechter infrage zu stel-
len; ihre Einstellungen zur Gleichstellung erfahren eine Erweiterung. Die Wahr-
nehmung des doing gender in der Interaktion zwischen den Geschlechtern wird
durch gezielte Ubungen (Rollenspiel, Appreciative Inquiry) ermdglicht. Hier sind
insbesondere die Mitglieder der Change-Teams gefordert.

Deconstruction: Die TeilnehmerInnen an der Weiterbildung lernen, ihre traditionel-
len Praktiken im Berufsalltag zu hinterfragen und ihre Rollenbilder zu dekonstruie-
ren.

Reframing: In der Weiterbildungsgruppe werden im Konsens neue gendersensible
Regeln und Praktiken fiir typische Situationen des Berufsalltags vereinbart und ein-
gelibt.
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4. Negotiation: Die TeilnehmerInnen werden durch ihr neues soziales und Gender-
wissen zu MultiplikatorInnen, die ihr neues Genderbewusstsein in die Firma tragen
konnen.

5. Implementation. In der Organisation werden neue gendersensible Vereinbarungen
ausgehandelt, die in Artefakten verstetigt werden (gendersensible Unternehmens-
leitbilder, gendersensible Gespréchsleitfaden fiir Bewerbungen, fiir Zielgespriche
mit Mitarbeitenden, gendersensible Websites usw.).

6. Double loop learning: In zwei Lernschleifen lernt zunéchst das Individuum, spéter
die Gruppe und schlie3lich die Organisation das den innovativen Zielen der Gleich-
stellungspolitik entsprechende neue Handeln.

Die vielfdltigen Einfliisse zwischen den drei Ebenen zeigt Abbildung 1: Das Individu-
um reflektiert und interpretiert das neue Wissen aufgrund seiner Erfahrungen und tragt
es zundchst in die Weiterbildungsgruppen des Projekts, das Change-Team, die Abtei-
lungen, spdter dann infiltrieren die Individuen und Gruppen das ganze Unternchmen
mit den transformativen Lerninhalten der Gender-und-Diversity-Strategie (vgl. Macha
2014, vgl. auch Schilling/Kluge 2009; Crossan/Lane/White 1999).

Die Organisation wiederum gibt Grenzen vor, indem sie den transformativen Pro-
zess limitiert und diszipliniert, sodass er nur im Rahmen dessen, was die Unternehmen an
Veranderungen akzeptieren konnen, umsetzbar ist. Die Grenzen und Barrieren erwach-
sen aus den traditionellen Macht-Dispositiven (Biihrmann/Schneider 2008; Link 2007;
Weber et al. 2012), die sich nur langsam dndern. Macht-Dispositive der Geschlechter
sind, wie die Aussagen in den Weiterbildungs-Workshops zeigen, z. B.: Frauen kénnen
und wollen nicht fiihren; es gibt keine Frauen, die sich auf Fiihrungspositionen bewer-
ben; Manner werden sich als Fithrungskraft stets mehr als hundertprozentig einsetzen;
Frauen haben Schwierigkeiten, den Kinderwunsch mit dem Beruf und der Karriere zu
vereinbaren. Die Macht-Dispositive stellen dar, wie die Fithrenden (Méanner) gegeniiber
dem Neuen der Gleichstellung blockieren und altgewohnte Argumentationen anfiihren,
um ihre Positionen zu verteidigen.

Dabei ist die Erfahrung im Projekt, dass die oberste Fithrungsebene der Geschéfts-
fithrungen und Abteilungsleiterlnnen in den Weiterbildungs-Workshops am schnellsten
lernt und das Neue gerne ibernimmt. Sie stellen die Fithrungselite dar und die empiri-
sche Evidenz belegt, dass sie stets bestrebt sind, auf der Seite der Innovation zu stehen
und ihre Firma in die Zukunft zu fiihren. Wenn die Projektmitarbeiterlnnen glaubhaft
empirisch belegen, dass traditionelle Vorannahmen iiber die Geschlechter wissenschaft-
lich widerlegt sind, lassen sie sich iiberzeugen. Der groBite Widerstand kommt, wie die
Werte der Evaluation zeigen, meistens aus der mittleren Fiithrungsebene der Ménner,
die sich gegen das Neue vehement zur Wehr setzen, beginnend in den Weiterbildungs-
Workshops mit z. T. aktivem und aggressivem Verhalten gegeniiber den (weiblichen)
ProjektleiterInnen bis hin zu Angriffen auf die ,,Chefs”, die das Neue leben und auch
verbindlich festlegen wollen.
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5 Ergebnisse der Evaluation

Die umfangreichen Daten der Evaluation werden mit den angegebenen Methoden aus-
gewertet. Auch die quantitativen Analysen mit mono-, bi- und multivariaten Verfahren
werden mit Dispositiv- und Diskursanalysen im Zusammenhang mit den {ibrigen Daten
interpretiert. Im Folgenden werden einige zentrale Ergebnisse und Auswertungsverfah-
ren dargestellt.

5.1 Ergebnisse der Online-Befragung und der Dokumentenanalyse zum
Status quo ante zu Gender und Diversity vor Projektbeginn

Alle 20 Unternehmen erhalten vor Beginn des Projekts zwei Fragebogen. Fragebogen I
erhebt Daten zu den Konzepten und Mallnahmen zu Gender und Diversity im Unterneh-
men. So wird ein Vergleichsmaf fiir den Stand der Gender- und Diversity-Mafinahmen
und -Konzepte gewonnen, das am Ende des Projekts mit dem dann erreichten Stand
verglichen werden kann.

Fragebogen II erhebt Daten zur MitarbeiterInnenstruktur in den 20 Unternehmen:

» Karrieren von Frauen werden weder erwdhnt noch Wege dazu aufgewiesen oder
MafBnahmen der Karriereforderung durchgefiihrt.

*  Genderbewusstsein in den Firmen ist kaum vorhanden.

* Es gibt kaum Gender- und Diversity-Malinahmen zur Familienfreundlichkeit oder
Vereinbarkeit.

*  Die Dominanz von patriarchalen Macht-Dispositiven wird deutlich: So sind z. B. Web-
sites und Dokumente in Bezug auf Bildlichkeit und Texte so gestaltet, dass Frauen in
untergeordneten Situationen gezeigt werden, etwa am Schreibtisch sitzend und Mén-
ner dominant in fithrender Position hinter ihnen stehend und Anweisungen gebend.

5.2 Ergebnisse der Feedbackfragebogen

In den 28 Workshops mit 204 Teilnehmerlnnen, davon 63 % weiblich, wurden zu je
zwei Erhebungszeitpunkten Feedbackfragebogen erhoben. Die Wirksamkeit der Wei-
terbildungsformate wurde auf drei Ebenen gemessen:

1. Organisationales Lernen: Verdnderung der Organisationskultur, belegt durch Arte-
fakte

2. Kurzfristige Lerneffekte in Gruppen: Gender- und Diversity-Inhalte; langfristige
Anwendbarkeit der Workshop-Inhalte: Gender- und Diversity-Mafinahmen

3. Einstellungswandel bei den MultiplikatorInnen und TeilnehmerInnen an den Wei-
terbildungsformaten

Die Wirksamkeit wird fiir das Projekt bestimmt als Akzeptanz der Weiterbildungsinhal-
te zu Gender und Diversity, als Einstellungswandel in Bezug auf Karrieren von Frauen
und als Anwendbarkeit im Berufsalltag. Im Einzelnen wurden folgende Daten erhoben
und ausgewertet:
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Die beruflichen Positionen der TeilnehmerInnen sind: GF/BereichsleiterIn 53 %;
TeamleiterIn 45 %. Von November 2011 bis August 2012 wurden 103 Weiterbildungs-
formate durchgefiihrt (Konferenzen, Workshops, Potenzialentwicklung, Coaching, Kol-
legiale Beratung u. a.) mit insgesamt 636 Fiihrungskréften und MitarbeiterInnen.

Die Zielerreichung wird folgendermaflen eingeschitzt: kurzfristige Lerneffekte und
Akzeptanz der Weiterbildung, langfristige Anwendbarkeit am Arbeitsplatz.

1. Die Lerneffekte werden inhaltlich von 77 % gut bis sehr gut eingeschatzt.
Beispiel: ,,Wiirden Sie den Kurs weiterempfehlen?* 79 %, Akzeptanz 89 %

2. Anwendbarkeit (nach 3 Monaten): 70 %, es wird auf Barrieren durch die Vorgesetz-
ten hingewiesen.
Beispiel: ,,Ich habe viel fiir die berufliche Praxis gelernt.” 50,8 %

Beispiel-Item: ,,Die Weiterbildungsmafinahme war foérderlich, um neue berufliche Auf-
gaben tibernehmen zu konnen.* — Cronbachs Alpha t1=0,484 und t2=0,724

,Konkreter Lerntransfer*: Diese Skala erfasst die Einschédtzung der TeilnehmerIn-
nen bezliglich der Méglichkeiten, das Gelernte konkret im eigenen Unternechmen zur
Verbesserung der Situation von Frauen und insgesamt zur Verbesserung der Arbeit ein-
zusetzen.

Beispiel-Item ,,Zur Anwendung des Gelernten in der Arbeit habe ich ausreichend Zeit.
— Cronbachs Alpha t1=0,727 und t2=0,756

Insbesondere die Geschiftsfithrungen und AbteilungsleiterInnen lernen am schnell-
sten. Sie profitieren nach Aussagen in den Feedbackbogen am meisten und dauerhaftes-
ten von den Inhalten der Workshops und konnen sie am besten im Berufsalltag umset-
zen. Sie haben iiberwiegend sowohl die Einsicht in die Bedeutung der Gleichstellung als
auch die Macht, die Inhalte umzusetzen und im Unternechmen verbindlich zu machen.

5.3 Ergebnisse der Expertinnen-Interviews

Die Expertlnnen-Interviews zeigen die Widerspriiche des organisationalen Gleichstel-
lungsprozesses. Auf die Frage: ,,Welche Verdnderungen durch das Projekt nehmen Sie
im Unternehmen wahr?“, ist die typische Antwort: ,,Es hat sich kaum etwas bewegt™
(Interviews 4, 6, 9, 10). Im weiteren Verlauf des Interviews wird dann jedoch eine Fiille
von Gender- und Diversity-Maflnahmen erwéhnt, die im Unternehmen implementiert
wurden. Das zeigt die Diskrepanz zwischen tatsdchlichen Erfolgen und subjektiver Ein-
schitzung.

Das Gender-und-Diversity-Thema bleibt strittig und bewirkt weiterhin Widerstand:
wenn die Fiihrungskrifte im Unternehmen {iber Gender und Diversity Witze machen
und nichts vorwiérts geht:

... .und da muss man dann einfach schon aufstehen und sagen: ,Also so nicht!" Und das wird dann
auch akzeptiert und alles, aber das ist schon im ersten Moment immer so ein bisschen, ein Kampf war
zu arg Ubertrieben — Kampf wurde ja der Barriere entsprechen ... Aber da muss man einfach dran ar-
beiten und dran bleiben, sagen wir mal so” (Interview Il, Change-Team-Mitglied).
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Mit dem Thema Gleichstellung sind also Dispositive des Unsagbaren verbunden, die
sich in Verachtung, Witzen und Herablassung dufern. Insbesondere die von den Ge-
schéftsfiihrungen als ,,Lehmschicht” bezeichnete Gruppe der mittleren Fiihrungskrifte
ist bisweilen besonders resistent gegen die Inhalte und die Anwendung der gleichstel-
lungspolitischen Mafinahmen. Sie fiirchten von allen TeilnehmerInnen am meisten die
weibliche Konkurrenz, wollen vermeintliche Beschneidungen ihrer Einflusssphére héau-
fig nicht hinnehmen und zeigen erheblichen Widerstand.

Parallel zeigt sich jedoch ein Kulturwandel im Unternehmen: Neue gendersensible
Praktiken werden vereinbart, die alltdgliche Thematisierung und Aushandlung gender-
sensibler Regeln nimmt zu. Oft sorgen die im Projekt ausgebildeten MultiplikatorInnen
(Change-Team-Mitglieder und Geschéftsfithrungen) fiir die Verbreitung der Werte und
Ziele der Gender-und-Diversity-Strategie. Sie bilden zunéchst ,,Inseln® im Unterneh-
men, die sich dann in einem ,,Spreading-Prozess“ (Macha 2007) im Unternehmen aus-
breiten.

Die diskursorganisierenden Muster im Gleichstellungsprozess kann man wie folgt
zusammenfassen: Fiihrungskrifte sind darauf geschult, stets am Markt aktuell zu sein
und neue Entwicklungen aufzugreifen, auch selbst neue Perspektiven mit ihren Pro-
dukten zu kreieren. Das Neue des Projekts erscheint ihnen zumeist als das ethisch
Bessere, es ist die Zukunft. Fithrung will gerne ,,modern sein und auf der ,,richtigen*
Seite stehen. Das ist auch ein Marketingvorteil gegeniiber den KundInnen wie auch
gegeniiber den MitarbeiterInnen und insbesondere heute ein Vorteil bei der Gewinnung
von Fachkriften. Bewerberlnnen suchen aktiv nach den familienfreundlichen und Ver-
einbarkeitsmafnahmen im Unternehmen. Sie wahlen danach ihren Arbeitsplatz aus
(vgl. dazu Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2010, S. 3).

5.4 Ergebnisse der Artefaktanalyse

In allen Unternehmen wurden im Laufe des Projekts neue Artefakte zu Gender-und-
Diversity-Strategien erstellt und verbindlich eingefiihrt. Im Vergleich mit dem Status
quo ante wurde dadurch ein grundlegender und verstetigter Wandel initiiert, der sich
z. B. in gendersensiblen Unternehmensleitbildern, Bewerbungsleitfdden, Fiihrungsleit-
bildern, Websites oder der Bildlichkeit des Internet-Auftritts duflert. Die Nachhaltigkeit
der Gender- und Diversity-Programme zur Frauenforderung, Weiterbildung und Quali-
fizierung von Frauen fiir Fiihrungspositionen ist belegt durch Artefaktanalysen der Do-
kumente aller 20 Unternehmen.

5.5 Barrieren fur die Férderung der Karrieren von Frauen

Die Strukturen der Unternehmen stellen viele Barrieren fiir die Gender-und-Diversity-
Strategie bereit, die in der Auswertung der Daten mit den Methoden der Diskursanalyse
und Dispositivanalyse offenbar werden. Zum Beispiel konnen Frauen nach der Eltern-
zeit nicht immer die gleiche Stelle wieder erhalten, weil mit ihrer Riickkehr nicht ge-
rechnet wird. Férderprogramme fiir Frauen in Fithrungspositionen, sogenannte ,,High
Potential-Programme*, werden eingefiihrt, aber zu wenige Frauen ermutigt, daran teil-
zunehmen. Es fehlt an der Fahigkeit, die Potenziale von gut geeigneten Frauen zu er-
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kennen. Macht und Kontrolle, Wettbewerb um Positionen und Einfluss werden erkenn-
bar. Auch die medialen Bilder in den digitalen Unternehmensdokumenten legen davon
Zeugnis ab. So wurden zwar Websites mit diskriminierenden Bildern verdndert, zum
Beispiel solche, die Frauen primir als Sexobjekte zeigen, aber dennoch werden Frauen
z. T. immer noch als weniger qualifiziert und kompetent dargestellt, man bleibt also auf
halbem Weg stehen.

6 Fazit

Was konnte erreicht werden, um die Karrieren von Frauen in Unternehmen zu férdern?
Die Wirksamkeit der Projektmafinahmen in den 20 Unternehmen konnte durch empi-
rische Evidenz belegt werden. Sowohl die Wirksamkeit der Weiterbildungsworkshops
als auch die Einstellungs- und Perspektivenwechsel in Bezug auf Geschlechtergerech-
tigkeit der Teilnehmenden sind durch die Daten belegt. In den Workshop-Gruppen und
in den Change Teams wurden neue gendersensible Regeln fiir den Umgang miteinander
festgelegt. Auf der organisationalen Ebene haben sich die Unternehmen deutlich ge-
wandelt, insofern als offizielle Dokumente nunmehr sprachlich gendersensibel formu-
liert werden und die Strukturen der Unternehmen beginnen, sich geschlechtergerecht
zu dndern. Die Effekte sind auch dadurch belegbar, dass leichter neue Fachkrifte ge-
funden und ans Unternehmen gebunden werden konnen, ein Marketingvorteil im Wett-
bewerb. Die ideologischen Barrieren gegeniiber Gleichstellung sind jedoch weiterhin
sehr méchtig und beharrlich. Sie driicken sich in Macht-Dispositiven aus. Insbesondere
die mittlere Fiihrungsebene war sehr schwer von der Gender-und-Diversity-Strategie zu
iiberzeugen. Deshalb kann die Nachhaltigkeit der Wirksamkeit tiber das Projekt hinaus
nur indirekt erfasst werden. In einem Nachfolgeprojekt, dem auch einige der fritheren
Unternehmen angehoren, kann man jedoch nachvollziehen, dass die Transformation
nicht nach Projektende abbricht, sondern eine Basis fiir weitere geschlechtergerechte
Anderungen bietet.
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Ute Pascher-Kirsch, Katrin Jansen

Chemiker machen Karriere. Und Chemikerinnen?
Eine Annaherung an die Karrierebilder im

Fachdiskurs der Chemie

Zusammenfassung

Ausgehend von der These, dass die jeweilige
wissenschaftliche Fachkultur den Rahmen fur
Berufskarrieren bildet, wurde der spezifische
Fachdiskurs Uber Karrieren von Chemiker/-
innen im Fachmagazin Nachrichten aus der
Chemie untersucht. Die Leitfrage lautete:
Werden Karrieren von Chemiker/-innen in
der Community geschlechterdifferent prasen-
tiert? Falls ja, worin unterscheiden sie sich?
Die Analyse der Nachrichten zeigt, dass die
Karriere von Chemiker/-innen einem mehr-
jahrigen Entwicklungsprozess folgt. Er wird
von einer zeitlichen Abfolge bestimmter Kar-
rierestationen determiniert, die in der Regel
mit einem Prestige- oder Statusgewinn in der
Community einhergehen. GroBe fachliche
und institutionelle Hurden zu tberwinden,
wird als notwendiges Merkmal einer erfolg-
reichen Karriere gewertet.

Festhalten lasst sich Folgendes: 1. Karrieren
von Chemiker/-innen folgen einem hindernis-
reichen Weg, scheinbar ohne Privatleben und
ohne Bezug zum (sozialen) Geschlecht der
Person. 2. Chemikerinnen kénnen beruflich
erfolgreich in der Chemie sein. Sie werden
jedoch prasentiert als Chemiker, bleiben als
Chemikerin eher unsichtbar. 3. In der Regel
wird Geschlecht nicht thematisiert — wenn
doch, dann eher als Hemmnis fur eine Karrie-
re von Chemikerinnen.

Schlisselworter
Karriere, Gender, Chemie, Scientific Commu-
nity, Diskurs, Geschlecht

Summary

Male chemists get ahead. And female chem-
ists? Approaching career images in the chem-
ical discourse

This article aims to analyze a specific dis-
course on the careers of female and male
chemists in the journal Nachrichten aus der
Chemie. The article is based on the assump-
tion that the scientific culture in the field of
chemistry frames these careers. Are chemists’
careers presented in a gender-sensitive way?
And if so, how does this presentation differ?
Based on content analyses of the Nachrich-
ten, the study shows that the chemists’
careers follow a multi-annual development
process which is determined by a chronology
of identified career steps. These generally go
hand in hand with an increase in prestige or
status in the community. A key characteristic
of a successful career in chemistry is having
to overcome difficulties at every stage in
one’s career. In conclusion, it is apparent that
(1) the careers of male and female chemists
follow a career path which is full of obstacles
and apparently leaves no space for a private
life, without regard to sex and gender roles;
(2) female chemists do climb the career lad-
der, but these women are presented as male/
masculine chemists. (3) The journal does not
generally refer to sex and gender; where gen-
der does play a role, it is presented as an ob-
stacle which women have to overcome.

Keywords

career, gender, chemistry, scientific commu-
nity, discourse, sex
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1 Einfihrung: Hintergrund der Untersuchung

In ihrer soziologischen Studie zu ,,Chancengleichheit in akademischen Berufen* kommt
Konekamp (2007: 95) zu dem Schluss, dass das Berufsfeld, in dem typischerweise
Chemiker/-innen tétig sind, ein nach Geschlecht segregierter Bereich ist, dessen Anfor-
derungen sich an den privaten Lebensverhdltnissen von Mannern orientieren. Andere
Studien haben nachgewiesen, dass die Fachkultur Chemie an tradierte Geschlechter-
rollen und -arrangements sowie Muster der gesellschaftlichen Arbeitsteilung ankniipft
(Négele 1998; Jansen/Pascher 2013). Es ist davon auszugehen, dass trotz der empirisch
beobachteten Orientierung an einer ,,ménnlichen Erwerbskarriere* Berufskarrieren von
Chemiker/-innen unterschiedlich verlaufen kdnnen — zunéchst unabhingig von der Va-
riable Geschlecht betrachtet. Welche Bilder von Karrieren werden in den jeweiligen
Fach-Communities transportiert? Hieran lassen sich die Normen, an denen sich die
Community orientiert, herausarbeiten. Findet sich in der Community beispielsweise der
alltagssprachlich mit Karriere verbundene soziale Aufstieg wieder, der auch eine Stabi-
lisierung im Berufsverlauf mit sich bringt?

Karriereverldufe sind — entgegen gesellschaftlicher Erwartungen — nicht program-
mierbar, sondern kontingent (Ludwig 1996: 35). Obwohl es einen sehr hohen Anteil an
diplomierten und promovierten Chemikerinnen gibt, spiegelt er sich nicht in der Be-
schiftigungsstruktur wider. Chemiker arbeiten beispielsweise in Unternehmen durch-
schnittlich haufiger in héheren Positionen als Chemikerinnen (Verband angestellter
Akademiker und leitender Angestellter der chemischen Industrie e. V. o. J.: 6). Che-
mikerinnen mit vergleichbaren Abschliissen wie ihre Kollegen sind deutlich weniger
erfolgreich, gemessen an ihrer beruflichen Position, Jahreseinkommen, Personalverant-
wortung, Budgetverantwortung und ihrer Position bei Verhandlungen mit externen Part-
nerinnen und Partnern (Koénekamp 2007: 50, 57).

Basierend u. a. auf aktuellen Erkenntnissen zu Chemikerinnen als Unternehmerin-
nen (Pascher/Roski/Halbfas 2014) sowie einer Studie zur Wissenschaftsorientierung
von Studierenden der Chemie (Jansen/Pascher 2013) besteht Grund zu der Annahme,
dass die Fachkultur der Chemie dazu beitrdagt, dass Chemikerinnen und Chemiker je
unterschiedliche berufliche Erfahrungen machen. Je hoher ihre Qualifikation, desto
eher werden Chemikerinnen vom Arbeitsmarkt exkludiert.! Die wissenschaftliche
Fachkultur (in) der Chemie ist auch heute noch fiir Karriereverlaufe auBerhalb der
Wissenschaft pragend. Das zeigt sich u. a. darin, dass von den Absolventinnen und
Absolventen eines Chemiestudiengangs auch eine Promotion erwartet wird, wenn sie
in der chemischen Industrie titig sein wollen. In einer Stellungnahme der Gesellschaft
Deutscher Chemiker (GDCh) zum Bologna-Prozess wird nachdriicklich darauf hinge-
wiesen,

.[...1 dass die Promotion in der Chemie [...] die erste Stufe selbstverantwortlicher Forschertatigkeit [ist],
in der auf eine wissenschaftliche Laufbahn oder auch auf eine entsprechende berufliche Funktion in der
Wirtschaft vorbereitet wird.” (Gesellschaft Deutscher Chemiker 2009: 4)

1 ImJahr 2012 betrug der Frauenanteil an allen staatlich anerkannten Hochschulen der BRD bei den
Promotionen in der Chemie 47,6 Prozent (Statistisches Bundesamt 2013a: 24, eigene Berechnung)
und bei den Professuren 12,6 Prozent (Statistisches Bundesamt 2013b: 114, eigene Berechnung).
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Vor diesem Hintergrund nimmt dieser Beitrag den spezifischen Fachdiskurs iiber Karrie-
ren von Chemiker/-innen in den Blick: am Beispiel des Fachmagazins Nachrichten aus
der Chemie (NdCh). Die Nachrichten — wie sie im Folgenden genannt werden — sind ein
seit 1953 verbreitetes Fachorgan, herausgegeben von der GDCh, das mit tiber 30 000
Druckexemplaren pro Ausgabe eine sehr grofie Leser/-innenschaft hat. Die Zeitschrift
mit ihrer langen Tradition und der hohen Auflage kann innerhalb der Fach-Community
als einflussreiches Medium bezeichnet werden. Es ist deshalb davon auszugehen, dass
die Inhalte dieser Zeitschrift zutreffend wiedergeben, welche Vorstellungen im Fachdis-
kurs Chemie iiber Beruf und Karriere herrschen.

Die beiden leitenden Forschungsfragen der hier vorgelegten Untersuchungsergeb-
nisse? lauten: Werden Karrieren von Chemikerinnen und Chemikern in der Fach-Com-
munity geschlechterdifferent prasentiert? Und falls ja, welche geschlechtsspezifischen
Unterscheidungen werden in der Priasentation vorgenommen?

Fiir die Beantwortung wurden folgende Untersuchungsfragen bearbeitet:

1. Wie werden welche Karrieren in den Nachrichten prisentiert?

2.  Welche Rolle spielen Frauen bzw. welche Rolle spielt Gender bei der Darstellung
von Karriere?

3. Wie geschlechtsneutral oder geschlechtsbezogen sind die Informationen, die im
Fachdiskurs genannt werden?

2 Methodologische Anmerkungen und Vorgehensweise

Wenn hier von Diskurs und explizit dem Fachdiskurs in der Chemie die Rede ist, miis-
sen zwei Ebenen unterschieden werden: die Ebene des ,,Spezialdiskurses® und die Ebe-
ne des ,,Interdiskurses™ (zur Begrifflichkeit vgl. Link 2006). Der ,,Spezialdiskurs® der
Chemie ist eine Diktion, die dem oder der Nicht-Chemiker/-in verschlossen bleibt. Es
handelt sich dabei um wissenschaftliche Diskurse, deren Gegenstand das Fachwissen
ist. Artikel dieser Textsorte wurden fiir die Analyse nicht beriicksichtigt. Ausnahme:
Diesen Artikeln hdngen Autor/-innennotizen an, die als eigenstindige Textfragmente
einbezogen wurden. Unter ,,Interdiskurs® werden im Folgenden Verstidndigungsformen
gefasst mit fachiibergreifenden Redeweisen, Sprachbildern, Narrationen, Modellen,
Analogien etc., die vor allem in den Medien produziert und reproduziert werden und
ein fachiibergreifendes Wissen produzieren. Dieser Teil des Fachdiskurses ist fiir die
diskursanalytische Auswertung von Interesse.

2 Diese Untersuchung schlieBt an zwei von uns durchgefihrte und vom BMBF und der EU geférderte
Studien an: Erstens an die Untersuchung zur beruflichen Selbststandigkeit von Chemikerinnen in
Deutschland (Verbundprojekt ,, Grinderinnen in der Chemie”, www.exichem.de) und zweitens an
das Vorhaben ,ChemWiss — Chemikerinnen auf dem Weg in die Wissenschaft? Ein empirisches
Pilotprojekt zur Analyse der Chancen beruflich-professioneller Ubergange von Chemiestudentin-
nen vor dem Hintergrund des Bologna-Prozesses”.
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2.1 Vorgehensweise

Zur ErschlieBung des Daten- bzw. Textkorpus’ wurde zunéchst eine Stichwortsuche im
elektronischen Angebot der Zeitschrift Nachrichten aus der Chemie fir einen Untersu-
chungszeitraum von fiinf Jahren, beginnend mit der Januar-Ausgabe 2009, zum Begriff
,Karriere® durchgefiihrt. Die Volltextsuche war jedoch nicht ausreichend, da auch sol-
che Texte den Diskurs zu Karriere(n) abbilden, die nicht {iber einzelne Stichworte zu
finden sind, weil in ihnen Begriffe wie Karriere oder Werdegang nicht vorkommen.
Daher wurden zusitzlich auch alle Druckexemplare der ausgewéhlten Jahrgédnge ein-
zeln durchgesehen.

Die Préasentationen des beruflichen Werdegangs einer Chemikerin bzw. eines Che-
mikers in den Nachrichten konnten wir zwei empirisch identifizierten Diskursstrangen
zuordnen, in denen das soziale Geschlecht verschiedene Funktionen einnimmt:

* Die Texte, die dem Diskursstrang A ,Karrierevoraussetzungen und Karrieremerk-
male zugeordnet wurden, sind vordergriindig geschlechtsneutral.

* Bei den Texten (und mehrheitlich Textfragmenten) des Diskursstrangs B ,,Karriere
und Geschlecht® handelt es sich hingegen um Abfassungen, die von einem frauen-
zentrierten Blick auf das Themenfeld Karriere gekennzeichnet sind.

Abbildung 1: Codierschema des Karriere-Diskurses in den Nachrichten aus der
Chemie

Diskursstrang A:

Karrierevoraussetzungen und
Karrieremerkmale

Diskursstrang B:
Karriere und Geschlecht

Code/
Kategorie

erfolgreiche Einzelkarrieren

MaBnahmen der Frauenférderung

untypische Einzelkarrieren

Vereinbarkeit von Familie/Privatleben und
Beruf

historischer Blick auf die Wissenschaftsdisziplin
Chemie

Geschlechterverteilung und Geschlechterver-
héltnisse

fachkulturelle Aspekte

individuelle Karrieremerkmale

Erfolgs-/Nicht-Erfolgsbedingungen auf der
Makro- und Mesoebene

heterogene Tatigkeits- und Berufsfelder

Quelle: eigene Darstellung.

Nach Sichtung der Jahrgdnge 2009 und 2010 wurde deutlich, dass eine Sattigung
des Materials (Keller 2008: 93) hinsichtlich des entwickelten Codierschemas (siche
Abb. 1) schon erreicht war. Ein zusétzliches Nachschlagen des kompletten Jahrgangs
2011 bestitigte diesen Eindruck.

GENDER 312014



Chemiker machen Karriere. Und Chemikerinnen? 65

Im Textkorpus des Diskursstrangs A finden sich neben ausfiihrlichen Artikeln zu
individuellen Karrierewegen sowie Berichten tiber ausgewdhlte Tatigkeitsbereiche vor
allem die von uns so bezeichneten ,,Autor/-innennotizen®. Diese Texte geben kurz und
knapp Auskunft tiber den wissenschaftlichen und beruflichen Werdegang bzw. die Kar-
riere der Verfasser/-innnen von Artikeln, die vorwiegend fachwissenschaftliche Frage-
stellungen behandeln. In der Rubrik ,,Chemiegeschichte* werden Karrieren und einzel-
ne Stationen oder Positionen von Vertreter/-innen der Wissenschaftsdisziplin Chemie
aus historischer Perspektive vorgestellt, sei es als ausfiihrliche Beschreibung des Le-
bensweges® oder in Form von Diskursfragmenten mit Hinweisen auf einzelne Karrie-
restationen.

Neben der Verleihung des wichtigsten internationalen Wissenschaftspreises, des
Nobelpreises, werden auch Forderungen einer Chemikerin oder eines Chemikers durch
die Helmholtz-Gemeinschaft in den Nachrichten prasentiert. Aulerdem findet eine
Vielzahl an chemiespezifischen Wissenschaftspreisen Beachtung. Ferner werden auch
im Kontext eines Jubildums, einer Erfindung, einer Entdeckung oder eines Jahrestages
Karrierestationen erwéhnt. Ebenso werden Karrierestationen bei der Vorstellung von
Stifter/-innen gezeigt oder die Namensgeber portratiert. Zusammenfassend konnten fol-
gende Darstellungsformen von Karrierewegen identifiziert werden:

» Erfolgreiche Karrieren werden anhand von individuellen Biographien prisentiert;

» Karrierewege werden in Form kurzer Werdegédnge dargestellt;

» unterschiedliche Berufsfelder oder Berufsbilder werden skizziert, darunter finden
sich berufsbiographische Angaben.

Das Codierschema zeigt, dass wir unterschiedliche Kategorien in zwei Hauptdiskurs-
strangen identifiziert haben. Diskursstrang A umfasst quantitativ betrachtet mehr Texte
und Textzeilen sowie unterschiedlichere Textsorten als Diskursstrang B; Letzterem sind
auch mehrheitlich kiirzere Artikel zuzuordnen.* Dies gilt es bei der spiteren Analyse zu
berticksichtigen. An dieser Stelle soll bereits erwahnt werden, dass es sich bei den Tex-
ten des Diskursstrangs B seltener um Texte mit einem konkreten Chemiebezug handelt;
zusitzlich konnte beobachtet werden, dass diese Artikel hdufig auf Ergebnisse externer
Studien rekurrieren.

Fiir die Analyse der Bilder erfolgreicher Karrieren im Diskurs der Chemie wurden
verschiedene Texte bzw. Textfragmente beider Diskursstringe herangezogen. In Kapitel
3 werden zwei Artikel aus dem Diskursstrang A vorgestellt, die zur Kategorie ,,erfolgrei-
che Einzelkarrieren gehoren und aus den Jahrgédngen 2009 und 2010 stammen. Beide
Texte wurden einer Feinanalyse unterzogen. Die Auswahl des ersten Textes erfolgte

3 Vgl. beispielsweise den Artikel von Hopf/Shortt de Hernandez (2009: 770ff.) Uber die Chemiker
Theodor Weyl und Josef Houben. Weyl begriindete zu Beginn des 20. Jahrhunderts das Handbuch
,Methoden der Organischen Chemie”, an dem auch Houben 1921 in der zweiten Auflage mit-
wirkte und das in der dritten Auflage 1941 unter Houbens Herausgeberschaft publiziert wurde.

4 In den Jahren 2009 und 2010 konnten in den Nachrichten 173 Texte bzw. Textfragmente dem
Diskursstrang A , Karrierevoraussetzungen und -merkmale” zugeordnet werden. Fir den gleichen
Zeitraum wurden fur den Diskursstrang B, Karriere und Geschlecht” 31 Texte und Textfragmente
identifiziert, wobei die Zahl der Textfragmente — also Textteile innerhalb eines Gesamttextes oder
Artikels — Gberwiegt.
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nach dem von Keller (2008: 91) vorgeschlagenen Kriterium der ,,Bedeutsamkeit*, an-
schlieend wurde ein vergleichsweise dhnlicher Text ausgewahlt, um ,,die inhaltliche
Positionierung™ erfolgreicher Einzelkarrieren zu priifen. Die beiden Texte veranschau-
lichen, welche Karrierebilder in der Fach-Community erzeugt und transportiert wer-
den. Dariiber hinaus werden nachfolgend Analyseergebnisse zweier Textfragmente aus
der Kategorie ,,Vereinbarkeit von Familie/Privatleben und Beruf* des Diskursstrangs B
prasentiert. Diese Auswahl erfolgte nach dem Prinzip der ,,maximalen Kontrastierung*
(vgl. Keller 2008: 91). Die Auswahl der zu analysierenden Artikel orientiert sich an der
Forschungsfrage mit dem Ziel, die ,,gesamte Bandbreite der Aussageereignisse eines
Diskurses® zu erschlieBen (Keller 2008: 91). Zunédchst wurde also ein Text ausgewéhlt,
der das Thema Vereinbarkeit explizit als Aufgabe fiir Frauen bzw. Chemikerinnen be-
nennt. Als groBtmoglicher Kontrast wurde danach ein weiteres Fragment aus dem Text-
korpus ausgewihlt, das sich mit Vitern in Elternzeit beschéftigt.

Die Analyse der ausgewdhlten Texte zeigt erstens eindriicklich, in welcher Wei-
se die Variable Geschlecht in diesem Diskursstrang thematisiert wird. Zweitens sehen
wir, dass die Nachrichten die Vereinbarkeitsthematik als ein zentrales Thema fiir Che-
mikerinnen prasentiert.

3 Die Analyse prasentierter Karrieren von Chemiker/-innen
in den Nachrichten

Die Analyse der Nachrichten zeigt, dass Karrieren als Verldufe zeitbezogener berufli-
cher Werdeginge dargestellt werden. Karrierestationen bzw. Statuspassagen, die alle
Chemiestudierenden zu durchlaufen haben, sind: Studium, Diplom- bzw. Master-Ab-
schluss, Promotion. Anschlielend zeigt sich folgendes Karrieremuster:

e Fiir viele Absolvent/-innen schlief3t sich eine Postdoc-Phase an, meistens verbun-
den mit einem oder mehreren Auslandsaufenthalten.

« Dann folgt die Habilitation. Das Thema der Habilitationsschrift und die Mentorin
bzw. der Mentor werden in vielen Texten erwéhnt.

*  Wenn die Habilitation oder eine Juniorprofessur vorliegt, zeigen sich Unterschiede
auf dem weiteren Weg: Professur/Lehrstuhlinhaber/-in, Direktor/-in, Institutslei-
tung, Lehrstuhlleitung, Privatdozentur, Beschéftigung in der freien Wirtschaft, in
einigen Fallen auch die Unternehmensgriindung oder ein Ausstieg aus der Chemie.

Nach der Promotion oder der Postdoc-Phase schliefen sich bei einem Teil der Che-
miker/-innen andere Karrierewege an: eine Fithrungsposition in der freien Wirtschaft,
eine Beschiftigung in der Industrieforschung, eine Leitungsstelle im offentlichen
Dienst oder das Lehramt, aber auch Forschungsgruppenleitung, Nachwuchsgruppenlei-
tung, Fachgebietsleitung, Abteilungsleitung, wissenschaftliche Geschéftsfithrung oder
Dezernatsleitung. Diese Karrierestationen sind auch mit Habilitation moglich. Zudem
konnte beobachtet werden, dass das Fach Chemie primér nicht studiert wird, um Geld
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zu verdienen oder eine bestimmte soziale Position zu erreichen’, sondern aus wissen-
schaftlichen Griinden. Diese Motivation ist die Basis flir den Abschluss eines entspre-
chenden Studiums.

An je einem Textbeispiel aus den Jahrgdngen 2009 und 2010 wird im Folgenden
exemplarisch fiir den Diskursstrang A skizziert, wie Karrieren in den Nachrichten dar-
gestellt werden. Dem folgt die Darstellung von Analyseergebnissen® fiir zwei Textfrag-
mente des Diskursstrangs B.

Diskursstrang A

Analyse 1: Interview mit Stefan W. Hell ,,,Man halt nur mit Spal3 durch’” (0. A. 2009c¢:
1097ff.)

Beim ersten Beispiel handelt es sich um ein Interview mit Stefan W. Hell, Direktor am
Max-Planck-Institut fiir Biophysikalische Chemie in Gottingen. Als Uberschrift dient
ein Zitat des Wissenschaftlers: ,,,Man hélt nur mit Spall durch*, eine Aussage, die im
Vorspann prézisiert wird:

.Die Beugungsgrenze nach Abbe gilt fur die Fluoreszenzmikroskopie nicht mehr, seit Stefan W. Hell
entdeckte, dass man die stimulierte Emission fir die Mikroskopie nutzen kann. Daftr erhalt Hell im
November den Otto-Hahn-Preis. Wie er seine Idee unter unglinstigen Bedingungen und gegen alle
Widerstande verfolgte, berichtet er in den Nachrichten aus der Chemie.” (0. A. 2009¢: 1097)

Das Interview erzéhlt die Geschichte eines Grenzgingers zwischen Chemie und Phy-
sik’, der ,,gegen alle Widerstinde* eine Idee verfolgt und dadurch Karriere macht. Die
Idee, einen Weg zu finden, damit die Beugungsgrenze durchbrochen wird, lasst ihn auch
nach der Promotion nicht los. Er betritt unbekanntes Terrain, ist zunéchst auf sich allein
gestellt. ,,Ich war vogelfrei* (0. A. 2009¢: 1097), ohne Mentor und ohne Unterstiitzung
der Scientific Community:

.Nachrichten: Fir die Community waren Sie ein Exot?
Hell: ... in fast jeder Beziehung. Und es wurde auch gemunkelt: ,Das wird wohl nie gehen.’ Das hat
mich nicht abgeschreckt, denn die Physik dahinter war solide.” (0. A. 2009¢: 1098)

Stefan W. Hell hat in Deutschland zunédchst beruflich keine Chance. Ein Laborleiter
sieht in seiner Idee kein Potenzial. ,,Es blieb mir nichts anderes iibrig, als nach Finnland
zu gehen.* Aber auch dort ,,habe ich mich von Stipendium zu Stipendium gehangelt*
(0. A.2009c: 1098). Dann aber kamen der Durchbruch und damit auch die Genugtuung:

5  Diese Beobachtungen bestatigen zum Teil &ltere Ergebnisse von Windolf (1992: 83). Uber die
verschiedenen untersuchten Disziplinen und Fachergruppen an drei deutschen Universitaten (Hei-
delberg, Saarbriicken und Karlsruhe) — darunter Theologie, Sprach- und Kulturwissenschaften,
Psychologie, Sozialwissenschaften, Wirtschaftswissenschaften, Jura, Mathematik, Naturwissen-
schaften, Medizin/Pharmazie und Ingenieurwissenschaften — gesehen zeigte sich in Windolfs Un-
tersuchung, dass Studienanfanger/-innen der Chemie eine hohe Praferenz an ,Wissenschaft” als
Studienmotivation angaben. An zweiter Stelle rangierte bei den befragten Chemiestudierenden
eine positive Bewertung der Berufskarriere. Das Studienfach wurde u. a. in der Erwartung gewahlt,
hohe Statuspositionen zu erreichen.

6  Bei der Textanalyse haben uns Gabriele Thiesbrummel und Hans Uske unterstutzt, wofir wir uns
herzlich bedanken.

7 Erst eine Recherche zur aktuellen Position des Interviewten hat gezeigt, dass Stefan W. Hell Physik
studiert hat, in Physik promoviert wurde und sich in diesem Fach auch habilitiert hat.
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.Nachrichten: Haben Sie nie gedacht, ,das bringt nichts’? Was hat Sie davon abgehalten aufzugeben?
Hell: Ich hatte Spal3 daran die Beugungsgrenze zu knacken. Und als AuBenseiter hatte ich Spal3 daran,
etwas zu machen, womit keiner rechnet.” (o. A. 2009¢: 1098)

Stefan W. Hell erldutert, dass er vor zwei Hindernissen gestanden habe, die er beide
iiberwinden konnte. Er knackte die Beugungsgrenze und iiberschritt die Grenze der
Zugehorigkeit innerhalb der Scientific Community. Eine Fachzeitschrift ver6ffentlicht
schlieBlich seine Forschungsergebnisse. ,,Und dann ist die Community aufgewacht™
(0. A. 2009¢: 1099). Die Karriere wird zum Selbstlaufer. ,,Dann kamen neun Rufe hin-
tereinander Schlag auf Schlag™ (0. A. 2009¢: 1099). Aber auch jetzt bleibt er sich treu.
Einen Ruf nach Harvard lehnt er ab. Am MPI fiir Biophysikalische Chemie hat Stefan
W. Hell die Freiheit, seinen Neigungen nachzugehen. ,,Ich kann die Arbeit genauso auf-
bauen, wie die Wissenschaft es erfordert™ (0. A. 2009¢: 1099). Karriere ist hier gekop-
pelt an hohes wissenschaftliches Erkenntnisinteresse, an Freiheit, an Spal3, der dadurch
entsteht, dass wissenschaftliche Grenzen tiberwunden werden. Hier spricht ein Wissen-
schaftler, der riickblickend davon {iberzeugt ist, dass seine Karriere so erfolgreich war,
weil er ,,gegen alle Widerstande® (0. A. 2009¢: 1097) unbeirrt nach Neuem gesucht hat.

. Wenn die Idee solide und der Bedarf groB ist, dann ist sie nicht aufzuhalten.” (0. A. 2009c: 1099)

In Stefan W. Hells Karrieregeschichte kommt ein Privatleben nicht vor. Auch die Inter-
viewerin stellt in dem auf drei Seiten abgedruckten Gesprach keine einzige Frage in die-
se Richtung. Beide gehen offensichtlich davon aus, dass Familie, private Beziehungen,
Kinder etc. keinen Einfluss — oder falls doch, einen Einfluss, tiber den Konsens besteht
— auf den Karriereweg haben, auch wenn dieser noch so steinig ist.

Analyse 2: Fragmente des Artikels , Den Kernen auf der Spur” (Kummeter 2010: 92ff.)

Letzteres gilt auch flir den Artikel ,,Den Kernen auf der Spur®. Der Text thematisiert
Karrieren dreier Nuklearchemiker/-innen. Bereits im Vorspann wird deutlich, worauf es
der Autorin ankommt:

.Nuklearchemiker arbeiten nicht nur in Atomkraftwerken: Silke Merchel ist Radioanalytikerin, J6rg Aign
entsorgt radioaktiven Mill und Maria Wallenius begibt sich auf die Spuren von Atomschmugglern.”
(Kummeter 2010: 92)

Arbeiten im Atomkraftwerk wird im gesellschaftlichen Diskurs in Deutschland nicht
erst seit Fukushima negativ konnotiert. Der Artikel will zeigen, dass die Arbeit von
Nuklearchemiker/-innen niitzlich und spannend ist. Dazu passen die dargestellten Kar-
rierewege. Im Fokus der Analyse stehen die Fragmente, die sich mit der Radioanalytike-
rin Silke Merchel beschéftigen. Frau Merchel arbeitet am Forschungszentrum Dresden-
Rossendorf. Thr Arbeitsalltag wird als spannende Outdoor-Erlebniswelt geschildert:

.Felsen und Bergbache gehoren zu Silke Merchels Arbeitsumgebung. Statt Ganzkorperschutzanzug
tragt die Nuklearchemikerin Trekkinghose und Sonnenhut. Statt mit einem Geigerzahler Aktivitaten zu
messen, sammelt sie Steine.” (Kummeter 2010: 92)
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Silke Merchel hilft Geolog/-innen bei der Gesteinsbestimmung. Auch sie iberwindet
Grenzen:

..Eigentlich hasse ich Bergsteigen’, sagt die 42-Jahrige mit einem Lachen. ,Aber in einem interdiszipli-
naren Team ist es wichtig, dass jeder eine Vorstellung von dem hat, was der andere macht — auch wenn
ich dazu meine Hohenangst Uberwinden muss.”” (Kummeter 2010: 92)

Silke Merchels Karriereweg verlduft gradliniger als der von Stefan W. Hell. Erwéhnt
werden zwei Auslandsaufenthalte in den USA und der Schweiz. Dann werden wieder
ihre Tétigkeiten beschrieben:

.In ihrem Labor lagen auch schon antarktische Gesteinsblocke, die Auskunft Uber das Klima geben.
Wahrend der Zeit als Post-Doc am Max-Planck-Institut fur Chemie in Mainz analysierte sie Korper aus
Meteoriten, die alter sind als unser Sonnensystem. Bevor Merchel nach Dresden kam, arbeitete sie fur
die Bundesanstalt fur Materialforschung und -prifung. Hier untersuchte sie mit Kollegen in interna-
tionalen Kooperationen am Synchroton in Berlin Kunst- und Kulturglter wie Silberstiftzeichnungen,
bronzezeitliche FuBringe und Munzen, aber auch Referenzmaterialien fir die analytische Chemie”
(Kummeter 2010: 93).

Auch Jorg Aigns Karriereweg verlauft gradlinig: Diplomarbeit an der Universitit Re-
gensburg, Promotion an der TU Miinchen, dann Leiter des Strahlenschutzes an der TU
Miinchen. Seine Arbeit wird als gesellschaftlich niitzliche Tétigkeit beschrieben. Er be-
reitet die Abfille von Atomkraftwerken fiir die Endlagerung vor, denn trotz aller Atom-
debatten: ,,dic Abfalle miissen wir hier noch entsorgen® (Kummeter 2010: 94).

Spannend ist schlieBlich das Forschungsfeld von Maria Wallenius, die nukleare
Forensik betreibt. Die gebiirtige Finnin hilft Ermittler/-innen dabei, dem illegalen Nu-
klearhandel ,,den Garaus“ (Kummeter 2010: 94) zu machen. Auch bei ihr gibt es keine
Karriereschwierigkeiten. Studium in Finnland, Promotion in Karlsruhe, schlie8lich Ar-
beit am Institut fiir Transurane in Karlsruhe.

Wieschonbei Stefan W. Hellkommtauch bei den drei portratierten Nuklearchemiker/-
innen Privates im Zusammenhang von Arbeit und Berufskarriere nicht vor. Dass Maria
Wallenius von Finnland nach Deutschland tbersiedelte, wird nur erwahnt. Von Silke
Merchel erfahrt man im Kontext eines Auslandsaufenthaltes: ,,Wenn man etwas so Spe-
zielles macht, muss man ortsungebunden sein“ (Kummeter 2010: 93). Hier wird ein
weiteres Karrieremerkmal fiir Chemiker/-innen sichtbar: die raumliche Mobilitét.

Privates wird auch erzdhlt, allerdings mit einer anderen Funktion: Jorg Aign wird
von Bekannten und Verwandten gefragt, ob seine Arbeit gefdhrlich sei, was er ver-
neint. Silke Merchel berichtet von ihrer Tante, die begeistert davon ist, dass sie sich
mit Meteoriten beschiftigt. ,,Schon das Wort extraterrestrisch fasziniert die Menschen®
(Kummeter 2010: 94). Solche privaten Erlebnisse sind Argumentationsfiguren fiir die
Gesamtaussage des Artikels: Nuklearchemie ist faszinierend, niitzlich und ungefahrlich,
also das Gegenteil des Images im gesellschaftliche Diskurs. Die Nuklearchemie beno-
tigt Nachwuchs.

Diskursstrang B

Bei den Texten und Textpassagen der Kategorie ,, Vereinbarkeit von Familie/Privatleben
und Beruf* lasst sich feststellen, dass das Thema Vereinbarkeit sowohl in Beitrdgen von
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Unterorganisationen der GDCh® Erwéhnung findet als auch in Artikeln der Redaktion
bzw. in der Rubrik ,,Kurz notiert”, in der haufig externe Studien und Quellen wie bei-
spiclsweise das Wissenschaftszentrum Berlin (WZB) zitiert werden.

Vereinbarkeit wird thematisiert als Vereinbarkeit von Familie (insbesondere Kin-
dern) und Beruf oder als ein Aspekt von Partner/-innenarrangements. Letztere beziehen
sich ausnahmslos auf das Thema ,,Doppelkarrierepaare*; Familiengriindung spielt hier
keine Rolle.

Das ausgewahlte Textbeispiel ist Teil eines sogenannten ,,Interskriptums* mit dem
Titel ,,Sammelsurium®. Es erscheint in jeder Ausgabe der Nachrichten und wird vom
Chefredakteur verfasst. Im Interskriptum vom Juli/August 2009 werden verschiedene
Themen angesprochen; ein Fragment ist fiir die Analyse von Karrierebildern von Inter-
esse:

,Und noch etwas: ,Friihschoppen fur Vater in Elternzeit’ — das ist in diesem Jahr eine unter den 365
besten Ideen in Deutschland. Hatten Sie es gewusst?” (Guggolz 2009: 794)

In diesem Text bezieht sich der Verfasser auf eine Veréffentlichung bzw. einen ,,Rei-
sefiithrer”, in dem die Ideen der Aktion ,,www.365-orte.land-der-ideen.de vorgestellt
werden. Er berichtet in ironischer Weise tiber einige ausgefallene Ideen wie beispiels-
weise ,,FuBlballgolf. Er gibt zu verstehen, dass er die Wahl solcher Ideen zu den 365
besten Deutschlands nicht nachvollziehen kann, wenn er schreibt: ,,Da ist es schon, dass
auch Ideen zu den besten in Deutschland gehoren, bei denen die Wahl nachvollziehbar
ist.“ Einen Frithschoppen fiir Viter in Elternzeit halt er fiir genauso uninteressant. Offen
bleibt, warum er diesen Frithschoppen ablehnt bzw. was genau an dieser Idee den Spott
des Autors auf sich zieht. Es kann sein, dass sich die Kritik auf die geringe Innovation
der Idee eines Frithschoppens fiir Méanner richtet. Andererseits muss man feststellen,
dass Elternzeit von Vitern immer noch nicht der gesellschaftlichen Norm entspricht.
Oder dass sich die Ironie vor allem auf den ,,Frithschoppen® bezieht. Denn mit Friih-
schoppen verbindet man in der Regel eine Art Stammtisch mit obligatorischem Konsum
von Alkohol. Dies konnte in der Verbindung mit Vatern in Elternzeit als unpassend
erscheinen.

Kontrér zu diesem Beispiel wirkt das zweite hier beispielhaft herangezogene Text-
fragment eher sachlich. Der Verfasser berichtet iiber verschiedene Aktivititen des Jung-
chemikerforums Koln, u. a. {iber eine von dieser Institution durchgefiihrte Veranstal-
tung:

.Im November standen Dr. Elisabeth Feldhues (Bayer Industry Services) und Dr. Rudolf Seelemann (Ver-
band Angestellter Akademiker, VAA) in vertraulicher Atmosphdare speziell Chemikerinnen Rede und
Antwort auf Fragen zur Praxis der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.” (Wiebke 2009: 713)

Von Interesse ist der Hinweis, dass sich die Veranstaltung ,,speziell” an Chemikerinnen
richtete bzw. sich die beiden Referent/-innen mit diesen in ,,vertraulicher Atmosphére*
iiber das Thema Vereinbarkeit ausgetauscht haben. Die Vertraulichkeit 14sst verschie-
dene Interpretationen zu: Einerseits ist es moglich, dass der Autor auf die zwanglose

8  Dazu gehdren z. B. das Jungchemikerforum oder der Arbeitskreis Chancengleichheit in der Che-
mie (AKCC).
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und gute Atmosphére der Veranstaltung hinweisen mochte. Mit dem Wort ,,vertraulich®
konnte aber auch gemeint sein, dass das Thema eine private Angelegenheit ist. Wird es
hier also als Problem gesehen? Und wenn ja, wessen Problem wére es? Da Chemikerin-
nen die Zielgruppe waren, wird Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu ihrem person-
lichen Problem gemacht.’

Die beiden Texte zeigen, wie unterschiedlich die Vereinbarkeitsthematik im Che-
mie-Diskurs présentiert wird. In beiden Fillen ist die Anndherung an das Thema we-
der sachlich noch wertfrei. Im zweiten Fragment wird Vereinbarkeit ausschlieBlich mit
Frauen in Verbindung gebracht und im anderen Text nicht weiter ausgefiihrt, obwohl die
ironische Darstellung der Idee des Frithschoppens fiir Viter in Elternzeit die Moglich-
keit geboten hiitte.

4 Diskursive Rahmenbedingungen fiir Karrieren in der
Chemie

Die in den Texten skizzierten erfolgreichen Einzelkarrieren haben eines gemeinsam:
Karrieren in der Chemie werden als intrinsisch motiviert dargestellt, eng an das wissen-
schaftliche Interesse der Personen gekoppelt. Privatleben kommt in den Erzdhlungen
nicht vor bzw. wird als kompatibel mit einem ortsunabhédngigen Lebensstil vorausge-
setzt.

Berufliche Wege im 21. Jahrhundert folgen nicht mehr tradierten Berufslaufbahnen
oder Karrieremustern, wie sie beispielsweise in den Artikeln zur Chemiegeschichte!
prasentiert werden. Berufliche Wege sind kontingent, das zeigt sich einerseits in dem
Magazin, indem verschiedenste Arbeitsbereiche dargestellt und Personen portritiert
werden, die unterschiedliche berufliche Wege eingeschlagen haben. Andererseits wer-
den die Berichte dominiert von standardisierten Kurzbiographien, anhand derer traditio-
nelle Karrieremuster identifiziert werden kdnnen.

Karrieren werden in den Nachrichten vom Ergebnis, d. h. vom Erfolg, retrospek-
tiv betrachtet. Primér geht es darum, Karrierewege aufzuzeigen, die — wie das Interview
mit Stefan W. Hell eindrucksvoll zeigt — sehr erfolgreich sind. Ein auffalliger Aspekt in
den Erzdhlungen des Interviewten ist die Entfaltung seines hindernisreichen beruflichen
Weges. Letztendlich ist dieser Karriereweg in den dargestellten Geschichten von Erfolg

9  Auch fur Wissenschaftlerinnen anderer Disziplinen ist das Thema Vereinbarkeit ein problema-
tisches Feld. Der Gender-Report 2013, Geschlechter(un)gerechtigkeit an nordrhein-westfalischen
Hochschulen” zeigt eindrlicklich, dass Professorinnen auf ihnrem Karriereweg Vereinbarkeit als ein
Problem erfahren. ,Fast ein Drittel der Professorinnen benennt die schwierige Vereinbarkeit als
hinderlichen Faktor im Kontext der eigenen Hochschullaufbahn, wohingegen nur jeder zehnte
Professor dies als Problem fir den eigenen Karriereweg darstellt” (Kortendiek/Hilgemann/Niegel/
Hendrix 213: 334).

10 Vgl. zum Beispiel die Beschreibung des wissenschaftlichen Weges des Chemie-Nobelpreistragers
des Jahres 1909, Wilhelm Ostwald. In diesem Artikel von Reschetilowski und Hegewald (2009)
wird der Weg des Forschers Ostwald nachgezeichnet und seine einzelnen Karrierestationen in
Leipzig und Dresden sowie seine Einbettung in die Scientific Community der Chemie — belegt u. a.
durch erhaltene Briefe — sowie die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit anderen Forschern.
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gekront. Der Werdegang verlangt von der einzelnen Person jedoch Widerstandskraft und
Uberzeugung; starke Bilder werden vom Interviewten in diesem Zusammenhang verwen-
det: ,,Ich musste allerdings Energie aufbringen, um zu iiberleben® (0. A. 2009¢: 1098).

In der Community herrschen bestimmte erwiinschte Karrieremuster, das zeigen die
Texte, in denen Einzelkarrieren thematisiert werden, ebenso wie Berichte iiber Berufs-
felder und andere Erzdhlungen, die im Rahmen dieser Untersuchung analysiert wur-
den. Wissenschaftskarrieren gehéren in dem Magazin zu den am nachdriicklichsten
préasentierten (erwiinschten) Karrierebildern. Gezeigt werden aber auch Karrieren, die
von den traditionellen institutionellen Wegen abweichen, wie zum Beispiel die Karriere
der Wirtschaftschemikerin Alice Marcinowski (Marcinowski 2010: 1084ff.) oder der
berufliche Werdegang des Autors Rafik Schami (0. A. 2009b: 393ff.). Diese Darstellun-
gen tber ,,Exot/-innen‘ sollen belegen, dass Personen, die als Chemiker/-in qualifiziert
wurden und nicht in klassischen Berufsfeldern tdtig sind, ebenfalls erfolgreich sind bzw.
sein konnen. Alice Marcinowski ist als ausgebildete Wirtschaftschemikerin in Dubai im
Bereich Qualitdtsmanagement bei einem internationalen Konsumgiiterhersteller tétig.
Dort hat sie sich iiber ein Praktikum wéhrend ihres Studiums und ihre betriebsnahe Di-
plomarbeit einen Namen gemacht, sodass ihr nach dem Universititsabschluss ,,die neu
geschaffene Stelle des Qualitdtsmanagers® (Marcinowski 2010: 1084) angeboten wur-
de. Das Studium der Chemie und der erfolgreiche Diplomabschluss beféhigt zu einer
erfolgreichen beruflichen Karriere auch auflerhalb des engeren Berufsspektrums einer
Chemikerin oder eines Chemikers.

Neben der hohen Eigenmotivation verfligt die einzelne Person iiber weitere person-
liche Voraussetzungen, die zu einer Karriere als Chemiker befdhigen. Darunter fallen
beispielsweise eine flir das naturwissenschaftliche Studium notwendige Methodenkom-
petenz (,,analytisch®) und die anhaltende Leidenschaft fiir das Fach. Dies fiihrt nach
erfolgreichem Abschluss des Studiums konsequent zu einem Promotionsstudium. Che-
miker/-innen, die hoch motiviert sind und iiber eine gute Promotion verfiigen, konnen
eine Karriere in oder auerhalb der Wissenschaft und Forschung starten, handeln aber
in einem sozialen Raum, der ohne Privatleben stattfindet: Die personliche Lebenswelt
spielt in den Texten des dominanten Diskursstrangs A keine, im Diskursstrang B eine mi-
nimale Rolle. Hingegen ist fiir die Karriere eine Internalisierung der Werte und Normen
der Fachkultur Chemie, die bereits im Studium vermittelt wurden, von Bedeutung. Dazu
gehort die Haltung, dass Fachkompetenz nur durch einen hohen Zeiteinsatz zu erwerben
ist, wodurch auch wenig Zeit fiir ein erfiilltes Privatleben bleibt. Die Disziplin Chemie
muss eine hohe Prioritit im Lebensentwurf der Chemieabsolvent/-innen haben. Chemie
als Berufung bestimmt die Lebenswelt des/der Einzelnen. Durch diese Form der ,,Ak-
kulturation” wird die ,,professionelle Lebensfiihrung®™ (Kénekamp 2007: 110ft.) erlernt.
Zudem wird der berufliche Weg vordergriindig geschlechtsloser Chemiker vorbereitet.
Selbst wenn die oder der ausgebildete Chemiker/-in nicht mehr im Fach tétig ist, sondern
einem anderen Beruf nachgeht (z. B. als Literat/-in), befahigt die akademische Ausbil-
dung (der Chemie) zu einer erfolgreichen Karriere. Und auf dem Karriereweg der/des
Einzelnen finden sich selten Hindernisse, die jedoch {iberwindbar sind.

Karriere entwickelt sich dabei wie selbstverstiandlich in der Fach-Community, denn
mit der Professionalisierung haben sich nicht nur gemeinsame Arbeitsnormen herausge-
bildet, sondern auch Routinen, die den Zugang zum fachlichen Arbeitsmarkt und seinen
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Karrieren regeln. Wenn die oder der Einzelne diesen folgt, wird sie/er in der Regel durch
Aufstieg belohnt. Bereits das Hochschulstudium mit seinen zahlreichen Méglichkeiten
des Netzwerkaufbaus stattet Chemiker/-innen hervorragend fiir das Einschlagen eines
erfolgreichen beruflichen Weges aus. Auch die Wiirdigung der Arbeit in der Chemie ist
ein Kennzeichen des beruflichen Weges und driickt sich u. a. in der Auszeichnung mit
wissenschaftlichen Preisen oder Ehrungen aus.

Folgt man den in den Nachrichten prasentierten Bildern, dann gibt es uniiberwind-
bare Karrierehemmnisse im Prinzip fiir Chemiker/-innen nicht, zumindest nicht auf der
individuellen Ebene. Grof3e Hiirden sind beispielsweise politische Umbriiche — die po-
litische Wende 1989/90 —, die Studienreform nach Bologna oder wirtschaftliche Trans-
formationen mit besonderen Auswirkungen auf die chemische Industrie und die damit
verbundenen Verdnderungen am Arbeitsmarkt.

Nur in einem der untersuchten Artikel wurde personlicher Misserfolg in Form von
Dequalifizierung im Karriereverlauf thematisiert. Der Artikel ,,Qualle oder Qual: Der
Forscher mit der Andeutung® erschien bezeichnenderweise in der Rubrik ,,April, April*
(Bulmahn 2009: 403ff.). Mit Dequalifizierung vor dem Karrierebeginn beschiftigt sich
ebenfalls nur ein Artikel. ,,Wenn ein Chemiestudium nicht das Richtige ist (Van Ahn
2010: 841ff.): Van Ahn schildert negative Erfahrungen einer ehemaligen Chemiestu-
dentin und présentiert verschiedene Berufsausbildungen als Alternative zum Studium
der Chemie.

Im untersuchten Textkorpus werden Personen vorgestellt, die ausgebildete
Chemiker/-innen sind, aber entweder ausgestiegen sind oder sich eine parallele Karriere
aufgebaut haben. 2009 werden zwei dieser Chemiker/-innen vorgestellt: In die erste
Gruppe gehort der Autor Rafik Schami (0. A. 2009b: 393ff.) und in die zweite Gruppe
der ,,Literat und Chemiker* Carl Djerassi (0. A. 2009a: 32ff.), der entscheidend an der
Entwicklung der Anti-Baby-Pille mitgewirkt hat.

Das Geschlecht der Person spielt in der Berufswelt und im Magazin der GDCh
(vordergriindig) keine Rolle. Der Chemiker (Chemikerinnen werden mitgemeint) ist
ausgestattet mit Forschungsgeist und Durchhaltevermdgen und trifft auf die jeweiligen
positiven Karrierebedingungen. Geschlecht als Einflussfaktor fiir berufliche Karrieren
im Hauptdiskursstrang wird nicht als Kategorie thematisiert. Auch sprachlich — es wird
fast durchgéngig das generische Maskulinum ,,Chemiker* verwendet — werden Chemi-
kerinnen nicht reprasentiert.

Nicht zuletzt aufgrund dieser ,,gendersprachliche(n) Liicken® (Pober 2007: 170)
sind flir unsere Fragestellung Fragmente aufschlussreich, die den Kategorien ,,Frauen-
forderung®, ,,Geschlechterverteilung und Geschlechterverhiltnisse® sowie ,,Vereinbar-
keit von Familie/Privatleben und Beruf* zugeordnet werden kdnnen. Im Hauptdiskurs-
strang sind Frauen unsichtbarer, kommen in Einzelféllen zu Wort wie im Artikel {iber
den dreigeteilten Chemienobelpreis 2009, den u. a. Ada Yonath im Jahr 2009 erhalten
hat (Beckmann/Famulok 2009: 1075ff.). Uberraschend finden Frauen als Chemiker ei-
nen expliziten Platz in den Nachrichten: Die Texte des Diskursstrangs B zeigen, dass
fiir Chemikerinnen besondere Karrierebedingungen gelten. Das Textfragment in dem
untersuchten Bericht des Jungchemikerforums Koln ist ein Beispiel dafiir.

Der Absolvent — oder die Absolventin, das ist in den Nachrichten missverstiandlich
aufgrund des willkiirlichen Gebrauchs der generischen Sprachformen — eines Chemie-
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Studiengangs ist ein Naturwissenschaftler, der als stereotyp mdnnlicher Chemiker in
verschiedenen Berufsfeldern Karriere machen kann. Er wird geschlechtslos und ohne
Privatleben dargestellt. Faktisch orientieren sich diese Karrieren an den Lebensverhélt-
nissen von Ménnern, wie schon Koénekamp in ihrer Studie festgestellt hat (2007: 95).
Insbesondere die in den Nachrichten mit einem historischen Blick erzahlten Geschichten
von zu wiirdigenden Chemikern bestétigen dieses Bild. Nicht nur die Biographien die-
ser historischen Personlichkeiten, sondern auch die gegenwértigen Einzelkarrieren sind
orientiert an einer méannlichen Normalbiographie (mit entgrenzten Arbeitszeiten) und
werden zum Mafstab fiir eine Erfolgskarriere von Studierenden der Chemie beiderlei
Geschlechts. Zwar werden auch Frauen prisentiert, die Karriere machen, aber sie geho-
ren zur Gruppe der erfolgreichen Chemiker. Familienplanung, statistische Ungleichheit,
d. h. Datenprésentationen zur Geschlechterverteilung, sowie Mentoring-Programme sind
»~Frauenthemen®, die keinen Eingang in die allgemeine Prasentation von Karrieren fin-
den. Berichte und Erzdhlungen zu diesen Themen stehen parallel zu den weiter oben ge-
nannten Fragmenten von Karriere. Wird das Thema ,,Vereinbarkeit* mit Mannern (Nicht-
Chemikern) in Zusammenhang gebracht, erfolgt dies in ironischer Weise.

5 Resiimee

Die Karrierebilder in den Nachrichten sind normativ: Basis ist ein mehrjahriger Prozess,
bestehend aus einer zeitlichen Abfolge von Beschéftigungen oder Karrierestationen, die
in der Regel mit einem Prestige- oder Statusgewinn in der Community einhergehen.
Die Aufstiegsorientierung wird erwartet. Hiirden zu liberwinden, ist ein notwendiges
Merkmal einer solchen erfolgreichen Karriere. Familien- und Privatleben spielen eine
geringe bis keine Rolle. Das Thema ist nur dort sichtbar, wo ungewohnliche Karrieren
dargestellt werden oder in Texten des frauenzentrierten Diskursstrangs ,,Karriere und
Geschlecht™.

Zudem suggeriert das Magazin Geschlechtsneutralitit, indem die beruflichen Le-
bensverldufe ohne private Einflussfaktoren prasentiert werden. In den Féllen, in de-
nen das Geschlecht der Person fiir das berufliche Fortkommen von Bedeutung zu sein
scheint, ist das traditionelle ménnliche Erwerbsmuster der Maf3stab. Entweder ist die
Karriere einer Chemikerin — gemessen an den Karrierestationen — ebenso erfolgreich
wie die eines Chemikers oder in den entsprechenden Texten wird dargestellt, dass die
Vereinbarkeitsthematik die Karriere der Gruppe der Frauen determiniert.

Dass die Fachkultur und die institutionellen Strukturen von einer Ungleichvertei-
lung zwischen mannlichen und weiblichen Beschéftigten — sowohl horizontal als auch
vertikal — gekennzeichnet sind und Chemikerinnen als Teil einer sozialen Gruppe nicht
die gleichen Beschiftigungschancen haben, findet nur ansatzweise!' Eingang in den
Diskurs.

11 Herausragendes Beispiel hierflr ist ein Artikel der Redaktion aus dem Jahr 2011, der hier nicht in
einer Feinanalyse dargestellt werden kann. In diesem Artikel werden Ergebnisse der alle funf Jahre
durchgefiihrten Umfrage des VAA (Verband angestellter Akademiker und leitender Angestellter
der chemischen Industrie e. V.) zur Chancengleichheit in der Chemie prasentiert.
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Auffillig ist, dass die seit Mitte der 1990er Jahre empirisch zu beobachtenden Ver-
dnderungen auch méannlicher Lebenslagen keinen Einfluss auf die Darstellung von Kar-
rieren im Magazin haben. Prasentiert werden insbesondere Geschlechterkonstellationen,
in denen das ménnliche Subjekt frei von Familie und Privatleben seinem Beruf nach-
gehen kann. Die Analyse zeigt eine starke Dominanz sozialer Geschlechtsrollenbilder.
Die Geschlechtsneutralitét ist ,,ménnlich® konstruiert, womit Beobachtungen Négeles
(1998) aus ihrer Untersuchung einer Fakultit der Chemie auch heute noch aktuell sind.

Chemiker/-innen koénnen durch eigenes Handeln ihren Karriereweg selbst beein-
flussen, dies zeigen die Nachrichten; Zufriedenheit scheint im Beruf moglich zu sein,
die Arbeitsbedingungen sind hart bis unerbittlich. Der institutionelle Hintergrund dieser
Karriere ist der traditionelle Karriereweg von Promotion und Postdoc-Phase hin zu einer
entfristeten Stelle. Das Bild wird irritiert durch verdnderte soziale und wirtschaftliche
Bedingungen, durch neu hinzukommende Einflussfaktoren wie die Geschlechterdiskus-
sion und in Ansétzen durch die Verdnderung von Lebensmodellen, die eher die Chemi-
kerinnen betreffen.

Gesellschaftliche Institutionen strukturieren die Berufsverlaufe — analysiert und il-
lustriert wurde dies insbesondere am Beispiel des Interviews mit Stephan W. Hell. Das
Interview zeigt auch einen moglichen Zusammenhang zwischen den institutionellen
sowie fachkulturellen Strukturen und dem individuellen Karriereverlauf. Ferner zeigt
die Analyse die Kontingenz der respektablen Karrieren. Die einzelne Person passt sich
in ihrer Karriere variabel an die informell vorgezeichneten Karrieremuster fiir Che-
miker/-innen an.

Zusammenfassend konnen folgende Antworten auf die Untersuchungsfragen ge-
geben werden: 1. Karrieren von Chemiker/-innen werden in den Nachrichten als ein
steiniger, hindernisreicher Weg ohne Privatleben und ohne Bezugnahme auf das (sozi-
ale) Geschlecht der Subjekte préasentiert. 2. Es werden zwar erfolgreiche Chemikerin-
nen présentiert, doch diese werden als Chemiker konstruiert. 3. Die Texte des Diskurs-
strangs A zeigen eindriicklich durch ihre geschlechtsunsensiblen Beschreibungen, dass
der empirisch beobachtete, nach Geschlecht segregierte Arbeitsmarkt in der Chemie
auch im Fachdiskurs der Chemie présent ist, wihrend andere Texte (Diskursstrang B)
widerspiegeln, dass die Differenzkategorie Geschlecht nur bei Karrierewegen von Frau-
en eine Rolle spielt.

Insgesamt lésst sich feststellen, dass diese Darstellung das Gendering von Institu-
tionen und bestehende Geschlechterunterschiede in der Scientific Community Chemie
negiert.
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Stefanie Leinfellner

»Ich hatte ein paar mehr Kampfe auszustehen als

mein Mann.”

Dual-Career-Couples auf der Suche nach den Faktoren fir
gutes Leben und Arbeiten in der Wissenschaft

Zusammenfassung

Der Beitrag beleuchtet das bislang nicht ge-
|6ste Dilemma der Vereinbarkeit von wissen-
schaftlicher Karriere und Familie sowie die
Strategien von Dual-Career-Familien vor dem
Hintergrund gesamtgesellschaftlicher Ver-
anderungsprozesse auf der Ebene von Ge-
schlecht. Anhand von empirischem Daten-
material wird der Frage nachgegangen, wel-
che Faktoren im lebens- und arbeitsweltli-
chen Kontext aus der Perspektive der befrag-
ten Doppelkarrierefamilien das Ausbalancie-
ren von doppelter Karriere im Wissenschafts-
system als Arbeitsort mit Partnerschaft und
Familie fordern oder hemmen. Es werden zu-
nachst Schnittstellen und Kontexte des Dual-
Career-Diskurses rekapituliert und anschlie-
Bend mit Hilfe von Paarinterview-Ausschnit-
ten Rahmenbedingungen fir Karrieren in der
Wissenschaft sowie deren Verwobenheit mit
der vergeschlechtlichten Organisation der Fa-
milien- und Reproduktionsarbeit analysiert.

Schltsselwérter

Doppelkarriere, Familie, Vereinbarkeit, Wis-
senschaft, Geschlechter(un)gleichheit, Gate-
keeping, Qualitative Interviews

1 Einleitung

Summary

“I had more fights to stand than my hus-
band.” Dual career couples and their search
for key factors for balancing life and aca-
demic work

The article sheds light on the as yet unre-
solved dilemma of balancing a career and
family life and the strategies adopted by dual
career couples against the backdrop of social
transformations in gender relations. Based on
empirical data the author investigates the ex-
tent to which the interviewed dual career
couples have to face contexts involving bene-
fits and obstacles when combining two aca-
demic careers with partnership and family.
The interfaces and contexts relating to the
dual career discourse are first recapitulated.
Then, using interviews with dual career
couples as the basis, the article analyzes the
gendered conditions for combining repro-
duction, everyday life as a family and work
along the academic career track.

Keywords

dual career, family, work-life balance, acade-
mia, gender relations, gatekeeping, qualita-
tive research

Im Zuge gesellschaftlicher Modernisierungsprozesse, der Ausdifferenzierung fa-
milidren Zusammenlebens sowie der Erosion des (westdeutschen) ménnlichen Fa-
milienerndhrermodells leben Paare! zunehmend in Doppelkarrierepartnerschaften?

1 Im Kontext des thematisierten Forschungsprojektes wurden heterosexuelle Paare befragt.
2 Im Folgenden wird diese Zielgruppe entsprechend der amerikanischen Bezeichnung Dual Career
Couple mit DCC (im Plural DCCs) abgekrzt bzw. Dual Career mit DC.
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(vgl. Lukoschat/Walther 2008: 13). Bislang geben lediglich Schitzungen Auskunft
iiber die Haufigkeit dieses Paarmodells in Deutschland (vgl. Abele 2010: 25; Solga/
Wimbauer 2005: 9f.; Schulte 2002: 256). Eine Karriere umfasst auch die Gefahr des
Ausscheidens, sodass das DC-Modell eine begrenzte Phase im Lebensverlauf darstellen
kann. Der vorliegende Beitrag orientiert sich an der Definition von DCCs als Paaren auf
Augenhohe mit einer gleichermallen hohen Ausbildungsqualifikation und lebenslangen
Karriereorientierung (beruflichem commitment) in jeweils eigenstdndigen Berufslauf-
bahnen (vgl. z. B. Behnke/Meuser 2003: 163; Solga/Wimbauer 2005: 9), ,,ohne dass in
beiden Fallen Vollzeiterwerbstitigkeit gegeben sein muss* (Abele 2010: 22). In der spe-
zifischen Personengruppe der Wissenschaftlerinnen sind DCCs vermehrt anzutreffen?,
wenngleich DCCs auch Paare ,,in anderen anspruchsvollen und herausfordernden aka-
demischen Berufen* sein kdnnen (Gramespacher/Funk/Rothdusler 2010: 13). Die Lang-
zeitstudie BELA-E (Erhebungszeitpunkte 1995 bis 2008) belegt, dass DC bei Frauen
insgesamt eine haufigere Paarkonstellation darstellt als bei Méannern, weil ,,Bildungsho-
mogamie [...] bei den Frauen wesentlich stiarker ausgeprégt [ist] als bei den Madnnern®
(Abele 2010: 26). Hochqualifizierte Frauen entscheiden sich demnach haufiger fiir einen
Partner auf Augenhohe als hochqualifizierte Ménner fiir eine ebenfalls hochqualifizierte
Partnerin, auch vor dem Hintergrund, dass ,,die Verflechtung zweier Berufskarrieren zur
Doppelkarriere eine wichtige Erfolgsbedingung fiir die Verwirklichung der weiblichen
Berufskarriere™ (Rusconi/Solga 2010: 37) darstellt.

Entlang der Bildungsbeteiligung und Berufsorientierung junger Frauen steigt mit
der Abwendung von traditionellen Paararrangements entlang biirgerlicher Ideale sowie
der Familienorientierung der (gar nicht mehr so) neuen Viter der Wunsch, Beruf und
Familie zu vereinbaren — bestenfalls gleichberechtigt. Entgegen ihrer partnerschaft-
lichen Egalititsanspriiche werden DCCs jedoch mit kulturellen Mustern sowie infra-
strukturellen und 6konomischen Rahmenbedingungen konfrontiert, die das traditionelle
Geschlechtermodell in Deutschland weiterhin zu begiinstigen scheinen. Sind demnach
die Ziele der DCCs angesichts der (noch) geltenden Kontextfaktoren zu hoch gesteckt?

2 Zwischen (Re-)Traditionalisierung und neuer Dual-Career-
Leitbildkultur

Obwohl das Modell der biirgerlichen Kernfamilie an Dominanz verloren hat, tendieren
Paare nach der Geburt des ersten Kindes weiterhin zur traditionellen Arbeitsteilung im
beruflichen wie privaten Kontext (vgl. Abele 2010: 29ff.; Reichle 1996; Riiling 2007),
ein Phinomen, das als Gleichberechtigungsfalle beim Ubergang zur Elternschaft be-
zeichnet werden kann. Rusconi und Solga identifizieren (insbesondere unter dreijéhrige)
Kinder als entscheidenden Einflussfaktor fiir die Erwerbs- und Karrierekonstellationen
in Akademiker innenpaaren und damit fiir die Realisierung von Doppelkarrieren, weil
sie ,,auch in Akademikerpartnerschaften eine klassische geschlechtstypische Arbeitstei-

3 Die vorige Definition verweist darauf, ,dass der Berufstatigkeit aufgrund inhaltlicher Interessen
nachgegangen wird, und dass sie weder ausschlieBlich noch vorrangig ékonomisch begriindet ist.
Dieses Merkmal gilt in aller Regel fur wissenschaftliche Karrieren” (Gramespacher/Funk 2009: 137).
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lung* forcieren (Rusconi/Solga 2008: 17). Diese (Re-)Traditionalisierung steht dem im
Partnerschaftskonzept der DCCs verankerten Egalitdtsanspruch kontrar entgegen und
erlaubt die Frage, inwieweit die Realitét der innerfamilidren Arbeitsteilung auch in der
DC-Familie geschlechtsspezifisch geprigt ist. Sind Enttraditionalisierungstendenzen
in den partnerschaftlichen und familialen Arrangements der DCCs erkennbar? Welche
Konsequenzen zieht dies fiir die Zuweisung von Lebensentwiirfen und Karrierechancen
im Paar nach sich?

Oberndorfer und Rost decken eine Gegensétzlichkeit zwischen der erlduterten
Traditionalisierungsfalle und dem, was in Gesellschaft und Politik als Leitbild propa-
giert wird, auf und sprechen von einer ,,verbalen Aufgeschlossenheit bei weitgehender
Verhaltensstarre* (Oberndorfer/Rost 2002: 14)* — auf normativer Ebene verbal aufge-
schlossen, auf der Mikroebene der Familie in der Umsetzung starr. Behnke und Meuser
(2005: 128) analysieren in ihrer Studie zu DCCs ebenfalls eine faktische Vorrangigkeit
der Karriere des Mannes parallel zu einer Gleichwertigkeit der beruflichen Ambitio-
nen beider Partner innen als lediglich idealisierter Basis der Beziehung. Lukoschat und
Walther hingegen leiten aus einer Studie im Auftrag der Bertelsmann Stiftung und des
Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend die gemeinschaftliche
Bewiltigung der Berufs-, Familien- und Hausarbeit als entscheidenden Erfolgs- und
Zufriedenheitsfaktor ab und bezeichnen, vor allem politisch argumentierend, DCCs als
Avantgarde mit einer herausgehobenen gesellschaftlichen Stellung, durch die ,,Bilder
und Diskurse tiber den Wert von Familie in einem sehr modernen Sinne* (Lukoschat/
Walther 2008: 17) positiv beeinflusst wiirden. Sie betonen die Vorbildfunktion und ein
von DCCs ausgehendes ,,Verdnderungspotenzial [...], das nicht nur in ihr personliches,
sondern auch in ihr berufliches Umfeld ausstrahlt™ (Lukoschat/Walther 2008: 17).

Kahlert schildert, der Argumentationslinie von Lukoschat und Walther folgend,
einen transnational in der EU-Politik betriebenen Wandel vom ,,Leitbild der Alleiner-
ndhrerfamilie bzw. dessen erneuerter Variante des modernisierten Erndhrermodells*
(Kahlert 2013: 36)° hin zum Leitbild der Zwei-Verdiener-Familie bzw. DC-Familie
— ein Wandel, in dem Kahlert auch die politischen Bestrebungen der Integration von
Frauen in den Arbeitsmarkt sowie die ,,gezielte[n] Anstrengungen zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf™ (Kahlert 2013: 36) begriindet sicht. Zugleich un-
terstreicht sie die rein 6konomische und demographische Funktionalitit dieser Chan-
cengleichheitsbestrebungen, die im Folgenden am Beispiel der DC-Forderung aufge-
zeigt wird.

3 Dual Career im Vereinbarkeits- und Hochschuldiskurs

Wettbewerbsorientierte Hochschulen — entrepreneurial universities (vgl. Riegraf/Weber
2013) — sehen heute in Beschéftigten mit familidren Interessen hochqualifiziertes Po-
tenzial. Nachdem dieses Potenzial (erst) im Zuge des Fachkraftemangels erkannt wurde,

4 Angelika Wetterer (2003) verweist in ahnlicher Form auf eine lediglich , rhetorische Modernisie-
rung” der Geschlechterverhaltnisse.
5 Vgl auch Rendtorff (2011: 41) sowie Peuckert (2008: 240) zur , modernisierten Versorgerehe".
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bewegt sich die Vereinbarkeitsdebatte in (hochschul)politischen Diskursen jedoch in
der Regel fern von der Zielsetzung, dass fiir junge Frauen und Ménner, die nach Ausbil-
dung, Studium oder Promotion trotz Familie einer sinn- wie unabhéngigkeitsstiftenden
Erwerbsarbeit nachgehen mochten, Rahmenbedingungen geschaffen werden, die dies
nicht nur ermdglichen, sondern als selbstverstindlichen Regelfall stiitzen.

Mit zeitlicher Verzégerung gegeniiber den Entwicklungen in den USA® implemen-
tieren Universitdten im Kampfum die besten Kopfe vor allem aus wettbewerbsorientier-
ten Griinden verstarkt Service- und Unterstiitzungsprogramme in Form einer geregelten
Dienstleistung.” Sie sollen angesichts der ,,hohe[n] Anforderungen des Wissenschafts-
systems an rdumliche Mobilitdt und zeitliche Flexibilitdt bei der ,,wechselseitige[n]
Abstimmung zweier akademischer Laufbahnen — und insbesondere zweier wissen-
schaftlicher Karrieren* (Gramespacher/Melzer 2010: 123) unterstiitzen. So beraten DC-
Services zu beruflichen Anschlussmoglichkeiten sowie zur Vereinbarkeit und Ausbalan-
cierung von Familie und Beruf bzw. leisten im Rahmen eines Full-Services Hilfestellung
bei Wohnungs-, Betreuungs- und Schulplatzsuche oder informieren tiber Kultur- und
Freizeitangebote am neuen Standort (vgl. Melzer 2010: 153). Uber die vereinzelten Ser-
vices hinaus formieren sich kleinere und grofiere Netzwerke® aus regional beieinander
liegenden Hochschulen und wissenschaftlichen wie wirtschaftlichen Institutionen, um
miteinander kooperierend DCCs auch aus 6konomischem Eigeninteresse heraus zum
gemeinsamen Ortswechsel zu motivieren (vgl. Gramespacher/Funk/Rothéusler 2010).
Ein zentraler Schwerpunkt der Beratungsarbeit der DC-Services, die in der Regel nicht
den wissenschaftlichen Nachwuchs beriicksichtigt, liegt in der Unterstiitzung bei der
Stellensuche fiir die Partnerin/den Partner der/des zu Berufenden. Diesen Aufgabenteil
beschreiben Woelki und Véth angesichts der hohen Anforderungen an Mobilitét und
Flexibilitdt im wissenschaftlichen Karriereverlauf als gezielte ,,Weiterentwicklung der
Karriere des Partners/der Partnerin® (Woelki/Vith 2010: 209) — ohne diese Forderung
im Fokus sollten Angebote nicht den Namen DC-Service bzw. -Programm tragen.

Die im Rahmen eines Forschungsprojektes, auf dessen Ergebnisse im Beitrag na-
her eingegangen wird, interviewten DC-Familien, von denen einige im Berufsverlauf
bei der Synchronisation ihrer Karrieren Hilfestellung von DC-Services und dhnlichen
Forderprogrammen erhalten haben, bewerten die Zielgerichtetheit und Effektivitit bis-
heriger Mafinahmen mitunter kritisch. Akademische Kultur und deutsches Hochschul-
recht erschweren offenbar signifikant die Arbeit der Services und damit die Verbesse-
rung der Bedingungen flir Doppelkarrieren an deutschen Hochschulen, die DC haufig
nicht ,,als ein Instrument der Familienforderung einer Organisation® mit dem Ziel der
,Uberwindung bisheriger Karrierehindernisse* (Woelki/Vith 2010: 202) verstehen.
Solange jedoch ,,der Karriere des Mannes [...] immer noch die primire Bedeutung

6  Londa Schiebinger (2010) analysiert basierend auf Ergebnissen der US-weiten Studie ,Dual Career
Academic Couples: What Universities Need to Know" die Erfahrungen der USA mit der Férderung
von DCCs und mit dem sogenannten Dual Hiring, das seit den 1970er Jahren verstarkt eingesetzt
wird (vgl. Kap. 5.4).

7  Laut einer Kartierung der DC-Landschaft in Deutschland gab es 2009 insgesamt 25 etablierte
DC-Services, zwei Services befanden sich im Aufbau und 24 weitere in der Planung (vgl. Melzer
2010: 150f.).

8  Laut Melzer waren es 2009 insgesamt elf etablierte bzw. im Aufbau befindliche DC-Netzwerke (vgl.
Melzer 2010: 155ff.) nebst dem bundesweiten DC-Netzwerk Deutschland (DCND) seit Juni 2010.
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zugeschrieben wird* (Gramespacher/Funk 2009: 139), Ménner im Paar als first hire
positioniert werden’, ist DC-Forderung ein Instrument der Frauen-, Chancengleichheits-
und Familienforderung, das laut Gramespacher und Funk bestenfalls bei den Gleich-
stellungsbeauftragten zu verorten ist'®. Woelki und Vith diskutieren die grundsatzliche
Ausrichtung und Zielsetzung der DC-Services in der Praxis der jeweiligen Hochschule.
Sie sehen transformatives Potenzial in Kultur und System der Wissenschaft im Sin-
ne einer ,,Selbstreproduktion von Organisationsstruktur und [...] Organisationskultur
[...] [hin] zu breiter angelegten Verdnderungsprozessen® (Woelki/Véth 2010: 206) mit
dem Ziel, Geschlechterstereotype aufzubrechen. Gramespacher und Melzer verweisen
ebenfalls auf die Organisationsentwicklung, indem sie DC-Strategien im Kontext gen-
der- und diversity-gerechter Personalentwicklung an Hochschulen in den Blick nehmen
und Gender Mainstreaming wie auch Diversity-MaBinahmen als ,,Strategien der Quali-
tatssicherung und -steigerung™ zur ,,(Re-)Organisation, Verbesserung und Evaluation
von Entscheidungsprozessen™ betonen (Gramespacher/Melzer 2010: 125). Sie sehen
im Hinblick auf die Personal- wie Organisationsentwicklung an Hochschulen grof3es
Potenzial in der Kombination von Gender Mainstreaming mit dem Ziel verbesserter
Genderkompetenz auf der einen und Diversity-MaBnahmen zur Forderung der Chan-
cengleichheit sowie der Heterogenitét auf der anderen Seite (vgl. Gramespacher/Melzer
2010: 126ff.). DC-Mafinahmen kommen dem Gender- wie dem Diversity-Gedanken
gleichermafien nach.!

4 Datenmaterial und methodisches Vorgehen

In einer Interviewstudie wurden DC-Familien, in denen mindestens ein Elternteil eine
wissenschaftliche Karriere verfolgt und auf Professurebene angelangt ist, im Rahmen
teilstrukturierter, problemzentrierter Leitfadeninterviews (Witzel 1982) zu ihrem Berufs-
und Familienalltag befragt. Die Datenbasis der Einzelfallanalysen bilden insgesamt 14
detaillierte, an der Biografie der Befragten orientierte Interviews, acht Paar- sowie sechs
Kinderinterviews. Mit Blick auf den in der Studie fokussierten Arbeitskontext Wis-
senschaft zdhlen zwei Professor innenpaare, drei Professor innen mit einer Partnerin/
einem Partner im aufleruniversitdren Forschungsbereich bzw. im Forschungsmanage-
ment sowie drei Professor innen, deren Partner in sich (z. T. nach vorheriger Berufs-
laufbahn in der Wissenschaft) fiir ein Angestelltenverhéltnis in der Wirtschaft bzw. fiir
eine selbststindige Tétigkeit entschieden hat, zum Sample. So umfasst die Stichprobe
sowohl reine Wissenschaftler innen-Paare als auch gemischte Paarkonstellationen aus
Wissenschaft und Wirtschaft. Alle der befragten Professor innen haben einen Lehrstuhl
an einer Universitét inne, sodass der Fokus auf der universitiren Laufbahn liegt. Bei der

9 Vgl ebenfalls Schiebinger zu Dual Hires in den USA: ,Men comprise the majority (58 %) of first
hires [...]. They make up only 26 % of second hires (meaning that women are 74 % of second
hires)” (Schiebinger 2010: 120).

10 Alternativ sind DC-Servicestellen ,in Berufungsteams, Personaldezernaten, Stabstellen oder auch
in Welcome-Centern integriert” (Gramespacher/Funk 2009: 140).

11 Auch Schiebinger verweist auf das Potenzial und den Bedarf von DC bzw. Dual Hiring fir eine
diversity-gerechte Personalpolitik (vgl. Schiebinger 2010: 115).
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Auswahl der Stichprobe und der Rekrutierung der Interviewpartner innen spielte neben
den genannten Kriterien eine Rolle, dass das DCC mit Kind/ern im Alter von 0 bis 12
Jahren zusammenlebt. Die Elternpaare wurden gemeinsam interviewt, wihrend die Kin-
der in Einzel- oder Geschwisterinterviews befragt wurden. Der Fokus des Beitrags liegt
auf den Paarinterviews der Studie sowie den Ergebnissen auf der Ebene der lebens- und
arbeitsweltlichen Kontexte.

5 Analysen und Ergebnisse der Paarstudie

Als Schliissel zur Vereinbarkeit bedingen forderliche wie hemmende Kontextfaktoren,
wie das eigene Lebensmodell vor dem Hintergrund individueller Vorstellungen und
Wiinsche in Beruf und Familie bewertet wird. Wichtige Fragen hinsichtlich der Ver-
einbarkeit von (doppeltem) karriereorientiertem Erwerbsleben mit der Familien- und
Reproduktionsarbeit orientieren sich mit Blick auf soziale Ungleichheiten entlang der
Geschlechterkategorie, weil nicht zuletzt im Hinblick auf geschlechtsspezifische Kar-
rierechancen der Umgang mit den hohen Anforderungen im Paar von grolem Interesse
ist (vgl. Niessen et al. 2010: 75). Deren Schliisselfunktionen gilt es im Folgenden theo-
retisch wie empirisch mittels Datenmaterial herauszuarbeiten:

*  Welche Ergebnisse konnen anhand von Paarinterviews in DC-Familien in Bezug
auf forderliche und hemmende Kontextfaktoren im wissenschaftlichen Karriere-
verlauf und bei der Vereinbarkeit von zwei Karrieren mit Partnerschaft und Familie
zusammengetragen werden?

*  Welche Erfahrungen macht wer im DCC im lebens- wie im arbeitsweltlichen Kon-
text, im wettbewerbsorientierten Wissenschaftssystem und in der Welt der Repro-
duktions- und Familienarbeit?

* Inwiefern beeinflussen welche Strukturen und symbolischen Systeme entlang von
Macht- und Herrschaftsdiskursen Karriere- und Lebenswege von DC-Familien?

Der Beitrag greift im Folgenden mit (1) der Schliisselfunktion der Frauen, (2) den Be-
schiftigungsbedingungen, (3) der Mobilitdt sowie (4) der Funktion von Gatekeepern,
Netzwerken und DC-Forderung vier zu analysierende Aspekte im lebens- und arbeits-
weltlichen Kontext von Wissenschaftler innen heraus.

5.1 Schlusselposition von Frauen bei der Realisierung des DC-Modells

Es zeichnet sich bei der Interpretation des Datenmaterials eine geschlechtsspezifische
Differenzlinie dahingehend ab, dass (fast) alle der befragten Interviewpartner in einer
klassischen Familie aufgewachsen sind, und zwar entgegen der Herkunftsfamiliensitua-
tion der meisten Interviewpartnerinnen. Die meisten der ménnlichen Befragten haben
aus diesem Grund zu Beginn der Paarbeziehung ein deutlich konventionelleres Bild
von Familie, wiahrend ihre Partnerinnen stiarkere Egalitatsvorstellungen in die Partner-
schaft hineintragen. Die befragten Frauen setzen sich entgegen geschlechterstereotyper
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Vorstellungen ihrer Partner fiir eine gleichwertige innerfamiliale Arbeitsteilung ein und
festigen damit vorrangig die Basis des DC-Modells als Partnerschaftsarrangement.'?
Dies bestitigt die Analysen von Rusconi und Solga (2010) sowie die Ergebnisse der
Langzeitstudie BELA-E zu den bildungshomogamie- wie karriereorientierten Frauen
in DCCs (vgl. Einleitung). Dariiber hinaus besteht ein Vorbildmangel fiir beide Ge-
schlechter, wenn es darum geht, zwei Karrieren gleichberechtigt und innerhalb echter
paritétischer — im Sinne von symmetrischer und geschlechtergleicher — Arbeitsteilungen
im privaten Kontext zu vereinbaren. Vor allem im Arbeitskontext Wissenschaft treffen
die Befragten selten auf Gleichgesinnte: ,,[k]eine meiner Kolleginnen und Kollegen, die
ein Kind hatten* (Interviewzitat).

.Wissenschaftler_innen mit einem gleichberechtigten Partnerschaftsverstandnis treffen vor allem als
Eltern auf das Erbe eines Karrieremodells, in dem die Ménner von familidrer Sorgearbeit weitgehend
befreit waren und diese allein den Frauen Uberlassen blieb. Damit ist ein Konfliktpotenzial zwischen
arbeits- und lebensweltlichen Kontexten benannt, das vor allem den Ausstieg von Wissenschaftlerinnen
aus Universitat und Wissenschaft begriinden kann.” (Heusgen et al. 2013: 80)

Wissenschaft als Lebensform, die ,,in einem sozialen Kontext [entstand; S. L.], in
dem eine komplementire Arbeitsteilung zwischen Ménnern und Frauen vorherrschte®
(Metz-Gockel et al. 2014: 25), legt offenbar weiterhin einen Entscheidungszwang nahe:
[ f]rithzeitig und dauerhaft aus der Wissenschaft auszusteigen oder auf Kinder zu
verzichten* (Metz-Gockel et al. 2014: 16). Und dies bedingt, wie zahlreiche Studien
belegen, vor allem den Ausstieg von Frauen. Die Befragten, die sich fiir Familie und
Wissenschaftskarriere entschieden haben, berichten, dass sie im privaten wie berufli-
chen sozialen Umfeld hiufig mit kritischen AuBerungen gegeniiber dem eigenen Le-
bensmodell konfrontiert werden oder mit Nachdruck das eigene Vereinbarkeitsmodell
verteidigen missen. Eine Professorin berichtet im Interview, dass sie sich im eigenen
Fachbereich gegen eine familienunfreundliche Sitzungspraxis zur Wehr setze, die viele
der Befragten beklagen:

.Die Sitzungen fanden dienstags abends von 17 bis 19 Uhr statt. Das war das Erste, was ich durchge-
boxt habe, dass das nicht mehr so ist. Und das war eine Revolution! Da musste ich richtig was in Gang
bringen an Umdenken.”

Vermehrt berichten die Interviewpartnerinnen, dass sie sich als Wissenschaftlerin und
Mutter im ménnlich konnotierten Arbeitsfeld der Wissenschaft im Karriereverlauf
durchsetzen und entgegen stereotyper Leitbilder beweisen mussten. Riickblickend
vergleicht eine Professorin des Samples ihre wissenschaftliche Laufbahn mit der ihres
Mannes: ,,Ich hatte ein paar mehr Kdmpfe auszustehen als mein Mann.“ Obwohl sie als
deutlich Jingere vor ihrem Mann den Erstruf an eine Universitit erhielt, musste sie sich
im Karriereverlauf immer wieder engagiert um Forderungen, Stellen und Finanzierun-
gen bemiihen. Weil Frauen in der Wissenschaft weniger als ihre Kollegen, die z. B. beim
Zugang zur Promotion stérker unterstiitzt werden, von Netzwerken profitieren'?, miissen

12 Behnke und Meuser (2005: 131f.) betrachten die Herstellung der Lebensform DC daruber hinaus
als eine von den Frauen erbrachte Leistung, weil sie ebenfalls das , Vereinbarkeitsmanagement”
und damit die Organisation des Gesamtgefliges im Paar und in der Familie Gbernehmen.

13 Vgl. dazu z. B. auch Rusconi/Solga 2011: 21.
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sie selbst einen hoheren Aufwand betreiben, um {iber das fiir die wissenschaftliche Kar-
riere und ihren Fortgang relevante Kapital zu verfiigen.

Es wird deutlich, dass Motivationen und Entscheidungen in Beruf und Familie stark
mit den Deutungen der eigenen Rolle als Wissenschaftler in sowie als Elternteil einher-
gehen und nicht geschlechtsneutral betrachtet werden.

5.2 Auf dem Rucken des wissenschaftlichen Nachwuchses

Prekare Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft mit enormen Vertragsbefristungen, die
Nicht-Anbindung von Mitarbeiter innen im wissenschaftlichen Mittelbau unterhalb der
Professor_innenebene und die damit verbundene Haufigkeit von Stellenwechseln ste-
hen als arbeitsweltliche Rahmenbedingungen der Vereinbarkeit von zwei Karrieren und
Familie entgegen.

LInitiativen von DFG und Wissenschaftsrat versuchen, verbesserte Bedingungen fur Doppelkarrieren
auch an deutschen Hochschulen zu schaffen, sind jedoch mit einer Struktur konfrontiert, die auf die Be-
schaftigung von Doppelkarrierepaaren schlecht vorbereitet und zum Teil auch widerstandig ist. Anders
als Unternehmensleitungen engagieren sich Universitatsleitungen gar nicht oder in nur geringem MaBe,
um den Nachwuchs an die eigene Organisation zu binden. Sowohl die akademische Kultur in Deutsch-
land als auch das deutsche Hochschulrecht sind zumindest fur das Karrierestadium vor der Erstberu-
fung nicht auf eine langfristige Bindung des Personals an die jeweilige Hochschule hin angelegt. Die
personalrechtlichen Bedingungen des Hochschulrechts schreiben eine Begrenzung der Laufzeiten von
Vertragen fir Mittelbaustellen zwingend vor und verbieten (bislang) Hausberufungen.” (Meuser 2006)

Diese prekdren Beschiftigungsbedingungen werden auch in den Paarinterviews re-
flektiert. Eine Professorin des Samples berichtet: ,,Ich hab einen Lebenslauf, der geht
iiber mehrere Seiten, und zwar deshalb, weil alle halbe Jahre ein anderer Arbeitsvertrag
kam.* Sie reflektiert ein ,,Misch-Masch‘ aus wissenschaftlichen Mitarbeiterinnenstellen
am Institut, selbst eingeworbenen Stellen und kurzen Forderzeitraumen wahrend ihrer
Habilitation.

Viele der Befragten beklagen mit Blick auf nachfolgende Generationen in der Wis-
senschaft eine Ausbeutung des wissenschaftlichen Nachwuchses, die an dieser Stelle als
Rahmung fiir Erfolg oder Misserfolg im wissenschaftlichen Karriereverlauf analysiert
werden soll. Im Interview beschreibt ein DCC (beide in der Wissenschaft auf Profes-
sor_innenebene bzw. im Wissenschaftsmanagement tétig) entlang einer Programmatik
der Verschrottung wissenschaftlichen Nachwuchses eindriicklich die ,,GesetzmaBigkei-
ten des Marktes™ Wissenschaft (Interviewzitat):

.Da werden ganze Generationen verschrottet. [...] Weil die Luft da oben [in der Universitat; S. L.] ist
schon sehr dunn stellentechnisch gesehen. Es gibt einfach nicht so viele Lebenszeitstellen. [...] Und
irgendwann schlieBen sich die Zeitfenster. [...] Es gehort schon viel dazu, dass man in einem [Be-
rufungs-]Verfahren mit ein oder zwei Auftritten Leute Uberzeugt. Genauso wie man mit schlechten
[Auftritten; S. L.] nicht Gberzeugt und aussortiert wird. Das ist nicht wirklich ein rationales Verfahren.”

Seine Partnerin erzéhlt:
,Da muss man sich nicht wundern, wenn die Leute irgendwann mal wirklich ausrasten, weil sie vielfach

bescheinigt bekommen haben, wie gut sie wissenschaftlich sind. Und sie wissen [trotzdem; S. L.] nicht,
wovon sie im nachsten Monat die Miete zahlen sollen.”
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Mit befristeten Teilzeitstellen miissen Promovierende in Projekten mitarbeiten, volle
Lehrleistungen erbringen und ihre wissenschaftliche Weiterqualifizierung oftmals un-
bezahlt in der Freizeit realisieren. Das Paar beschreibt Kreisldufe individueller sowie
kollektivistischer AusschlieBungsstrategien im Wissenschaftssystem als ,,sich selbst
verstiarkendes Moment* (Interviewzitat).

Verschlossene Tiiren im wissenschaftlichen Karriereverlauf machen die Befragten
an den auch im Gender-Report 2013 (Kortendiek et al. 2013) beklagten Beschaftigungs-
verhéltnissen unterhalb der Professor innenebene und dem nicht auf Nachwuchsforde-
rung setzenden Habitus zahlreicher Universititen fest. Letzteres bestétigt sich in der
oftmals nicht den wissenschaftlichen Nachwuchs als Zielgruppe beriicksichtigenden
Beratungsarbeit der DC-Services. Mit der Zielsetzung, die besten Kopfe fiir die eigene
Universitit zu gewinnen, agieren die Services ,,im Rahmen von Berufungsverhandlun-
gen und fordern die Unterstiitzung der Partner innen als Wéhrung um die Wunschkan-
didat_innen der Hochschulleitung® (Melzer 2010: 154). Bei ihrer Zusammenstellung
der DC-Forderlandschaft im Bundesgebiet macht Melzer nur zehn Hochschulen aus,
die ihren beratenden Service explizit auch an (die Partner_innen von) Nachwuchswis-
senschaftler innen richten und damit dem Drop-out der Frauen aus der Wissenschaft
aktiv entgegenwirken (vgl. Melzer 2010: 154). Wenn DC mit dem Ziel, traditionelle
Familienbilder und Geschlechterrollen aufzubrechen, als ein Instrument der Frauen-
und Familienférderung einer Organisation gewertet und eingesetzt wird, gerdt damit
,.das kritische Potenzial des komplexen Gender-Begriffs [...] nicht aus dem Blickfeld*
(Woelki/Vith 2010: 202).

Neben dem wissenschaftlichen Nachwuchs ist nicht zuletzt auch die Zielgruppe der
Professor_innen selbst den Rahmenbedingungen von Wissenschaft in Zeiten des Neoli-
beralismus — aktuell seit der Einfithrung der W-Besoldung — z. B. durch Sanktionen bei
Nicht-Erfiillung des universitaren Punktekatalogs ausgesetzt.

.Diese W2, W3, also dieses Besoldungssystem, und diese Leistungszulagen und dieses ganze System
[ist] darauf ausgelegt, auf immer hoher, weiter, schneller! Es hort ja nicht auf mit der Professur. Im Ge-
genteil, das Erste, was man macht, ist festzulegen: Was leiste ich in den nachsten drei Jahren, damit ich
die Zulage in Hohe von XY kriege? Und danach muss ich wieder neu verhandeln. Und wenn ich nicht
gut verhandle und nichts geleistet habe, dann gehen meine WiMi-Stellen weg. Und naturlich hei3t W2
eigentlich auch W3, sobald das geht. [...] Immer weiter, Leistung, Leistung. Also die Grundlogik des
Jobs ist eine des Immer-Weiterkommens” (Interviewzitat).

So klagt eine Professorin des Samples. Ihr Partner, ebenfalls Professor, definiert diese
Logik des Wissenschaftssystems als sich ,,steigernden Imperativ® (Interviewzitat).

5.3 Familien in der Pendelfalle

DCCs werden, wie bereits betont, durch hohe Mobilitéts-, Flexibilitdts- und Leistungs-
anspriiche gepaart mit langfristig prekédren und ungesicherten Beschéftigungsbedingun-
gen im Arbeitskontext Wissenschaft im doppelten Sinne vor gro3e Herausforderungen
bei der Verwirklichung ihrer beruflichen Laufbahnen gestellt. Eine Professorin des
Samples berichtet, dass von der Universitit bereits in ihrer Promotionszeit mit Stipendi-
um ein Ortswechsel eingefordert wurde:
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LAlso in Stadt L. wurde das eigentlich gewlinscht, dass ich da hinziehe furs Stipendium, aber es wurde
mir kein Biro gestellt. Ich ziehe ja nicht in ein Studentenwohnheim, um mich in so einem kleinen Zim-
merchen hinzusetzen und eine Doktorarbeit zu schreiben.”

Zugleich stellen Pendelphasen und Umziige dhnlich wie Familiengriindungen (mit
denen die Mobilititsanforderungen junger Wissenschaftler innen héufig kollidieren)
Ziasuren im Leben dar, die ,,eine anfinglich noch bestehende Gleichberechtigung der
beiden Karrieren hin zu einer Dominanz der ménnlichen Karriere kippen lassen kon-
nen (Auspurg/Hinz/Amorelli 2010: 60). Das Pendeln kann so nicht nur aufgrund seines
zeitlichen, physischen und psychischen Belastungspotenzials, sondern auch vor dem
Hintergrund ungewollter (Re-)Traditionalisierung zur Pendelfalle werden. Die Ergeb-
nisse der Interviewauswertungen belegen, dass Pendelsituationen den Traditionalisie-
rungseffekt unter Umstédnden gar potenzieren: Wenn sie pendelt, iibernimmt er an zwei
oder drei Pendeltagen einen Teil der anfallenden Haushalts- und Sorgearbeit. An den
verbleibenden Wochentagen ist sie mehrheitlich dafiir zustindig und erfiillt ebenfalls
liegengebliebene Aufgaben. Pendelt er an seinen Arbeitsort, iibernimmt sie an diesen
Tagen die Familienarbeit und ist zugleich an den verbleibenden Wochentagen zu min-
destens 50 Prozent fiir diese Arbeiten zustdndig. Entsprechend den Studienergebnissen
von Behnke und Meuser sind auch in dieser Interviewstudie in den Paaren die befragten
Frauen mehrheitlich fir das sogenannte Vereinbarkeitsmanagement zustindig — auch
wenn zwei Interviewpartner des Samples aufgrund reduzierter Arbeitszeit bzw. Arbeits-
platzsuche (in diesem Fall fiir einen begrenzten Zeitraum) vorrangig fiir Haushalts- und
Familienaufgaben verantwortlich sind.

In einer der befragten Professor innenfamilien (mit einer Tochter im Vorschulalter),
die zum Interviewzeitpunkt von einer ungewollten Pendelsituation betroffen ist, pendelt
er an eine rund 250 Kilometer weit entfernte Universitit, die nach Antritt des Rufes
einen Ortswechsel einfordert und, wie haufig der Fall, auch vertraglich festhalt:

,Also bei mir steht es drin in der Berufung. Ich bin verpflichtet, nach Stadt B." zu ziehen im Umkreis
von 30 Kilometern. Und ich weiB nicht, was passiert, wenn ich es ignoriere. Daftr hat man funf Jahre
Zeit. [...] Wie kann so ein Passus da drin stehen?” (Interviewzitat)

Die Universitdt seiner Partnerin erwartet ebenfalls den Erstwohnsitz am Universitéts-
standort. Die Bediirfnisse der DC-Familien geraten aus dem Blick, wenn Flexibilitét
und Mobilitdt im Karrierekontext Wissenschaft unabhingig von der jeweiligen Famili-
ensituation aus 6konomischen Zielsetzungen der Universitéten heraus eingefordert wer-
den. An die betroffene Familie werden mit zwei Professuren und Kind nicht erfiillbare
Anforderungen gestellt. Die Familie berichtet ferner von ihrer Unzufriedenheit tiber die
langjahrige Pendelsituation. Auf die Frage, ob die Situation in Zukunft aufzulésen sei,
antworten beide: ,,Ne, das ist halt schon sehr frustrierend. [...] Geht ja nur iiber weg-
bewerben. [...] Und das ist immer ein Pokerspiel. Sie erldutert: ,,Wenn ich mich jetzt
in die Nédhe von Stadt B. bewerben wiirde, dann gibt es vielleicht in einem halben Jahr
die Top-Option fiir ihn in Stadt M.” Die zu befolgenden Regeln dieses Pokerspiels um
Mobilitat und Flexibilitdat laufen den Wiinschen und Bediirfnissen der Familien nach
Planbarkeit im Lebensverlauf, verldsslichen Alltagsroutinen und konstanten sozialen
Netzwerken, die z. B. die Organisation der Kinderbetreuung stiitzen, zuwider. Der be-

14 Namen und Ortsangaben anonymisiert.
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fragte Professor beschreibt solche Belastungsfaktoren, die mit der Pendelsituation ein-
hergehen:

.Das sind viele Faktoren, die da rein spielen. Das ist nicht nur das Berufliche. Hier wegzugehen, ist auch
wieder dieses Entwurzeln. Wir haben es gerade geschafft, das erste Mal seit wir Gberhaupt zusammen
sind, dass wir einen gemeinsamen Lebensmittelpunkt haben, in dem wir uns auch tatsachlich sozial
vernetzt haben.”

Dass Flexibilitit und Mobilitdt sowie das Hinnehmen von kurz- oder ldngerfristigen
Pendelsituationen im wissenschaftlichen Karriereverlauf zentrale Schliisselbedingun-
gen fiir den beruflichen Aufstieg darstellen, bestétigt sich auch darin, dass alle Familien
des Samples bereits Pendelsituationen bewéltigen mussten. Die Ergebnisse der Paar-
wie auch der Kinderinterviews zeigen, dass diese Phasen von den Familienmitgliedern
als anstrengend und belastend erlebt wurden. Sowohl die Alltagsorganisation wie auch
die zeitliche und emotionale Belastung tragen dazu bei, dass alle Familien bestrebt sind,
Pendelphasen nach Moglichkeit zu umgehen bzw. abzukiirzen. ,,Dieses Pendeln zu be-
enden, das hat man ganz deutlich gemerkt, dass das fiir die Familie unheimlich wichtig
war*, reflektiert ein in der Wirtschaft Beschéftigter, der seine Fithrungsposition in einem
Unternehmen kiindigte, nachdem seine Partnerin als Professorin wegen eines Rufes iiber
mehrere Monate pendeln musste. Eine weitere Interviewpartnerin (Professorin) betont
ebenfalls das gemeinsame Erleben des familidren Alltags und den téglichen Kontakt zu
den Kindern, den sie in ihrer Pendelzeit vermisste: ,,Ich bin jetzt wieder, merke ich, viel
ausgeglichener als in dem gesamten Jahr, in dem ich gependelt bin. Weil ich einfach
jeden Tag die Kinder sehe und jeden Tag weil3, es ist alles in Ordnung.*

Entsprechend der Zielsetzung, DCCs zum gemeinsamen Ortswechsel zu motivie-
ren, kommt den DC-Services und ihren Netzwerken bei der Stellensuche fiir die/den
Partner in eine hohe Bedeutung zu und bestitigt wiederholt DC als familien- und Chan-
cengleichheit forderndes Instrument.

5.4 Gatekeeping, DC-Férderung und die Logik des Wissenschaftssystems

Eine Hilfe auf dem erfolgreichen Karriereweg in der Wissenschaft mit bzw. trotz Kind
war fiir eine befragte Professorin ihr damaliger Chef. Als dieser dem Ruf an eine andere
Universitat folgt, realisiert sie ,,das Fehlen des Mentors. Dass man jemanden hat, der
fiir einen spricht oder sich auch auf hoherer Position fiir einen einsetzt™ (Interviewzitat).
Gatekeeper haben fiir den wissenschaftlichen Karriereweg eine entscheidende Schliis-
selrolle als forderlicher oder hemmender Kontextfaktor. Kahlert sieht in den ,,Gatekee-
pern, die den wissenschaftlichen Nachwuchs in Hochschule und Forschung rekrutieren,
betreuen und fordern (sollen)* (Kahlert 2013: 43), bzw. vor allem in deren Leitbildern
der Lebensfiihrung (und nicht allein in ihrem biologischen Geschlecht) einen wesentli-
chen Grund fiir den Drop-out von Frauen aus der beruflichen Laufbahn in Hochschule
und Forschung. Zentral ist ihrer Meinung nach z. B. die Einstellung der Gatekeeper
zur Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Qualifizierung und Familiengriindung sowie
zu Arbeitsbedingungen und Arbeitskultur in der Wissenschaft. Ein Professor innenpaar
spricht im Interview liber Gatekeeping-Effekte und bestétigt Kahlerts These:
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.Das [gemeint ist die Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie; S. L.] hat weniger mit der Wis-
senschaft als mit der Organisation von Universitat zu tun. [...] Mit der Organisation und mit den
handelnden Personen. Die meisten leitenden Positionen an Universitdten werden von Menschen
[bekleidet; S. L.], die in unserer Generation oder alter sind. Und da ist einfach das Verstandnis fur Familie
nicht da.”

Der Gender-Report 2013 bestitigt, dass auch in Berufungsverfahren bei der Entschei-
dung iiber die Kandidatin/den Kandidaten der zu besetzenden Position alle Beteiligten
zu sogenannten ,,StrippenziecherInnen (Kortendiek et al. 2013: 362) werden konnen.
Die insgesamt 1 700 im Rahmen des Reports befragten Professor innen nordrhein-
westfalischer Hochschulen benennen die Vereinbarkeit der Wissenschaftskarriere mit
Familie, Kindern bzw. Partnerschaft als zentralen hemmenden Kontextfaktor in der wis-
senschaftlichen Karrierelaufbahn. Metz-Gockel und ihre Projektmitarbeiterinnen erldu-
tern, dass der ,,Karrierefaktor Kind*“ zu einer generativen Diskriminierung im wissen-
schaftlichen Karriereverlauf fiihrt (vgl. Metz-Gockel et al. 2014: 16). In der (weiterhin)
vorherrschenden Logik des Wissenschaftssystems sieht ihre Mobile-Drop-Out-Studie'’
einen entscheidenden Grund fiir den Ausstieg junger Frauen und Ménner aus der Wis-
senschaft. Strukturelle Zwénge und unhinterfragte Mythen wie die der wissenschaftli-
chen Personlichkeit, die sich allein aus wissenschaftlichen Leistungen heraus generiert,
und die der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung innewohnende und institutionalisier-
te Geschlechterordnung werden heute zwar zunehmend kritisiert, wirken jedoch wei-
terhin auf der Ebene der universitidren Erwartungen an Forschung und Lehre sowie der
Anspriiche an die Beruflichkeit als Wissenschaftler in. Ein Professor innenpaar schil-
dert Gatekeeping-Prozesse und universitire Erwartungshaltungen im Kontext seiner
Erfahrungen mit DC-Programmen an zwei verschiedenen Hochschulen. Wahrend die
Professorin erfolgreich im Berufungsverfahren eine (befristete) Stelle fiir ihren Mann
aushandeln konnte, bekommt ihr Partner beim Ruf an eine andere Universitit keine
Unterstiitzung bei der Stellensuche seiner Partnerin zugesagt.

.Ich hab da auch nachgefragt. Wie sieht es denn damit aus? [...] Und dann wurde gesagt: Ja, ja, aber
doch nicht fur eine wissenschaftliche Karriere! Da kénnen wir nichts machen! Da kennen Sie doch die
Verfahren! Also wenn Ihre Frau jetzt Lehrerin ist oder so, dann gucken wir mal.’® Aber Doppelkarriere
im Sinne, dass beide Wissenschaftler sind? Da muss man sich den Ublichen Bedingungen unterwerfen.
Dann muss man halt einen Ruf bekommen.”

Deutsche Universitéten sind mitunter noch mit echter DC-Forderung entlang der kom-
plexen Anforderungen von Doppelkarrieren in der Wissenschaft tiberfordert und tun
sich mit der Idee des Dual Hiring schwer. Die Argumentation der betroffenen Univer-
sitdt verweist auf die von Schiebinger dargelegten Ergebnisse der US-Studie zu DCCs:
,In fact, rates of dual hiring are higher among women respondents than among men re-
spondents (13 % versus 7 %) (Schiebinger 2010: 118). Entgegen dem DC-Programmen
anhaftenden Nepotismusverdacht hofft Schiebinger darauf, dass ,.clear and coherent
protocols remove the sense of intrigue and favouritism that can adhere to partner hiring
and bring greater fairness to the process® (Schiebinger 2010: 122).

15 Vgl. BMBF-gefordertes Forschungsprojekt , Mobile Drop-Outs: Auf der Suche nach dem verlorenen
Nachwuchs — Mobilitdt und Drop-Out des wissenschaftlichen Nachwuchses”, Leitung: Prof. Dr.
Sigrid Metz-Gockel, HDZ/TU Dortmund (Laufzeit 2010-2013).

16 Vgl. dazu auch Rusconi/Solga 2011: 18.
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Kahlert bezweifelt, ,,ob die Verbesserung der Vereinbarkeit von Wissenschaft und
Familie und eine verstirkte Représentation von Frauen in Entscheidungs- und Fiih-
rungspositionen [...] tatsdchlich hinreichende Beitrdge darstellen, um mehr Frauen fiir
wissenschaftliche Spitzenpositionen zu gewinnen® (Kahlert 2013: 48). Die Losung liegt
meiner Meinung nach in der Kombination verbesserter Rahmenbedingungen von Ver-
einbarkeit, der Qualitdt wie Quantitdt der von Frauen besetzten (Gatekeeper-)Stellen
und der Kultur im Arbeitskontext Wissenschaft. Gemeint ist die Kultur, die auch die von
Kahlert interviewten Gatekeeper im Wissenschaftssystem selbst reproduzieren sowie
entlang derer sie den wissenschaftlichen Nachwuchs sozialisieren und Deutungsmuster
von Familie und Geschlecht (weiter-)entwickeln.

Was aber, wenn DC-Familien im Verlauf der wissenschaftlichen Karriere — den
Gatekeeping-Effekt ins Positive gewendet — nicht nur im Abhéngigkeitsverhéltnis zu
Gatekeepern, sondern selbst als Gatekeeper am Tor fiir gesellschaftliche Geschlechter-
verhéltnisse stehen? Eine der befragten Professorinnen sieht sich klar in der Rolle der
Multiplikatorin gegeniiber dem wissenschaftlichen Nachwuchs:

.Ich mache es ganz bewusst. Alle meine Diplomandinnen und Doktorandinnen, die mit Kindern kon-
frontiert wurden oder mit der Entscheidung, bekomme ich jetzt ein Kind oder nicht, rufen mich noch
regelmaBig an und fragen nach. Ich versuche die immer dazu zu animieren, weiterzumachen. [...] Ich
sage dann: Du hast das Potenzial. Jetzt Uberlege dir, was du gerne machen willst. Es ist schwer und man
muss kampfen! Aber du solltest es nicht von vorneherein ausschlieBen ... die akademische Karriere."”

6 Diskussion und Ausblick

Es sind gesellschaftliche, politische, historisch bedingte und individuelle Rahmungen
im Kontext von Familie, Beruf und Wissenschaft, die die Realisierbarkeit von Verein-
barkeitslosungen in der postmodernen DC-Familie unterstiitzen oder aber den Weg zu
einer zufriedenstellenden Work-Life-Balance verschlieen. Die im Beitrag analysierten
Schliissel zur Vereinbarkeit in Form forderlicher oder hemmender Kontextfaktoren — die
Schliisselfunktion der Frauen bei der Realisierung des DC-Modells, Arbeitsbedingun-
gen und Arbeitskultur, Gatekeeper und Netzwerke sowie die DC-Férderung — bedingen,
inwieweit den eigenen Vorstellungen und Wiinschen in Beruf und Familie mit Macht
oder Ohnmacht begegnet und das eigene Lebensmodell als zufriedenstellend gewertet
wird. Zum einen verweisen die Analysen auf Verunsicherungen, Verletzbarkeiten und
Abhéngigkeiten im wissenschaftlichen Karriereverlauf sowie bei der Ausbalancierung
von Produktions- und Reproduktionsarbeit. Zum anderen werden Arbeit und Familie von
den befragten DCCs zugleich als sich in ihrer Gegensétzlichkeit und Ambivalenz ver-
stirkende Zufriedenheitsfaktoren gewertet'”, die in gleichem Mafe fiir ein gutes Leben
ausschlaggebend sind. Ein Interviewpartner formuliert treffend: ,,Im Grunde genommen
stellt uns beides zufrieden. Also Familienzeit ist erflillend und Arbeitszeit ist erfiillend.*

Die beschriebenen Problemlagen und Vereinbarkeitskampfe, aber auch die gelin-
genden Vereinbarkeitsstrategien und Paararrangements sind im Alltag der DC-Familie
vor allem mit der Konstruktion von Geschlecht als Differenzkategorie bei der Verstri-

17 Vgl. dazu auch die Perspektive des ,Enrichment-Ansatzes” (z. B. Niessen et al. 2010: 80).
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ckung der wechselseitigen Bedingtheit der Sphéaren Produktion und Reproduktion ver-
kniipft. Wie anhand der prekdren Arbeitsbedingungen im Arbeitskontext Wissenschaft
und des nicht auf Nachwuchsforderung setzenden Habitus der Universitdten sowie am
Beispiel der Pendelfalle aufgezeigt wurde, spielt in diesem Diskurs die Verwobenheit
von Okonomie und Sorge eine Rolle. Die erlduterten Rahmungen schaffen nicht nur Un-
sicherheiten und Abhéngigkeiten hinsichtlich privater Lebensplanung und finanzieller
Engpésse flir Familien, sondern hindern Universitdten auch daran, Familienfreundlich-
keit und die Foérderung von jungen Mitarbeiter innen mit Familie als festen Bestandteil
der gelebten Arbeitskultur an der eignen Hochschule zu implementieren.

Trotz der an DC-Familien herangetragenen Vorbild- und Multiplikator innen-
funktion verweisen die Verletzbarkeiten der DC-Familien auf (weiterhin) ungeniigend
gesteckte Rahmenbedingungen und mangelhafte Bedingungen, um z. B. an unterneh-
merisch denkenden Hochschulen Tor und Tiir zu 6ffnen fiir gutes (Familien-)Leben
und Arbeiten. Auf der Praxisebene muss hinterfragt werden, inwieweit die strukturell
intendierte Uberwindung von Geschlechterungleichheiten im Paarkonzept und Famili-
enalltag auch realisiert werden kann. Das unterstreicht eine Interviewpartnerin, der das
Schlusswort des Beitrags gilt:

.Es [das DC-Modell; S. L.] ist absolut das Modell, was ich sowohl personlich als auch beruflich fur das
halte, was in der Gesellschaft mdglich sein sollte. [...] Auch unser Modell hat einen Preis. Aber ich finde,
es stellt die hochsten Anspriiche an gesellschaftliche Rahmenbedingungen, also politische Rahmenbe-
dingungen. Und wenn wir irgendwann geschmeidig in unserer Gesellschaft dieses Modell leben kon-
nen, dann ware das ein Zeichen daflr, dass die Rahmenbedingungen stimmen. Noch sind wir in einer
Schieflage. [...] Wenn Leute das Ernahrermodell leben wollen [...], kommen [die] in gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen, die auch das andere erméglichen, ganz wunderbar klar. Nur wir kommen nicht
in Rahmenbedingungen klar, die auf das Erndhrermodell ausgerichtet sind.”
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... TUr mich gibt es dann entweder die
Familienschiene oder die Karriereschiene ..." —
Zur Bedeutung normativer Anforderungen in
beruflichen Orientierungen junger Frauen

Zusammenfassung

Fur die Beantwortung der Frage nach dem
Zusammenhang von Karrieren und Ge-
schlecht nimmt der Beitrag aus geschlech-
terreflexiver Perspektive normative Anforde-
rungen und karriererelevante Orientierungs-
muster junger Frauen in den Blick, die sich
in Prozessen der Berufsorientierung und Le-
bensplanung als bedeutsam erweisen. Vor-
stellungen davon, ,Karriere zu machen”
oder eine , Karrierefrau” zu werden, sind da-
bei als durch normative Diskurse vorstruktu-
riert zu verstehen, innerhalb derer bestimmte
Auffassungen von ,Karriere” dominant wer-
den, die von den Subjekten aktualisiert und
bearbeitet werden mussen. Vor dem Hinter-
grund, dass normative Anforderungen nicht
erst in konkreten Karriereverldufen und -er-
fahrungen relevant werden, sondern be-
reits vor dem Eintritt in das Berufsleben die
Lebensentwiirfe der Subjekte rahmen, zeigt
der Beitrag auf, wie ,Karriere” in Gruppen-
diskussionen von jungen Frauen der gymna-
sialen Oberstufe verstanden und verhandelt
wird.

Schlisselworter

Karriere, Vereinbarkeit, Geschlecht, Grup-
pendiskussion, Normen, Ubergénge

1 Einfiihrung

Summary

"... for me there’s either the family path or
the career path ...” — On the importance of
normative requirements in young women’s
vocational orientation

To investigate the relationship between ca-
reers and gender, this article takes a gender-
focused look at the normative requirements
and career-relevant orientation which prove
to be important as young women seek vo-
cational orientation and plan their lives. Here
ideas about “pursuing a career” or being a
“career woman” can be understood as pre-
structured by normative discourses with-
in which certain concepts of “career” be-
come dominant and have to be updated and
adapted by the subjects. Normative require-
ments already frame the subjects’ plans be-
fore they begin their working lives, and not
only become relevant once they have em-
barked on a career and gained a certain
amount of work experience. In light of this
fact, the article shows how “career” is un-
derstood and negotiated in group discussions
with young women in the senior years of sec-
ondary school.

Keywords
career, work-life balance, gender, group dis-
cussion, norms, transitions

Der Begriff ,,Karriere” ist kennzeichnend fiir pravalente Diskurse hoherer Bildungs-
schichten iiber ein gelungenes und erfolgreiches Berufsleben. ,,Karriere® wird dabei
im Allgemeinen als Phdnomen des bildungsbezogenen beruflichen und sozialen Wei-
terkommens verstanden. Seit der Wende vom 19. zum 20. Jahrhundert ist das staatliche
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Bildungssystem, das fiir akademische Laufbahnen berechtigt und damit fiir statushohe
berufliche Positionen qualifiziert, nicht mehr allein Ménnern vorbehalten (vgl. Costas
1992). Doch auch wenn Frauen aufgrund hoher Bildungsabschliisse Zugang zu hoch-
qualifizierten Berufen gefunden haben, zeigen sich im Hinblick auf ,,Karriere* Un-
gleichheiten zwischen den Geschlechtern. Denn obwohl in der Gegenwartsgesellschaft
keine formalen Zugangsbeschrankungen aufgrund von Geschlechtszugehorigkeit mehr
bestehen und sich das Bildungsniveau sowie die Erwerbsorientierung von Frauen und
Mannern angeglichen haben, ist der Arbeitsmarkt sowohl durch eine horizontale als
auch vertikale Trennung der Geschlechter gekennzeichnet (vgl. Teubner 2004; Heintz
et al. 1997). Auf vertikaler Ebene schwindet der Frauenanteil an Fithrungspositionen
mit zunehmender Hierarchieebene, in der Konsequenz erweisen sich Fithrungsfunktio-
nen tiber samtliche Berufsbranchen hinweg als beharrliche Méannerdoméne. Auf hori-
zontaler Ebene sind sogenannte ,,Frauenberufe®, in denen die Mehrheit der erwerbs-
tatigen Frauen beschéftigt ist, hdufig konjunkturell ungeschiitzt und bieten tendenziell
weniger Aufstiegsmdglichkeiten sowie ein niedrigeres Lohnniveau als vergleichbare
»~Méannerberufe* (vgl. Teubner 2004; Heintz et al. 1997). Die gestiegenen Bildungs-
abschliisse von Frauen schlagen sich demnach nicht in einer Auflosung beruflicher
Geschlechtergrenzen und damit verbundener 6konomischer und sozialer Ungleichhei-
ten nieder. Als Griinde fiir das Fortbestehen beruflicher Geschlechterdifferenzen und
Ungleichheitsverhiltnisse lassen sich im Rahmen strukturtheoretischer Uberlegungen
geschlechtlich segmentierte Arbeitsmarktstrukturen, eine Geringschitzung der mehr-
heitlich von Frauen ausgelibten Téatigkeiten (vgl. Gildemeister/Wetterer 1992), Un-
gleichheiten im Berufsbildungssystem (vgl. Nissen/Keddi/Pfeil 2003) sowie eine nor-
mative Orientierung am sogenannten ,,Normalarbeitsverhéltnis* (Teubner 2004: 432)
zusammenfassen.

In Erweiterung dazu betonen handlungsorientierte Analysen vor dem Hintergrund
sozialkonstruktivistischer Genderverstidndnisse die Eigenaktivitit junger Frauen und
Manner im Rahmen von Berufswahlen und Karriereverlaufen. Dabei wird die jeweili-
ge Berufsbiographie nicht allein als Effekt geschlechtlich segmentierter Arbeitsmarkt-
strukturen und bindr codierter Geschlechterverhiltnisse verstanden, sondern auch als
Ausdruck der Zuschreibung und Darstellung einer Geschlechtsidentitét, als ,,doing gen-
der” (West/Zimmerman 1987) innerhalb eines kulturellen Systems der Zweigeschlecht-
lichkeit (vgl. Hagemann-White 1984). Die handlungstheoretische Perspektive des
,»doing gender* erweist sich damit als bedeutsame Ergénzung der strukturtheoretischen
Uberlegungen, insofern hier zum einen die Eigenbeteiligungen der Subjekte an der
Reproduktion der geschlechtlichen Segregation des Arbeitsmarktes, zum anderen die
Verflechtung der Berufswahlen und -verldufe mit der Herstellung und Zuschreibung,
aber auch der Infragestellung und Verschiebung von Geschlechtsidentitdten in den Blick
riicken (vgl. Wetterer 2009; Hofbauer 2004).

Konnen durch die struktur- und handlungstheoretischen Perspektiven wichtige
Erkldrungen fiir die weiterhin bestehenden Ungleichheiten in den Berufsverldufen von
Frauen und Ménnern gegeben werden, erweist sich die Bedeutung von Geschlechternor-
men fiir die (Re-)Produktion struktureller Ungleichheiten sowie subjektiver Deutungs-
und Handlungspraxen in den Berufsverldufen der Subjekte als noch wenig erforscht.
Dabei birgt die zunehmende Aufmerksamkeit gegeniiber der Bedeutung geschlechtlich
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codierter Normen fiir die Selbstverstindnisse und Handlungsorientierungen von Sub-
jekten gerade fiir die Frage nach hemmenden und forderlichen Aspekten von ,,Karrie-
ren” in Berufs- und Lebensverldufen eine vielversprechende Perspektiverweiterung
(vgl. etwa Balzer/Bergner 2012; Fritzsche 2003; Reh/Rabenstein 2012). Das Anliegen
dieses Beitrags ist es, sich mit Bezug auf theoretische Arbeiten Judith Butlers dieser
Bedeutsamkeit von normativen Anforderungen und Orientierungen im Hinblick auf
,Karriere” in Prozessen der Berufsorientierung und Lebensplanung junger Frauen zu
widmen. Dies erfolgt anhand exemplarischer Ausschnitte aus Gruppendiskussionen'
mit jungen Frauen der gymnasialen Oberstufe.

2  Zur Bedeutung normativer Anforderungen aus
poststrukturalistischer Perspektive

Mit Bezug auf die Arbeiten Judith Butlers (2001, 2005), deren zentrale Aufmerksamkeit
der Bedeutung von Normen fiir die Subjektbildung gilt, konnen geschlechtliche wie
berufliche Inszenierungen und Positionierungen als durch normative Ordnungen her-
vorgebracht verstanden werden, die in einer hierarchischen und ausschlieBenden Logik
organisiert sind. Nur durch die Unterwerfung unter Normen — so Butler (2001) — wird
das Individuum iiberhaupt als Subjekt fiir sich und andere (an)erkennbar, d. h. intelligi-
bel. Diese Normen versteht Butler mit Riickgriff auf Michel Foucault als in spezifische
kulturelle und historische Diskurse eingelassen. Fiir Foucault stellt ,,[e]in Diskurs [...]
nicht einfach vorhandene Praktiken und Beziehungen dar, sondern er tritt in ihre Aus-
drucksformen ein und ist in diesem Sinne produktiv* (Butler 1995: 129). Das bedeutet,
dass erst die Begriffe der jeweiligen diskursiven Ordnung das Verstdndnis der Subjekte
von sich und der sozialen Wirklichkeit iberhaupt ermdglichen und zugleich grundle-
gend strukturieren. Butler ist nun genauer an der juridischen Macht von Diskursen in-
teressiert, tiber die durch Normen und Regeln Bereiche des Symbolischen als Denk- und
Sagbares abgesteckt werden. ,,Diskurse sind also nicht (nur) gesprochene Sprache. Sie
sind mehr als das: Diskurse sind Systeme des Denkens und Sprechens, die das, was wir
von der Welt wahrnehmen, konstituieren, indem sie die Art und Weise der Wahrnehmung
pragen® (Villa 2003: 20). Sprache riickt damit als Diskurs in den Blick, der gesellschaftli-
che Normen transportiert und den produktiven Rahmen bildet, in dem bestimmte Formen
des Subjekts hervorgebracht und andere Formen der Subjekthaftigkeit dagegen als nicht-
anerkennbar qualifiziert werden. Das heil3t, was als ,,intelligible[r]* (Butler 1991: 38)
Berufs- und Lebensentwurf gelten kann, ist mit Butler immer auch als durch normative
Diskurse zu Beruf und Geschlecht vorgegeben zu verstehen. Dementsprechend spielen
normative Anforderungen in Bezug auf anerkennbare Pridsentationen von Weiblichkeit

1 Die Gruppendiskussionen mit den jungen Frauen wurden im Rahmen des bundesweiten For-
schungsprojekts ,AN(N)O 2015 — Aktuelle normative Orientierungen, Geschlechteridentitdten
und Berufswahlentscheidungen junger Frauen” an der Fachhochschule Kiel durchgefihrt. Das For-
schungsprojekt ,,AN(N)O 2015" wurde vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung und
mit Mitteln des Europdaischen Sozialfonds der Europaischen Union von 2011 bis 2014 gefordert
(Forderkennzeichen 01FP1187 und O1FP1118).
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oder Ménnlichkeit fiir die Vorstellungen und Planungen von ,,Karrieren® eine zentrale
Rolle. Umgekehrt erweisen sich Diskurse iiber zukiinftige Karrieren und Lebensentwiirfe
immer schon als geschlechtlich codiert und aufgeladen. Das heif3t, bereits die Vorstellung
von ,,Karriere™ ist als in eine diskursive Ordnung eingelassen zu verstehen, innerhalb
derer bestimmte Vorstellungen und Normen tiber die mit dem Begriff verbundene iden-
titdre Position existieren, die als solche von den Subjekten zu verhandeln sind. Das Ziel,
,Karriere zu machen oder eine ,,Karrierefrau zu sein®, ist diesem Verstdndnis nach eng
an normative Diskurse gebunden, entlang derer Anerkennung reguliert wird und andere
mogliche Subjektpositionen ausgeschlossen oder verworfen werden miissen.

Vor diesem Hintergrund ist fiir die Beantwortung der Frage nach dem Zusammen-
hang von Karrieren und Geschlecht und der Frage nach hemmenden und forderlichen
Aspekten von Karriereverldufen immer auch nach den diskursiv geprigten Verstind-
nissen der Subjekte von ,,Karriere” zu fragen. So konnen sich in der Analyse dieser
Verstdandnisse bereits solche geschlechtlichen Normen zeigen, die fiir die eigenen Be-
rufs- und Lebensplanungen sowie fiir die Anerkennbarkeit der eigenen geschlechtlichen
Identitéitsposition bearbeitet, bestitigt oder verschoben werden (miissen).

Allerdings erweisen sich Vorstellungen von ,,Karriere® und deren imaginierte (In-)
Kompatibilitdten mit Vorstellungen von Weiblichkeit oder Méannlichkeit nicht erst in
konkreten Karriereverldufen und -erfahrungen als bedeutsam. Vielmehr rahmen diese
bereits vor dem Eintritt in das Berufsleben die Berufsverldufe der Subjekte. So kann
mit Butler (2002) davon ausgegangen werden, dass auch Berufswahlen nicht frei, son-
dern unter Bezugnahme auf vorgéngige Normen innerhalb eines diskursiv vorstruktu-
rierten Orientierungsrahmens erfolgen. Normative Anforderungen wirken — so die The-
se — ,,innerhalb sozialer Praktiken als impliziter Standard der Normalisierung* (Butler
2009: 73), insofern sich in ihnen wirkméchtige Vorstellungen dariiber transportieren,
was z. B. als anerkennenswertes weibliches Lebensmodell oder als ,,normaler* Beruf
einer Frau gilt. Demzufolge stellt ein ,,doing career* gerade ,,keine radikale Wahl und
kein radikales Projekt dar, das auf eine bloB3 individuelle Entscheidung zuriickgeht*
(Butler 2002: 313), vielmehr weisen diese Orientierungen, Wahlen und Verldufe immer
auch ,,zeitliche und kollektive Dimensionen® (Butler 2002: 313) auf.

Eine solche Sichtweise auf Prozesse der Berufsorientierung und Lebensplanung be-
inhaltet eine doppelte Perspektive: Zum einen zeigt sie, wie junge Frauen und Madchen
ihre geschlechtlichen und beruflichen Identititen konstruieren. Zum anderen lésst sie
erkennen, auf welche normativen Orientierungsmuster dabei Bezug genommen wird
bzw. Bezug genommen werden muss. Dabei kdnnen gerade Gruppendiskussionen in
Anlehnung an Bohnsack (1997) als solche Orte verstanden werden, an denen gemein-
same Aushandlungen und normative Vorstellungen von Lebens- und Subjektentwiirfen
zum Ausdruck kommen. Die Methode der Gruppendiskussion lasst kollektive Sinn- und
Orientierungsmuster hinter individuell-prozesshaften Sinnzuschreibungen erkennbar
werden. Mit Bezug auf Butler wird berticksichtigt, dass die jungen Frauen in den Grup-
pendiskussionen immer auch auf geteiltes (Alltags-)Wissen zuriickgreifen, das nicht
losgelost von vorgédngigen, kollektiv geteilten Normen und wirkméchtigen Anrufungen
zu betrachten ist (vgl. Butler 1997, 2005).

Im Folgenden werden Sequenzen aus Gruppendiskussionen herangezogen, die mit
Schiiler innen im Alter von 14 bis 19 Jahren an Schulen mit gymnasialer Oberstufe
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durchgefiihrt wurden. Es interessieren die Anforderungen und normativen Orientierun-
gen, die sich in ihren identitiren Konstruktionen und dem Ringen um addquate bzw.
»intelligible* (Butler 1991: 38) Positionierungen im Feld normativer Diskurse zu Beruf
und Geschlecht, insbesondere zu ,,Karriere®, als relevant erweisen.

3 Zum Verstandnis von Karriere in den Berufs- und
Lebensentwiirfen junger Frauen

Zwar lassen sich im deutschsprachigen Raum zahlreiche wissenschaftliche Arbeiten fin-
den, die sich unter expliziter Verwendung des Begriffs ,,Karriere® mit den beruflichen
Werdegingen von Subjekten — auch unter Beriicksichtigung bestehender Geschlech-
terungleichheiten (vgl. etwa Beaufays/Engels/Kahlert 2012; Krell/Rastetter/Reichel
2012) — beschaftigen, der Terminus ,,Karriere™ selbst bleibt dabei aber vielfach undefi-
niert. Flankiert werden diese wissenschaftlichen Debatten durch eine Vielzahl an Rat-
geberliteratur, innerhalb derer Tipps und Tricks fiir eine erfolgreiche Karriere verspro-
chen werden. Der Begriff ,,Karriere” scheint damit ein im alltdglichen Sprachgebrauch
gelaufiger Begriff zu sein, der anders als andere Begriffe aus dem Themenfeld ,,Arbeit™
(wie etwa Erwerbstitigkeit, Prekaritét, Sorgetétigkeiten etc.) zundchst keiner genaueren
Spezifizierung und Erklarung zu bediirfen scheint. Umgekehrt verweist die fehlende
Explikations- und Reflexionsbediirftigkeit fiir den Begriff ,,Karriere* auch auf die Exis-
tenz eines impliziten Alltagswissens der Subjekte {iber die mit dem Begriff ,,Karriere*
verbundenen Bedeutungen und Verwendungsweisen.

Im Folgenden werden daher mit Riickgriff auf einige Sequenzen aus den Grup-
pendiskussionen junger Frauen zu ihren Berufs- und Lebensplanungen kollektive Ver-
handlungen von Karrierevorstellungen beleuchtet, die im komplexen Geflecht von Be-
dingungen und normativen Anforderungen stattfinden und darin spezifische Entwiir-
fe denkbar und undenkbar werden lassen. Dabei wird in der Analyse der Fokus auf
die Frage gerichtet, wie Karriere in den Gruppendiskussionen von den jungen Frauen
verstanden und verhandelt wird.> Welche Normen werden im Sprechen tiber Karrieren
(re)aktualisiert? Und wie werden die Vorstellungen von Karrieren im Zusammenhang
mit normativen Anforderungen an Geschlechteridentititen verhandelt, (re)produziert
oder verschoben?

3.1 Okonomische Unabhéngigkeit
Als Einstieg in die Gruppendiskussionen wurden die jungen Frauen gefragt, was sie

im Hinblick auf ihre Zukunft beschéftigt. Dabei wird das Streben nach ,,6konomischer
Sicherheit* von den Jugendlichen explizit, aber auch implizit im Zusammenhang mit

2 Auch wenn in der nun folgenden Analyse der Fokus auf die Frage gerichtet wird, wie Karriere von
den jungen Frauen verhandelt wird, ist die Frage nach Karriere keine Vorgabe in den Gruppendis-
kussionen. In diesen wurde offen und bewusst vage nach Zukunftsvorstellungen sowie Berufs- und
Lebensplanungen der jungen Frauen gefragt.
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ihren Berufs- und Lebensplanungen zum Thema gemacht. So zeigt sich in der folgenden
Sequenz aus einer Gruppendiskussion mit 17- bis 19-jahrigen jungen Frauen zunéchst,
dass ihre Zukunftsvorstellungen eng mit dem Erwerb 6konomischer Ressourcen ver-
bunden sind:

Leonie: Ja, man denkt sich immer, ja, ich brauch dann nur meine FAMILIE und so sch-, und so
schlimm ist es auch nicht, wenn ich dann nicht SO viel habe.

Nina: Ja.

Leonie: Aber man, dann denkt man sich AUCH, ich verreise jetzt auch mit meiner Familie und ich

mochte spater auch noch verreisen, und ich mochte eigentlich auch mehr von der Welt
sehn, als ich jetzt gesehen habe. Und fur das alles braucht man einfach VIEL Geld und da
muss man sich ...

Elena: Hmhm.

Leonie: glaub ich, schon Uberlegen. Okay, dann ist mir das, glaub ich, schon ganz schén wichtig,
dass ich wirklich viel von der Welt SEHE und dass ich viel erleben kann und auch allen was
bieten kann. Und MIR vor allem auch ... was leisten kann.

Nina: Ja.

Leonie: Wenn ich nichts verdiene, dann kann ich mir auch den Lebensstandard, den man jetzt lebt,
wenn man bei seiner Familie wohnt, das kann man sich einfach nicht mehr leisten und
dann muss man ...

Nina: Ja.

Leonie: erst mal, am Anfang muss man EH seinen Standard total zurlickschrauben, wenn man
studiert, aber wenn man wirklich mal wieder dahin kommen maochte, wo man JETZT ist,
dann muss man sich ganz schén anstrengen.

Elena: Ja.

Fiir Leonie erscheint hier Familie als wichtiger, sinnstiftender Ort des Lebens, als
selbstverstiandlicher Lebensentwurf, wogegen die Bedeutsamkeit, {iber 6konomische
Sicherheit zu verfiigen, in den Hintergrund zu riicken scheint. Diese primére Orientie-
rung an der Familie bzw. an der Nicht-Notwendigkeit von ,,so viel* finanziellen Res-
sourcen differenziert Leonie antithetisch mit Bezugnahme auf eigene Erfahrungen, die
sie gegenwartig mit ihrer Familie macht (,,ich verreise jetzt auch mit meiner Familie®).
Bedeutsam ist das Verfiigen tiber ,,viel Geld®, das nicht allein der Existenzsicherung
dient. Leonie bringt die Notwendigkeit von Geld fiir die Erfiillung eigener Bediirf-
nisse (,,viel von der Welt sehen®, ,,viel erleben®) und fiir den Anspruch, auch finanzi-
elle Verantwortung gegeniiber anderen iibernehmen zu kénnen (,,allen was bieten®),
ein. Damit zeugen ihre Ausfithrungen von dem Wunsch nach Eigenverantwortung und
finanzieller Souverédnitét (,,mir vor allem auch was leisten kann®). Zunéchst, so die
junge Frau, missen jedoch die eigenen materiellen Bediirfnisse zuriickgestellt wer-
den. Denn das Studium, hier als selbstverstiandlicher Zukunftsentwurf und unhinter-
fragter Anschluss an die schulische Laufbahn, sieht Leonie durch einen Mangel an fi-
nanziellen Ressourcen gekennzeichnet und nur zu realisieren, wenn eigene Anspriiche
»zurlick[ge]schraubt® werden. Um anschlieBend durch die eigene Berufstatigkeit und
das damit erzielte 6konomische Kapital einen vergleichbaren Lebensstandard wie den
gegenwirtigen zu erreichen, ist in Leonies Vorstellung ein hohes Mal} an Anstrengung
gefordert (,,muss man sich ganz schon anstrengen®). Ohne dass der Begriff Karriere
explizit wird, dokumentiert sich in den Verhandlungen der jungen Frauen eine kollek-
tive Orientierung an einer beruflichen Laufbahn, die 6konomischen Erfolg verspricht
und damit zum Inbegriff des guten Lebens avanciert. So teilen die Schiilerinnen die
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Vorstellung von einem guten Leben, das ihnen durch aufstiegsorientierte berufliche
Anstrengungen und damit einhergehende Einkommenschancen eréffnet wird.

3.2 Karriere als zeitliche Ordnung

Neben dem Verweis auf die Relevanz 6konomischer Sicherheit zeigen die jungen Frau-
en angesichts der Ausgangsfrage, was sie in Bezug auf ihre Zukunft beschéftigt, auch
eine explizite Orientierung an ,,Karriere. Dabei wird ,,Karriere®, wie sich im Folgenden
in dem Ausschnitt aus einer Diskussion mit 14- bis 16-jahrigen Méadchen zeigt, als in
eine zeitliche Ordnung eingelassen verstanden:

Lina: Ja, also in 20 Jahren mochte ich auf jeden Fall was erreicht haben, ich mochte auf jeden
Fall Karriere gemacht haben oder machen und, ja, ob man dann Familie hat oder nicht, also
klar, ich mocht irgendwann Familie haben, aber ...

Pinar: Ja.

Lina: in 20 Jahren so mocht ich auf jeden Fall erst mal nen tollen Job haben, ne schéne Wohnung
und, ahm, ja, einfach auch genug Geld verdienen, um mir einfach auch ein gutes Leben
leisten zu kénnen und, ja, vielleicht auch schon en Mann haben und, ja

Maite: Ich find vorher Karriere machen und dann, ahm ...
Bella: Sich um die Familie kimmern.
Maite: also vorher Karriere und dann Familie.

In der Sequenz entwirft Lina ihre Zukunft in 20 Jahren. Thr Wunsch ist es, bis dahin
»was erreicht™ zu haben. Diese Vorstellung definiert sie in der folgenden Explikation
als ,,Karriere“. Der Aspekt, ,,etwas erreicht oder ,,Karriere gemacht [zu] haben®, wird
hier als zeitlich markierte Aufgabe in der Biographie entworfen, die es in den Vorstel-
lungen der jungen Frauen vor anderen Aufgaben und Lebensphasen, ndmlich vor der
Familie (Lina und Maite) und genauer noch vor dem ,,Kiimmern um Familie” (Bella),
zu bewiltigen gilt. ,,Karriere® — hier sind sich Lina, Bella und Maite anscheinend ei-
nig —bildet einen zentralen Bestandteil ihrer beruflichen Biographie, der als solcher aber
einer zeitlichen Planung bedarf. Neben dem Hinweis darauf, dass ,,Karriere® von den
jungen Frauen als eine zeitlich begrenzte Phase im Rahmen von Lebensplanungen und
Lebensverldufen verstanden wird, findet sich in Linas AuBerung ein weiterer wichtiger
Hinweis darauf, welche qualitative Dimension sie mit ,,Karriere” verbindet. So wird
,Karriere® als an soziales Prestige (,,toller Job*, ,,schone Wohnung*) und 6konomisches
Kapital (,,genug Geld*) gebunden gedacht.

Hinsichtlich der Frage, wie die jungen Frauen ,,Karriere* verstehen und verhandeln,
wird erstens deutlich, dass ,,Karriere* als mit 6konomischer Sicherheit, sozialem Pres-
tige und finanzieller Souverdnitdt verbunden gedacht wird, zweitens die Realisierung
von ,,Karriere* als durch Anstrengungen und Entbehrungen gekennzeichnet wird und
dieses drittens eine zeitliche Planung erforderlich macht. Zugleich wird deutlich, dass
die jungen Frauen ,,Karriere* als zentrale normative Anforderung verstehen, die im Zuge
ihrer Berufsentwiirfe eine wichtige Rolle spielt. Die lange Zeit stark ménnlich codierte
Vorstellung, ,,Karriere zu machen®, scheint hier zum festen und zunachst unhinterfrag-
ten Konzept in den Lebensentwiirfen von Schiilerinnen in der gymnasialen Oberstufe
avanciert zu sein. Dabei dient ,,Karriere* in diesem Fall zuvorderst als Instrument zur
Realisierung individueller Vorstellungen eines guten Lebens auerhalb der beruflichen
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Sphére und weniger der Erh6hung von Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten in der
konkreten Berufstitigkeit. Folglich scheinen sich die Schiilerinnen weniger iiber die
spatere Positionierung in der beruflichen Statushierarchie zu definieren als vielmehr
iiber die Gewiahrleistung eines gehobenen Lebensstandards.

3.3 Karriere als Problem und Lésung von Vereinbarkeitsproblematiken

In den beiden nun folgenden Datensequenzen wird ,,Karriere* von den 17- bis 19-jdhri-
gen jungen Frauen neben der bereits erwéhnten zeitlichen Dimension stirker im Zusam-
menhang mit Familienplanung diskutiert:

Nina: Also ich glaub, &hm, das Wichtigste ist irgendwo, dass man so en perfekten Ausgleich
zwischen so Kindern und Karriere findet und dass man auch, wenn man zum Beispiel jetzt,
dhm, nach AMERIKA geht und da irgendwie anféngt, zu arbeiten, dass man eben dann
trotzdem halt, also auf jeden Fall halt die Kinder mitnimmt, aber dass man da irgendwie
auch dann trotzdem versucht, DA zu sein. Also dass man nicht unbedingt aufhort ...

Elena: Hmhm.

Nina: zu arbeiten, weil das wiird ich zum Beispiel nicht machen. Ich wrde, nicht nur, weil ich ein
Kind kriege, aufhéren zu ARBEITEN, selbst wenn mir mein Job SpaB macht.

Elena: ((lacht))

Nina: Also ((lacht)) ahm, und dass ich dann halt irgendwie gucke, dass ich dann TROTZDEM
immer da bin.

Elena: Ja.

Nina: Und dass ich eben auch so ne gute Position hab, dass ich mir auch dann erlauben kann,

zu sagen, hey, komm, &h, ich génn mir heut mal en freien Tag und mach irgendwas mit
meinen Kindern ...

Leonie: Ja.

Nina: dass ich das eben selber entscheiden kann ...

Elena: Ja.

Nina: und nicht

Leonie: Ja, so was will ich auch.

Nina: so ne untere Stellung hab. Also ich méchte schon wirklich ...
Elena: Ja.

Nina: auch was sagen.

Elena: Was erreichen.

In diesem Ausschnitt bringt sich Nina mit dem Standpunkt in die Diskussion ein, dass
der Balance — dem ,,perfekten Ausgleich® — zwischen Kindern und Karriere in ih-
rem Entwurf von zukiinftigem Leben hochste Prioritdt gilt. Mit der Prézisierung als
»perfek[t] macht sie einen normativen Anspruch bzw. ein Ideal auf, das zu ,,finden* ist
und entsprechend eine Eigenaktivitét des Subjektes erfordert. Wie sich Nina solch einen
»perfekten Ausgleich vorstellt, verdeutlicht sie anhand der Idee, beruflich ins Ausland
zu gehen. Mit dieser beispielhaften Situation entwirft sie zum einen ein Szenario, das
metaphorisch fiir eine starke Karriereorientierung steht, mit der etwa die Orientierung
an regionaler Herkunft sowie die Sicherheit und Geborgenheit durch soziale Bindungen
der eigenen Erwerbstitigkeit untergeordnet werden. Zum anderen wihlt sie in ihrem
Beispiel mit ,,Amerika“ ein ganz spezifisches Ausland, das historisch-symbolisch mit
Wirtschaftsaufschwung und der Idee verkniipft ist, durch harte Arbeit unbegrenzte (Kar-
riere-)Moglichkeiten und damit die Chance auf ein Leben im Wohlstand zu haben. Mit
der Benennung Amerikas wird auf dieses kollektive Wissen seitens der Gruppe rekur-
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riert, insofern keine Erklarungsbediirftigkeit beziiglich der Wahl dieses Ortes signali-
siert wird.> In dem Entwurf von Nina gilt es als unhinterfragt, die Kinder an den neuen
Ort mitzunehmen. Zeitgleich macht sie die eigene Priasenz und Verantwortlichkeit fiir
das Kind bedeutsam und formuliert den Anspruch, ,,irgendwie auch dann trotzdem [...]
DA zu sein®. ,,Trotzdem* dokumentiert in Ninas AuBerungen ein Wissen um Schwie-
rigkeiten und Hiirden, die mit der Realisierung des normativen Ideals eines perfekten
Ausgleichs zwischen sich scheinbar im Widerstreit befindenden Lebensbereichen ver-
bunden sein konnen. Dass Nina trotz dieses Wissens nach diesem Ideal strebt, bietet
Ankniipfungspunkte an die Perspektive Judith Butlers (1991), wonach Normen immer
als unerreichbare Idealkonstruktionen und Phantasmen zu verstehen sind, die sich im
Prozess der Wiederholung von Bedeutungen herausgebildet haben.

Weiterhin gehort fiir Nina zum ,,perfekten Ausgleich zwischen [...] Kindern und
Karriere®, dass es auch im Falle eines beruflichen Standortwechsels und der Verantwort-
lichkeit fiir Kinder ,,nicht unbedingt zu einer Unterbrechung der eigenen Erwerbsta-
tigkeit kommen muss. Sie fiihrt dies zwar als eine Moglichkeit mit, doch kommt fiir sie
eine Beendigung der eigenen Erwerbstitigkeit aufgrund der Geburt eines Kindes nicht
in Frage. Stattdessen wiirde sie nach Moglichkeiten suchen, ausnahmslos und kontinu-
ierlich fur ihre Kinder zur Verfligung zu stehen (,,dass ich dann halt irgendwie gucke,
dass ich dann TROTZDEM immer da bin*). Das bedeutet, dass die unter der Chiffre des
»perfekten Ausgleichs* stark gemachte normative Orientierung sowohl durch zeitliche
und physische Prasenz und Fiirsorge der Mutter fiir Kinder als auch durch ein Streben
nach Kontinuitét in der eigenen Erwerbsarbeitstatigkeit gekennzeichnet ist.

Ninas Sprechen tiber den ,,perfekten Ausgleich® kann als der Versuch eines Ent-
wurfs gelesen werden, in dem ,,Karriere” nicht als ein widerspriichliches ,,Entweder-
oder* verstanden wird, das zwangsldufig mit einer Entscheidung gegen Kinder und
einer Absage an eine miitterliche Verantwortung verbunden sein muss. Sie entwirft in
ihrer AuBerung den ,,perfekten Ausgleich® — als andauernde Erwerbstitigkeit bei gleich-
zeitiger Verantwortungsiibernahme fiir Kinder — als normatives Ideal. Allerdings wird
zeitgleich ein Wissen um die Mdoglichkeit diskontinuierlicher Verldufe in der Erwerbs-
tatigkeit als gesellschaftliche Regel mitgefiihrt.

Im weiteren Verlauf kommt ,,Karriere” in Verbindung mit einer spezifischen Posi-
tionierung im beruflichen Statusgefiige zur Sprache. Ninas Ziel ist es, durch beruflichen
Erfolg ,,ne gute Position zu erlangen, die es erlaubt, eigenverantwortlich und selbstbe-
stimmt iiber Arbeitszeiten zu entscheiden. Leonie schlie3t sich dem Wunsch nach solch
einer beruflichen Position an: ,,Ja, so was will ich auch®. ,Karriere* als Wegbereiter
eines ,,perfekten Ausgleich[s]* entwirft Nina in Abgrenzung zum negativen Gegenho-
rizont einer ,,untere[n] Stellung* in der beruflichen Statushierarchie. So prizisiert sie
ihre Vorstellung einer guten beruflichen Position damit, ,,wirklich auch was [zu] sagen*
zu haben. In Ergénzung wirft Elena ,,was erreichen® ein. Folglich bestehen der Wunsch
und das Ziel der jungen Frauen darin, eine berufliche Position zu erlangen, die Raum fiir
Mit- und Selbstbestimmung iiber die eigene Priasenz am Arbeitsplatz er6ffnet und mit
Definitionsmacht (,,was sagen‘) ausgestattet ist.

3 Anzunehmen ist, dass Beispiele wie ,Afghanistan’ oder ,Ungarn’ Irritation oder Unverstandnis her-
vorrufen wurden.
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Bei dem Streben nach Karriere im Sinne eines Aufstiegs innerhalb des beruflichen
Statusgefiiges geht es hier nicht primér um die Akkumulation finanzieller Ressourcen.
Vielmehr wird die spezifische berufliche Position als Schliissel dafiir entworfen, zeitli-
che Kapazititen freizusetzen, wodurch ein zeitgleiches Streben nach dem normativen
Ideal der ,,guten Mutter” — charakterisiert durch miitterliche Prasenz und Fiirsorge —
sichtbar wird. Im Gegensatz zum 6ffentlichen Diskurs, wonach hohere berufliche Posi-
tionen vornehmlich als familienunfreundlich strukturiert gelten, sehen die Schiilerinnen
hier eine Chance auf ein Mehr an Selbstbestimmung, das sich positiv auf die Suche nach
dem Ausgleich zwischen Beruf und Kindern auswirkt. In dieser Diskussion kann der
Waunsch nach Karriere insofern als eine Strategie gelesen werden, zwei sich vermeint-
lich ausschliefende Bereiche miteinander zu verbinden und damit deren Widerspriich-
lichkeit entgegenzuwirken. ,,Karriere machen* wird hier gerade als Losung fiir das Pro-
blem der Vereinbarkeit von Karriere und Kind aufgemacht. Dieser Entwurf ist insofern
als Versuch zu deuten, Gelingensbedingungen zu imaginieren, die aus der Paradoxie des
,Entweder-oder* herausfiihren und stattdessen einen Weg des ,,Sowohl-als-auch* als er-
strebenswertes Ideal setzen. Zeitgleich lduft im Hintergrund der AuBerungen (implizit)
immer die nicht erwiinschte Alternative mit, sich fiir das eine (Kinder) oder das andere
(Karriere/beruflicher Aufstieg) zu entscheiden. Deutlich wird, wie die jungen Frauen
darum ringen, Strategien zu (er)finden, durch die ein Leben mit Berufstitigkeit und
Elternschaft moglich wird und durch die sich Ausschliisse minimieren oder umgehen
lassen, die sich durch das Eingelassensein von Karriere in eine zeitliche und inhalt-
lich-qualitative ,,Entweder-oder-Ordnung ergeben. Wiahrend es in der voranstehenden
Gruppensequenz um den perfekten Ausgleich zwischen Kindern und eigener Berufs-
tatigkeit geht, spitzt sich in der folgenden Passage das ,,Entweder-oder* einer Karrie-
re- oder Familienplanung weiter zu. Zugleich lassen sich hier von den jungen Frauen
weitere Handlungsstrategien zur Ermoglichung von Karrieren und Familie einerseits
und zur Vermeidung von Ausschliissen andererseits finden, die in dem Verstandnis von
Karriere zwangslaufig angelegt zu sein scheinen.

Paula: Also ich ahm, ich méchte nicht, dass mein Job unbedingt &h Mittelpunkt sein soll, weil ich
mochte auch ah, auf jeden Fall ((lacht)) Familie haben. Auf jeden Fall Kinder haben, und fur
DIE Kinder auch Zeit haben. Ich méchte auf jeden Fall dh nicht irgendwie abends kommen
und dann nichts machen kénnen, und nicht mal irgendwie Gute-Nacht-Geschichte vorle-
sen, oder gut, muss nicht sein ((lacht)), aber wér ganz nett. Also ich wei3 nicht, ich méchte
gern mit meinen Kindern auch Zeit verbringen so, auch drauBen, wenn es gutes Wetter
ist, mdchte ich gern die spielen sehen, auch wenn es im Sandkasten ist. ((lacht)) Und auch
unter anderem dhm in der Arbeit gut sein. Also ich méchte nicht sieben Tage die Woche
von sieben Uhr &h sieben morgens bis achtzehn Uhr auf der Arbeit hocken. Das auf jeden
Fall nicht.

Cloe: Also ich find den Beruf schon sehr wichtig, dhm, ich will zwar nie das Gefthl haben, ich
MUSS dahingehen, sondern ich will dahingehen. Ahm, aber fir mich ist das wichtiger, fur
mich ist das teilweise auch wichtiger als Familie, und ich denke auch, dass man einen Job
und eine Familie NICHT vereinbaren kann, jedenfalls keine Karriere in dem Sinne, dass man
dann irgendwann was ganz Hohes ist [...] und fur mich gibt es dann entweder die Famili-
enschiene oder die Karriereschiene. Und fur mich, also ich selber gehe momentan eher in
die Karriere rein. [...]

Elma: Ich find schon, dass man Karriere und Familie vereinen kann, wenn man irgendwie dazu
den passenden Mann hat, der hinter einem steht. Bei uns zuhause [...] zum Beispiel, war
da auch irgendwo schon immer so, dass mein Papa zuhause ist und meine Mum dann
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ihren Job macht. Und ich find, dann geht das schon.

Cloe: Ja, dann, finde ich, dann geht es auch schon, also
Lana: Aber wenn beide berufstatig sind, dann ist es schon sehr schwierig.
((mehrere)) Ja, genau
Kaya: Also ich find, man kann das auch vereinen. Aber so wirklich Familie mit EIGENEN Kindern

stell ich mir, wenn man eine Karriere als Frau machen will, sehr kompliziert vor. Einfach
halt man hat man hat diesen Schwangerschaftsurlaub, den gezwungenermafBen den man
gezwungenermafBen machen MUSS. Und wenn es dann natdrlich um die nachste Beforde-
rung geht, und man in dem Fall in diesem Jahr ein Kind bekommen hat, und dieses Kind
vielleicht auch schon ein Mal krank war und man sich deswegen frei nehmen musste, dann
wird die Beforderung auf jeden Fall zu einer anderen Person fallen und nicht auf mich.
Wenn einer genau die gleichen Leistungen bringt, nur kein Kind hat. Und DA wird denke
ich Familie und wirkliche Karriere sich nur vereinbaren lassen, wenn man keine eigenen
Kinder hat, sondern vielleicht welche adoptiert oder so, wo man auf jeden Fall diesen
Schwangerschaftsurlaub nicht hat. Man darf natdrlich auch meiner Meinung nach, ware
es glaube ich auch, wenn man ein Kind adoptiert, es schlecht an die groBe Glocke in der,
ahm, in dem da wo man arbeitet halt, da zu hangen. Weil die dann auch so denken, dann
wird das Kind mal krank, und dann kommt die nicht? So, und ahm, also ich glaub das ist
auch sehr schwer, das so komplett zu vereinen.

In dieser Sequenz erwidert Paula auf die Frage nach ihren Zukunftsentwiirfen, dass ihr
zukiinftiger Job nicht ihr Lebensmittelpunkt sein soll. Wiederholt wiinscht sie sich ,,auf
jeden Fall Kinder. ,,Familie haben* bedeutet fiir Paula: sich Zeit fiir die Kinder zu neh-
men, mit ihnen zu spielen, ithnen vorzulesen, sie aufwachsen zu sehen. Sie entwirft ein
Ideal der miitterlichen Prisenz und Fiirsorge, das sie bereits mit Detailwissen (,,Gute-
Nacht-Geschichte®, ,,Sandkasten® etc.) ausschmiickt. Dies konnen normative Erwartun-
gen sein, die Paula selbst an ihr Muttersein stellt, die sich aber auch mit gesellschaft-
lichen normativen Anspriichen an Mutterschaft vermischen konnen. Neben ,,Familie
haben* mochte sie auch ,,in der Arbeit gut sein®. Damit duflert Paula stellvertretend fiir
viele andere befragte junge Frauen den Wunsch, Beruf und Familie zu realisieren. Diese
»doppelte Vergesellschaftung®, die Regina Becker-Schmidt (1987) bereits in den 1980er
Jahren in ihrer Konflikthaftigkeit, ihren Unzumutbarkeiten, aber auch in ihren Chancen
beschrieben hat, findet sich hier wieder. Es ist fiir Paula ,,auf jeden Fall nicht* vorstell-
bar, Familie zu haben und dann ,,sieben Tage diec Woche* von morgens bis abends zu
arbeiten. Sie hat bereits ein Wissen um die Schwierigkeit, eine Balance zwischen Beruf
und Familie zu finden. Und sie weil, dass es mit ihren Vorstellungen, Familie zu leben,
kaum moglich sein wird, sich fiir eine Karriere zu entscheiden. Cloe erdffnet als Erwide-
rung auf Paula einen Gegenhorizont: Sie findet den Beruf nicht nur ,,sehr wichtig*, son-
dern er ist ihr ,teilweise auch wichtiger als Familie*. Das bereits von Paula angedeutete
,Entweder-oder* einer Berufs- oder Familienplanung unterstreicht Cloe, indem sie klar
herausstellt, dass sich Karriere und Familie nicht vereinbaren lassen. Karriere bedeutet
fiir Cloe ,,was ganz Hohes®, vielleicht nicht gleich am Anfang einer beruflichen Lauf-
bahn, aber dann ,,irgendwann®. Hierin spiegelt sich der normative Anspruch wider, dass
Karriereplanung bestimmte Berufsfelder, aber auch bestimmte Berufspositionen aus-
schliefit. Auch wenn die heranwachsenden Madchen sich Beruf und Familie wiinschen,
scheint dies nicht zu realisieren zu sein (,,entweder die Familienschiene oder die Karrie-
reschiene®). Dieses Dilemma versuchen Paula und Cloe aufzuldsen, indem sie die eine
oder andere Seite starker fiir sich gewichten. Cloe hat sich entschieden, ,,in die Karriere
reinzugehen®. Nun ist es Elma, die versucht, die ,,Entweder-oder“-Positionen von Paula
und Cloe aufzuweichen, indem sie betont, dass Karriere und Familie sich vereinbaren
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lassen, wenn es einen ,,passenden Mann® gibt. Dieser ,,passende” Mann — die heterose-
xuelle Formulierung zeigt sich fast durchgéngig bei den befragten jungen Frauen — er-
moglicht ihnen, Karriere und Familie zu vereinbaren, wenn er bereit ist, ,,hinter einem*
zu stehen, ,,zuhause® zu bleiben und sich in der Fiirsorge, Hausarbeit und Kindererzie-
hung zu engagieren. ,,Dann geht das schon®, so resiimiert Elma. Sobald allerdings beide
berufstitig sind oder sein wollen, so schlieBt Lana mit ihren Uberlegungen an, wird es
,»sehr schwierig™, und trifft damit auf Zustimmung bei den anderen. Nach Elmas Vor-
sto} entwirft Kaya eine weitere Moglichkeit, beides miteinander zu verkniipfen: eine
mogliche Adoption von Kindern. ,,Familie mit EIGENEN Kindern ist, so Kaya, mit
Karriere nur schwer zu verbinden (,,sehr kompliziert™), allerdings nicht — wie Paula zu
Beginn der Sequenz darstellt — weil sie als Mutter viel Zeit mit ihren Kindern verbringen
will, sondern weil der unvermeidliche ,,Schwangerschaftsurlaub ein Hindernis fiir die
Karriereplanung darstellt. Diesen nimmt Frau nicht freiwillig, sondern den ,,MUSS* sie
»gezwungenermalen nehmen (,,man hat [...] den”). Kaya empfindet diesen nicht als
eine SchutzmalBnahme, sondern als Einschrankung. Sie hat ein Wissen dariiber, dass
an eine weibliche Schwangerschaft bzw. an das dann folgende Mutterdasein normative
Erwartungen (auch seitens der Arbeitgebenden, ,,die dann auch so denken®) gekniipft
werden, welche die Fiirsorge — gerade kleiner Kinder — umfassen. Nur so ldsst sich ihre
Formulierung verstehen, dass die Mutter sich ,,frei nehmen® muss, um ihr kleines Kind
zu pflegen. Ungesagt bleibt an dieser Stelle, dass Elternschaft mit der Geburt des Kin-
des durchaus wihlbar sowie teilbar bzw. gestaltbar ist. Steht dann eine ,,Beforderung™
an, so ist sich Kaya sicher, wird diese ,,zu einer anderen Person fallen®, die bei gleicher
Qualifikation kinderlos ist. Als Strategie zur Bewiltigung dieses Dilemmas schldgt sie
vor, Kinder zu adoptieren — dann wiirde auch der ,,Schwangerschaftsurlaub® wegfallen.
Ungesagt bleiben dabei die Herausforderungen und Hiirden, die mit einer Adoption ein-
hergehen. ,,Wirklich Familie* (mit eigenen biologischen Kindern) und Karriere lassen
sich aus Sicht Kayas dagegen nicht realisieren. Um als Frau Karriere zu machen, schei-
nen Kompromisse notig: ein Abschied von der ,,wirklich[en] Familie“ — und ,,wirklich*
ist in diesem Falle nur eine (heterosexuelle) Familie mit eigenen biologischen Kindern.
Aber auch diese Losung triigt: Am sichersten fiir die weibliche Karriereorientierung
scheint es zu sein, Kinder — auch wenn sie adoptiert sind — am Arbeitsplatz zu verheim-
lichen (,,nicht an die groBe Glocke [...] hangen®), wird Frau doch sonst unterstellt, sie
falle aus, sobald ihr Kind krank sei. Die Strategie der Verheimlichung von Kindern er-
scheint hier als eine Losung, Karriere und Familie — so der explizite Wunsch der jungen
Frauen — zu verwirklichen.

Soll der berufliche Identititsentwurf als karriereorientiert gelingen, sind damit
zwangslaufig identitdre Ausschliisse verbunden (vgl. Butler 1991, 2001): in der Formu-
lierung von Kaya die Erfahrung, eigene Kinder auf die Welt zu bringen. Es scheint nicht
intelligibel, Karriereorientierung und Mutterschaft, ,,was ganz Hohes sein“ und Fiirsor-
ge zu leben. Das Ende der Sequenz verdeutlicht die Anstrengungen und Schwierigkeiten
(,,das ist auch sehr schwer®), die fiir die jungen Frauen mit der Suche nach Auswegen
verbunden sind, um diesem ,,Entweder-oder™ ein ,,Sowohl-als-auch* entgegenzusetzen.
Sie suchen — wie in anderen Gruppendiskussionen auch — nach individuellen Lésungen
und ringen darum, was anerkannte Lebensentwiirfe sein konnten, Karriere und Familie
zu verwirklichen. Gesellschaftliche Probleme, strukturelle Barrieren und Herausforde-
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rungen werden zu individuellen, selbst zu verantwortenden Entscheidungsproblemen
umgedeutet und bearbeitet (vgl. auch Schwiter 2011).

4 Fazit

Die Analyse der Gruppendiskussionen zeigt, dass ,,Karriere®, als ehemals ménnlich
codierter Begriff, zu einem zentralen Bestandteil in den Berufs- und Lebensplanun-
gen junger Frauen der gymnasialen Oberstufe geworden ist. Deutlich wird damit, dass
,»|d]ie Fahigkeit, sich den eigenen Lebensunterhalt zu verdienen®, wie Angela McRobbie
(2010: 109) feststellt, ,,das wichtigste Kennzeichen der sozialen und kulturellen Trans-
formationen, als deren privilegierte Subjekte junge Frauen gelten®, geworden ist. Die
von Regina Becker-Schmidt (1987) beschriebene doppelte Vergesellschaftung erweist
sich damit als normativ zugespitzt. Fiir die in Bezug auf den Bildungsstatus privilegier-
te Gruppe junger Frauen aus der gymnasialen Oberstufe scheint es nicht nur wichtig,
Beruf und Familie zu realisieren, vielmehr gilt es, eine ,,Karriere® — hier verstanden
als ein durch 6konomischen Erfolg, durch soziales Prestige, aber eben auch durch An-
strengungen und Entbehrungen gekennzeichnetes berufliches Handeln — mit familidren
Anforderungen und Mutterschaft ,,perfek[t] “ in Einklang zu bringen. So zeigt sich die
neue Anforderung an ,,junge Frauen als potenzielle Leistungstriagerinnen, als aktive und
ehrgeizige Subjekte” (McRobbie 2010: 110), Karriere zu machen — so das Wissen der
jungen Frauen — als in eine bindre und auch hierarchische Differenzordnung eingelas-
sen (vgl. Lutz/Wenning 2001). Die zukiinftige Subjektposition der ,,Karrieremacherin®
scheint darin inkompatibel mit Familie oder Mutterschaft zu sein. Mit Butler ldsst sich
hier von einem Verstidndnis von Karriere sprechen, das als ,,zeitweilige Totalisierung*
(Butler 1996: 16) zu einem zumindest tempordren und gewaltvollen Ausschluss anderer
Identitétspositionen, wie etwa der von ,,Mutter-Sein®, fiihren kann. Die Konstituierung
eines weiblichen Karriere-Subjekts zeigt sich damit gleichbedeutend mit der Konstitu-
ierung nicht-moglicher Subjektpositionen. Fiir McRobbie ist diese normative Neuanru-
fung der jungen Frauen als erfolgreiche ,,Karrierefrauen® Teil des neuen neoliberalen
»Geschlechtervertrags®, der ,,sich in der Form eines Angebots an junge Frauen [richtet],
das diese nicht ablehnen kdnnen, ohne schmerzhafte Konsequenzen in Kauf zu neh-
men“ (McRobbie 2010: 110). Wie die Einblicke in die Gruppendiskussionen deutlich
machen, zeigen sich die schmerzhaften Konsequenzen bei den jungen Frauen bereits vor
dem Eintritt in das Berufsleben. In dem Wissen, dass ,,Karrieren® mit dem Ausschluss
bestimmter Identitétspositionen in den Bereichen Partnerschaft (es braucht einen ,,pas-
senden Mann, der hinter einem steht”) oder von Mutterschaft und Familie (Adoption
statt biologische Mutterschaft) einhergehen, suchen die jungen Frauen nach moglichen
Strategien, die Konsequenzen dieser Ausschliisse und Inkompatibilitdten zu mildern.
Die Analyse lésst vielfiltige, allerdings jeweils allein in individueller Verantwortung
liegende Strategien erkennbar werden, der als in eine ,,Entweder-oder“-Ordnung einge-
lassen verstandenen Anrufung, ,,Karriere zu machen, nachzukommen.

So wird die vermeintliche Inkompatibilitat von ,,Familie* und ,,Karriere” zum einen
iiber eine zeitliche Ordnung zu l6sen gesucht: erst die Karriere, dann Familie. In einem
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weiteren Deutungsversuch werden ,,Karriere* und ,,Mutterschaft weiterhin als binéres
Modell verstanden, das allerdings {iber einen ,,perfekten Ausgleich® zu managen sei. Al-
lerdings ist dieser Ausgleich nicht durch Kompromisse gekennzeichnet, sondern durch
je qualitative Steigerungen in beiden Bereichen (der gute Job in Amerika und trotzdem
immer fiir das Kind da sein). In Weiterfithrung dazu wird die mit ,,Karriere* imaginierte
Maglichkeit, iiber die eigene Zeitgestaltung mitverfiigen zu konnen, als weiterer Ausweg
aus dem Vereinbarkeitsdilemma entworfen. Deutlich wird dabei, wie die von Gabriele
Winker und Tanja Carstensen (2007) beschriebenen gesellschaftlichen Entgrenzungs- und
Flexibilisierungsprozesse von Arbeit auch fiir den Bereich familidrer Sorgetdtigkeiten
von den jungen Frauen bereits in ihren Berufs- und Lebensplanungen antizipiert wer-
den. Die neuen ,,Arbeitskraftmanagerinnen (Winker/Carstensen 2007: 278) entwerfen
sich als Subjekte, fiir die eine ,,Selbst-Rationalisierung* (Pongratz/Vof3 2003), d. h. eine
,wachsende, bewusste Durchorganisation von Alltag und Lebensverlauf und damit ten-
denziell die Verbetrieblichung von Lebensfithrung* (Winker/Carstensen 2007: 278), nicht
nur als geboten, sondern sogar als Ausweg aus normativen Anforderungen erscheint. Dies
fithrt so weit, dass nach Wegen gesucht wird, den als Schutzmafinahme gedachten, aber
als Einschrankung und Karrierehindernis verstandenen Mutterschutz durch die Adoption
eines Kindes zu umgehen oder die identitdre Position ,,als Mutter” unsichtbar zu machen
und damit auszuschlieBen. Einmal mehr wird hier deutlich, wie Rationalisierungs- und
Flexibilisierungspraxen zu zentralen Orientierungen im Bereich der Sorgearbeiten wer-
den (vgl. Winker/Carstensen 2007). Die normativ vermittelte Orientierung junger Frauen
an ,,Karriere muss damit als hochst widerspriichliches und mit groen Anstrengungen
und Selbstdisziplinierungen verbundenes Projekt verstanden werden, in dem das ,,Mo-
dell der weiblichen Doppelbelastung auf das Feld der neuen flexibilisierten Okonomie*
(McRobbie 2010: 120) ausgedehnt wird. Dies bedeutet aber fiir die jungen Frauen ein
zweifaches Dilemma: Versuchen sie dem Modell der weiblichen Doppelbelastung ent-
sprechend zu leben, machen sie unweigerlich Erfahrungen doppelter Verantwortlichkei-
ten, die nicht miteinander kompatibel sind. Den mdglicherweise weniger privilegierten
Frauen, die dem Modell weiblicher Doppelbelastung nicht entsprechen, weil sie sich der
normativen Anforderung, ,,Karriere zu machen®, verweigern oder sie aufgrund struktu-
reller Grenzen oder fehlender eigener ,karrieretauglicher Bildungsabschliisse gar nicht
erst erreichen, droht die Infragestellung der Anerkennbarkeit der eigenen Subjektposition.
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Aufsatze: Offener Teil

Gaby StraBburger, Can M. Aybek

Transnationale Heiratsprozesse und
genderspezifische Auswirkungen raumlicher
Distanz, gesetzlicher Regelungen und neuer
Kommunikationstechnologie: arrangierte Ehen
zwischen Deutschland und der Turkei

Zusammenfassung

Dieser Beitrag behandelt drei Faktoren, die
den Prozess einer arrangierten EheschlieBung
beeinflussen, und fragt nach ihren Auswir-
kungen auf selbstbestimmtes Handeln.
Handlungsbedingungen transnationaler
Heiratsprozesse werden mit idealtypischen
Handlungsbedingungen und Phasenablaufen
in einem lokalen Kontext verglichen. Dartber
hinaus wird erértert, inwiefern juristische Vor-
gaben zur Regelung des Ehegattennachzugs
die Dynamik einer transnationalen Paarbe-
ziehung und das Machtverhaltnis innerhalb
der Partnerschaft beeinflussen kénnen. Ab-
schlieBend wird diskutiert, auf welche Weise
Internet und Mobilfunktechnologie in einem
Zeitraum von knapp 20 Jahren das Arrangie-
ren intra-ethnischer Ehen verandert haben.
Ausgangspunkt ist eine qualitative Langs-
schnittstudie zu Heiratsmigration aus der
Turkei nach Deutschland (Aybek et al. 2011).
Deren Ergebnisse werden mit den Analysen
von StraBburger (2003a) zu lokal arrangier-
ten intra-ethnischen Ehen verglichen, die in
der ersten Halfte der 1990er Jahre geschlos-
sen wurden.

Schldsselwérter

Migration, transnationale Heirat, Turkei, ar-
rangierte Ehen, intra-ethnisch, Ehegatten-
nachzug
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Summary

Transnational marriage processes and the
gendered impact of spatial distance, legal
regulations and new communication techno-
logies: arranged marriages between Ger-
many and Turkey

This article discusses to what extent three dif-
ferent factors influence the autonomous ac-
tion of individuals who are part of a marriage
arrangement: The conditions found in trans-
national marriages are first compared to the
ideal-typical cycle of stages and conditions in
marriages in the local context. Then the ques-
tion is raised to what extent the current legal
conditions regulating the immigration of
spouses have an impact on the dynamics of
transnational intimate relationships and the
balance of power between partners. Finally
the article discusses whether and to what ex-
tent the development of internet-based or
mobile communication technologies over the
last two decades has changed the way intra-
ethnic marriages are arranged.

The empirical point of departure is a longitudi-
nal qualitative study of marriage migration
from Turkey to Germany (Aybek et al. 2011).
The results obtained from this project are com-
pared with the analyses done by StraBburger
(2003a) on intra-ethnic marriages arranged
locally in the first half of the 1990s.

Keywords
migration, transnational marriage, Turkey,
arranged marriages, intra-ethnic, spousal im-
migration
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1 Einleitung

Das Internet hat die Welt der Liebe verdndert. Moderne Technologien ermdglichen und
erleichtern Fernbeziechungen und transnationale Ehen. Viele Paare finden einander im
World Wide Web und iiberbriicken raumliche Entfernung durch den Austausch von Ge-
fithlen und Alltagserfahrungen via SMS und Internet-Telefonie. Um die ausdifferen-
zierten Lebenslagen von Paaren und Familien in der globalisierten und vernetzten Welt
von heute erkldren zu kdnnen, fordern Beck und Beck-Gernsheim (2010: 412) in der
Familienforschung eine ,,kosmopolitische Wende*.

Auch Stra3burger weist in Bezug auf Ehen zwischen der Tiirkei und Deutschland
wiederholt (2000, 2003a, 2004) darauf hin, dass man eine transnationale Perspektive
einnechmen muss, um solche Ehen statistisch zuverldssig zu erfassen und transnationalen
Dynamiken von PartnerInnenwahlprozessen angemessen Rechnung zu tragen.

Die Daten der in diesem Beitrag vorgestellten Analysen stammen aus einer Stu-
die zu Prozessen der Heiratsmigration aus der Tiirkei nach Deutschland im Jahr 2010
(Aybek et al. 2011).! Unsere Ergebnisse vergleichen wir mit einer Studie zum Hei-
ratsverhalten in einer Zeit, in der das Internet im Privatleben noch keine Rolle spielte
(StraBburger 2003a).

Die hier prisentierten Analysen beziehen sich ausschlieBlich auf Ehen, die als ar-
rangiert bezeichnet werden kdnnen. Wir vergleichen idealtypische Verlaufsmuster loka-
ler EheschlieBungen, wie sie vor 20 Jahren zu beobachten waren, mit Beziehungsver-
laufen transnationaler Ehen, die im Jahr 2010 arrangiert wurden. Das verdeutlicht, wel-
che Verdnderungen aufgetreten sind, seit die Nutzung von Mobiltelefonen und Internet
relativ erschwinglich wurde und nicht nur in der transnationalen Kommunikation stark
an Bedeutung gewann (vgl. Brouwer 2006). Die meisten Veranderungen fiihren unserer
Einschétzung nach bei arrangierten EheschlieBungen dazu, dass der familidre Einfluss
und die Unterstiitzung durch Familienangehorige sinken, wihrend Selbstbestimmung
und individuelle Verantwortung wachsen.

Einflihrend folgen methodische Erlauterungen. Unser empirisches Material stammt
aus einer Langsschnittstudie, in der transnationale Paare bereits vor der Migration kon-
taktiert wurden und iiber einen Zeitraum von ca. acht Monaten von ihren Erfahrungen
berichtet haben. Dabei wurden jeweils sowohl die in der Tiirkei als auch die in Deutsch-
land lebenden Partnerinnen und Partner interviewt.

Im Anschluss wird ein idealtypisches Modell von Phasen vorgestellt, die bei einer
arrangierten EheschlieBung durchlaufen werden. Danach werden anhand dieses Mo-
dells und der damit verbundenen Erwartungen und Gepflogenheiten bei lokal arran-
gierten Ehen die Verdnderungen identifiziert und diskutiert, die wir bei arrangierten
transnationalen Paarbeziehungen im Jahr 2010 beobachtet haben. Der Beitrag verfolgt

1 Die Turkei ist das Herkunftsland, aus dem die meisten Heiratsmigrantinnen nach Deutschland
kommen. Der Anteil der Zuztige aus familidren Griinden am Gesamtvolumen der Einwanderung
aus der Turkei betrug im Jahr 2010 43,2 Prozent (Bundesamt fur Migration und Fltichtlinge 2012:
36). Die vom Auswartigen Amt geflhrte Statistik Uber die zum Zweck des Ehegattennachzugs
nach Deutschland erteilten Visa zeigt, dass im Jahr 2009 6 905 Visa an turkische Staatsburgerin-
nen erteilt wurden. Diese Zahl hat sich im Jahr 2010 auf 6 487 reduziert. Somit setzt sich der
rtcklaufige Trend der letzten Jahre fort (Aybek et al. 2013; Deutscher Bundestag 2010: 33, Tabelle
12; Sachverstandigenrat deutscher Stiftungen fur Integration und Migration 2011: 100).
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dadurch einerseits das Ziel, Modifikationen auszumachen, die aufgrund der rdumlichen
und gesetzlichen Rahmenbedingungen in transnationalen Beziehungen im Vergleich
zu lokalen Partnerschaften auftauchen. Andererseits werden Verdnderungen analysiert,
die aufgrund der intensiven Nutzung neuer Kommunikationstechnologien auftreten.
Abschlielend diskutieren wir Implikationen dieser Einflussfaktoren fiir das Machtver-
héltnis in Paarbeziehungen und das Verhiltnis zwischen Selbstbestimmung und Fami-
lienorientierung.

2 Empirischer Ansatz und Forschungsdesign?

Empirische Analysen, die sich direkt oder indirekt mit transnationalen EheschlieBun-
gen von in Deutschland lebenden ZuwanderInnen beschiftigen, tiberpriifen zumeist,
welche Faktoren zu einer grenziiberschreitenden PartnerInnenwahl beigetragen haben
(Baykara-Krumme/Full 2009; Gonzales-Ferrer 2006, 2007; Kalter/Schroedter 2010;
Kreienbrink/Rithl 2007; Schroedter 2006; Huschek/de Valk/Liefbroer 2012; Valdés
Cifuentes/Wagner/Naderi 2013). Aufgrund der Struktur der zur Verfiigung stehenden
Daten beschridnken sich die vorliegenden Studien durchweg auf die Merkmale bzw.
Sichtweisen der bereits in Deutschland lebenden Personen.

Im Rahmen der Studie Marriage Migration from Turkey to Germany — A Qualita-
tive Longitudinal and Dyadic Perspective (Aybek et al. 2011) wurde hingegen — unseres
Wissens nach erstmals — der Versuch unternommen, die Perspektive beider PartnerInnen
einzufangen: der in Deutschland Anséssigen und derjenigen, die vor der Heirat in der
Tiirkei gelebt haben.

Wir haben eine qualitative, multilokale Langsschnitterhebung mit einer dyadischen
Stichprobe (Paare) durchgefiihrt. Der erste Kontakt wurde mit in der Tiirkei lebenden
Personen aufgenommen, die mit einer in Deutschland lebenden Person verlobt oder ver-
heiratet waren. Uber sie wurden anschlieBend die in Deutschland anséssigen PartnerIn-
nen kontaktiert. Beide wurden wiederholt interviewt, um Informationen iiber die Phase
vor der Migration und die Zeit danach zu sammeln (vgl. Abbildung 1).

So konnten individuelle Erfahrungen, die im Zusammenhang mit wichtigen bio-
grafischen Ubergingen von den Heiratsmigrantinnen und ihren PartnerInnen gemacht
wurden, zeitnah aufgezeichnet werden. Das Forschungsinteresse war dabei auf die Mi-
gration sowie auf die PartnerInnenwahl- und Paarwerdungsprozesse gerichtet.

Das Forschungsprojekt machte sich den Umstand zunutze, dass die im Jahr 2007
in Deutschland eingefiihrte gesetzliche Regelung der Familienzusammenfiihrung aus
sog. Drittstaaten zuziehende EhepartnerInnen dazu verpflichtet, einen Nachweis iiber
Grundkenntnisse der deutschen Sprache zu erbringen (Straburger/Aybek 2014). Aus
einer forschungspragmatischen Perspektive ergab sich daraus die Chance, potenzielle
HeiratsmigrantInnen in der Tiirkei in Deutschkursen ausfindig machen zu kénnen und
sie und ihre PartnerInnen bereits vor der Migration zu befragen.

2 Fur detaillierte Informationen zum methodischen Ansatz vgl. Aybek (2011), der die urspringliche
Version dieses Abschnitts verfasst hat, bzw. Aybek/StraBburger/Yksel-Kaptanoglu (i. E.) fur eine
Zusammenfassung.
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Abbildung 1: Forschungsdesign
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Von der Annahme ausgehend, dass sowohl die Migration als auch die Entwicklung der
Partnerschaft auf eine hochgradig genderspezifische Weise erlebt werden, wurde die
Stichprobe parititisch zusammengestellt. In der ersten Erhebungsphase wurden je 13
weibliche und ménnliche TeilnehmerInnen in Sprachkursen in Ankara interviewt.

Die Interviews basieren in allen Erhebungsphasen auf einer Kombination narra-
tionsgenerierender und halbstandardisierter Fragen. In den ersten Interviews wurden
die Interviewten zundchst dazu aufgefordert, ihre Biografie darzustellen. Auf dieser
Grundlage wurden anschlieBend weitere erzéhlgenerierende Nachfragen formuliert
(vgl. Rosenthal 2004). Im zweiten und dritten Interview wurde jeweils danach gefragt,
welche Erfahrungen die Interviewten in der Zwischenzeit gemacht hatten. Auf diese
Weise wurde aus der Perspektive beider PartnerInnen erhoben, wie sich ihre Wahrneh-
mung und Sichtweise vor, wihrend und nach der Migration verénderte.

3 Idealtypische Phasen einer arrangierten EheschlieBung

Ausgehend von der empirisch anzutreffenden Vielfalt an Moéglichkeiten, eine Ehe zu ar-
rangieren, arbeitete Straburger in ihrer Studie zum Heiratsverhalten der zweiten Gene-
ration tiirkischer Herkunft zu Beginn der 1990er Jahre (2003a) Elemente heraus, die in
diesen Prozessen typischerweise immer wieder vorkommen (vgl. auch Hense/Schorch
2013). Daraus leitete sie vier idealtypische Phasen ab, die zu einer Heirat fithren:

GENDER 312014



114 Gaby StraBburger, Can M. Aybek

1. Phase: Suche nach einer Braut

2. Phase: Familidre Vorstellungsbesuche

3. Phase: Antrag und Entscheidung

4. Phase: Verhandlungen iiber die Heirat und Hochzeitsvorbereitungen

Ausgehend von den komplexen Einzelfdllen, erlduterte Stralburger einige explizite
oder implizite Regeln, die in diesen Phasen verfolgt werden. Der Prozess kann in jeder
Stufe abgebrochen werden bzw. wird jeweils nur dann fortgesetzt, wenn beide poten-
ziellen EhepartnerInnen ihr Interesse an einer Fortfithrung bestétigen. Dabei gilt es zu
vermeiden, dass auf die KandidatInnen Druck ausgeiibt wird. Die endgiiltige Entsche-
idung wird so lange offen gelassen, bis beide klar ihren Willen zum Ausdruck gebracht
haben, zu heiraten. Werden diese Regeln gebrochen, handelt es sich nicht mehr um eine
arrangierte Ehe, sondern um eine Zwangsverheiratung, die das Grundrecht der freien
PartnerInnenwahl verletzt (Stra3burger 2003a: 213ff.; 2007; StraBburger/Aybek i. E.).

Im Folgenden unterscheiden wir zwischen lokal und transnational arrangierten
Ehen: Ehen, bei denen zu Beginn des Prozesses beide Partnerlnnen in Deutschland
leben, werden als ,lokal arrangiert® bezeichnet, Ehen, bei denen eine Person am Anfang
der Beziehung in Deutschland und die andere in der Tiirkei lebt, werden ,transnational®
genannt.

4 \Veranderungen aufgrund von raumlicher Distanz,
Visabestimmungen und neuen Informations- und
Kommunikationstechnologien

Die von Aybek et al. (2011) interviewten Personen berichteten, wie sie ihren/ihre Part-
nerln kennengelernt und schlieBlich den Entschluss gefasst hatten, eine transnationale
Ehe einzugehen. Diese Erzdhlungen vermitteln einen umfangreichen Einblick in die Eta-
blierung der Paarbeziechungen und die unterschiedlichen Wege, die im Vorfeld zur Hei-
rat eingeschlagen werden kdnnen. Manche dieser Beziehungen waren nahezu komplett
selbst organisiert, wahrend andere auf einer gemeinsamen Entscheidungsfindung der po-
tenziellen PartnerInnen und ihrer Familien beruhten. Im Folgenden werden nur die letzte-
ren Félle fiir die Analyse herangezogen.® Anhand der ersten drei Phasen, die potenziell zu
einer arrangierten Heirat fiihren, l4sst sich zeigen, dass insbesondere die zweite und dritte
Phase durch Einwanderungsbestimmungen und moderne Kommunikationstechnologien
beeinflusst werden. Da den Familien der zukiinftigen Braut und des Brautigams komple-
mentdre Rollen zukommen, sind die Heiratenden genderspezifisch betroffen.

3 Hinsichtlich arrangierter EheschlieBungen im Allgemeinen basiert dieser Abschnitt auf StraBburger
(2003a: 213ff.) und StraBburger/Aybek (i. E.). Die Abschnitte Uber transnational arrangierte Ehen
hingegen sind weiterentwickelte Versionen der Gedanken, die urspriinglich in StraBburger (2011)
und Aybek/StraBburger (2011) vorgestellt wurden.
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4.1 Vom Familienbesuch zum Zwiegesprach: Starkung von
Selbstbestimmung

Das Arrangieren einer Ehe beginnt idealtypisch damit, dass eine Familie sich auf die
Suche nach einer potenziellen Frau fiir ihren Sohn macht (1. Phase: Suche nach einer
Braut). Mit diesem Ziel mobilisiert die Familie des zukiinftigen Brautigams ihr soziales
Netzwerk.* Dagegen erfiillt die Familie der potenziellen Ehepartnerin in dieser Phase
eine grundsitzlich reaktive Funktion. Thre Aufgabe besteht darin, auf direkte oder indi-
rekte Anfragen von Familien heiratswilliger Méanner zu reagieren, die herausfinden wol-
len, ob ein weiteres Engagement Aussicht auf Erfolg hitte. Anfragen, die als irrelevant
erachtet werden, werden von vornherein abgelehnt. Dies kann der Fall sein, wenn z. B.
die Tochter eine arrangierte Ehe prinzipiell ablehnt, sich zu jung fiir eine Heirat fiihlt oder
zunéchst ihre Ausbildung beenden mochte. Interessenten werden im Allgemeinen nur
dann empfangen, wenn die Umsténde und der Zeitpunkt als geeignet betrachtet werden.’

Bleibt eine negative Reaktion auf die Anfrage aus oder wird ein positives Signal
gegeben, stattet die Seite des Mannes typischerweise einen Besuch bei der Familie der
Frau ab (2. Phase: Familidre Vorstellungsbesuche). Diesem folgt gegebenenfalls ein Ge-
genbesuch bzw. eine Reihe gegenseitiger Besuche, die dem Kennenlernen des méglichen
Paares dienen. Solche Vorstellungsbesuche sind relativ unverbindlich und kénnen wieder
abgebrochen werden, ohne dass dies dem Ansehen der Beteiligten schaden wiirde. Des-
halb kommt es meist zu Begegnungen mit mehreren potenziellen HeiratskandidatInnen,
bevor eine Konstellation beiden Seiten so attraktiv erscheint, dass der Prozess fortgesetzt
wird.

Die Atmosphére bei solchen Familienbesuchen ist zumeist hoflich, aber reserviert,
und ldsst sich mit diplomatischen Verhandlungen vergleichen. Insbesondere die Eltern
der potenziellen Braut halten sich zuriick, da es nicht im Interesse ihrer Tochter wire,
wenn sie in dieser frithen Phase bereits ihr Einverstidndnis signalisieren wiirden. Bei den
Besuchen kommuniziert das potenzielle Paar nicht direkt miteinander, sondern iiberldsst
die Kommunikation in erster Linie anderen.

Bei transnational arrangierten Ehen werden solche Familienzusammenkiinfte oft
durch eine erste Begegnung der potenziellen Eheleute am Telefon oder iiber Internet
ersetzt. Dies stellt eine wichtige Verdnderung dar, denn als Folge davon kann die Fami-
lie der potenziellen Braut nicht mehr durch die Wahrung von Distanz eine schiitzende
Funktion ausiiben. Im folgenden Zitat schildert Umay (weiblich, 22 J.), wie sie, ver-
mittelt durch ihre Schwester, mit ihrem spéteren Mann zunédchst tiber Telefon kommu-
niziert und dann entscheidet, dass sie ihn dabei auch sehen will — mithilfe der Kamera.

.Mein Mann ist ein entfernter Verwandter von mir. Wir haben uns Uber seine Schwester kennengelernt.
Im Internet haben wir erstmals von Angesicht zu Angesicht miteinander gesprochen. Doch zuvor haben
wir fUr eine Dauer von zwei Monaten nur Uber Telefon kommuniziert. [...] Aber dann wollte ich ihn

4 Vgl. zur Diskussion, wie die transnationale Dimension von Familiennetzwerken arrangierte Ehe-
schlieBungen auf transnationaler Ebene unterstitzen kann, StraBburger 2004: 225ff.

5  Manchmal, z. B. bei Anfragen aus der Verwandtschaft, kénnen die Anfragen nicht direkt zurtick-
gewiesen werden, obwohl der Sohn der anderen Familie nicht als potenzieller Ehemann infrage
kommt. Unter diesen Umstanden kann der Prozess ohne Gesichtsverlust fiir beide Seiten abgebro-
chen werden, nachdem ein erstes Treffen stattgefunden hat (vgl. StraBburger 2003a).
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sehen. Der erste Eindruck ist ja wichtig fur jeden. Er hat mir gefallen, hat mich angesprochen. Dann
haben wir so weiter kommuniziert [...].” (Umay_JS1_73, 101)°

Bei einem Erstkontakt am Telefon oder Bildschirm ist die potenzielle Braut selbst dafiir
verantwortlich, die Interaktion so zu gestalten, dass sie eine gute Entscheidung treffen
kann. Es liegt an ihr, wie sie sich présentiert, was sie thematisiert und was sie nicht zum
Gegenstand des Gesprachs macht. Zwiegespriche per Telefon oder Internet stellen aus
der Sicht von Frauen eine wichtige Verdnderung im Rahmen der Verantwortlichkeiten
dar. Dies kann als ein héherer Grad von Selbstbestimmung interpretiert werden, der
jedoch auch Risiken mit sich bringt, da bei einem direkten Kontakt der potenziellen
PartnerInnen die Schutzfunktion aus dem Kontext der Familienzusammenkiinfte fehlt.

4.2 Verschiebung in den Machtverhéltnissen und neue Risiken: der
Einfluss der Visabestimmungen

In der néchsten idealtypisch definierten Etappe (3. Phase: Antrag und Entscheidung)
macht die Seite des potenziellen Brautigams einen Heiratsantrag. Hierbei gilt die Regel,
dass die Seite der Frau keine unmittelbare Antwort gibt, sondern sich Zeit nimmt. Sie
signalisiert, dass der Antrag wahrgenommen wurde, vertagt aber die Antwort auf einen
spateren Zeitpunkt.

Mit dem Antrag beginnt eine Phase, in der die Heiratsoption innerhalb der Familie
der Frau diskutiert und Informationen iiber die Gegenseite eingeholt werden. Nun liegen
die entscheidenden Aktivititen auf der Seite der Frau, die zugleich die Geschwindigkeit
des Prozesses steuert. Thre Familie stellt z. B. Erkundigungen dariiber an, wie es um
das Ansehen und die wirtschaftliche Situation der Familie des potenziellen Eheman-
nes steht. Zudem fithren Familienmitglieder Gespriche mit dem potenziellen Ehemann.
Diese Aktivititen sollen die Wahrscheinlichkeit erhdhen, dass die Heirat zu einer gliick-
lichen und stabilen Ehe fiihrt. Durch ein reserviertes und kritisches Verhalten stérkt
die Familie der Braut ihr Ansehen und den Status der Braut. Das Hinauszogern der
Entscheidung gibt der Heiratskandidatin die Gelegenheit, sich mit ihrem potenziellen
Brautigam zu treffen, um abzuschétzen, ob er ihren Vorstellungen entspricht.

Im Fall von transnational arrangierten Heiraten wird dieser Prozess der Entschei-
dungsfindung auf Seiten der potenziellen Braut und ihrer Familie durch die Visabestim-
mungen beeintrichtigt. Ruhsar (weiblich, 47 J.) erzéhlt iiber die Phase vor ihrer Heirat:

.L...] also weil wir so weit entfernt voneinander sind, konnte er, weil er arbeitet, nicht so oft kommen.
Ich habe einmal versucht [nach Deutschland] zu gehen ((lacht)). Aber Sie wissen ja, ein Visum zu kriegen
ist sehr schwierig — obwohl ich schon so viele Male ins Ausland gereist bin. Trotzdem. Ich wollte fur
eine Dauer von drei Monaten fahren. Doch wir haben uns ziemlich schwer getan: dieses wird gefordert,
jenes wird gefordert.” (Ruhsar_JS1_107)

Da es fiir tiirkische StaatsbiirgerInnen schwierig ist, ein Visum fiir die Einreise nach
Deutschland zu erhalten, lassen sich die sozialen und wirtschaftlichen Umstédnde, in
denen der zukiinftige Brautigam lebt, nicht vor Ort {iberpriifen. Die Braut und ihre

6  Die Zitate aus den im Original auf Turkisch gefiihrten Interviews wurden nach der Ubersetzung ins
Deutsche fir die Publikation an einigen Punkten leicht stilistisch tGberarbeitet, damit die aus dem
Gesamtkontext deutlich werdende Aussage nachvollzogen werden kann.
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Familie sind daher auf die Schilderungen der Seite des Brautigams angewiesen. Das
erhoht die Gefahr, dass eine in der Tiirkei lebende Heiratskandidatin eine falsche Ent-
scheidung trifft. Aus diesem Grund ldsst sich argumentieren, dass die gesetzlichen Ein-
schrankungen fiir BiirgerInnen aus Nicht-EU-Staaten bei arrangierten EheschlieBungen
geschlechtsspezifische Nachteile haben.

Dagegen sind Heiratskandidatinnen, die in Deutschland leben, in einer relativ star-
ken Position. Dies zeigt sich beispielsweise daran, wie die meisten der in Deutschland
lebenden Frauen, die im Rahmen der Studie von Aybek et al. (2011) interviewt wurden,
auf die Neuregelung zum Ehegattennachzug reagiert haben, um keinen Nachteil zu er-
leiden. Seit 2007 miissen die Nachziehenden einen Nachweis tiber Grundkenntnisse
der deutschen Sprache erbringen. Wie an anderer Stelle schon diskutiert (vgl. Aybek/
StraBburger/Yiiksel-Kaptanoglu i. E.; Stralburger/Aybek 2014), wird die Moglichkeit,
dass ihr Partner aus der Tiirkei diese Sprachpriifung nicht besteht, als ein ernstes bio-
grafisches Risiko wahrgenommen. Denn die in Deutschland lebenden Frauen wiren
dann damit konfrontiert, entweder in die Tiirkei ziehen zu miissen oder sich scheiden
zu lassen. Um diesen Risiken aus dem Weg zu gehen, bestanden sie darauf, dass ihr
Verlobter zunachst die Sprachpriifung absolviert. Erst nachdem der Brautigam unter
Beweis gestellt hatte, dass er die formalen Voraussetzungen fiir den Ehegattennachzug
erflllt, kam eine Heirat infrage. Infolgedessen erstreckt sich die dritte Phase der trans-
national arrangierten Heirat bei Frauen, die in Deutschland leben, oft {iber viele Monate
oder gar ein Jahr. Daher sind Ehen in dieser Konstellation durch eine lange Phase der
Unsicherheit gekennzeichnet, die durch die gesetzlichen Regelungen verursacht wird
(vgl. Charsley 2007).

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass es aufgrund der Visabestimmungen
bei transnational arrangierten EheschlieBungen zu einer Machtverteilung innerhalb der
Paarbeziehung zugunsten der Partnerln kommt, die/der in Deutschland lebt.

4.3 Vom Festnetz zu Handy und Skype: ,neue’ Intimitat trotz raumlicher
Distanz

Ein Ziel, das in der dritten Phase des idealtypischen Prozesses der Eheanbahnung ver-
folgt wird, besteht darin, dem zukiinftigen Ehepaar Zeit zu geben, sich personlich ken-
nenzulernen. Die Eltern der Braut sind im Allgemeinen dazu angehalten, die endgiiltige
Entscheidung so lange hinauszuzdgern, bis sich genug Gelegenheiten fiir das Paar er-
geben haben, einander kennenzulernen und zu einer soliden Entscheidung zu kommen.
Wihrend die Familie der Braut Informationen tiber die wirtschaftliche Situation und das
Ansehen des Briutigams einholt, kann die Braut ausloten, ob der potenzielle Ehemann
ihren Erwartungen entspricht. Die in diesem Zusammenhang gefiihrten Gesprache dre-
hen sich u. a. um Fragen der Familienplanung, um eine kiinftige Berufstétigkeit der
Frau, um die Griindung eines Haushaltes unabhéngig von der Herkunftsfamilie oder
darum, wie die Freizeit gestaltet wird.

Um sich ndher kennenzulernen, konnen sich die beiden offiziell im Rahmen von
extra zu diesem Zweck geschaffenen Gelegenheiten treffen, wobei sie meist von
Anstandspersonen begleitet oder aus der Entfernung beobachtet werden. Oft verabre-
den sich die potenziellen PartnerInnen aber zusétzlich heimlich, um herauszufinden, ob
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sie zueinander passen. Beide Formen der Begegnung haben den wichtigen Vorteil, dass
sie unverbindlich sind.

Im transnationalen Kontext sind solche personlichen Treffen in der ,realen Welt®
vergleichsweise selten bzw. nur dann moglich, wenn die in Deutschland Lebenden in die
Tiirkei kommen. Umso mehr Gewicht erhalten daher die Moglichkeiten des World Wide
Web. Flatrates erlauben es, sich per Mobiltelefon, Kurznachrichten, E-Mails und sozi-
alen Plattformen im Internet ndher kennenzulernen und sich intensiv iiber die bevorste-
hende Heirat und das spétere Eheleben auszutauschen. Cihan (ménnlich, 22 J.) berichtet:

.Wie ich schon gesagt habe, also die ersten Gesprache, die wir Uber MSN [ein Instant-Messaging-
Programm von Microsoft; GS & CA] ausgetauscht haben, waren alltdgliche Sachen. So ,Wie geht's Dir?
Was machst Du so?” Und mit der Zeit ist sie [Cihans spatere Frau; GS & CA] der Grund dafur geworden,
dass ich mich in MSN einloggen wollte. Also so nach dem Motto: ,Ist sie vielleicht auch gerade im
MSN?’ Wir hatten ohnehin unsere Telefonnummern ausgetauscht. Da habe ich ihr eine SMS geschickt:
,Komm zu MSN und lass uns ein wenig plaudern.”” (Cihan_JS1_108)

Die virtuelle bzw. fernmiindliche Kommunikation hat fiir das Ansehen und die Ehre
der Beteiligten dhnlich geringe Konsequenzen wie die kontrolliert-offiziellen oder die
heimlichen Treffen in der realen Welt. Gleichzeitig trdgt sie zu einem ,neuen‘ Gefiihl
der Intimitét bei (vgl. Wilding 2006; Bacigalupe/Camara 2012; Oiarzabal/Reips 2012).
Der Austausch iiber Mobiltelefon und das Internet ist nicht an einen bestimmten Raum
gebunden und kann eine hohe Intensitét erreichen. Da die HeiratskandidatInnen ihr Mo-
biltelefon in der Regel immer dabeihaben, kdnnen sie sich fast zu jeder Uhrzeit und
iiberall erreichen. Obwohl sie sich nicht physisch begegnen, sind sie auf diesem Weg in
der Lage, eine ,enge* Paarbeziehung aufzubauen. Da keine anderen AkteurInnen in den
Kommunikationsprozess involviert sind, ist ihr Dialog durch Exklusivitidt gekennzeich-
net. Das bietet die Moglichkeit, Geheimnisse zu teilen und trotz rdumlicher Distanz
einen intensiven Kontakt zu pflegen.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass moderne Kommunikations- und Infor-
mationstechnologien arrangierte EheschlieBungen in groBem Mafle verdndern kdnnen.
Insbesondere in einem transnationalen Zusammenhang unterstiitzen diese Technolo-
gien den Aufbau einer Beziehung und den Prozess der Entscheidungsfindung der Paare,
wihrend der Einfluss und die Unterstiitzung durch Familienmitglieder tendenziell ab-
nehmen.

5 Fazit

Gegenstand der Analysen, die im Rahmen dieses Beitrags présentiert wurden, sind
intra-ethnische transnationale Heiraten. Als empirische Basis diente die Studie von
Aybek et al. (2011): eine multilokale Langsschnittuntersuchung der Heiratsmigration
aus der Tirkei nach Deutschland mit einer dyadischen Stichprobe, die aus Heiratsmi-
grantInnen und ihren Partnerlnnen bestand. Die Prozesse, die sich um 2010 im Zusam-
menhang mit transnational arrangierten Ehen beobachten lieBen, wurden anhand eines
idealtypischen Phasenablaufs arrangierter EheschlieBungen mit explizit oder implizit
verfolgten Regeln (StraBburger 2003a) verglichen, die aus der Analyse von Mitte der
1990er Jahre lokal arrangierten Ehen abgeleitet wurden.
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Die Gegeniiberstellung ermoglicht die Identifikation aktueller Verdnderungen in ei-
nem PartnerInnenwahlmodus, der hiufig mit Traditionalismus und Stillstand in Zusam-
menhang gebracht wird. Die empirischen Beobachtungen deuten darauf hin, dass soziale,
technologische und rechtliche Entwicklungen eine Verdnderung der Arrangierungspro-
zesse zur Folge haben. Damit verbunden sind Verschiebungen im Machtverhiltnis, so-
wohl zwischen Braut und Brautigam als auch zwischen ihren Familien. Auch wéchst
die Selbstbestimmung der potenziellen Brautleute, wiahrend die Familienorientierung
abnimmt.

Im Rahmen arrangierter EheschlieBungen spielt die rdumliche Distanz insbesonde-
re in der Phase des Kennenlernens (Phase 2) und der Entscheidungsfindung (Phase 3)
eine wichtige Rolle. Im transnationalen Kontext findet der Antrittsbesuch der Familie
des Brautigams bei der Familie einer potenziellen Braut, die in der Tiirkei lebt, in aller
Regel innerhalb des Jahresurlaubs statt. Das Zeitfenster ist also relativ eng. Doch wie
unsere aktuellen Beobachtungen zeigen, erfolgt der erste Kontakt von Paaren, die eine
arrangierte transnationale Ehe schlieBen, mittlerweile oft gar nicht im Rahmen eines
familidren Antrittsbesuchs, sondern iiber Telefon und Internet. Der Erstkontakt ist dann
ein Dialog zwischen Individuen und keine Begegnung zweier Familien.

Wenn potenzielle Partnerlnnen den ersten Kontakt direkt miteinander aufbauen,
geht damit ein hoheres Mal} an Selbstbestimmung einher. Zugleich kénnen ihre Famili-
en keine Schutzfunktion mehr bieten. Im Rahmen zukiinftiger Forschung wére es daher
interessant, mogliche Verschiebungen im Verhéltnis zwischen Selbstbestimmung und
Familienorientierung bei arrangierten EheschlieSungen im Detail zu untersuchen.

Gesetzliche Regelungen stellen einen weiteren Faktor dar, der die Machtverhdltnis-
se und den Prozess der gemeinsamen Entscheidungsfindung beeinflusst. Sie wirken sich
eindeutig zum Vorteil der Personen aus, die in Deutschland leben. Dies lésst sich z. B.
an restriktiven Visabestimmungen festmachen, die in der Tiirkei lebende Familienmit-
glieder daran hindern, sich — im Sinne einer Unterstiitzung ihrer Tochter bzw. Schwester
— selbst einen Eindruck von den sozialen und wirtschaftlichen Lebensumstinden eines
potenziellen Ehegatten in Deutschland zu verschaffen. Stattdessen miissen sie sich auf
die Informationen verlassen, die ihnen von Seiten des Brautigams mitgeteilt werden.
Das erhoht das Risiko, Fehlentscheidungen zu treffen, und schwécht die Position poten-
zieller Ehefrauen aus der Tiirkei.

Auch ein potenzieller Ehemann, der in der Tiirkei lebt, gerdt durch die Bestim-
mungen, die den Ehegattennachzug regeln, in eine relativ schwache Position. Denn die
2007 eingefiihrte Bedingung, einen Sprachtest zu bestehen, hat hdufig zur Folge, dass
die Heiratsentscheidung aufgeschoben wird, um die Braut nicht dem Risiko auszuset-
zen, entweder in die Tiirkei ziehen zu miissen oder sich scheiden zu lassen, falls der
Brautigam die Priifung nicht besteht. Deshalb willigen in Deutschland lebende Frauen
meist erst dann endgiiltig in die Ehe ein, wenn der potenzielle Ehemann unter Beweis
gestellt hat, dass er die Voraussetzungen fiir die Erteilung eines Visums zum Ehegat-
tennachzug erfiillt (vgl. StraBburger/Aybek 2014). Somit ldsst sich festhalten, dass die
gesetzlichen Rahmenbedingungen einen wichtigen Einflussfaktor darstellen, der sich
auf die Machtverhéltnisse zwischen den Parteien im Rahmen von transnational arran-
gierten EheschlieBungen auswirkt (Charsley et al. 2012; vgl. Fernandez/Jensen 2013;
Strasser et al. 2009). Inwiefern die Visabestimmungen auch das spitere Eheleben von
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transnationalen Paaren beeinflussen, wire in kiinftigen Studien zu untersuchen, um die
Langzeitfolgen dieser Bestimmungen kritisch mit den Intentionen zu vergleichen, die
vom Gesetzgeber verfolgt wurden.

SchlieBlich ging es in diesem Beitrag auch um den Einfluss neuer Kommunika-
tionstechnologien auf die Dynamik von transnational arrangierten EheschlieBungen.
Die Kommunikation iiber Internet und Mobiltelefone ist im Kontext der Ehearrangie-
rung ambivalent. Auf der einen Seite helfen diese Technologien, die raumliche Distanz
zu liberbriicken und im Dialog zu bleiben. Andererseits verdndern sie den Charakter der
Kommunikation zwischen den HeiratskandidatInnen.

Im Rahmen des idealtypischen Ablaufs einer arrangierten Ehe kommt dem Sam-
meln von Informationen iiber das Gegeniiber und einem vorsichtig-kontrollierten Erst-
kontakt der HeiratskandidatInnen eine wichtige Bedeutung zu. In vielen Fallen wurde
vom ersten Kontakt an ein intensiver bilateraler Dialog aufgebaut, im Rahmen dessen
sich schwerlich eine reservierte Haltung aufrechterhalten ldsst. Dies kann zur Folge
haben, dass ein Grad an Selbstoffenbarung erreicht wird, der — idealtypisch betrachtet
— in dieser Phase der Beziehung bei arrangierten Ehen eigentlich nicht erwiinscht ist.
Ein weiterer wichtiger Nebeneffekt dieser ,exklusiven Dialoge* besteht darin, dass die
Familien, die eigentlich eine Puffer- und Vermittlerfunktion zwischen den Heiratskan-
didatInnen erfiillen sollen, diese Aufgaben nicht erfiillen kénnen. Damit ldsst sich als
Fazit festhalten, dass die Nutzung neuer Kommunikationstechnologien in transnational
arrangierten EheschlieBungen den Heiratskandidatlnnen mehr Selbstbestimmung er-
moglicht, sie aber auch mit neuen Risiken konfrontiert.
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Ziele, Motivationen, Beziehungsorientierung und
Fachlichkeit von Nachwuchs- und Spitzenkraften
in nachhaltigkeitswissenschaftlich ausgerichteten

Arbeitsbereichen.

Ergebnisse aus dem Projekt , Nachhaltigkeitskompetenz und

Geschlecht” (NaGe)1

Zusammenfassung

Der Artikel stellt Ergebnisse aus der Analyse
von Zielen und Motivationen sowie der Be-
deutung sozialer und fachlicher Kompeten-
zen von Nachwuchs- und Spitzenkraften in
wissenschaftlichen, nachhaltigkeitsorientier-
ten Tatigkeitsfeldern vor. Aus Gendersicht
wurden Zusammenhange identifiziert, die
auf Menschen und deren Mdglichkeiten, an
Spitzenpositionen zu gelangen, einwirken.
Dabei zeigen sich zwischen Spitzen- und
Nachwuchspositionen  Verschiebungen in
genderkodierten Trennungslinien, die Berufs-
wege beeinflussen konnen. Diese beziehen
sich auf das Verhaltnis von Fachlichkeit und
Beziehungsorientierung sowie von privat und
offentlich: Wahrend Spitzenkrafte Soziali-
tat instrumentell in den Dienst des Erwerbs
von Fachkompetenz stellen, platzieren Nach-
wuchskrafte das soziale Miteinander im Zen-
trum und als existenzielles Element ihres Ar-
beitskontextes. Von den Nachwuchskraften
wird weiterhin ein Verhaltnis von Erwerbs-
tatigkeit und Privatleben konstruiert, in dem
das Private machtvoll ist und aktiv gewahlt
wird, wahrend Spitzenkrafte im Interview
eher die Erwerbsarbeit fokussieren.

Schldsselwérter
Nachhaltigkeit, Nachhaltigkeitskompetenz,
Nachhaltigkeitswissenschaften, geschlechts-
spezifische Segregation, Wissenschaft, Spit-
zenpositionen

Summary

Aims, motivations, relationship-orientation
and expertise of junior scientists and profes-
sionals in the sustainability sciences. Findings
from the project “Nachhaltigkeitskompetenz
und Geschlecht” (NaGe)

The article presents results of the analyses of
aims, motivations and meanings of social
communicative competency and expert
knowledge of junior scientists and profession-
als in scientific occupations for sustainability.
The contribution identifies relations and in-
fluences which affect people and their possi-
bilities to reach top positions from the per-
spective of gender. This reveals gender differ-
ences between professionals and junior
scientists which can affect their further ca-
reer. It refers to the relationship between ex-
pert knowledge and relationship-orientation
and between private and public: Profession-
als instrumentally raise the issue of sociality in
an attempt to expert knowledge. Junior
scientists transfer relationship-management
in the focus of their working contexts. They
construct a specific relationship between em-
ployment and privacy which is self-selected
and powerful in contrast to the professionals
who focus on employability.

Keywords
sustainability, sustainability sciences, compe-
tencies for sustainability, gender gaps, top
positions

1 Das Projekt wird vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung sowie dem Europdischen
Sozialfonds der Europaischen Union unter dem Forderkennzeichen FKZ 01FP1068/69 gefordert
und ist am Institut fir Nachhaltigkeitssteuerung, Forschungsgebiet Umweltplanung der Leuphana
Universitat Lineburg angesiedelt.
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1 Einleitung

Auch wenn inzwischen viele ex- und implizite Ausgrenzungs- und Ausschlussmechanis-
men identifiziert und von ihren Bedingungszusammenhéngen her untersucht wurden, ist
bis heute nicht umfassend geklért, woran es liegt, dass fiir Frauen trotz verdnderter indi-
vidueller, gesellschaftlicher und organisationeller Ausgangssituationen die Aussichten,
an Spitzenpositionen zu gelangen, weiterhin schlechter stehen als fiir Manner (Osterloh/
Littmann-Wernli 2000: 125ff.; Morrison/White/Van Velsor 1987: 8ff.). Die Arbeitswelt
ist weiterhin in gro3en Teilen geschlechterspezifisch segregiert (Miiller 2013: 471).

Auch in Institutionen in Deutschland, die (wissenschaftlich) zu Themen einer nach-
haltigen Entwicklung arbeiten, findet sich das Phdnomen des ,,glass ceiling“-Effekts.>
So wird das asymmetrische Geschlechterverhiltnis in diesem Arbeitsfeld etwa deutlich,
wenn beispielsweise Anteile von Ménnern und Frauen in Spitzen- und Nachwuchsposi-
tionen in Projekten betrachtet werden, die im Rahmen von an Nachhaltigkeit orientier-
ten Forderprogrammen des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF)
und der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) realisiert werden.? Lag hier im Jahr
2011 der Anteil der Nachwuchswissenschaftlerinnen je nach Férderprogramm zwischen
45 und 47 Prozent, betrug der Frauenanteil bei Spitzenpositionen jeweils nur zwischen
11 und 20 Prozent (Katz/Thiem 2011: 135). Ein Mangel an qualifizierten Frauen als Be-
griindung fiir deren Unterreprisentanz in Spitzenpositionen kann angesichts des Frauen-
anteils beim wissenschaftlichen Nachwuchs fiir diesen Tétigkeitsbereich nicht behaup-
tet werden. Auch ist der Anteil von Frauen in nachhaltigkeitsorientierten Studiengidngen
hoch (Katz/Thiem 2011: 135ff.).*

Diese Befunde sind filir nachhaltigkeitsorientierte wissenschaftliche Berufsfelder
insofern auffillig, weil entsprechende Organisationen in einem Bereich tétig sind, der
sich an einem normativ ausgerichteten Leitbild orientiert, das Geschlechtergerechtig-
keit als wichtigen Bestandteil des intragenerativen Gerechtigkeitspostulats impliziert
(vgl. Bundesministerium fiir Umwelt, Naturschutz und Reaktorsicherheit o. J.: Kap.
24). Dabher stellt sich die Frage nach konkreten Begriindungszusammenhéngen fiir das
Fehlen und Vorhandensein von Ménnern und Frauen in Spitzenpositionen im Kontext
wissenschaftlicher Tétigkeiten im Bereich Nachhaltigkeit.®

Forschungsstidnde zu ,Nachhaltigkeit und Geschlecht®, ,Kompetenz und Geschlecht*
sowie ,Organisation und Geschlecht® liefern dazu Hinweise und Ankniipfungspunkte
(Katz et al. 2014). Dennoch ist noch weitestgehend offen, ob und inwieweit im Kontext

2 Zum ,glass ceiling”-Effekt in der Wissenschaft und an Hochschulen vgl. Kreckel (2005) sowie
Blattel-Mink/Briken/Rau (2010).

3 Folgende Forschungsférderprogramme wurden aufgrund ihrer sozial-okologischen Schwerpunkt-
setzungen ausgewahlt, die damit Uber eine naturwissenschaftlich-technische Sichtweise auf Nach-
haltigkeit hinausgehen: Sozial-6kologische Forschung (BMBF), Nachhaltiges Wirtschaften — Regio-
nale Ansdtze (BMBF), Mensch und globale Umweltverdnderungen (DFG), Kulturlandschaftsfor-
schungsprogramm des Osterreichischen Forschungsministeriums.

4 Im Sommersemester 2010 studierten an der Leuphana Universitat Lineburg beispielsweise 127
Studentinnen (212 Studierende gesamt) den Leuphana-Bachelor mit dem Major Umweltwissen-
schaften, 23 Studentinnen (43 Studierende gesamt) den Master Sustainability Sciences und 49
Studentinnen (107 Studierende gesamt) Diplom-Umweltwissenschaften.

5  Utavon Winterfeld (2013) stellt vor diesem Hintergrund die Frage nach Veranderungen und Veran-
derungspotenzialen von Fiihrungsfrauen im Kontext von nachhaltiger Entwicklung.
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wissenschaftlich orientierter Tatigkeiten im Nachhaltigkeitsbereich sich moglicherwei-
se unterscheidende Kompetenzprofile, lebensweltliche und berufsbiografische Kontex-
te, Wertorientierungen oder unterschiedliche Tatigkeits- und Karrierevorstellungen von
Mainnern und Frauen sowie organisationsstrukturelle und -kulturelle Bedingungen fiir
das Fehlen von Frauen in Spitzenpositionen ausschlaggebend sind (Katz/Thiem 2013).
Ziel des Projekts ,,Nachhaltigkeitskompetenz und Geschlecht* ist es daher, entsprechen-
de Zusammenhinge zu untersuchen und Faktoren zu identifizieren, die mit der Beset-
zung von Spitzenpositionen in Beziehung stehen und damit Geschlecht als vertikale
Segregation (mit)bedingende Kategorie relevant werden lassen. Das Projekt geht da-
bei von Geschlecht als sozialer Kategorie aus. Im Mittelpunkt der Betrachtung steht
die Wirkung der symbolischen Geschlechterordnung auf das Handeln der Befragten
in Interdependenz mit den strukturellen Verhéltnissen (Becker-Schmidt 2007 [1993],
Hofmeister/Katz/Molders 2013: 50ft.). Es geht also weniger darum, wissenschaftliche
Grundlagen zu schaffen, um MaBnahmen zu entwickeln, die darauf zielen, den Frau-
enanteil in entsprechenden Positionen zu erhéhen. Vielmehr geht es um die Identifika-
tion und Forderung von Kompetenzen und Strukturen, die es Menschen erméglichen,
in Spitzenpositionen zu gelangen und in diesen nachhaltigkeits- und genderkompetent
handeln zu konnen.® Im Fokus stehen dabei einerseits Fahigkeiten, Ziele und Motivatio-
nen und andererseits organisationsstrukturelle und -kulturelle Zusammenhénge, die fiir
nachhaltigkeitsrelevante Tétigkeitsbereiche und den Aufstieg in verantwortungsvolle
Positionen bedeutend sind. Im vorliegenden Beitrag geht es darum, aufzuzeigen, wie
Arbeitskontexte mit neuen Motiven besetzt werden und dabei Geschlechterverhéltnisse
und -zuschreibungen re-figuriert und/oder briichig werden.

2 Methoden

Die hier vorgestellten Ergebnisse basieren auf Interviews mit Spitzen- und Nachwuchs-
kréften in wissenschaftlich ausgerichteten Tétigkeitsfeldern im Bereich Nachhaltigkeit.
Insgesamt wurden Interviews mit zehn Nachwuchs- (davon sechs Frauen und vier Mén-
ner) und fiinf Spitzenkréften (davon zwei Mianner und drei Frauen) aus drei Organisa-
tionen in Deutschland und der Schweiz ausgewertet, mit denen das Forschungsprojekt
,Nachhaltigkeitskompetenz und Geschlecht* kooperiert.

Die kooperierenden Organisationen sind im Bereich nachhaltige Entwicklung ange-
siedelt, sie decken Tétigkeitsfelder ab, in denen wissenschaftlich zu Themen einer nach-
haltigen Entwicklung gearbeitet wird. Ein weiteres Auswahlkriterium war das Selbst-
verstdndnis der jeweiligen Organisation, zu einer nachhaltigen Entwicklung beitragen

6  Von Winterfeld (2013) zeigt anhand von Interviews mit Spitzenkraften im Nachhaltigkeitskon-
text neben Veranderungspotenzialen durch mehr Frauen in Spitzenpositionen auch Sichtweisen
auf, wonach ein Mehr an Spitzenfrauen alleine nicht ausreicht, um Nachhaltigkeit zu realisieren.
Ferner stellt sie dar, dass Spitzenpositionen Frauen auch verandern kénnen oder nur bestimmte
Frauen in diese Positionen gelangen, die der Logik von Spitzenpositionen entsprechen. In diesem
Zusammenhang wird auf die Notwendigkeit eines Abbaus von Hierarchien verwiesen, da sich
~nhachhaltige Ziele mit dem Denken in Spitzen und Hierarchien als kaum vereinbar [erweisen]”
(Winterfeld 2013: 196f.).
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zu wollen und die Arbeit daran auszurichten. Die interviewten Spitzenkrafte sind je
nach GroBe und Struktur der Organisation auf der ersten bis dritten Hierarchieebene an-
gesiedelt, haben Leitungsfunktionen inne und sind fiir Arbeitsbereiche verantwortlich,
in denen u. E. ein gesellschaftliches Handlungsfeld unter der Perspektive des Leitbilds
einer nachhaltigen Entwicklung im Fokus steht.” Die Nachhaltigkeitsperspektive meint
hier im Kontext des Projekts eine mehr oder weniger stark ausgeprégte Orientierung an
den diesem Leitbild zugrunde liegenden Werten (s. 0.) und eine integrative Sichtweise
auf das jeweilige Thema: Okonomische, 6kologische, soziale (und kulturelle) Aspekte
werden integrativ betrachtet, um der Komplexitét der unter Nachhaltigkeitsperspektive
betrachteten Handlungsfelder und/oder Problemlagen gerecht zu werden (Becker/Jahn
2006). Je nach Organisation umfassen diese Arbeitsbereiche neben einem wissenschaft-
lichen Fokus auch Tétigkeiten, die stirker auf Realisierungen in der Praxis verweisen.

Die Nachwuchskrifte wurden aus darunter liegenden Hierarchieebenen ausgewéhlt,
in denen eine gezielte Férderung und damit ein Aufstieg und eine weitere Qualifizierung
moglich sind.® Thr Aufgabenspektrum reicht von der alleinigen Verantwortlichkeit fiir
ein Themenfeld, Projekt oder die eigene Dissertation iiber das Eingebundensein in ein
Forschungsteam bis hin zur Leitung kleinerer Arbeitsgruppen und bewegt sich thema-
tisch ebenfalls im Kontext einer nachhaltigen Entwicklung (s. 0.).

Im Fokus der 90-miniitigen, leitfadengestiitzten Interviews (Meuser/Nagel 1991,
2004) stehen die zuvor erhobenen Kompetenz- und Werteprofile der entsprechenden Per-
sonen.’ Die Kompetenzprofile wurden mit dem Kompetenzentwicklungs- und Diagno-
stiktool KODE® (Heyse/Erpenbeck/Ortmann 2010; auch Erpenbeck 2004; Erpenbeck/
von Rosenstiel 2007 [2003]) ermittelt.'

Karl Kreuser (2010) hat in seiner Forschungsarbeit auch den Gender Bias des
Verfahrens KODE® kritisch beleuchtet. Als ein Ergebnis seiner Analyse stellt Kreuser
fest, dass das Instrument ,,die Frage nach den vorhandenen Auspragungen der fiir eine

7  Diese Spitzenkrafte haben bspw. eine wissenschaftliche Projektleitung inne (Verbundprojekt), be-
setzen eine leitende Stelle im Bereich Wissenschaftsmanagement (Programmgestaltung, Koordina-
tion etc.), haben Personalverantwortung oder vertreten eine Position mit reprasentativ ausgerich-
teten Gestaltungsfunktionen.

8 Zu den Nachwuchskraften gehoren Promovierende und Nachwuchswissenschaftler*innen in
der Postdoc-Phase (mit Stipendium oder als wissenschaftliche Angestellte) sowie Habilitie-
rende (Stipendium, wissenschaftliche Angestellte, auch als Nachwuchsgruppenleitungen und
Juniorprofessor*innen).

9 Das qualitativ erhobene Material wurde in Anlehnung an das Kodierschema von Glaser und
Strauss (1998) ausgewertet. Die Auswertung des Datenmaterials fuBt auf der Vorgehensweise
eines rekonstruktiven texthermeneutischen Verfahrens, einem qualitativen Verfahren der Kodie-
rung und Kategorienbildung qua Kontrastierung von Datenmaterialien.

10 Das mit diesem Verfahren zugrunde gelegte Kompetenzmodell von Heyse und Erpenbeck (2010)
basiert auf einem konstruktivistischen Selbstorganisationsmodell, mit dem Kompetenzen als Selbst-
organisationsdispositionen verstanden werden, die sich durch die Realisierung in gedanklichem und
gegenstandlichem Handeln zeigen. Das WERDE®-System dient der Ermittlung jener Wertarten, die
fir Grundkompetenzen bei einer Person handlungsleitend sind. Beide Verfahren beziehen sich auf
vier Basiskompetenzbereiche (personale Kompetenzen, aktivitats- und handlungsbezogene Kom-
petenzen, fachlich-methodische Kompetenzen sowie soziale Kompetenzen) und insgesamt 16
dazugehorige Teilkompetenzen (Heyse 2010: 81ff.). Die ermittelten Kompetenz- und Wertepro-
file basieren auf einer Selbstbeurteilung: Mit KODE® wird das Auspragungsverhéltnis der Grund-
kompetenzen einer Person — sowohl unter normalen, unproblematischen als auch unter besonders
fordernden, schwierigen Lebens- und Arbeitsbedingungen — erhoben und abgebildet.
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Aufgabe erforderlichen Kompetenzen ohne Ansehen des Geschlechts beantwortet
(Kreuser 2010: 206f.) und somit fiir den Einsatz zur Kompetenzerfassung und -entwick-
lung unter Genderaspekten geeignet ist.!!

Fiir den vorliegenden Artikel wurden Aussagen der Spitzen- und Nachwuchskréfte
zu Zielen, Motivationen sowie zur Bedeutung und Bewertung von fachlich-methodi-
schen und sozial-kommunikativen Kompetenzen ausgewertet.

3 Wissenschaftlich ausgerichtete Tatigkeitsfelder im
Bereich Nachhaltigkeit: Geschlechterkonnotationen
und geschlechterkategoriale Segregation zwischen
Kontinuitdt und Wandel?

In der Auswertung der qualitativ erhobenen Daten werden Unterschiede zwischen den
befragten Gruppen der Spitzen- und Nachwuchskrifte sichtbar, die mit einer Verschie-
bung genderkodierter Trennungslinien einhergehen. Geschlechterspezifische Segrega-
tion beférdernde Bedingungs- und Bedeutungszusammenhinge im Kontext wissen-
schaftlicher Tétigkeitsfelder im Nachhaltigkeitsbereich scheinen hier auf der Ebene
geschlechtlich aufgeladener Tétigkeitsbereiche und Positionen zum Ausdruck zu kom-
men. Auffillig sind vor diesem Hintergrund vor allem zwei Aspekte:

Erstens konstruiert ein Teil der befragten Nachwuchskrifte im Interview ein Span-
nungsfeld zwischen privaten und beruflichen Zielen, indem sie Prioritdten setzen und
Entscheidungen treffen. Private Ziele werden dabei als zentraler Aspekt von Lebens-
qualitét hervorgehoben, eingefordert und entweder den beruflichen Zielen iibergeordnet
oder als gleichwertig beschrieben. Die Spitzenkrafte gehen demgegeniiber in ihren Aus-
fithrungen nicht auf private Ziele ein. Bezug genommen wird hier fast ausschlieBlich
auf berufliche Ziele.

Zweitens wird deutlich, dass sowohl Spitzen- als auch Nachwuchskrafte im Kon-
text ihrer Tétigkeit im Nachhaltigkeitsbereich Fachlichkeit und Beziehungsorientierung
jeweils eine hohe Bedeutsamkeit beimessen. Jedoch finden sich hier deutliche Unter-
schiede: So konstruieren die interviewten Spitzenkrifte Beziehungsorientierung fiir
ihren Arbeitsalltag als zentral, um Fachlichkeit zu generieren. Die Nachwuchskrifte
skizzieren im Interview dagegen ein Verstdndnis von Beziehungsorientierung, das iiber
die Zuordnung zu einer instrumentellen Sichtweise hinausreicht.

In den folgenden Abschnitten sollen diese Zusammenhinge niher beleuchtet und
damit verbundene geschlechterspezifische Segregation beférdernde Bedingungs- und
Bedeutungszusammenhénge, aber auch Kontexte identifiziert werden, in denen sich ein
Wandel abzeichnet und Geschlecht als Kategorie an Relevanz verliert.

11 Zur Integration von Genderaspekten wurden im Rahmen des Forschungsprojektes NaGe neben der
Erhebung der Ist-Kompetenzprofile, die im Fokus dieses Beitrags stehen, auch genderorientierte
Anforderungsprofile fir Nachhaltigkeitskompetenzen erarbeitet. Hierfur wurde u. a. ein Anforde-
rungsprofil fir Genderkompetenz erstellt und mit den Soll-Profilen fir Nachhaltigkeitskompeten-
zen zusammengefihrt.
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3.1 Zum Verhaltnis beruflicher sowie privater Ziele und Motivationen
von Spitzen- und Nachwuchskraften: Reproduktion und Auflésung
geschlechtsspezifischer Hierarchisierungen

Inwieweit weisen die in den Interviews konstruierten Verhiltnisse zwischen beruflichen
und privaten Zielen nun Genderkodierungen auf, die fir die Moglichkeiten von Men-
schen, an Spitzenpositionen zu gelangen, relevant sind? Um ein Analyseraster aufzu-
spannen, bietet sich hier zunéchst ein Rekurs auf die von feministischer Seite kritisierte
Trennung zwischen Privatleben und Erwerbstitigkeit an.

Die feministische Forschung hat aufgezeigt, dass und wie Erwerbssphére und Pri-
vatleben bzw. Erwerbsarbeit und Hausarbeit als voneinander abgetrennte Bereiche be-
trachtet und gelebt werden und inwieweit diese Aufteilung des gesellschaftlichen Le-
bens mit Geschlechterrollen, Geschlechterverhiltnissen und Zuschreibungspraktiken
verkniipft ist (vgl. Terlinden 1990; Notz 2004; Ostner 1982). Zahlreiche Theorien und
Ansitze befassen sich dabei auf unterschiedlichen Ebenen (u. a. Makro-, Meso-, Mikro-
ebene; Struktur- oder Handlungsebene; historische Perspektiven) mit den Bedingungs-
und Bedeutungszusammenhingen bestehender Geschlechterverhiltnisse (vgl. Becker/
Kortendiek 2004; Becker-Schmidt/Knapp 2000), in denen fiir Ménner vornehmlich
entlohnte Erwerbsarbeit vorgesehen ist, wahrend Frauen doppelt vergesellschaftet sind
und damit einerseits der Erwerbsarbeit, aber vor allem der nicht entlohnten Haus- und
Familienarbeit zugeordnet werden (vgl. Becker-Schmidt/Knapp 2000; Becker-Schmidt
2004). Diese Zuordnungen sind weiterhin mit einer geschlechtlich kodierten Hierarchi-
sierung beider gesellschaftlicher Sphéren und ihrer Akteur*innen verbunden, wobei die
mannlich konnotierte Erwerbsarbeit gegeniiber der weiblich konnotierten Haus- und
Familienarbeit als hoherwertig gilt (vgl. Becker-Schmidt/Knapp 2000; Becker-Schmidt
2004). Als ein Begriindungszusammenhang wird in diesem Kontext eine ,,ménnerbiin-
dische [...] Strukturierung der sozialen Welt“ (Becker-Schmidt/Knapp 2000: 61) ange-
fiihrt. So konnte historisch betrachtet ,,[d]as méannliche Geschlecht [...] seine Malistdbe
bei der Abwertung der Hausarbeit als nicht marktvermittelter, unbezahlter und nicht
professionalisierter Tatigkeit gegeniiber bezahlter, 6ffentlicher und berufsférmiger gel-
tend machen® (Becker-Schmidt/Knapp 2000: 60).

Eine Trennung zwischen beruflichen und privaten Sphéren des gesellschaftlichen
Lebens findet sich auch in den benannten Zielen und Motivationen der befragten Nach-
wuchskrifte wieder. So spannen sechs der zehn befragten Nachwuchskréfte — Ménner
und Frauen gleichermafen — im Interview ein Verhéltnis zwischen beruflichen und pri-
vaten Zielen auf und nehmen damit eine Unterscheidung zwischen Erwerbstitigkeit und
Privatleben vor.'

Dabei wird den privaten Zielen zum Teil explizit Prioritit gegeniiber dem Beruf
eingerdumt, ohne dies weiter auszufiihren. So benennt eine Person, dass ihr das Privat-
leben wichtiger sei als das berufliche Vorankommen, weshalb sie auch wenig Ehrgeiz
und Ziele beziiglich einer bestimmten Position oder eines bestimmten Status habe. Eine
weitere Person beschreibt, dass sie gerne dichter mit dem/der Ehepartner*in zusammen-

12 Vier der befragten Nachwuchskrafte gehen dagegen Uberwiegend oder ausschlieBlich auf Ziele
und Motivationen ein, die sich auf die berufliche Tatigkeit beziehen; private Ziele werden hier nicht
hervorgehoben.
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leben mochte und dass es ihr nicht wichtig sei, sich im Beruf mit anderen zu messen und
sich neuen Herausforderungen zu stellen. Anerkennung im Beruf bzw. Karriere scheint
hier eine eher untergeordnete Rolle zu spielen.

Ein weiterer Teil der befragten Nachwuchskréfte beschreibt ein Verhéltnis zwischen
beruflichen und privaten Zielen, das eher durch Kompromisse und Balance gekenn-
zeichnet ist. Private Ziele werden genannt und teilweise bereits realisiert. Andere wer-
den als langfristige Anliegen formuliert, auf die hingearbeitet werden soll; Zwischen-
16sungen werden praktiziert. Konkret wird etwa benannt, dass langfristig der Wunsch
bestehe, mit dem/der Partner*in am selben Ort zu leben, nicht nur fiir die Arbeit zu leben
oder auf einen Job hinzuarbeiten, der mehr Sicherheit verspreche, als es im wissen-
schaftlichen Bereich der Fall sei. Letzteres wird als Basis dafiir beschrieben, sich privat
entwickeln zu konnen.

Diese durch Prioritdtensetzung und Balance charakterisierten Verhédltnisse privater
und beruflicher Ziele bzw. Motivationen werden iiberwiegend nicht als verunsichernd
oder konflikthaft beschrieben. Vielmehr werden Kompromisse gefunden, eine Verein-
barkeit zu ermdglichen, oder die beruflichen Ziele werden untergeordnet, ohne dass
dies als problematisch betrachtet wird. Die befragten Personen mit dieser Ausrichtung
orientieren sich anscheinend souverdn in diesem Spannungsfeld und treffen bewusst
Entscheidungen.

Sichtbar wird damit bei den Nachwuchskréften ein deutliches Bekenntnis zum Pri-
vaten, wobei sie das Private im Interview vor allem mit Freund*innen, Familie und Be-
ziehung, also mit sozialem Leben und sozialen Verbindlichkeiten in Verbindung bringen.
Deutlich wird dabei, dass private und berufliche Ziele von denjenigen Nachwuchskraf-
ten, die im Interview auf beide Zielperspektiven eingehen, als mindestens gleichwertig
beschrieben werden oder dass privaten Zielen ein hoherer Wert beigemessen wird. Eine
Trennung von Erwerbs- und privater Arbeit geht hier anscheinend nicht mit einer Pra-
xis der Abwertung weiblich konnotierter Tétigkeiten bzw. gesellschaftlicher Sphiren
einher. Vielmehr scheint zumindest bei einigen der Befragten eher das Gegenteil der
Fall zu sein. In den Aussagen eines Grofteils der Nachwuchskréfte spiegeln sich somit
sowohl eine ablehnende Haltung gegeniiber einem ausschlielich auf Erwerbstétigkeit
ausgerichteten Lebensstil als auch das Bestreben und der Versuch, dem Privatleben als
Teil von Lebensqualitdt mehr Raum zu geben.

Das Private ist damit nicht mehr der Schatten des Offentlichen und Beruflichen,
die gesellschaftlich nicht anerkannte (und 6konomisch in Wert gesetzte) Regenerati-
onszone, die als weiblich kodiert alle dort stattfindenden Tétigkeiten und dafiir not-
wendigen Kompetenzen entfachlicht und aus dem 6konomischen Kalkiil ausklammert,
sie zugleich jedoch als heimliche Ausgangsbasis unentgeltlich und dauerhaft verfiigbar
einbezieht und ausbeutet (vgl. dazu Hofmeister/Katz/Maolders 2013; Teubner 2004), im
Gegenteil. Das Private in dieser Deutung ist machtvoll, wird aktiv gewihlt, ist gemein-
schaftsorientiert konzipiert und Ausdruck von Selbstfiirsorge. Es steht damit fiir eine
bewusste Lebensgestaltung in gegenseitiger Verantwortungs- und Aufgabenteilung.

Die Positionierung eines Grofteils der Nachwuchskréfte fiir das Private ist dar-
iiber hinaus als emanzipatorisch zu verstehen, insofern damit ein Widerstand gegeniiber
dauernder Verfiigbarkeit, gegeniiber einer totalitiren Nutzenmaximierung und Effi-
zienzorientierung einhergeht — wie sie Wissenschaft und Bildung in neoliberalen Zeiten
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kennzeichnet (Losch 2008). Ein Trend, den laut Hofbauer sowohl die Forschung zur
Krise moderner Ménnlichkeit als auch die Forschung zu erwerbstétigen Frauen bereits
aufgegriffen hat (Hofbauer 2004: 59). Erstere stellt diesbeziiglich laut Hofbauer eine
nreflexive Distanzierung® (Hofbauer 2004: 59) von Ménnern gegeniiber einer einsei-
tigen Fokussierung auf Erwerbsarbeit fest, die u. a. mit der Suche nach alternativen
Anerkennungskontexten angesichts unsicherer Erwerbsarbeitsverhéltnisse sowie mit
dem Wunsch nach einer stiarkeren Ausbalancierung beruflicher und privater Bediirfnisse
in Verbindung gebracht wird (Hofbauer 2004: 59). Bezogen auf erwerbstitige Frauen
weist Hofbauer auf Studien von Simpson (1998) und Voélker (1999) hin, die wider-
standige Praktiken von Frauen gegeniiber beruflichen Anforderungen skizzieren: Von
ménnlichen Kollegen gelebte oder betrieblich geforderte und fiir den beruflichen Kon-
text Vorteil bringende dauerhafte Verfiigbarkeit oder extreme Uberstundenleistungen
werden bewusst abgelehnt und verweigert (Hofbauer 2004: 58f.).

Die Spitzenkrifte konstruieren ein solches Verhiltnis zwischen privaten und berufli-
chen Zielen im Interview nicht. Sie gehen fast ausschlieBlich auf berufliche Ziele ein, die
wie bei den befragten Nachwuchskréften an das Leitbild einer nachhaltigen Entwicklung
gekoppelt sind. Private Ziele werden im Interview nur gestreift, wenn etwa benannt wird,
dass nachhaltige Entwicklung fiir einige der Befragten auch privates Ziel ist, Arbeit an
nachhaltigkeitsrelevanten Inhalten in die private Zeit gelegt wird und persdnliche Werte
mit der beruflichen Tétigkeit vereinbar sein miissen, oder es wird eine hohe Arbeitsbela-
stung kritisiert. Das Privatleben wird hier also wenig angesprochen — unabhéngig vom
biologischen Geschlecht der Befragten. Zur Sprache kommen fast ausschlieBlich Aspek-
te, die den Bereich der Erwerbsarbeit betreffen. Inwieweit damit tatsichlich eine Priori-
sierung der Erwerbsarbeit gegeniiber dem Privatleben oder eine Abwertung des Privatle-
bens und damit verbundenen Tétigkeiten einhergehen, bleibt an dieser Stelle jedoch offen.

Insgesamt betrachtet wird somit fiir den Kontext wissenschaftlicher Téatigkeits-
felder im Bereich Nachhaltigkeit sichtbar, dass sich ein GroBteil der befragten Nach-
wuchskrifte im Interview sowohl mit der weiblich konnotierten Sphédre des Privaten
als auch mit der ménnlich konnotierten Erwerbsarbeit identifiziert, das Private dabei
explizit einfordert und ihm einen hohen Wert beimisst. Die Spitzenkréfte fokussieren
demgegeniiber im Interview die Erwerbsarbeit und damit ménnlich konnotierte Aspek-
te. Es deutet sich also eine positionsbedingte Trennungslinie zwischen Spitzen- und
Nachwuchspositionen an.

3.2 Bedeutungen und Bewertungen von Aspekten fachlicher und sozial-
kommunikativer Kompetenz von Spitzen- und Nachwuchskraften:
Grenzverschiebungen bei geschlechterkodierten Hierarchisierungen

In den Interviews betonen alle Spitzenkréfte, dass vertiefte Fachexpertise und das Ein-
bringen von dafiir erforderlichen Fahigkeiten in ihrem Arbeitsalltag eine untergeord-
nete Rolle einnehmen. Vielmehr bringen sie Uberblickswissen, Strukturierungs- und
Prozessgestaltungsfahigkeiten sowie sozial-kommunikative Kompetenzen (z. B. zur
Motivation und Einbindung der Mitarbeiter*innen) ein und schaffen damit (atmospha-
rische) Arbeitsverhéltnisse, die der Optimierung der Leistungs- und Funktionsfahigkeit
des Teams dienen.
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Die Notwendigkeit der Teamarbeit wird nahezu ausschlieBlich instrumentell be-
griindet, z. B., um zu einer nachhaltigen Entwicklung beizutragen oder Aufgaben erfiil-
len und Produkte erzielen zu kénnen. Die Spitzenkrifte beschreiben sich in ihrer Posi-
tion als funktional-inhaltlich angewiesen auf verschiedene disziplindre Sichtweisen und
Kenntnisse sowie deren Zusammendenken. Beziehungsorientierung als ein wesentlicher
Bestandteil sozial-kommunikativer Fahigkeiten dient ihnen dazu, kooperative Arbeits-
strukturen und -kulturen herzustellen, die den Zugang zu fachlicher Expertise und deren
Vermittlung in die Organisation sowie nach auBlen ermoglichen. Solche Bedingungen
werden von den interviewten Spitzenkréften als essenziell bedeutsam fiir ihre Funktion
und ihren fachlichen Status beschrieben, Beziehungsarbeit und Sozial-Kommunikatives
werden damit stark instrumentell verstanden'® und entsprechend ergebnisorientiert so-
wie zur Realisierung von Fachlichkeit und Professionalitit eingesetzt.

Die befragten Nachwuchskriéfte entwerfen ein Teamarbeitsverstidndnis, das von klar
hierarchisch iiber dialogisch und kooperationsorientiert bis hin zur Vorstellung eines
gleichberechtigten Miteinanders reicht. Unabhéngig davon konzipieren bis auf wenige
Ausnahmen alle Nachwuchskrifte soziales Miteinander und Beziehungsorientierung in
beruflichen Kontexten als existenzielles Bediirfnis. Sie verfolgen damit kein unmittel-
bares Anliegen, sondern beschreiben ihre Arbeitszusammenhinge als Prozesse, in de-
nen das fachlich-methodische Know-how mit dem sozial-kommunikativen Kompetenz-
bereich verwoben ist und Gemeinschaft unmittelbar Sinn und Orientierung stiftet. Sie
betten die fiir ihre Arbeitspraxis formulierte Beziehungsorientierung wie selbstverstind-
lich in das Fachliche ein, denken sie mit ihm zusammen. Damit verschieben sich die
Grenzen und Trennungen zwischen dem, was unter sozial-kommunikativen und fachbe-
zogenen Kompetenzen gefasst wird. Denn soziale Aspekte werden nicht nur als in der
Kommunikation und Interaktion im Prozess und den Arbeitsbezichungen bedeutsam
konstruiert. Sie werden auch auf die Untersuchungsobjekte selbst bezogen (z. B. spezi-
fische Teile der Natur als Bezichungsobjekt), gelten fiir das Private und das Berufliche
gleichermafien. Folgende vier Begriindungen fiir eine Beziehungsorientierung kénnen
aus den Aussagen der Nachwuchskréfte herausgefiltert werden:

* ein essenzielles Bediirfnis nach Erleben von Gemeinschaft, um Orientierung und
Sicherheit zu gewinnen (u. a. iiber die anderen als Korrektiv und Reflexionsfolie fiir
das eigene Verhalten und die eigenen Leistungen),

» die Riicksichtnahme aufund die Beriicksichtigung von anderen Interessen (Herstel-
len eines Interessensausgleichs) und Befindlichkeiten (ethische Griinde),

» anderen dariiber Arbeitsauftrage besser verstidndlich zu machen bzw. durch Koopera-
tion und den Austausch von Daten und Fakten gegenseitigen Nutzen zu ziehen und/
oder konfliktreiche, schwierige Situationen zu bewéltigen (strategische Griinde),'*

* ein altruistisches Engagement, das sich nicht am Verhalten anderer ausrichtet, son-
dern ggf. damit verbundene Nachteile bewusst in Kauf nimmt.

13 Lediglich eine Spitzenkraft beschreibt das diskursive Zusammenarbeiten an sich als bereichernd
und glucksbringend.

14 Von einer Person wird ein bewusstes soziales Unterordnungsverhalten, Stillhalten, Sich-Zurickneh-
men als Anpassungsstrategie beschrieben.
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Diese Ergebnisse zum Verhiltnis von Beziehungsorientierung als einem Merkmal so-
zial-kommunikativer Kompetenz und Fachlichkeit weisen Beziige zu dem in Kapitel
3.1 eingefiihrten, von Seiten feministischer Forschung kritisierten Trennungsparadigma
auf. Nach dessen Logik werden soziale Stirken und vermittelnde, kommunikative Fa-
higkeiten, Emotionalitét, Subjektivitit und Intuition noch immer als etwas Frauen oder
der weiblichen Sphire Zugehoriges gedacht. Fachlichkeit, Sachlichkeit sowie Tech-
nikverstidndnis hingegen werden stiarker mit Ménnern/ménnlichen Bereichen assoziiert
(Wajzman 1996; Faulkner 2000; Lucht/Paulitz 2008). Diese geschlechterkonnotierte un-
terschiedliche Bewertung von Fahigkeiten, wie sie insbesondere bei naturwissenschaft-
lich-technisch geprédgten und damit in den meisten umweltbezogenen Berufsfeldern
nachgewiesen werden kann (z. B. Scheich 1993; Wiesner 2002), findet sich auch in den
Aussagen von zwei Befragten. So gibt eine Spitzenkraft an, in Konflikten gezielt Féhig-
keiten aus dem fachlich-methodischen Bereich einzusetzen, um so durch Fachlichkeit
eine sachliche Ebene einzubringen. Dies sei insbesondere fiir weibliche Fiihrungskrifte
wichtig, da diese eher der Gefahr ausgesetzt seien, nicht so ernst genommen, stattdessen
,»als irgendein emotionsgesteuertes Wesen wahrgenommen zu werden. Der Rekurs auf
rationale Fach- und Sachlichkeit fungiert hier weiterhin als Chiffrierung fiir Autoritét
und dient der Absicherung von Status.

In den Aussagen von Spitzen- und Nachwuchskréften zur Bedeutung von Fach-
lichkeit ist erkennbar, dass das soziale Miteinander, die Bezichungsarbeit — die eher
dem Privaten zugeordnet wird und komplementir zum Offentlichen steht — im Kon-
text der Erwerbsarbeit einen hohen Stellenwert erhélt. Im Ergebnis zeigen sich jedoch
positionsbezogene Unterschiede: Spitzenkréifte beziehen ihre sozial-kommunikativen
Fahigkeiten explizit auf die Teamprozesse, die sie deutlich in den Dienst der Aufgabe
stellen. Essenzielle oder altruistische Erwadgungen spielen weniger eine Rolle als berufs-
bezogene strategische Niitzlichkeitserwdgungen sowie Loyalitdt der Arbeitgeberin/dem
Arbeitgeber bzw. der Aufgabe gegeniiber. Das heifit: Der Einsatz dieser Fahigkeiten
festigt Macht- und Fithrungsposition. Nachwuchskréfte zielen mit ihrem Kompetenz-
einsatz aus diesem Bereich dagegen einerseits zwar auch auf die Realisierung einer
guten fachlichen Zusammenarbeit. Es geht ihnen andererseits aber insbesondere um ein
existenzielles ,,In-Beziehung-Sein“, um eine neue Qualitédt des Arbeitsprozesses und der
Arbeit an sich sowie ihrer Wirkung im Team.

4 Perspektiven einer Neuorientierung in wissenschaftlichen
Tatigkeitsfeldern im Bereich Nachhaltigkeit

Vor dem Hintergrund der vorangegangenen Ausfithrungen zur Bedeutung von Privatle-
ben und Erwerbstitigkeit sowie zum Verhéltnis von Fachlichkeit und Beziehungsorien-
tierung in Arbeitskontexten bei Nachwuchs- und Spitzenkréften ergeben sich Hinweise
auf weiteren Forschungsbedarf.

Indem der Grofiteil der befragten Nachwuchskréfte das soziale Miteinander im
Zentrum und als existenzielles Element von Arbeitskontexten konstruiert, platzieren
sie einen Aspekt in der Erwerbstétigkeit, der klassischerweise eher im Privaten veror-
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tet wird. Die befragten Nachwuchskrafte scheinen somit nicht nur dem Privatleben als
komplementirem Element zur Erwerbstétigkeit einen hohen Wert beizumessen, sondern
es besteht auch der Wunsch danach, Beziehungsorientierung als essenziellen Teil von
Lebensqualitdt in nachhaltigkeitsorientierten Arbeitskontexten zu realisieren.

So stellt sich zunachst die Frage, was der identifizierte Stellenwert des Privaten fiir
Menschen und Karrieren in wissenschaftlichen Tatigkeitsfeldern im Bereich Nachhal-
tigkeit bedeutet. Betrachtet man das Bediirfnis zumindest eines Teils der Nachwuchs-
kréfte nach Raum fiir Privatheit neben dem Erwerbsleben und fiir Aspekte des Sozialen
und In-Beziehung-Seins im Erwerbsleben einerseits und die deutliche Fokussierung der
Spitzenkréfte auf Erwerbsarbeit und auf eine instrumentelle Nutzung von Gemeinschaft
andererseits, deutet sich eine Barriere hinsichtlich des Erreichens von Spitzenpositio-
nen an. Es konnte die fehlende Moglichkeit in Spitzenpositionen sein, ein individuell
ausbalanciertes Verhéltnis zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben zu gestalten, die
Menschen, die sich sowohl mit der ménnlich konnotierten Sphére der Erwerbsarbeit als
auch mit der weiblich konnotierten des Privaten identifizieren, daran hindert, in Spit-
zenpositionen zu gelangen.

Hinweise darauf, dass Erwerbsarbeit ein solches individuell ausbalanciertes Ver-
héltnis nicht selbstverstindlich ermdglicht, liefert beispielsweise Funken im Rekurs auf
Ansitze von Acker zu Organisation und Geschlecht, wenn sie beschreibt, dass ,,[d]ie Re-
geln von Organisationen [...] getrennte Sphéren [erzeugen] — hier Erwerbsarbeit und dort
Privatleben —, wobei explizit und implizit verlangt wird, dass die Erwerbsarbeit absolute
Prioritdt einnimmt™ (Funken 2004: 23). Sie fiihrt weiter aus, dass ,,dies [...] nach Acker
zur Unterscheidung von zwei Sorten Beschéftigten [fiithrt]: denjenigen, die diese Regeln
befolgen (kdnnen) und diejenigen, die aufgrund von Familien- und Reproduktionsarbei-
ten diese Regeln nicht oder nur eingeschrankt befolgen (kénnen)“ (Funken 2004: 23).
Es ,,[entpuppt sich] vor dem Hintergrund fortbestehender Arbeitsteilung zwischen den
Geschlechtern [...] der (!) abstrakte Erwerbsarbeitende bei der Dekonstruktion der orga-
nisationalen Sub-Struktur in der Regel immer noch als Mann“ (Funken 2004: 23).

Diesbeziiglich gilt es nun zu kldren, inwieweit insbesondere die Priorisierung der
Erwerbsarbeit im betrachteten Kontext moglicherweise fiir Spitzenpositionen vorausge-
setzt wird, wéhrend sich in Nachwuchspositionen diesbeziiglich ein Wandel abzeichnet.
Dominieren im Bereich von Nachwuchspositionen in wissenschaftlichen Tétigkeitsfel-
dern im Nachhaltigkeitsbereich moglicherweise Strukturen (hier im Sinne von Giddens’
Strukturationstheorie (1995) verstanden als Struktur und Handeln), die eine Auflésung
von Prozessen der Auf- und Abwertung, die mit einer geschlechtsspezifischen Tren-
nung zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben verbunden sind, bzw. eine Ausstattung
des weiblich konnotierten Privaten mit Macht eher ermdglichen oder beférdern, als es
bei Spitzenpositionen der Fall zu sein scheint?

Ein weiteres Hindernis kdnnte auch die starke Nutzen- und Verwertungsausrichtung
sein, die hinter der Indienstnahme von Sozialitdt bei Spitzenkréaften steht. Nachwuchs-
krifte konzipieren demgegeniiber soziales Miteinander und Beziehungsorientierung als
existenziellen und konstitutiven Bestandteil fachlicher Arbeitskontexte. Das Einnehmen
einer Spitzenposition wird dann mit einem existenziellen Verlust verbunden. Dies er-
scheint ein umso schwerwiegenderes Hindernis fiir Positionierungen in nachhaltigkeits-
bezogenen Tatigkeitsfeldern, als der Beziehungsorientierung und einem In-Beziehung-
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Sein in einem jiingst im Rahmen des NaGe-Projektes diskursiv erstellten genderorien-
tierten Anforderungsprofil fiir Nachhaltigkeitskompetenzen (z. B. Thiem/Katz 2014) ein
sehr hoher Stellenwert als auszubildende Teilkompetenzen attestiert wurde.

Und zu guter Letzt stehen einige geschlechterrelevante strukturelle Bedingungen
dem Aufstieg von Menschen mit einer starken Beziehungsorientierung und Betonung
des Privaten entgegen. Bisher sind es noch vorwiegend Minner, die in Organisationen
Stellenprofile und -aufgaben definieren und damit Stellen auch in ihrem Sinne besetzen
konnen (vgl. Wilz 2002: 67ff.). Das heifit: Die weiterhin existente geschlechterkodierte
Abwertung des sozial-kommunikativen gegeniiber dem fachlich-methodischen Bereich
wirkt auf Personalentscheidungen ein und befordert tendenziell die Reproduktion ge-
schlechterhierarchischer Segregation. Dies wird zusitzlich unterstiitzt durch die noch
immer stark sektoral gegliederten Organisationseinheiten in den meisten nachhaltig-
keitsorientierten Institutionen, die eine teamiibergreifende Zusammenarbeit sowie den
Aufbau kooperativer und integrativer Strukturen erschweren.

Die starke Stellung des Privaten bei einem Grofteil der befragten Nachwuchskrifte
kann umgekehrt jedoch auch Potenzial fiir Verdnderungen im Bereich von Nachwuchs-
und Spitzenpositionen in sich tragen, wenn sich die Forderung nach Privatleben neben
und im Erwerbsleben bei Nachwuchskraften verstarkt und verstetigt und méglicherwei-
se auch auf den Bereich von Spitzenpositionen iibergreift. Auch dies gilt es weiter zu
untersuchen.
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Aus Forschung, Politik & Praxis

Anne Jenichen

Frauenrechte und Religionsfreiheit in Europa — ein
Pladoyer fir Vers6éhnung statt Hierarchisierung

Zusammenfassung

Frauenrechte und Religion mussen keinen
Gegensatz darstellen, wird anerkannt, dass
religiése Inhalte verschiedentlich interpre-
tierbar sind und sich Uber die Zeit verandern
und dass Geschlechtergleichstellung auch
das Recht von Frauen auf freie Religions-
austibung umfasst. Dieser Artikel stellt, aus-
gehend von einer sozial-konstruktivistischen
und einer menschenrechtlichen Perspektive,
alternative Strategien des politischen Um-
gangs mit Konflikten zwischen Religionsfrei-
heit und Frauenrechten in Europa zur Diskus-
sion, die einer Hierarchisierung dieser beiden
Menschenrechtsbereiche entgegentreten.

Schltsselwérter
Frauenrechte, Religion, Religionsfreiheit, Eu-

Summary

Women's rights and religious freedom in
Europe — a plea for reconciliation rather than
hierarchization

Women'’s rights and religion do not have to
form a contradiction if we acknowledge the
fact that religious contents can be interpreted
in different ways and change over time and
that gender equality includes women'’s right
to the free practice of religion. Starting from
a social constructivist and a human rights
perspective, this article discusses alternative
strategies for dealing politically with conflicts
between religious freedom and women'’s
rights in Europe; these alternative strategies
oppose the hierarchization of these two areas
of human rights.

ropa
Keywords
women’s rights, religion, religious freedom,
Europe

1 Problemaufriss

Im Zuge fortschreitender Sakularisierungs- und religioser Pluralisierungsprozesse in
Europa konnen wir in den letzten etwa 30 Jahren eine Politisierung von Religion beob-
achten, die sich insbesondere in vermehrten 6ffentlichen Debatten zu Fragen der 6ffent-
lichen Rolle von Religion ausdriickt (Minkenberg 2013). Diese Kontroversen duf3ern
sich hdufig als Konflikte zwischen den Rechten von Frauen und dem Recht auf freie
Religionsausiibung.

Europdische Staaten haben verschiedene politische Strategien entwickelt, mit die-
sen Konflikten umzugehen. Haufig wird entweder das Recht auf Religionsfreiheit pri-
vilegiert oder — oft nur vermeintlich — die Rechte von Frauen. Tatsédchlich findet sich
in weiten Teilen der europdischen Rechtsprechung die Tendenz, dem Recht von Re-
ligionsgemeinschaften auf Autonomie in der Regelung interner Angelegenheiten den
Vorzug zu geben gegeniiber dem Recht von Frauen auf Nicht-Diskriminierung (Stuart
2010). Besonders deutlich wird dies, wenn religiosen Institutionen Ausnahmen von der
Gleichstellungsgesetzgebung gewahrt werden, die es ihnen erlauben, sich innerhalb
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ihrer Organisation nicht an das Diskriminierungsverbot aufgrund von Religionszuge-
horigkeit, Geschlecht oder sexueller Orientierung zu halten. Entsprechende Ausnah-
men gibt es z. B. im Geschlechtergleichstellungsgesetz in Norwegen (Skjeie 2007),
im United Kingdom Sex Discrimination Act (Phillips 2009: 48) oder im deutschen
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (Schulte 2013). Diese Ausnahmeregelungen
betreffen in groBen Teilen Frauen, z. B. ihre Arbeitsbedingungen oder die stereo-
type Darstellung von Geschlechterrollen in Lehrbiichern fiir den Religionsunterricht
(Skjeie 2007). In diesen Féllen wird Religionsfreiheit als Recht von Religionsgemein-
schaften auf interne Autonomie, also Freiheit von staatlichen Eingriffen, interpretiert.
Religionsgemeinschaften werden als homogene Blocke wahrgenommen, fiir die ihre
Fithrungen sprechen, unabhéngig davon, ob sie deren Mitglieder alle gleichermaBien
reprasentieren (Phillips 2009: 45).

Eine gegensitzliche Strategie ist die Privilegierung von Frauenrechten gegeniiber
den Rechten auf Religionsfreiheit, insbesondere religioser Minderheiten. Dieser Ansatz
wird deutlich, wenn — vermeintlich religiés motivierte — Praktiken verboten werden,
um die Rechte von Frauen zu schiitzen. Wahrend die Privilegierung von Frauenrech-
ten in Féllen massiver Frauenrechtsverletzungen ein zu begriiBender Ansatz ist, lauft er
in vielen Fillen jedoch Gefahr, religiose Minderheiten zu ddmonisieren. Ein Grofteil
entsprechender Gesetzesinitiativen, vor allem gegen islamische Kleidungsvorschriften
fiir Frauen, und heftig gefiihrter Debatten gegen vermeintlich islamische Praktiken wie
Ehrenmorde und Zwangsheiraten miissen im Kontext einer Gegenbewegung zum Mul-
tikulturalismus gesehen werden (Phillips/Saharso 2008). In vielen dieser Debatten dient
der Hinweis auf die Rechte von Frauen eher der Abgrenzung einer ,modernen‘ und
Lliberalen® Gesellschaft von ,traditionellen‘ und ,illiberalen‘ Gesellschaften. Der Kampf
um Frauenrechte ist in diesen Féllen ein symbolischer, der eher dazu dient, striktere
Einwanderungspolitiken zu legitimieren statt die Rechte von Frauen zu schiitzen (Hajd-
Abdou 2012; Phillips/Saharso 2008).

Ohne also zu behaupten, dass eine Hierarchisierung niemals die angemessene Stra-
tegie sein kann, zeigen diese Beispiele, dass sie hdufig auf Kosten der Rechte von Frauen
geht, und zwar vor allem religidser Frauen. Entweder bleiben ihre Rechte zugunsten der
Autonomie von Religionsgemeinschaften gianzlich unberiicksichtigt oder die vorschnel-
le Kriminalisierung bestimmter religioser Praktiken wie der Verschleierung tragt dazu
bei, ihre Rechte auf Beschéftigung, Bildung, Bewegungsfreiheit und Teilhabe an der
Gesellschaft einzuschrianken (Ssenyonjo 2007). Nicht zuletzt schrinkt die Kriminalisie-
rung religidser Praktiken auch das Recht von Frauen auf freie Religionsausiibung ein.

Wollen wir jedoch das Recht von Frauen auf Gleichstellung umfassend fordern,
gehort dazu auch ihr Recht auf freie Religionsausiibung. Darum ist es nicht sinnvoll,
Religion als Gegnerin der Frauenrechte zu betrachten. Es sollte vielmehr darum ge-
hen zu verstehen, dass es bestimmte — frauendiskriminierende — Interpretationen und
Praktiken sind, die es schaffen, sich durchzusetzen und die alleinige Wahrheit fiir sich
zu beanspruchen. Auch der sdkulare Staat ist nicht immer derjenige, der die Rechte
von Frauen angemessen schiitzt. Statt hier eine Dichotomie zwischen einerseits dem
Frauenrechte schiitzenden sékularen Staat und andererseits der Frauenrechte verletzen-
den Religion aufzumachen, sollte es darum gehen, Strukturen und Praktiken, die Ge-
schlechterungleichheit stiitzen, aufzudecken und zu bekdmpfen — egal ob sie im Namen
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der Religion aufrechterhalten werden oder aus anderen Griinden (vgl. Phillips 2009;
Woodhead 2008).

Eine solche Sichtweise setzt einen sozial-konstruktivistischen Zugang zu Religion
und Gender sowie eine Menschenrechtsperspektive voraus. Beide werden im Folgenden
kurz erldutert, bevor im restlichen Beitrag verbindende politische Strategien vorgestellt
werden, die versuchen, einer Hierarchisierung von Frauenrechten und Religionsfreiheit
entgegenzuwirken. Dabei geht es nicht darum aufzuzeigen, wie Frauenrechte theolo-
gisch in verschiedenen Religionen verankert werden konnen, sondern es wird aus einer
rein sozialwissenschaftlichen Perspektive heraus argumentiert.

2 Theoretische Voriiberlegungen

Aus einer sozial-konstruktivistischen Perspektive folgt die Anerkennung, dass Religio-
nen, genau wie die Verhéltnisse zwischen den Geschlechtern, auf sozialer Konstruktion
basieren (vgl. z. B. Sunder 2003; Wetterer 2004). Dies bedeutet nicht, dass es sich bei
beiden um keine realen Phdnomene handelt, sondern dass sie aufgrund sozial geteilter
Interpretationen ,real gemacht® werden. Aus dieser soziologisch orientierten Perspek-
tive sind Religionen und die Verhéltnisse zwischen Méannern und Frauen keine essen-
tialistischen Phdanomene, sondern sie basieren auf historisch und kulturell kontingenten
Vorstellungen, die immer wieder neu ausgehandelt werden. Damit sind die Verhaltnisse
sowohl zwischen den Geschlechtern als auch innerhalb von Religionen variabel und
verdnderbar. Beispielsweise kann die Auslegung religioser Texte von extrem konserva-
tiv bis hin zu feministisch reichen. Die Zulassung der Ordination von Frauen in einigen
protestantischen und jiidischen Gemeinden ist ein gutes Beispiel fiir die Reformfzhig-
keit von Religionen. Welche Vorstellungen sich tempordr durchsetzen, ist sowohl ab-
héngig vom politischen, sozialen und historischen Kontext als auch von materiellen und
ideellen Ressourcen und daraus entstehenden Machtverhéltnissen. Da — in der Regel
ménnliche — religiose Fithrungen {iber mehr Ressourcen und Autoritit verfiigen, setzen
sich ihre im Bereich Frauenrechte oft konservativen Interpretationen eher durch. Den
VertreterInnen alternativer Interpretationen hingegen fehlen hiufig die notwendigen
Ressourcen, um sich breiter Gehor zu verschaffen.

Die Menschenrechtsperspektive betont, dass es sich sowohl bei den Frauenrech-
ten als auch der (positiven und negativen) Religionsfreiheit um Menschenrechte han-
delt, die allen Menschen gleichermaflen zustehen und entsprechend in verschiedenen
internationalen Menschenrechtsabkommen verankert wurden (u. a. in der internatio-
nalen Frauenrechtskonvention CEDAW, im internationalen Pakt iiber biirgerliche und
politische Rechte und in der Europdischen Menschenrechtskonvention). Feministische
Wissenschaftlerinnen pladieren deshalb dafiir, Konflikte zwischen Religionsfreiheit und
Frauenrechten nicht als Konflikte zwischen kollektiven Rechten (von Religionsgemein-
schaften) und individuellen Rechten von Frauen zu verstehen, sondern aus einer indivi-
duellen Frauenrechtsperspektive, also aus der Perspektive des Rechts einer Frau sowohl
auf Gleichstellung als auch auf freie Religionsausiibung (Loenen 2008; Phillips 2009;
Stuart 2010). Daraus folgt als zentrales Prinzip, dass Frauen (genau wie Minner) weder

GENDER 312014



142 Anne Jenichen

durch den sékularen Staat gezwungen werden diirfen, zentrale Aspekte ihrer religidsen
Praktiken und Uberzeugungen aufzugeben, noch durch religidse Fithrungen, diskrimi-
nierende Praktiken zu akzeptieren (Phillips 2009: 48).

3 Verbindende Strategien

Fiir die Realisierung dieses Prinzips ist es notwendig, die Voraussetzungen dafiir zu
schaffen, dass Frauen sich frei entscheiden kdnnen, ob sie sich religios definierten Re-
geln unterwerfen oder nicht. Diese Entscheidung wiederum wiirde erleichtert, wenn re-
ligiose Regeln nicht auf geschlechtsspezifischen Stereotypen basierten — ein Anliegen,
das vor allem religionsinterne Reformbewegungen anstreben.

Die Stiarkung individueller Wahlmoglichkeiten fiir (religidse) Frauen setzt voraus,
die Autonomie von Frauen auf Kosten der von Religionsgemeinschaften zu starken so-
wie ihre sozialen, 6konomischen, rechtlichen und politischen Lebensbedingungen so
zu dndern, dass sie individuelle Wahlmoglichkeiten auch tatsdchlich haben (Ssenyonjo
2007: 710). Dariiber hinaus bedingen individuelle Wahlmdglichkeiten, dass der Staat
entsprechende Strukturen gemeinsamer, also sékularer und religidser, Regierungsformen
(,,joint governance®) in verschiedenen Bereichen, z. B. im Familienrecht, zuldsst (Schahar
2005). Diesem Ansatz zufolge ermdglicht dies Frauen, sich individuell gegen die eigene
Unterdriickung zur Wehr zu setzen, weil er verschiedene Wege eréffnet, ihre Rechte zu
realisieren. Zentral dabei ist allerdings, dass keine der beiden Rechtsprechungen ein Mo-
nopol besitzt und Frauen auch wirklich die Moglichkeit besitzen, sich der jeweils anderen
Rechtsprechung zuzuwenden, wenn diese ihrem Anliegen mehr entspricht (Hadj-Abdou
2012: 55). Nach Ayelet Schahar (2005: 72) wiirde dies einen internen Druck sowohl in-
nerhalb der Minderheiten- als auch der Mehrheitsgemeinschaft zugunsten der schwéch-
sten Mitglieder erzeugen, um nicht die Autoritdt iiber ihre Mitglieder zu verlieren.

Ein zentraler Aspekt in der Versohnung von Frauenrechten und Religionsfreiheit ist
es, Vielfalt innerhalb von Religionen anzuerkennen und zu stirken. Deliberative Ver-
fahren beispielsweise verweisen auf die Demokratisierung von Debatten und Konflikt-
16sungsprozessen (Phillips 2001). Bei diesen geht es darum, eine grof3e Bandbreite an
unterschiedlichen Perspektiven und Interessen zusammenzubringen, um auch alternati-
ve und schlechter représentierte Stimmen zu beriicksichtigen. Warum dies wichtig ist,
lasst sich an zahlreichen Beispielen verdeutlichen: Wenn eine katholische Universitét
Lehrerinnen aufgrund ihres Geschlechts die Festanstellung verweigert, ist dies nur ein
Dilemma zwischen Religionsfreiheit und Frauenrechten, wenn die diskriminierende
Interpretation der Universitit als einzig legitime Interpretation des Katholizismus ak-
zeptiert wird. Wenn jedoch auch die Interpretation der katholischen Frauen, die eine
Festanstellung an dieser Universitét anstreben, als legitim erachtet wird, verdndert sich
die Situation (Dustin 2012: 33). Oder wenn nicht nur Feministinnen, die das musli-
mische Kopftuch einzig als Unterdriickungssymbol verstehen, in Debatten zu einem
eventuellen Kopftuchverbot befragt werden, sondern auch Kopftuch tragende muslimi-
sche Frauen selbst nach den Griinden fiir die Wahl ihres Kopftuchs, kann dies zu sehr
unterschiedlichen politischen Losungen fithren (Loenen 2008).
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Gerade religidse Frauenrechtsorganisationen und Feministinnen sind wichtige Ge-
sprachspartnerinnen in der Aushandlung von Konflikten. Es gibt eine Reihe von Or-
ganisationen, die sich in einer Religion verorten und sich fiir die Rechte von Frauen
einsetzen. Nur zwei Beispiele unter mehreren sind Organisationen wie Catholics for
Choice, die sich als katholische Nichtregierungsorganisation in vielen Landern der Welt
fiir die reproduktiven Rechte von Frauen einsetzt (www.catholicsforchoice.org), oder
die niederldndische, sich als muslimisch definierende Organisation Stichting Platform
Islamitische Organisaties Rijnmond (SPIOR), die sich in mehreren europdischen Lén-
dern gegen Zwangsheirat engagiert (Phillips 2012). In allen Religionen gibt es Femi-
nistinnen, sowohl Theologinnen als auch Aktivistinnen, deren Stimmen nicht nur an-
gehort, sondern in die Verhandlung von Konflikten zwischen religiosen Werten und
Frauenrechten einbezogen werden sollten. Thre Stirkung kann dazu beitragen, kritische
Debatten innerhalb von Religionsgemeinschaften anzuregen und diskriminierende
Praktiken von innen heraus zu hinterfragen.

Eine weitere Moglichkeit, geschlechtsspezifische Stereotype und frauendiskrimi-
nierende Praktiken innerhalb von Religionsgemeinschaften zu hinterfragen, sind For-
schungsprojekte und Umfragen, die die Wiinsche ihrer — ménnlichen und weiblichen
— Mitglieder aufzeigen (Stuart 2010: 452ff.). So weisen bestehende Studien bereits auf
die grofle Diskrepanz beispiclsweise zwischen katholischer Kirchenfithrung und der
Meinung sowie den Praktiken katholischer Kirchenmitglieder hinsichtlich Frauenordi-
nation, Verhiitung und Sexualmoral hin (Phillips 2009: 50; Spiegel online 2013; Stuart
2010: 452f.). Wird deutlich, dass religiése Institutionen sich immer mehr von den An-
sichten ihrer Mitglieder entfernen, kdnnte dies zu einem entsprechenden Wandel der
Institution fithren, weil diese ein Interesse daran hat, ihre Legitimitét bei ihrer Anhén-
gerschaft nicht zu verlieren.

Auch religiose Bildung ist ein wichtiger Bereich, iiber den religios verbrimte Ge-
schlechterstereotype abgebaut werden konnen (Stuart 2010: 4491f.). Religionsunterricht
kann dazu beitragen, geschlechtsstereotype Interpretationen religioser Texte kritisch zu
hinterfragen. Dazu miissten Lehrbiicher entsprechend weiterentwickelt, Lehrerlnnen
ausgebildet und alternative, auch feministische, Interpretationen religioser Texte Teil
des Lehrplans werden. Wird dies von staatlicher Seite an religiose Bildungseinrichtun-
gen herangetragen, ist dies allerdings ein direkter Eingriff in die Autonomie religioser
Institutionen, der von diesen moglicherweise zuriickgewiesen wird. Doch auch staatli-
cher Unterricht kann dazu dienen, stereotype Interpretationen zu hinterfragen.

Der Hierarchisierung zwischen Frauenrechten und Religionsfreiheit entgegenwir-
ken kann schlieBlich auch ein Ansatz, den Leila Hadj-Abdou (2012), Sawitri Saharso
(2008) folgend, als ,,Politik der Gemeinsamkeiten bezeichnet. Eine solche Politik stellt
in erster Linie den Versuch dar, einen wirksamen Gegendiskurs aufzubauen, welcher
die Perspektive vom potenziell Trennenden auf Gemeinsamkeiten lenkt. Es geht um
eine kulturiibergreifende Sichtbarmachung von Geschlechterungleichheiten, also dar-
um, vermeintliche oder reale Geschlechterungleichheiten in verschiedenen kulturellen
Gruppen auf ihre Gemeinsamkeiten hin zu untersuchen, bevor diese bewertet werden.
Dies soll einer Instrumentalisierung von Fragen der Geschlechtergerechtigkeit fiir frem-
denfeindliche Diskurse entgegenwirken, da nicht nur ,fremde‘ Praktiken kritisch be-
trachtet werden, sondern auch ,eigene’. ,,Kulturiibergreifende Vergleiche zeigen, dass
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sich Mechanismen und Strukturen, welche frauendiskriminierende Praktiken anleiten,
im Grunde viel mehr &hneln als dass sie sich voneinander unterscheiden. Derlei Verglei-
che erdffnen Frauen aus Minderheiten und Mehrheiten damit Wege, sich gemeinsam fiir
Gleichberechtigung einzusetzen* (Hadj-Abdou 2012: 57). Aus der Debatte um Multi-
kulturalismus und Einwanderung entstanden, ist dieser Ansatz meines Erachtens nicht
nur im Fall von Konflikten zwischen Mehrheitsgesellschaft und religiosen Minderheiten
vielversprechend, sondern kann auch die Perspektive auf Konflikte zwischen sdkularen
und religiésen Gruppen verdndern. Ein pradestinierter Fall fiir eine solche Politik der
Gemeinsamkeiten konnte das gesamtgesellschaftliche Problem der hduslichen Gewalt
darstellen.

4 Herausforderungen

Eine der zentralen Herausforderungen im Umgang mit Konflikten zwischen Frauenrech-
ten und Religionsfreiheit ist, wie von auflen in diese Konflikte interveniert werden kann,
ohne (a) die Rechte von Frauen zu vernachlissigen, (b) Religionen zu ddmonisieren
und (c) das Recht auf freie Religionsausiibung von Frauen zu untergraben. Hierfiir gibt
es keine endgiiltigen Rezepte. Es gibt Situationen, in denen eine Hierarchisierung zwi-
schen Frauenrechten und Religionsfreiheit angemessen erscheint, insbesondere wenn
die physische oder psychische Unversehrtheit von Frauen (oder Ménnern) auf dem Spiel
steht. Gleichwohl gibt es viele Situationen, in denen die Hierarchisierung zu einer Ver-
nachléssigung der Rechte von Frauen auf freie Religionsausiibung fiihrt. Dies kann aus
menschenrechtlicher Perspektive nicht befriedigen. Grundsétzlich sollten Frauen nicht
dazu gezwungen werden, zwischen ihrem Glauben und ihren Rechten wéhlen zu miis-
sen. Unser Ziel sollte es sein, dass Frauen frei wéhlen konnen, ob sie sich religidsen
Vorschriften unterwerfen oder nicht. Das ist mit Verboten selten zu erreichen, sondern
eher mit der Stirkung der individuellen Autonomie von Frauen und der Unterstiitzung
entsprechender Reformen innerhalb von Religionsgemeinschaften. Das heif3t aber auch,
Unterschiede zu akzeptieren. Sollen religiése Frauen nicht als Opfer, sondern als Agen-
tinnen ihres eigenen Lebens gesehen und ihnen die gleichen Selbstbestimmungsrechte
wie nicht-religiosen Frauen zugesprochen werden, dann muss akzeptiert werden, wenn
sie sich aus religiosen Griinden beispielsweise verschleiern oder arrangierte Ehen? ein-
gehen — solange es sich dabei um eine freie Entscheidung handelt. Erhalten Frauen
zudem die Mittel, sich selbst effektiv an der Ausgestaltung ihrer Religion zu beteiligen,
dann miissen Religion und Frauenrechte auch kein Gegensatz mehr sein.

Der Beitrag hat versucht, fiir diese Fragen zu sensibilisieren, und mégliche Lo-
sungsstrategien zur Diskussion gestellt. Inwieweit Letztere wirklich tragfahig sind, ist
erst noch politisch zu erproben. Die zentrale Herausforderung fiir die Geschlechter-
forschung ist es, dies wissenschaftlich zu begleiten, um Lehren fiir die Férderung von
Frauenrechten und Religionsfreiheit aus bewéhrten Praktiken zu ziehen.

1 Arrangierte Ehen sind nicht mit dem Phanomen der Zwangsheirat zu verwechseln. Anders als
Zwangsehen finden arrangierte Ehen im Einverstandnis mit dem Brautpaar statt (vgl. Beitrag von
StraBburger und Aybek in diesem Heft).
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Tagungsberichte

Joana Coppi

Junge Erwachsene zwischen Aktivierung und
Prekarisierung — Institutionelle Interventionen und
biografische Verarbeitungen im Wohlfahrtsstaat
Tagung am 21. Januar 2014 an der Universitat Kassel

Zusammenfassung

Im Rahmen einer Abschlusstagung stellten
die Mitglieder der Nachwuchsgruppe ,Junge
Erwachsene zwischen Aktivierung und Preka-
risierung — Institutionelle Interventionen und
biografische Verarbeitungen im Wohlfahrts-
staat” ihre Forschungsergebnisse vor, die sich
mit der aktivierenden Arbeitsmarkt-, Sozial-
und Familienpolitik beschaftigen. Aus der
Perspektive der darin eingebundenen jungen
Erwachsenen untersuchten die Projekte die
wobhlfahrtsstaatlichen Rahmenbedingungen
und fokussierten dabei die durch Handlun-
gen vermittelten Wechselwirkungen von
Subjekten und Institutionen sowie dahinter-
liegende Geschlechterarrangements.

Schlisselworter

Wohlfahrtsstaat, Geschlecht, institutionelle
Steuerung, Transformationen, Prekarisierung,
Aktivierung

Summary

“Young adults between activation and pre-
carization — institutional interventions and
biographical processing in the welfare state”.
Conference, 21 January 2014, University of
Kassel

The members of the junior research group
“Young adults between activation and pre-
carization — institutional interventions and
biographical processing in the welfare state”
presented their research findings on labour
market, social and family policy. The projects
analyzed, from the perspective of the in-
volved young adults, the welfare state frame-
work conditions and focused on action-
based interactions of subjects and institutions
as well as underlying gender arrangements.

Keywords
welfare state, gender, institutional regulation,
transformations, precarization, activation

Die von Mechthild Bereswill geleitete Nachwuchsgruppe ,,Junge Erwachsene zwischen
Aktivierung und Prekarisierung — Institutionelle Interventionen und biografische Verar-
beitungen im Wohlfahrtsstaat* der Hans-Bockler-Stiftung stellte im Rahmen einer Ab-
schlusstagung an der Universitit Kassel ihre zentralen Forschungsergebnisse vor. Die
jeweiligen Projekte verbindet die Untersuchung der wohlfahrtsstaatlichen Rahmenbe-
dingungen, insbesondere der aktivierenden Arbeitsmarkt-, Sozial- und Familienpolitik,
aus der Perspektive der darin eingebundenen jungen Erwachsenen. In der Fokussierung
auf die durch Handlungen vermittelten Wechselwirkungen von Subjekten und Institutio-
nen gab die Tagung wichtige Impulse fiir die sozialwissenschaftliche Geschlechterfor-
schung. Dies gilt insbesondere fiir Fragestellungen, die gesellschaftliche Transforma-
tionen im Hinblick auf die Konsistenz und Kontingenz von Geschlechterarrangements
untersuchen.

Im Er6ffnungsvortrag stellte Mechthild Bereswill unter dem Titel ,,Interpretative
Zuginge zu Aktivierung und Prekarisierung® die forschungsleitenden Ansétze zu einer
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empirisch begriindeten Theoriebildung vor, welche die Einzelprojekte iiber die inhalt-
liche Fokussierung hinaus methodologisch miteinander verbindet. Die Beobachtung
nachhaltiger Transformationen im deutschen Wohlfahrtsstaat fiihrte zu der Frage, wie
genau sich hierzulande Wohlfahrtsstaatlichkeit gewandelt hat und mit welchen Konzep-
ten sich diese Verdnderungen theoretisieren lassen.

Das in den Sozialwissenschaften gepragte Konzept der Prekarisierung biete hierbei
einerseits Anschlussmoglichkeiten. So lasse sich Prekarisierung mit Klaus Dorre aus
der Perspektive der Krise der Erwerbsarbeit beschreiben, die insbesondere fiir Manner
zu einem Verlust von biografischer Kontinuitit und gebrochenen Subjekten fiihrt. Die-
ser Diagnose einer neuen Diskontinuitdt halten Susanne Voélker, Hanna Meifiner und
Stephan Trinkhaus, so fithrte Bereswill aus, andererseits entgegen, dass vielmehr jene
androzentrisch verkiirzten Begriffe ausgedient hitten, die Erwerbsarbeit als die zentrale
Bezugsgrofe fiir individuelle Selbstentwiirfe setzten.

Auch das Paradigma der Aktivierung und dessen Leitmotto ,,Fordern statt Fordern
in der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik lasse sich mit Stefan Lessenich als spezifische
Form der Subjektivierung untersuchen, die eine Situation zwischen den zwei Polen fle-
xibilisierender Mobilitédt und festsetzender Kontrolle herstelle.

Im Anschluss an Volker, Meiliner und Trinkhaus schlug Bereswill vor, zu fragen,
inwiefern verdnderte Wohlfahrtsanordnungen vorliegen, die einerseits auf Geschlech-
terverhdltnisse Einfluss nehmen, fiir die in den Sozialwissenschaften jedoch andererseits
noch keine Begriffe verfiigbar seien. Um den Transformationen des Wohlfahrtsstaates
in seiner wechselseitigen Bedingtheit mit Geschlechterverhdltnissen auf die Spur zu
kommen, gelte es daher, das Verhéltnis von Struktur, Handeln und Praxis zu beleuchten.
Forschungsleitend seien dabei die Fragen, wie sich Subjekte geschlechtlich konstituie-
ren und auf welche institutionellen Regeln sie sich in ihrem vergeschlechtlichten Han-
deln beziehen. Dabei stand die Anndherung zwischen der Ebene des sozialpolitischen
Wandels und der subjektorientierten Perspektive im Mittelpunkt. So forderte Bereswill
dazu auf, in Bezug auf Geschlechterrollen konservative Selbstentwiirfe von jungen Er-
wachsenen nicht nur als Reaktion auf Uberforderung und Verunsicherung zu verstehen,
sondern genauer zu untersuchen, auf welche handlungsrelevanten, beispielsweise insti-
tutionellen, Bezugsrahmen diese Aussagen {iberhaupt verweisen.

Im Verlauf der Vortrage wurde deutlich, dass die subjektorientierte Untersuchung
institutioneller Verdnderungen sich insbesondere auf die Ablosung des ménnlichen
Familienerndhrermodells durch das vermeintlich geschlechtsneutrale Adult-Worker-
Modell bezog. Dies sieht eine Erwerbstatigkeit jeder erwachsenen Person in allen Le-
bensphasen mit dem Ziel der Sicherung des eigenen Lebensunterhaltes vor. Die einzel-
nen Vortrage und Diskussionen werden im Folgenden schwerpunktméBig in Bezug auf
diesen Aspekt beschrieben und durch weiterfithrende Kommentare ergénzt, die in der
Reflexion der Tagung im Dialog mit den Vortragenden geduf3ert wurden.

Lisa Yashodhara Haller verdeutlichte in ihrem Vortrag zum Umgang einkommens-
schwacher junger Eltern mit staatlichen Steuerungsstrategien, inwiefern das ménnli-
che Erndhrermodell trotz der institutionellen Aktivierung von Frauen und Ménnern in
den Arbeitsmarkt fortlebt. Haller kam in einer Analyse der gesetzlichen Rahmenbedin-
gungen zu dem Schluss, dass unter anderem die Reduzierung von bedarfsgebundenen
Transferzahlungen eine komplementére Arbeitsteilung zwischen Eltern im Anschluss an
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die Geburt eines Kindes nahe lege. Die von Haller im Zuge von Paardiskussionen be-
fragten Elternpaare deuten die familienpolitischen Leistungen zugunsten eines mannli-
chen Familienerndhrermodells. In der subjektiven Deutung der jungen Eltern erscheine
diese viterliche Ernédhrerrolle jedoch nicht als privilegierte Position in der Paarkonstel-
lation. Da die befragten Viter im Riickgriff auf ihr hoheres Lohneinkommen fiir die
Finanzierung des familidren Bedarfs verantwortlich gemacht wiirden, bleibe ihnen aus
dieser Perspektive vielmehr der besondere Genuss verwehrt, Zeit mit der Familie zu
verbringen. Deutlich wird, dass die jungen Eltern ihre Arbeitsteilung mit materiellen
Notwendigkeiten begriinden, welche die Argumentationsmuster einer ,,natiirlichen* Zu-
standigkeit der Mutter fiir die Kindesfiirsorge zu iiberschreiben scheinen. Diskutantin
Sarah Speck verwies darauf, dass die vergeschlechtlichte Verteilung von Erwerbs- und
Hausarbeit haufig internalisierten Vorstellungen folge, die nicht ausschlieBlich auf den
gesetzlichen Rahmen zuriickzufiihren seien. Speck regte an zu untersuchen, wie die El-
tern in den von Haller durchgefiihrten Paardiskussionen etwa Bilder von Méannlichkeit
und Weiblichkeit herstellen und welchen Einfluss diese Konstruktionen auf die partner-
schaftliche Arbeitsteilung haben.

Jalia Wéber ging in ihrem Beitrag der Frage nach, wie junge Frauen als Adressa-
tinnen Sozialer Arbeit die institutionellen Betreuungsbeziehungen wéhrend der beglei-
teten Uberginge von der Schule in Ausbildung und Berufstitigkeit deuten. Aus den
wiedergegebenen Erzdhlungen der Frauen wurde deutlich, dass erwerbsbezogene Ge-
schlechterdifferenz insbesondere in der direkten Interaktion zwischen Fachkriften von
Institutionen und jungen Erwachsenen hergestellt wird. Anhand von Einzelfallanalysen
arbeitete Wéber die Betreuungsbeziehung zwischen jungen Frauen und deren BeraterIn-
nen im Kontext von Jugendhilfe und Arbeitsvermittlung aus der Perspektive der jungen
Frauen heraus. Wéber legte {iberzeugend dar, dass BeraterInnen junge Frauen mit brii-
chigen formalen Bildungs- und Erwerbsbiografien dazu motivierten, eine Ausbildung
in klassischen Frauenberufen anzustreben, etwa der Kranken- und Altenpflege oder der
Hauswirtschaft. Da gerade in diesen Berufen ein existenzsicherndes Einkommen kaum
zu erzielen ist, wird das Modell des mannlichen Ernédhrers langfristig bestéarkt.

Diskutantin Sarina Ahmed unterstrich den Einfluss, welchen die Betreuungsbezie-
hung als kommunikative Situation auf die Berufswahl junger Frauen habe und regte die
Idee einer genderbezogenen Vergleichsuntersuchung an, die die Interaktionen zwischen
Fachkréften institutioneller Interventionen und jungen Ménnern in Beratungs- und Be-
gleitungssituationen im erwerbsbezogenen Ubergang fokussieren konnte.

Franz Zahradnik thematisierte in seinem Vortrag die institutionelle Betreuungsbe-
ziehung zwischen jungen Minnern, die Arbeitslosengeld beziehen und den fiir sie zu-
stindigen Fachkréften der Bundesagentur fiir Arbeit. Seine Untersuchung fragte danach,
wie junge, mehrfach sanktionierte Méanner die Sanktionen deuten. Zunéchst beschrieb
er die Rahmenbedingungen, nach denen junge Erwachsene unter 25 Jahren von der
Sozialgesetzgebung als besondere Zielgruppe konstituiert werden. Die sozialpolitischen
Steuerungsziele beinhalteten eine im Vergleich zu anderen Altersgruppen enge Betreu-
ung der jungen Erwachsenen durch die Bundesagentur fiir Arbeit, in deren Folge diese
iiberdurchschnittlich hdufig von Sanktionen, also von strafenden Leistungskiirzungen,
betroffen seien. Diesen Umstand fiihrte Zahradnik auf Konflikte mit den Fachkriften
zurlick, die er in einer Reihe von Einzelfallanalysen veranschaulichte. Das widersténdi-
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ge Verhalten der jungen Ménner erklarte Zahradnik damit, dass diese ihre eigenen Ziele
und Vorstellungen kaum hitten einbringen kénnen. Exemplarisch beschrieb er einen
Fall, in dem einem jungen Mann kaum Verstédndnis fiir die Versorgung der pflegebediirf-
tigen Mutter entgegengebracht worden sei. Hier wird die politische Steuerung durch die
Angestellten der Arbeitsverwaltung entsprechend des médnnlichen Familienernéhrermo-
dells deutlich, welches durch die Vollzeiterwerbstatigkeit die Vereinbarkeit von beruf-
lichen und versorgenden Téatigkeiten unmdéglich macht. Entsprechend habe der junge
Mann eine Sanktion erhalten, wodurch sich die Konflikte verscharften und verfestigten
und wiederum Sanktionen bedingt hétten. In der anschlieBenden Diskussion wurde die
Frage vertieft, inwiefern die Zuschreibung problematischer junger Ménnlichkeit zu ei-
ner verstarkten Sanktionierung von Ménnern fiihrt.

In ihrem Vortrag zu institutionellen Interventionen und Ausgrenzungsrisiken im
Ubergang in Erwerbsarbeit ging Carmen Figlestahler der Frage nach, wie sich junge Er-
wachsene die sie begleitenden institutionellen Strukturen aneignen. Wéhrend eine Ein-
zelfallanalyse zeigte, wie ein junger Mann berufsvorbereitende Mallnahmen als Mog-
lichkeit wahrnimmt, einem liickenlosen Lebenslauf geméll dem Adult-Worker-Modell
ndher zu kommen, verdeutlichte die Darstellung eines weiteren Einzelfalls, wie sich ein
junger Mann jenseits des normativen Ideals des Erwerbstitigen iiber sinnvolles Tatig-
sein zu definieren sucht. Dieser Lebensentwurf finde in dem arbeitsmarktzentrierten,
aktivierenden und individualisierenden Ubergangssystem, in dem derzeit ca. 300 000
junge Erwachsene zwischen Schule und Berufstitigkeit betreut werden, allerdings kei-
ne Anerkennung. Angesichts der Arbeitsmarktsituation erweise sich die in Gestalt des
Adult-Worker-Modells propagierte lebenslange Existenzsicherung durch Arbeit als un-
einlosbar und die individualisierende und arbeitsmarktkompatible Zurichtung der jun-
gen Erwachsenen im Ubergangssystem als gegenstandsloses Fordern, als ,,Aktivierung
ohne Arbeit™ (Lessenich). Deshalb sei die Forderung nach sinnvollem Tétigsein jen-
seits der Erwerbszentrierung umso folgerichtiger. Annemarie Matthies verwies in ihrem
Kommentar auf Parallelen zu zeitgendssischen literarischen Werken, u. a. von Ernst-
Wilhelm Héndler, Jakob Hein, Kathrin Réggla und Reinhard Jirgin. In diesen werde
die von Figlestahler aufgeworfene Diskrepanz zwischen dem subjektiven Wunsch nach
sinnhafter Tatigkeit und der erlebten Fremdbestimmung in einer Gesellschaft zentral
verhandelt.

Des Weiteren liele sich dariiber nachdenken, inwiefern die Orientierung an sinn-
voller Tatigkeit auch zu einer Neubewertung und Umverteilung der gesellschaftlich
notwendigen Aufgaben und einem Abbau von Geschlechterhierarchien, zum Beispiel
entlang der Trennung zwischen bezahlter Erwerbsarbeit und unbezahlter Hausarbeit,
fithren konnte.

Marko Tapio Perels stellte seine ethnografische Studie vor, die die gesellschaftli-
che Normalitdt erwerbsbezogener Prekarisierung aus der Sicht Tiirkeistimmiger zum
Gegenstand hatte. Eine ethnografische Perspektive auf Prekarisierung und Migration
erlaube es, so Perels, die komplexen Dynamiken von Ungleichheitsverhéltnissen im
Alltag zu untersuchen. So waren die Lebenswelten tiirkeibezogener Erwachsener fiir
ihn der Ausgangspunkt, um iiber die Betrachtung von Alltagspraktiken die Wechselwir-
kungen zwischen erwerbsbezogener Prekarisierung, Ethnisierung und Vergeschlecht-
lichung zu untersuchen. Das von Perels diskutierte Fallbeispiel eines dlteren Mannes
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zeige paradoxe Verkniipfungen zwischen einer Erfolgsgeschichte und einem faktischen
beruflichen Abstieg. Der in der Tiirkei promovierte Biologe bemiihte sich nach seinem
Umzug nach Deutschland zunichst um eine Anstellung im universitiren Bereich, wo er
allerdings, teilweise mit dezidiertem Verweis auf seine nichtdeutsche Herkunft, keine
Anstellung fand. Seitdem arbeitet er als Gabelstaplerfahrer. Dennoch schildert er sein
Leben in Deutschland als Erfolg und betont mit Verweis auf sein ehrenamtliches Enga-
gement die eigene Handlungsfahigkeit. Diese werde in den Narrationen des Biologen, so
Perels, gerade auch durch stereotypisierende Vorstellungen von Ethnizitdt und den Riick-
griff auf Klischees tiber die Tiirkei und Deutschland erzeugt. Dariiber hinaus verwies
Perels auf die finanzielle Absicherung des Mannes durch die berufstitige Ehefrau, wel-
che ihm ein aktives, soziales Leben ermdgliche. Ménnlichkeit werde in diesem Beispiel
eines Familienerndhrerinnenmodells gerade durch die Demonstration von Autonomie
und Handlungsfdhigkeit jenseits der Erwerbsarbeit konstruiert.

Zilfukar Cetin betonte in seinem Kommentar die zentrale Bedeutung der Analyse
von Ethnisierung, Rassifizierung und Tiirkifizierung als machtvolle Zuschreibungen, die
Ausbeutungsverhiltnisse ausblenden und die Emanzipation von Stereotypen unmdoglich
machen. In seiner Antwort pladierte Perels erneut dafiir, die subjektive Verarbeitung
und Umdeutung dieser Zuschreibungen daraufhin zu untersuchen, wie subjektive Hand-
lungsmaéchtigkeit entsteht.

Die Tagung verdeutlichte, dass die gegenwirtigen Transformationen des Wohl-
fahrtsstaats nur teilweise zur Ablosung des ménnlichen Familienerndhrermodells beitra-
gen. So werden zwar vermehrt junge Frauen und Méanner nach dem Adult-Worker-Mo-
dell gleichermaBlen in den Arbeitsmarkt aktiviert. Diese Aktivierung findet, so die Stu-
dienergebnisse, jedoch sehr wohl entlang der geschlechtlichen Segregation des Arbeits-
marktes statt. In Verbindung mit einem anhaltend segregierten Arbeitsmarkt verfestigen
familienpolitische Steuerungsinstrumente das ménnliche Familienerndhrermodell. In
der Analyse der subjektiven Deutungen werden die Unzulidnglichkeiten der institutio-
nellen Steuerungen von Erwerbsarbeit besonders deutlich, aber auch die Bemiihungen
der jungen Erwachsenen, im Kontext einer erwerbszentrierten Aktivierungsgesellschaft
eigenstdndige Handlungsperspektiven zu entwerfen.

Zur Person

Joana Coppi promoviert als wissenschaftliche Mitarbeiterin am DFG-Graduiertenkolleg ,,Dyna-
miken von Raum und Geschlecht* an der Universitidt Kassel zum Thema ,,Mehr Wettbewerb im
offentlichen Nahverkehr — Dynamiken von Markt, Arbeit und Geschlecht. Arbeitsschwerpunkte:
Arbeit und Geschlecht, Technik und Infrastruktur, qualitative Sozialforschung.

E-Mail: joana.coppi@uni-kassel.de
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Ilke Glockentdger

Gender - Schule — Chancengleichheit?!
Kongress mit Fortbildung fur Lehrer/innen und padagogische
Fachkrafte am 5. Juni 2014 im Heinz Nixdorf MuseumsForum

in Paderborn

Zusammenfassung

Der Kongress ,Gender — Schule — Chancen-
gleichheit?!” sollte den Abschluss eines For-
schungsprojekts zu Geschlechterkonzepten
im Bildungsbereich an der Universitat Pader-
born bilden — und war zugleich Ausgangs-
punkt fur die Weiterfiihrung der vertieften
Reflexion zu dieser Thematik. In der sehr
gelungenen Verknupfung von wissenschaft-
licher Theorie und padagogischer Praxis wur-
de die andauernde Virulenz der Geschlech-
terproblematik in Bildung und Erziehung
deutlich, deren Komplexitat professionelles
Handeln zu einer téglichen Herausforde-
rung werden lasst. ,Fertige Rezepte’ gab es
deshalb fur die rund 170 Teilnehmenden aus
frhkindlicher Bildung, Schule, Sozialarbeit
und Hochschule nicht. Daftr wurden aber
Fachvortrage und zahlreiche Workshops mit
verschiedenen Themenschwerpunkten ver-
anstaltet, die Raum fur gemeinsame Diskussi-
on und Auseinandersetzung boten.

Schltsselwérter

Geschlecht, Schule, Bildung, Chancengleich-
heit, Spielzeug, Unterrichtsmaterial

Hintergrund

Summary

Gender — School — Equality?! Congress and
professional training for teachers and other
educators, 5 June 2014, Heinz Nixdorf
MuseumsForum Paderborn

The congress ‘Gender — School — Equality?!”
was intended to be the closing event of a re-
search project on gender concepts in the field
of education initiated at the University of Pa-
derborn in 2013. However, it turned out to
be the starting point for further discussion
and reflection on gender issues in education.
The combination of theoretical perspectives
and practical experience showed how deep
gender is ingrained in all dimensions of edu-
cational work, whose complexity makes pro-
fessional action a daily challenge. The around
170 participants from the realms of educa-
tion, school, social work and university were
not given any ready-made solutions for these
challenges, but they appreciated the different
focuses of the keynotes and workshops
which provided sufficient scope for discus-
sion and controversy.

Keywords
gender, school, education, equal opportuni-
ties, toys, teaching materials

Blaue Babydeckchen, Ritterburgen und Capt’n Sharky fiir die einen Kinder, rosa Haar-
spangen, Pferdchen und Prinzessin Lillifee fiir die anderen Kinder. Schon im Baby- und
Kleinkindalter gibt es eine klare Einteilung nach Jungen und Madchen. Zweigeschlecht-
lichkeit wird auf vielfiltige Weise manifestiert. Im erziehungswissenschaftlichen Dis-
kurs und in der padagogischen Praxis galt es lange als unstrittig, solche geschlechts-
bezogenen Festlegungen und Stereotypisierungen zu vermeiden. Umso auffallender
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ist, dass es aktuell wieder zu einer stirkeren Betonung von Unterschieden zwischen
Jungen und Miadchen kommt. Die Differenzierung nach zwei Geschlechtern tritt dabei
nicht nur im Spielwarenangebot hervor, sondern wird inzwischen auch bei Schul- und
Unterrichtsmaterialien sichtbar. So gab ein Verlag mit der Begriindung, auf die ge-
schlechtsspezifischen Interessen von Kindern eingehen zu wollen, Aufsatziibungen und
mathematische Textaufgaben explizit fiir Mddchen und Jungen heraus. Bei den ,,100
Aufgaben, die Médchen wirklich begeistern®, wird mit Tieren und Blumen gerechnet
und gebastelt. Auf dem Buchcover ist die Erklarung ,,weil Madchen anders lernen‘ in
einem kleinen rosa Kreis zu lesen. Bei den ,,Recheniibungen fiir Jungs* steht Sport nicht
nur thematisch im Vordergrund, sondern wird in Form von aktivem ,,Ballwurfrechnen*
sogar als Losungsweg fiir die mathematische Aufgabe angeboten.

Diese anscheinend gut gemeinten Unterrichtshilfen wollen junge Menschen zum
Lernen anregen, indem sie vermeintlich geschlechtsspezifische Interessen aufgreifen
und damit gleichzeitig Zuschreibungen vornehmen und Stereotypen reproduzieren. Fiir
die Schulpiddagogin Barbara Rendtorff (Universitit Paderborn) waren diese Lernmate-
rialien Anlass genug, das Phdnomen der zunehmenden Hervorhebung der Geschlechter-
differenz verstérkt in den Blick zu nehmen. In Zusammenarbeit mit Claudia Mahs (Zen-
trum fiir Geschlechterstudien/Gender Studies der Universitdt Paderborn) fiihrte sie das
vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) geforderte Forschungs-
projekt ,,Aktuelle Ungleichzeitigkeiten von Geschlechterkonzepten im Bildungsbereich
— eine Gefahr fiir die Chancengleichheit?!* durch. Dem Kongress ,,Gender — Schule —
Chancengleichheit?!, der am 5. Juni in Paderborn stattfand, gingen zwei umfangreiche
Arbeitstreffen mit Wissenschaftler innen verschiedener Disziplinen, Lehrkriften und
padagogischen Fachkréften voraus, deren intensive Diskussionen und Vorarbeiten in
einem vielféltigen Workshop-Programm miindeten. Auf der eintigigen Veranstaltung
standen nicht nur theoretische Fragestellungen im Vordergrund, sondern gerade die pa-
dagogische Praxis wurde fiir die rund 170 Teilnehmenden aus allen Bildungsbereichen
in den Fokus geriickt. Neben Er6ffnungs- und Abschlussvortrag gab es je eine Arbeits-
phase am Vor- und Nachmittag mit insgesamt 13 Workshops, die oft von je zwei Refe-
rent_innen aus der Vorbereitungsgruppe im Tandem geplant und durchgefiihrt wurden.

Spielen mit Stereotypen

Schon in ihrem Einfiihrungsvortrag ,,Betonen — Ignorieren — Gegensteuern? Zum péa-
dagogischen Umgang mit Geschlechtstypiken* machte Barbara Rendtorff deutlich, dass
es keine einfachen Losungen fiir die Geschlechterproblematik im Bildungsbereich gibt.
In pddagogischen Feldern sind ihrer Meinung nach alle Beteiligten an der Festigung und
Verstarkung von bestehenden Stereotypen beteiligt. Pddagogische Professionalitit zeich-
ne sich deshalb durch eine individuelle Férderung jenseits einer dichotomen Vorstellung
von Madchen und Jungen aus, ohne allerdings die Existenz von Geschlecht zu negieren.
Sehr anschaulich zeigte die Erziehungswissenschaftlerin anhand von Werbeanzeigen fiir
Spielzeug und Kinderkleidung, wie Geschlechterbilder der biirgerlichen Gesellschaft
aus dem 19. Jahrhundert in die Postmoderne transformiert wurden. Scheinbar langst
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iiberholte Ideale von Weiblichkeit und Ménnlichkeit begegnen uns heute in der Spiel-
zeugwelt wieder. Die inflationdre Zunahme von rosafarbenem Spielzeug fiir Médchen
in den letzten Jahren — das Phanomen wird auch unter dem Schlagwort ,Pinkifizierung*
verhandelt — sei dabei weniger offenbarend als die Charakteristika und konkreten Hand-
lungsoptionen von Spielzeug, die damit korrelierende Geschlechterbilder vermitteln.
Auch wenn das Spielzeugangebot ,flir Mddchen® nicht nur aus Miniaturkiichengeréten
und kleinen Hausfrauen-Plastikfiguren bestehe, so verwiesen ihre Spielwelten doch oft
auf Hauslichkeit. Das Bewahren des privaten, familidren Raums, die Bezogenheit auf
andere und die Einschrankung des eigenen Bewegungsraums wiirden Kindern so schon
friih als Ausdruck von Weiblichkeit vermittelt. Doch diese ,,Weiblichkeitskonstruktionen
im Kinderzimmer“ haben durchaus Briiche, wie Christine Thon (Flensburg) in ihrem
Workshop spéter zeigte. Unter dem Titel ,,Spielzeug fiir Top Girls* erarbeitete und disku-
tierte sie mit den Workshopteilnehmenden, wie Madchen von heute auf die multiplexen
und durchaus auch widerspriichlichen Erwartungen an sie als Karrierefrauen und Miitter
von morgen vorbereitet werden. Dass zu diesen Anforderungen auch sexuelle Attrakti-
vitdt gehort, wird Méadchen schon lange vor dem Jugendalter vermittelt, wie Eva Capell
(Paderborn) in ithrem Workshop in Zusammenarbeit mit Barbara Rendtorff verdeutlich-
te. Thr einleitender Input ,,Sexualisierende Angebote und Fan-Art-Foren fiir Madchen
am Beispiel der Kreativ-Serie TOPModel* widmete sich einer Online-Plattform mit der
Maoglichkeit zum Gestalten von Outfits, auf der nicht nur sexualisierte Prototypen her-
vorgebracht wiirden, sondern auch wenig Fantasieraum fiir eigene Kreationen gelassen
werde. Das gemeinsame Ausprobieren des Angebots im Workshop offenbarte schnell,
wie eingeschrankt und schematisch hier ,Kreativprozesse® ablaufen.

In den Spielen fiir heranwachsende Jungen hingegen werden scheinbar ldngst {iber-
holte Minnlichkeitsideale lebendig. In ihren Spielwelten stehen Dynamik, Wagnis,
Wettbewerb und Technik im Vordergrund, wie Barbara Rendtorff in ihrem Einfiihrungs-
vortrag anhand von verschiedenen Spielzeugangeboten zeigte. Ob auf Baustellen, bei
GroBbranden, Unfillen und Rettungsaktionen, Verfolgungsjagden und Abenteuerreisen
— die von Bourdieu beschriebenen ,,ernsten Spiele des Wettbewerbs* von Jungen finden
ihren Ort drauBen in der Welt, in der Offentlichkeit. Das ménnliche Feld, so machte
Barbara Rendtorftf deutlich, wird auf subtile Weise als das wichtigere und wertvollere
vermittelt, zeichnet sich aber gleichzeitig durch konkurrenzhafte Beziechungen und ei-
nem Getrenntsein von anderen aus.

Das Hauptproblem dieser stereotypen Zuweisungen sieht die Erziechungswissen-
schaftlerin jedoch nicht primér in geschlechtsbezogenen Benachteiligungen, die damit
einhergehen, sondern in den sich ergebenden Einschrankungen und Verwerfungen fiir
die einzelnen Heranwachsenden. Trotz der Kritik an der gezielten Dramatisierung sicht
Barbara Rendtorff allerdings auch in der Verleugnung eines Handlungsbedarfs eine Ge-
fahr. Letztlich lasse sich namlich mit Blick auf gesellschaftliche Arbeitsteilung, geltende
Machtverhéltnisse und sexuelle Gewalt, der Frauen und Méadchen in besonderer Weise
ausgesetzt sind, auch heute keineswegs von einer Chancengleichheit der Geschlechter
sprechen.

Das wachsende Angebot von explizit fiir ein Geschlecht vorgesehenen Waren wie
Spielzeug, Unterrichtsmaterialien, aber auch Lebensmitteln — so werden beispielsweise
StiBwaren und Teesorten explizit fiir Jungen oder Méadchen verkauft — ldsst sich allein
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mit einem Verweis auf die Profitmaximierung von Hersteller innen und Héndler innen
nicht erkldren, wie schon in der Diskussionen bei der Vorbereitung fiir den Kongress
angemerkt wurde. Auch am Ende des Paderborner Forschungsprojekts bleibt es fiir die
Beteiligten eine offene Frage, ob dieses Phdnomen der Geschlechterdramatisierung die
Reaktion auf das Ansinnen von Frauen nach Gleichberechtigung in allen gesellschaft-
lichen Bereichen und damit Fundament einer Re-Traditionalisierung ist. Moglich wiare
auch, dass sich unter dem Deckmantel von individueller Vielfalt und propagierter Chan-
cengleichheit am Geschlechterverhéltnis kaum etwas verdndert hat.

Fehlen Manner?

In Bezug auf den Bildungsbereich wird seit einigen Jahren gerade in der medialen Of-
fentlichkeit und in popularwissenschaftlichen Texten auf die Benachteiligung von Jun-
gen fokussiert. Das ,schlechtere Abschneiden® von Jungen gegeniiber Madchen bei den
Bildungsabschliissen und den Schulvergleichsstudien wie PISA hat dabei zu einigen
kurzsichtigen Fehlinterpretationen gefiihrt. Zunichst wird verschwiegen, dass teilweise
erst die verbesserten Schulleistungen von Médchen die gleichbleibenden Ergebnisse der
Jungen als schlechter erscheinen lassen. Hierbei sei auch angemerkt, dass Médchen ihren
schulischen Vorsprung keineswegs mit in den Beruf nehmen. Weiterhin zeigt eine dif-
ferenzierte Betrachtung der empirischen Forschungsergebnisse zu Bildungsbeteiligung
und -erfolg, dass sich zwar Aussagen {iber Geschlecht — als Analysekategorie verstan-
den — treffen lassen, aber auch ein intersektionaler Blick durch die Einbeziehung anderer
Faktoren wie beispielsweise Schichtzugehorigkeit und Ethnizitit geschérft werden sollte.

Die Markierung von Jungen als ,Bildungsverlierer® entfaltet ihre politische Wir-
kung besonders in dem Vorwurf, dass gerade Lehrerinnen die Bediirfnisse von Jungen
in der Schule nicht ausreichend beriicksichtigen. Im Diskurs iiber die ,Feminisierung’
von Bildung wird jedoch nicht nur die paddagogische Professionalitdt von weiblichen
Lehrkréften angezweifelt, sondern auch die Forderung nach mehr méannlichem Personal
in Erziehungs- und Bildungseinrichtungen laut. ,,Brauchen Kinder Manner?* fragten
deshalb Gisela Steins (Duisburg-Essen) und Nicola Diiro (Lemgo) in ihrem Workshop,
in dem sie Uberlegungen zur Ménnerquote in Erziehung und Bildung diskutierten. Die
Frage ,,Braucht ein geschlechtergerechter Unterricht Vorbilder?* und Uberlegungen,
wie diese aussehen sollten, waren auch Arbeitsschwerpunkt im Workshop von Erich
Lehner (Klagenfurt).

Gerade Jungen profitieren davon, wenn ihnen vielféltige Mannlichkeitskonzepte
beim Heranwachsen begegnen. Ein traditionelles Ménnlichkeitsideal auf Basis eines
allumfassenden Uberlegenheitsimperativs steht durchaus im Widerspruch zu schul-
addaquatem Verhalten. Eine Polarisierung von ,,fleiligen Madchen und stérenden Jungs*
ist dennoch eine zu vereinfachte Darstellung, wie Cornelia Helfferich (Freiburg) und
Michael Meuser (Dortmund) in ihrem Workshop zu ,,Peerkulturen und schulischen An-
forderungen* zeigten. Nico Jacobi (Berlin) und Rolf Pohl (Hannover) stellten in ihrem
Workshop ,,Homosexualitdt, Homophobie und Weiblichkeitsabwehr bei ménnlichen
Schiilern* heraus, dass bei der Besorgnis iiber schlechte Schulleistungen von Jungen
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diese kaum als Akteure bei der Inszenierung von Mannlichkeit, die sich auch durch eine
Abgrenzung und Abwertung von Weiblichkeit auszeichne, wahrgenommen werden.
Schulische und auBlerschulische Jungenarbeit bleibt deshalb eine Herausforderung — wie
sie gelingen kann, legte der Sozialpddagoge Thorsten Friedrich von der Heinrich-Boll-
Gesamtschule (Dortmund) dar. Unter dem Workshoptitel ,,Hey Man(n) — alles klar?
Von coolen Typen und echten Kerlen* présentierte er seine schulische Arbeit, die auf
eine Erweiterung der Lebens- und Berufsperspektiven von Schiilern zielt, wobei der
geschlechtshomogene Raum als Schutz- und Entlastungsraum fiir die Férderung der
eigenen Handlungskompetenz genutzt werden konne.

Geschlechtersensible Bildung konkret

Im Workshop ,,Geschlechterwissen: Wie und wozu unterscheiden wir eigentlich nach Ge-
schlecht in der Schule und welche Folgen hat dies?* von Birgit Riegraf (Paderborn) und
Cornelia Koppetsch (Darmstadt) offenbarte sich, wie in vielfdltiger Weise Geschlech-
termarkierungen und -unterscheidungen auf allen Ebenen von Bildungseinrichtungen
mit dem Argument der Vereinfachung des komplexen Alltags vorgenommen werden.
Allerdings machten zahlreiche Praxisbeispiele auch deutlich, dass eine forcierte Verein-
deutigung von Geschlecht in der Kindheit und entsprechende Zuweisungen die Arbeit
von Pddagog_innen letztlich schwieriger machen. Gerade die Workshops am Nachmittag
widmeten sich deshalb der padagogischen Praxis. Die Lehrkréifte Hannelore Gieseker
und Sebastian Kreutzkamp prisentierten in ihrem Workshop das Gender Mainstreaming-
Konzept ihrer Schule, der Wilhelm-Kraft-Gesamtschule des Ennepe-Ruhr-Kreises, und
regten mit ausgewahlten Praxisbeispielen zur Diskussion an. Einen Erfahrungsbericht
nachhaltiger, geschlechterbewusster Pddagogik unter dem Motto ,,Lernziel: ein selbst-
bestimmtes Leben* lieferte Christine Biermann von der Laborschule Bielefeld in ihrem
Beitrag. Elisabeth Speer und Nicola Diiro, die in der beruflichen Bildung in Lemgo
tdtig sind, stellten in ihrem Workshop eine Unterrichtsreihe zum ,,Doing gender* als
,unverzichtbare[m] Baustein im Fach Erziehungswissenschaften und (Sozial)Padago-
gik* vor. Auch der Workshop ,,Getrennt vereint?* von Ilke Glockentdger (Paderborn)
widmete sich Schul- und Unterrichtskonzepten mit dem Fokus auf Monoedukation, die
anhand von Szenen aus dem padagogischen Alltag kritisch hinterfragt wurden.

Am Ende stellte sich durchaus die Frage, ob Geschlecht nicht einfach eine ,,schlech-
te Angewohnheit® sei, wie Barbel Ebel (Bielefeld) und Friederike Kuster (Wuppertal)
im Rahmen ihrer praxisorientierten Trainingseinheit formulierten.

Fazit und Ausblick

Die Erkenntnisse des Tages fiihrte Sabine Hark (Berlin) in ihrem Abschlussvortrag zu-
sammen. Dabei eréffnete sie als Berichterstatterin, die am Vor- und Nachmittag alle
Workshops kurz besucht hat, eine queer-feministische Perspektive auf die Thematik.
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Die frithe stereotype Unterscheidung zwischen Jungen und Méidchen in Bildung und
Erziehung diene ndmlich auch als Strategie, um die beiden Geschlechter aufeinander zu
beziehen und entsprechende Normalititen zu schaffen. Bildungseinrichtungen werden in
diesem Zusammenhang zu wirkméchtigen Vermittlungsinstitutionen von Heteronorma-
tivitdt, die eine heterosexuelle Orientierung zum Leitkonzept bei der Identitdtsbildung
werden ldsst. Die damit einhergehenden Normierungsprozesse beinhalteten Stigmati-
sierungen, Diskriminierungen und Exklusionen. Sabine Hark verwies auf eindriickliche
Studien, die zeigten, dass beispielsweise die Suizidgefahr bei homosexuellen Jugend-
lichen deutlich hoher ist als bei heterosexuellen. Schule wird von Heranwachsenden oft
nicht als Ort erlebt, an dem Diversitit erwiinscht und erfahrbar ist.

Sicher konnen Bildungseinrichtungen nicht alle Stereotypen und Kategorien, die in
gesellschaftlichen Zusammenhéngen Relevanz besitzen, auflosen, aber ihr Einfluss auf
das Leben und die Entwicklung von jungen Menschen ist doch groBer als auf den ers-
ten Blick vielleicht angenommen. Dass padagogische Professionalitét sich daher durch
einen reflektierten und sorgsamen Umgang mit der Herausforderung von unendlicher
Vielfalt von Menschen auszeichnet, wurde auf diesem erfolgreichen und spannenden
Kongress deutlich. Die Verantwortung hierfiir liegt bei den Pddagog_innen selbst, wie
in der Handreichung zum Tagungsprogramm zu lesen ist: ,,Es ist [...] wenig sinnvoll,
Anwendungsbeispiele fiir die Praxis anzubieten, denn letztlich muss jede Lehrkraft die
Thematik auf ihre eigene Weise und auf dem Hintergrund ihres eigenen Nachdenkens in
ihren Unterricht einbeziehen®.

Weitere Informationen zum Tagungsprogramm sowie Literaturhinweise, die Hand-
reichung fiir die Teilnehmenden und Internetlinks sind zu finden unter:
www.genderkongress-paderborn.de

Zur Person

Ilke Glockentdger, ausgebildete Lehrerin, wissenschaftliche Mitarbeiterin im Zentrum fiir Ge-
schlechterstudien/Gender Studies, Institut fiir Erziehungswissenschaft, Universitdt Paderborn.
Arbeitsschwerpunkte: Gender und Schule, Schulsport, Pddagogik der Vielfalt, Geschichte von
Schule und Unterricht.

Kontakt: Zentrum fiir Geschlechterstudien/Gender Studies, Warburger Strafle 100, 33098 Pader-
born

E-Mail: ilke@mail.uni-paderborn.de
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Elisabeth Klaus, Simone Schéndorfer

Julia Graf/Kristin Ideler/Sabine Klinger (Hrsg.), 2013: Geschlecht zwischen
Struktur und Subjekt. Theorie, Praxis, Perspektiven. Opladen, Berlin,
Toronto: Verlag Barbara Budrich. 198 Seiten. 22,90 Euro

Der 2013 erschienene Sammelband Geschlecht zwischen Struktur und Subjekt. Theorie,
Praxis, Perspektiven, herausgegeben von Julia Graf, Kristin Ideler und Sabine Klinger,
vereint elf Beitrige, die auf eine Veranstaltungsreihe' der Philipps-Universitdt Marburg
zuriickgehen. Anders als viele Sammelbiande wird dieser durch eine klare Fokussie-
rung auf zwei Fragestellungen zusammengehalten: VertreterInnen unterschiedlicher
Disziplinen erortern darin, welchen Beitrag feministische Wissenschaft zum Abbau von
Geschlechterungleichheiten leisten kann, und diskutieren zugleich die damit zusam-
menhingende Frage nach dem Verhéltnis von Struktur und Subjekt. Der Band verfolgt
ein interessantes Konzept: Den Beitrdgen etablierter Wissenschaftlerlnnen sind daran
ankniipfende Ausfiihrungen von PromovendInnen zur Seite gestellt. Er greift damit die
urspriingliche Idee feministischer Wissenschaft nach dem Abbau von Hierarchien auf
und bringt etabliertere und jiingere Wissenschaftlerlnnen in einen Dialog, was sich auch
fiir LeserInnen als Gewinn erweist.

Einleitend stellen sich die Herausgeberinnen in die Tradition feministischer Wis-
senschaft, die ,,von einer engen Verkniipfung von feministischer Forschung und Politik
ausgeht™ und deren ,,normativ geteiltes Ziel der Abbau von Macht und Herrschaft ist*
(S. 10). Die Frage nach der Politik- und Handlungsfahigkeit aktueller Gender Studies
binden sie an die traditionelle Dichotomie von Subjekt und Struktur, die sie als Konti-
nuum mit zwei Polen redefinieren, damit jedoch nicht aufldsen, wie es identitétstheo-
retische, poststrukturalistische und dekonstruktivistische Ansétze einfordern. Da die
einzelnen Beitrdge aber genau diese Frage bearbeiten, wirkt sich dieses konzeptionelle
Ausgangsproblem auf den Sammelband insgesamt nicht negativ aus.

Im ersten Beitrag diskutiert Regina Becker-Schmidt Konstruktion und Struktur:
Zentrale Kategorien in der Analyse des Zusammenhangs von Geschlecht, Kultur und
Gesellschaft. Die Soziologin zeichnet die Kontroverse zwischen sozialkonstruktivisti-
schen und gesellschaftstheoretischen Orientierungen nach. Sie sieht beide als frucht-
bringende Forschungszuginge, die einander ergénzen konnen und damit in der Lage
seien, Geschlecht im Spannungsfeld von Makro-, Meso- und Mikroebene zu analysie-
ren. Die Politikwissenschaftlerin Tina Jung fiihrt unter der Fragestellung Feminismus,
wo steckst Du? Becker-Schmidts Ausfithrungen fort und skizziert feministische Wis-
senschafts- und Gesellschaftskritik als kritische Gesellschaftstheorie, die sich nicht auf
die Kategorie Geschlecht beschranken kdnne, wenn sie zum Ziel habe, gesellschaftliche
Verhiltnisse durch den Abbau von Hierarchien zu verdndern.

Eine Auseinandersetzung mit Dichotomien — Gesellschaft und Individuum, Struktur
und Handlung, Diskurs und Praxis — steht im Mittelpunkt von Paula-Irene Villas Bei-

1 Audiomitschnitte von Vortragen der Veranstaltungsreihe Geschlecht, wo steckst du? Eine Spuren-
suchen zwischen Struktur und Subjekt, die von Mai bis Juni 2011 stattfand, stehen als Podcasts zur
Verfligung unter: www.uni-marburg.de/fb03/genderkolleg/events.
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trag Subjekte und ihre Korper. Kultursoziologische Uberlegungen. Sie regt an, diese als
komplexe Verschrankungen zu denken. Dabei betont sie die jeweilige Eigenlogik von ge-
sellschaftlichen Verhaltnissen und Diskursen einerseits sowie Personen und Handlungs-
vollziigen andererseits. Korper stellen in dieser Konzeptionierung eine wichtige soma-
tische Dimension lebensweltlichen Handelns dar. Die Soziologin kritisiert Zugénge, die
Dichotomien dadurch auflésen wollen, dass sie die eine Seite als unmittelbare Folge der
komplementdren anderen sehen. Daran ankniipfend bezieht Gundula Ludwig in Subjekte
und ,ihre‘ Korper. Politiktheoretische Uberlegungen Villas zentrale Aussagen auf die
politische Theorie, wobei sie besonders die bipolare Gegeniiberstellung von Staat und
Subjekt kritisiert. Auf Basis von Queer-Theorie und Gouvernementalitétskritik versteht
sie das Verhaltnis zwischen modernem Staat und modernem Subjekt als ko-konstitutiv.

Eine dezidiert andere Position vertritt Tove Soiland in ihrem Beitrag Subversion,
wo steckst Du? Eine Spurensuche an den Universitdiiten. Aus einer psychoanalytisch-
materialistischen Perspektive heraus und mit Verweis auf Jacques Lacan argumentiert
sie, dass es immer genuin gesellschaftliche Strukturen sind, die subjektivieren, und dass
die Ausgestaltung von Subjektivierung folglich nur gesellschaftstheoretisch zu fassen
sei. Soiland kritisiert postmoderne Vorstellungen von der Auflosung des Subjekts in
multiple Identitédten, weil eine Vervielfachung von Identitét eine durchaus kapitalismus-
konforme De-Thematisierung von Geschlecht zur Folge haben konne. Praktisch wirksa-
me feministische Theorie miisse sich deshalb auf die Analysen von Produktionsverhalt-
nissen riickbesinnen. Stefan Schoppengerd fragt im Anschluss, wie Die zaghafte Suche
nach dem Subjekt der Verdnderung aussehen konne. Um dies zu beantworten, geht er
von feministischen und marxistischen Krisenanalysen aus, die bestimmte Transformati-
onsstrategien nahelegen. Sein Fazit lautet, dass fiir die Bestimmung von Subjekten, die
Verdnderungen forcieren konnen, ,,die Vorstellung einer ,Mosaik-Linken‘ (Urban) mit
unverkennbarer ,feministischer Farbung® (D6lling)* (S. 127) brauchbar sei.

Dem Spannungsverhéltnis zwischen empirischer Rekonstruktion und theoretischer
Dekonstruktion von Geschlecht geht Susanne Maurer in , Subjekt * als Widerstand? Eini-
ge Anndiherungen aus feministischer Perspektive nach (wobei dieser Beitrag als einziger
nicht in unmittelbarer Korrespondenz zu einem weiteren Aufsatz steht). Thre Uberlegun-
gen beziehen sich sowohl auf qualitativ-empirische Untersuchungsergebnisse als auch
auf machtanalytische Denkangebote Michel Foucaults bzw. auf poststrukturalistische
Anndherungen an das ,Subjekt‘. Die Erziechungswissenschaftlerin betont, dass Bewe-
gungen ein historisches Subjekt bendtigen und eine Subjektivierung in der Re-Artiku-
lation von Dissenz erfolge.

Provokativ féllt Stefan Hirschauers Beitrag Die Praxis der Geschlechter(in)differenz
und ihre Infrastruktur aus. Er hinterfragt die Relevanz der Kategorie Geschlecht sowohl
auf Makro- als auch auf Mikroebene: ,Doing gender* sei nicht omniprasent und omnire-
levant, sondern besser als interaktive Episode zu verstehen. Ein ,undoing gender® als Art
sozialen Vergessens konne damit durch einen Prozess des aktiven Ignorierens der Ge-
schlechterdifferenz und der geschlechtlichen Identititen ausgelst werden. Hirschauers
Vorstellungen setzt Ortrun Brand die Wirkmaéchtigkeit von Strukturen entgegen. In Ich
sehe was, was du nicht siehst! Anmerkungen zu den Praktiken der Neutralisierung weist
sie auf die Gefahr hin, strukturell verankerte Folgen von Geschlechterungleichheiten vor-
schnell als irrelevant zu bewerten und damit eine neue Geschlechterblindheit zu konsti-
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tuieren. Da die Diskussion von Ungleichheit in der Gesellschaft ohnehin marginalisiert
sei, konnte Hirschauers Strategie eine weitergehende Ausblendung der Geschlechter-
hierarchie zur Folge haben.

Im Schlusskapitel resiimieren die Herausgeberinnen unter dem Titel Geschlecht,
wo steckst du? Uberlegungen zu den Konsequenzen einer kritisch-feministischen Wis-
senschaft und Politik die Beitrdge. Dabei betonen sie nochmals die Bedeutung einer
Beriicksichtigung von Makro- und Mikroebene, von Struktur und Subjekt, und pla-
dieren fiir eine kontinuierliche Diskussion des Wechselverhéltnisses von Wissenschaft
und Politik, da eine kritisch-feministische Wissenschaft, die Geschlechterverhéltnisse
mitgestalten will, beide Fragestellungen als standige Herausforderung begreifen miisse.

Der Sammelband liefert ein Kaleidoskop unterschiedlicher Positionen. Ein Ver-
dienst des Buches ist es, dekonstruktivistische Gendertheorien mit sozialkonstrukti-
vistischen, materialistischen und kapitalismuskritischen Ansétzen in einen Dialog zu
bringen und Letztere der Vergessenheit zu entreiflen. Damit reiht es sich in seit eini-
ger Zeit verstérkt erscheinende Bilanzierungen feministischer Theoriebildung seit den
1970er Jahren ein. Vorwissen fiir seine Rezeption ist angesichts der Bandbreite disku-
tierter Theorien zwar ndtig, dann aber vermittelt es wichtige Denkanstof3e fiir die so
notwendige Diskussion um den Beitrag feministischer Wissenschaft fiir eine Verande-
rung gesellschaftlicher Machtverhiltnisse.

Zu den Personen

Elisabeth Klaus, Univ.-Prof. Dr., Universitdt Salzburg. Arbeitsschwerpunkte: Theorien und Me-
thoden der Kommunikationswissenschaft, kommunikationswissenschaftliche Geschlechterfor-
schung, Offentlichkeitstheorien, Cultural Studies und Populérkultur.

Kontakt: Universitét Salzburg, Rudolfskai 42, A-5020 Salzburg

E-Mail: elisabeth.klaus@sbg.ac.at

Simone Schéondorfer, Bakk. Komm. MA, Universitit Salzburg. Arbeitsschwerpunkt: kommunika-
tionswissenschaftliche Geschlechterforschung.

Kontakt: Universitét Salzburg, Rudolfskai 42, A-5020 Salzburg

E-Mail: simone.schoendorfer@sbg.ac.at

Dorothea Christa Kriiger

Helga Seyler, unter Mitarbeit von Inga Frauenschuh, 2013: Lesbische
Arztinnen. Erfahrungen und Strategien im Berufsleben. Frankfurt/Main:
Mabuse Verlag. 199 Seiten. 19,90 Euro

Diskriminierungen von Frauen im Berufsleben sind nicht erst mit der 6ffentlichen Dis-
kussion iiber Frauenschwundpyramiden in Fithrungsetagen, also dem Verlorengehen
beim Erklimmen von Spitzenpositionen, und Bermudadreiecke relevant, in die Aka-
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demikerinnen offensichtlich immer noch fallen. Vielmehr belegen zahlreiche Studien
zu Frauen auf dem Arbeitsmarkt allgemein einen Gender-Wage-Gap: ein Zuriickliegen
beruflicher Karrierechancen gegeniiber Mannern sowie die Konzentration auf prestige-
drmere und damit einkommensschwichere Berufsbereiche, sodass die Gleichstellungs-
erfolge sehr iibersichtlich bleiben. Ein zentrales Argument fiir geschlechtsspezifische
Segregationsprozesse stellt nach wie vor eine Arbeitsplatzkultur dar, die durch grenzen-
los verfligbare Mitarbeiter innen gepragt ist und familienbedingte Erwerbseinschrén-
kungen wie Teilzeit, Unterbrechungen oder Elternzeit mit einer geringeren Produktivitt
und einem hoheren Fluktuationsrisiko gleichsetzt.

In der vorliegenden Studie kommen hochqualifizierte Frauen zu Wort, Arztinnen,
die aufgrund ihrer gleichgeschlechtlichen Lebensform weder mit der Doppelbelastung
durch Kind und (Ehe-)Mann an kontinuierlicher Vollzeiterwerbstitigkeit gehindert
werden, noch einen prestige- und aufstiegsarmen Beruf gewiihlt haben. Lesbische Arz-
tinnen miissten dementsprechend in der Zuteilung von sozialen Positionen und gesell-
schaftlichem Status beruflich in hohem Maf3e von ihrer sexuellen Identitét profitieren.
Parallel dazu ist auf gesetzlicher Ebene eine Abnahme von Benachteiligungen gleich-
geschlechtlicher Lebensformen zu verzeichnen. Das am 16.02.2001 in Kraft getretene
(und seitdem mehrfach geénderte) Lebenspartnerschaftsgesetz (LPartG) ermdoglicht
eine sogenannte ,,Homo-Ehe* und das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG
2006) soll Diskriminierungen wegen ,,sexueller Identitdt im Zivilrecht und Arbeits-
leben ahnden. Dass es sich bei gleichgeschlechtlichen Paaren um eine nennenswer-
te Minderheit handelt, zeigen Mikrozensusdaten. In Deutschland gab es 2011 63 000
gleichgeschlechtliche Paare und 43 000 eingetragene Lebenspartnerschaften, 40 Pro-
zent davon waren Frauen.

Und dennoch gilt: Erfahrungen lesbischer Arztinnen sind bisher nur im englischen
Sprachraum erforscht. So haben Helga Seyler, Frauenérztin und Mitgriinderin des lesbi-
schen Netzwerks Charlotte e. V. (benannt nach der jiidischen deutschen Arztin Charlotte
Wolff, die in der NS-Zeit nach England emigrierte und in Frauenbeziechungen lebte),
und Inga Frauenschuh mit der vorliegenden Veroffentlichung eine Pionierstudie iiber
lesbische Arztinnen verfasst. Im Fokus stehen dabei sowohl individuelle Strategien die-
ser Frauen im Berufsleben, der Umgang mit ihrer sexuellen Orientierung, als auch die
Bedeutung der lesbischen Lebensweise bei der Wahl ihres Berufsweges sowie Erfahrun-
gen mit Homophobie und Heterosexismus im beruflichen Umfeld. Das Herzstiick des
Buches stellen zehn biografische Interviews mit lesbischen Arztinnen im Alter von 33
bis 71 Jahren dar. Methodisch erweitert werden die qualitativen Gesprache durch Grup-
pendiskussionen, gefiihrt im Rahmen eines Seminars zu Berufswegen und Erfahrungen
lesbischer Arztinnen im Medizinbetrieb.

Autorin und Koautorin gliedern die Studie in sechs Kapitel. Nach der Erlauterung
des Konzeptes (S. 9-17, Kapitel eins) folgt ein Einblick in internationale Forschun-
gen zu berufstitigen Lesben und lesbischen Arztinnen (S. 18-37, Kapitel zwei). Der
Schwerpunkt der Veroffentlichung liegt aber — wie bereits erwédhnt — in Kapitel drei, den
biografischen Berichten (S. 41-150). Die themenbezogenen Auswertungen der empiri-
schen Ergebnisse (Kapitel vier und fiinf) sind vor allem den Schwerpunkten Offenheit
im Berufsalltag versus Verbergen der lesbischen Lebensweise (S. 153—179) sowie un-
terschiedlichen Rollenbildern als Frau, Lesbe und Arztin gewidmet (S. 180-187). Die
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Schlussbetrachtung (S. 188—196) stellt neben dem Resiimee auch Vorschldge zu Veran-
derungen im Gesundheitsbereich vor.

Im Kapitel {iber internationale Forschungsergebnisse zu ,,Lesben und Erwerbstétig-
keit* wird deutlich, dass nicht von Privilegien lesbischer Frauen gegeniiber heterosexu-
ellen Frauen die Rede ist, sondern Stereotypisierungen, Abwertungen und gesellschaft-
liche Ausgrenzungen dominieren — und das, obwohl ,,auf betrieblicher Ebene [...] das
Diversity Management ein vielversprechender Ansatz [ist], [um] Offenheit gegeniiber
Menschen mit unterschiedlicher sexueller Orientierung zu signalisieren und Kommu-
nikation unter den Mitarbeiterlnnen zu unterstiitzen* (S. 19). Die Autorinnen kriti-
sieren an diesem Antidiskriminierungsansatz, dass er lediglich ein sozialer Anspruch
bleibt, der eher auf eine Duldung lesbischer Lebensweise als auf eine gleichwertige
Anerkennung hinauslduft. Diversity Management kann nach Meinung von Seyler und
Frauenschuh sogar zu einem neuen normativen Imperativ fiihren, sich nicht mehr diskri-
miniert fithlen zu diirfen und damit Gefahr zu laufen, selbst diskriminierendes Verhalten
auszublenden oder zu verleugnen (S. 20). Und das, obwohl deutsche Untersuchungs-
ergebnisse zeigen: Bildungsniveau und berufliche Positionen von Lesben sind im Ver-
gleich zu heterosexuellen Frauen iiberdurchschnittlich hoch und lesbische Miitter bzw.
Co-Miitter sind haufiger erwerbstitig als andere Miitter. D. h. auch, die hierarchisch hohe
Position als Arztin kann offensichtlich nicht als Kompensation fiir eine mehr oder weni-
ger permanent erlebte Abwertung ihrer gleichgeschlechtlichen Lebensweise dienen.

Internationale Studien iiber akademisch gebildete, lesbische Arztinnen weisen
ebenfalls in diese Richtung und belegen soziale Ausgrenzungsprozesse und Diskrimi-
nierungen am Arbeitsplatz. In einer Befragung berichten australische Lesben im Ge-
sundheitswesen von kérperlichen Ubergriffen (ein Zehntel von insgesamt 57 Befrag-
ten), Gefihrdungen der beruflichen Existenz (die Hilfte) und feindseligen AuBerungen
durch Kolleg_innen (S. 30). In den USA scheint sich die Situation fiir lesbische Arztin-
nen in den letzten 15 Jahren gebessert zu haben; dennoch berichten zwei Drittel von be-
ruflichen Diskriminierungen, z. B. von fehlenden Aufstiegschancen (S. 33). 2009 geben
15 Prozent von 427 Befragten an, verbalen Angriffen durch Kolleg innen ausgesetzt
zu sein, und 10 Prozent sagen, dass ihnen keine Patient innen tiberwiesen werden. Als
wichtige Strategie gegen Diskriminierungen und fiir Unterstiitzungen im Berufsalltag
verweisen die Autorinnen auf Netzwerke und Berufsverbénde der Befragten (S. 36).

Kapitel drei widmet sich den biografischen Lebensgeschichten lesbischer Arztin-
nen in Deutschland, die von den Autorinnen themenzentriert gebiindelt und unkommen-
tiert aus Sicht der Befragten nacherzihlt werden. Auffillig ist, dass viele der Arztinnen
eine subtil begrenzte Toleranz in Form von ,,don’t ask, don’t tell“ wahrnehmen und das
Outen der lesbischen Lebensweise entweder dem ,,Flurfunk® {iberlassen oder eine pas-
sende Gelegenheiten abwarten. Seyler und Frauenschuh bringen es so auf den Punkt:
»Eine Art ,Gestidndnis‘ — ,Was ich dir/Thnen sagen mochte ... — oder eine ,offizielle
Mitteilung* — ,Ubrigens, ich bin lesbisch.* — sind unpassend. Die lesbische Lebensweise
ist ja nichts, was ,eingestanden‘ werden miisste, sondern etwas fiir sie Selbstverstandli-
ches, das auch gesellschaftlich selbstversténdlich sein sollte* (S. 157f.). Die Autorinnen
weisen damit auf eine doppelt ambivalente Haltung und Verinnerlichung einer — wie
Judith Butler es nennt — ,,heterosexuellen Matrix*' hin, die die binire Struktur und Ko-

1 Butler, Judith. (1991). Das Unbehagen der Geschlechter. Frankfurt/Main: Suhrkamp, S. 220.
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hirenz von Korpergeschlecht, geschlechtlicher Identitdt und heterosexuellem Begehren
als ,,Natur* festschreibt. Individuen, die dieser Norm nicht entsprechen, sind aus der
bindren Struktur dementsprechend ausgeschlossen.

In der Auswertung der empirischen Ergebnisse kommen die Autorinnen erneut auf
die auBerordentliche Zahlebigkeit und Integrationsfahigkeit des heteronormativen Sys-
tems zu sprechen, aber auch auf den hohen Stellenwert des beruflichen Engagements und
der emotionalen Unterstiitzung durch eine (Lebens-)Partnerin. Eigene Kinder gehdren
hingegen nur selten zum lesbischen Lebensentwurf (S. 181). Seyler und Frauenschuh
rdumen ein, dass sich die Perspektive, eine Familie zu griinden, bei jlingeren Lesben
aufgrund zunehmender Liberalisierung und medizinischer Fortschritte verdndern konnte.

Die Stirke des gut lesbaren Buches liegt in der Herausarbeitung homophober Dis-
kriminierung und dem iiberzeugenden Pladoyer fiir eine Kultur der Offenheit gegeniiber
unterschiedlichen Lebensweisen (S. 195). Die Einbettung der empirischen Erhebungen
in theoretische Konzepte der Heteronormativitit und ein Uberblick iiber historische
Entwicklungslinien von Homophobie bleiben zukiinftiger Forschung iiberlassen.

Zur Person

Dorothea Christa Kriiger, Dr.in, Soziologin an der Universitit Hildesheim. Arbeitsschwerpunkte:
Wandel von Lebens- und Familienformen, Geschlechterverhéltnisse und soziale Ungleichheiten.
Kontakt: Universitdt Hildesheim, Institut fiir Sozialwissenschaften, Marienburger Platz 22, 31141
Hildesheim

E-Mail: krueger@uni-hildesheim.de

Jenny Blnnig

Boris Friedewald, 2014: Meisterinnen des Lichts. Gro3e Fotografinnen aus
zwei Jahrhunderten. Miinchen, London, New York: Prestel. 240 Seiten.
34,95 Euro

»Das Auge macht das Bild, nicht die Kamera“ (S. 6). Mit diesem Zitat der deutsch-
franzosischen Fotografin und Fotohistorikerin Giséle Freund leitet Boris Friedewald
nicht nur sein Buch Meisterinnen des Lichts ein. Der Satz spiegelt dariiber hinaus den
grundlegenden Charakter dieser Zusammenstellung von bedeutenden Fotografinnen'
aus zwei Jahrhunderten wider, sind es doch gerade die vielfdltigen, spannungsvollen
und eindriicklichen Blicke der vorgestellten Frauen, welchen die Lesenden sich hier
anndhern (konnen). Fiir Friedewald sind sie einzigartig wie die Lebenswege, die Bilder,
die Griinde, warum sie fotografieren, und die Fotografinnen selbst (S. 6) — und bilden

1 Die Bezeichnung Fotografin ist fir die Frauen, die in diesem Band vorgestellt werden, ,oft un-
scharf” (S. 6), weil sie sich selbst etwa als ,visuelle Aktivistin” (Zanele Muholi, S. 6) oder , jenseits
von weiblich, méannlich oder androgyn” (Claude Cahun, S. 6) sehen oder sich durch diesen Begriff
sogar reduziert flhlen (Eve Arnold, S. 6).
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deshalb den Mittelpunkt dieses Werks.

Obwohl die Geschichte der Fotografie auch und in besonderer Weise eine Geschich-
te der Pionierinnen ist, die die Entwicklung dieses im 19. Jahrhundert noch neuen Me-
diums wesentlich beeinflusst haben und bis heute beeinflussen, blieben Fotografinnen
zum einen in ihrer Position hinter der Kamera, zum anderen neben ihren prominenten
Kollegen lange auf zweifache Weise ,,unsichtbar“.? Der mehr als 200 Seiten umfassende
Band richtet seinen Sucher auf diese Fotografinnen aus und fokussiert dabei vor allem
die ,,Blicke, die Bilder machen, die unmittelbar zum Ausdruck bringen, was den Men-
schen im Innersten bewegt™ (S. 6).

Dies wird durch zwei wesentliche Besonderheiten des Bandes deutlich. Zum ei-
nen stellt der Autor die insgesamt 55 Fotografinnen, nach einer eigenen kurzen Ein-
leitung, vor allem durch ihre Bilder vor. So findet sich zwar zu jeder der Frauen hinter
der Kamera neben zentralen Lebensdaten und einer Aufnahme, meist in Portratform,
ein einseitiger Text, der einen ersten Eindruck von ihrem Leben und Schaffen vermit-
telt und in Form eines Blitzlichts Personliches zuginglich macht. Trotz faszinierender
Einblicke in die Beweggriinde fiir die Auseinandersetzung mit und die Hinwendung
zur Fotografie stehen jedoch die Bilder klar im Vordergrund, die nicht selten sogar
doppelseitig in Schwarz-Weil3 oder Farbe und qualitativ hochwertig abgedruckt sowie
mit knappen Begleittexten zum Entstehungskontext versehen sind. Bis auf wenige
Ausnahmen wird den Lesenden in zwei bis vier Abbildungen auf diese Weise der Blick
fiir die jeweilige Besonderheit der Arbeit gedffnet und diese in ihrer Eindringlichkeit,
Faszination, aber auch ihrem Facettenreichtum sichtbar gemacht. Dazwischen finden
sich immer wieder eingestreute Zitate von Kollegen (z. B. Richard Avedon), Wegbe-
gleiterInnen und Zeitgenosslnnen (z. B. Lewis Carroll) oder von den Frauen selbst.

Zum anderen ordnet Friedewald die vorgestellten Fotografinnen, die von Berenice
(Bernice) Abbott iiber Candida Hoéfer, Herlinde Koelbl und Cindy Sherman bis hin zu
Madame Yevonde reichen, in alphabethischer Reihenfolge und nicht nach Zeiten, nach
Stilen oder Genres. Er verzichtet auf eine Kategorisierung ihrer Arbeit und lasst jede fiir
sich stehen. Das fiihrt dazu, dass ganz selbstverstdndlich Anna Atkins ,,Algenportréts*
(S. 17ff.) neben den Bildreportagen von Eve Arnold stehen (S. 13ff.). Tina Barneys ein-
dringliche Sozialstudien (S. 29ff.) treffen auf Fotografien von Lillian Bassman (S. 35ft.),
die sich durch eine sehr kunstvolle Verwendung von Licht und Schatten, Schérfe und
Unschérfe auszeichnen und der fritheren Chefredakteurin von Harper s Bazaar, Carmel
Snow, ,,zu kiinstlerisch* waren (S. 34). Wir sto3en auf Camera obscura-Aufnahmen von
(Industrie-)Architektur, wie Vera Lutter sie macht (S. 135ff.), die in direktem Kontrast
zu bedriickenden und bedriickend-ehrlichen Arbeiten der verarmten Straenfotografin
Vivian Maier stehen, die ihre Bilder in Kisten aufbewahrte. Sie nahm sie von Umzug zu
Umzug und schlieBlich in ein Seniorenheim mit, weil ,,sich in diesen ihr Leben [befén-
de], das bei ihr bleiben miisse, wie sie den anderen Bewohnern erklérte” (S. 138) — ihre
»Schidtze® wurden erst nach ihrem Tod zufillig entdeckt.

Es kommt zu einem direkten ,,Aufeinandertreffen von Fotografinnen, zwischen
denen Jahrzehnte liegen, manchmal sogar fast ein ganzes Jahrhundert, wie zwischen der
oOsterreichischen Fotografin Madame D’Ora, die 1881 in Wien geboren wurde, und der

2 Vgl. Matzer, Ulrike. (2012). Unsichtbare Frauen. Fotografie/Geschlecht/Geschichte.Fotogeschichte,
32(124), 29-36.
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Siidafrikanerin Zanele Muholi (geboren 1972). Wéhrend die eine mit dem Fotografie-
ren anfing, weil sie keine Postkarte finden konnte, mit der sie Urlaubsgriie von der Cote
d’Azur verschicken konnte (S. 178), will die andere mit ihrer Arbeit die Situation von
Transgendern, Schwulen und insbesondere lesbischen dunkelhdutigen Frauen verin-
dern und verbessern (S. 174). Die Aufnahme eines ausgestopften Pelikans von Bettina
Rheims (S. 183) und ein Stillleben von Shirana Shahbazi (S. 192), das mit Totenkopf,
Blumen und Friichten die memento mori-Tradition aufgreift und damit eine Auseinan-
dersetzung mit Vergidnglichkeit zum bestimmenden Thema des Bildes macht, rahmen
die bunte, heiter wirkende Modefotografie einer jungen Frau auf einem Sportplatz der
Niederlénderin Viviane Sassen fiir das Label Carven (S. 188).

In den Fotografien reisen wir von China (Eve Arnold) in die DDR (Sibylle
Bergemann) und nach Russland (Margaret Bourke-White). Wir besuchen die Pro-
vence (Martine Franck), New York (Nan Goldin), Mexiko (Graciela Iturbide), Vietnam
(An-My Lg) oder Indien (Dayanita Singh). Wir finden Intimes, wie eine Fotografie des
schlafenden Schauspielers Maurice Chevalier von Madame D’Ora (S. 180) oder Strip-
tease-Ténzerinnen, die Susan Meiselas begleitet hat (S. 152f.). Wir begegnen Beriihren-
dem, wie der Aufnahme einer Frau mit Hund, die mit gesenktem Kopf spazieren geht,
von Sarah Moon (S. 168) oder dem Foto von Vivian Maier, das (vermutlich) einen am
Boden kauernden New Yorker Obdachlosen zeigt (S. 140). Dann wieder erwartet uns
Witziges, wie Inge Moraths 4 Llama in Time Square (S. 172). Genauso hélt der Band
Schockierendes bereit, wie das Bild von Uberlebenden des Konzentrationslagers Bu-
chenwald von Margaret Bourke-White (S. 43). Und es finden sich Fotoarbeiten, die sich
durch eine dsthetische Schonheit auszeichnen. Dazu zéhlen unter anderem die Aufnahme
Orchids in Salzburg von Jessica Backhaus aus der Serie What Still Remains, die den Ab-
druck einer Hand auf einem Fenster zeigt (S. 25), und ein verunklértes Bild von Lillian
Bassman fiir das New York Magazine, das sich in seinem Spiel von Licht und Schatten
durch eine besondere Eleganz und Anmut auszeichnet (S. 35).

Es ergibt sich daraus ein buntes, abwechslungsreiches und spannendes Panorama
von Blicken dieser Fotografinnen, das vielfiltiger kaum sein konnte, obwohl natiirlich
Liicken unvermeidbar sind, wie Boris Friedewald in seiner Einleitung selbst schreibt
(S. 7). So macht sich insbesondere das Fehlen von Gerda Taro, Diane Arbus, Hilla
Becher, Renate von Mangoldt und Bettina Flitner bemerkbar, doch ist es eine Qualitét des
Bandes, dass die Auswahl nicht ausschlieBlich auf eine US-amerikanisch-europdische
Sichtweise eingegrenzt ist, sondern den Blick der Lesenden durch (zumindest einige) Fo-
tografinnen aus Asien, Afrika und Lateinamerika bereichert. Man konnte dem Buch dar-
{iber hinaus vorwerfen, dass es eine wenig strukturierte Ubersicht von den Arbeiten be-
deutender Frauen hinter der Kamera vermittelt, dass es Momentaufnahmen ohne Kontext
zeigt, die losgeldst voneinander sind, eher zusammenhanglose Schnappschiisse. Meines
Erachtens liegt genau darin jedoch der Reiz, 1adt der schon gemachte Band doch zum
eigenen, eher intuitiven Schauen und Durchblittern ein und auch dazu, selbst Verbin-
dungen herzustellen — sei es auf einer eher biografischen Ebene (so finden sich zwischen
den Fotografinnen vielfiltige Uberschneidungen) oder auf Basis der Bilder. Auch die drei
Seiten verwendeter und empfohlener Literatur, die sich am Ende finden, stellen keine
erschopfende Sammlung dar, sondern regen an, weiterzulesen und vor allem weiterzu-
sehen. Mit Meisterinnen des Lichts gelingt Boris Friedewald eine Sichtbarmachung der
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»unsichtbaren Frauen“ und gleichzeitig wird der Autor seinem eigenen in der Einleitung
formulierten Anspruch gerecht: ,,Von Vielfalt und Unterschiedlichkeit will dieses Buch
erzédhlen. Von der Vielfalt und Unterschiedlichkeit von Frauen, die fotografiert haben und
fotografieren. Ihren Lebenswegen, ihren Blicken und ihren Bildern® (S. 7).

Zur Person

Jenny Biinnig, M. A., wissenschaftliche Mitarbeiterin der Koordinations- und Forschungsstelle
des Netzwerks Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Promovendin der Komparatistik an der
Ruhr-Universitit Bochum. Arbeitsschwerpunkte: Wissenschaftsredaktion, Literatur und Kunst
der Moderne und Gegenwart, Melancholie (und Weiblichkeit), Raum- und Zeiterfahrung.
Kontakt: Koordinations- und Forschungsstelle des Netzwerks Frauen- und Geschlechterforschung
NRW, Universitdt Duisburg-Essen, Berliner Platz 6-8, 45127 Essen

E-Mail: jenny.buennig@uni-due.de

Gesche Gerdes

Barbara Rendtorff/Birgit Riegraf/Claudia Mahs (Hrsg.), 2014: 40 Jahre Fe-
ministische Debatten. Resimee und Ausblick. Weinheim, Basel: Beltz
Juventa. 228 Seiten. 24,95 Euro

In den Medien kann man seit einigen Jahren wieder viel iber Feminismus lesen — iiber
seine Aktualitét respektive iiber seine Irrelevanz oder iiber alte und neue Feministinnen.
Der von Barbara Rendtdorff, Birgit Riegraf und Claudia Mahs anlésslich der gleich-
namigen Tagung an der Universitdt Paderborn herausgegebene Band bietet fiir diese
Diskussionen eine wissenschaftlich fundierte Grundlage mit interdisziplindrem Weit-
blick: Anhand von vier zentralen feministischen Themenfeldern werden feministische
Debatten der letzten 40 Jahre vorgestellt, historisch eingeordnet und aus heutiger Sicht
beurteilt.

Jeweils drei Autorinnen kommentieren die Themen ,,Gewalt im Geschlechterver-
hiltnis®, ,,Arbeit und das Geschlechterverhiltnis®, ,,Gerechtigkeit im Geschlechterver-
héltnis* und ,,Frauen-Bewegung und feministische Theorie®. Sie folgen dabei einem
gedanklichen Dreischritt: Der erste Beitrag verortet das Thema in seiner geschichtlichen
und gesellschaftlichen Situation, der zweite analysiert seine Entwicklung bis heute und
im letzten Aufsatz wird ein spezifischer Aspekt davon genauer betrachtet. Die Heraus-
geberinnen verstehen ihren Band damit als Beitrag zum kollektiven Gedéchtnis, denn
mit ihm soll an die unterschiedlichen Linien und Ziele von 40 Jahren Feminismus erin-
nert werden — darunter auch an solche, die aus einer aktuellen Perspektive unversténd-
lich oder veraltet erscheinen.

Ilse Lenz und Elisabeth List leiten die vier Themenfelder mit grundlegenden Uberle-
gungen zum Wandel der Geschlechterordnungen sowie zum Einfluss feministischer Kri-
tik auf die Wissenschaften ein. Lenz stellt unter dem Titel ,,Geschlechter in Bewegung*
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die vier Phasen der Neuen Frauenbewegungen in der Bundesrepublik seit den spiten
1960er Jahren vor. Fiir unsere aktuelle Gesellschaft konstatiert Lenz einen Ubergang
von der differenzbegriindeten zur flexibilisierten Geschlechterordnung. Ihr Beitrag fragt
im Anschluss an Angela McRobbie und Nancy Fraser nach dem Verhiltnis von Feminis-
mus, Neoliberalismus und Partizipation in der heutigen Zeit. Lenz sieht es als zukiinf-
tige Aufgabe der Sozialwissenschaften — wie auch des Feminismus —, Vermittlungen
zwischen diesen Strukturen, Institutionen und dem Subjekt herzustellen. Elisabeth List
dokumentiert in ,,Von der Wissenschaftskritik zur Transformation des Wissens* einen
Perspektivwechsel in der Wissenschaft, der von feministischen Forscherinnen ausgeldst
wurde. Nachdem an den Universitéten bis in die 1980er Jahre hinein ein ménnlicher
Habitus dominierte, der nach Evelyn Fox Keller vor allem im Anspruch auf Objektivitét
bestand, wird der Zusammenhang von Geschlecht und Wissenschaft heute stérker re-
flektiert. Auch wenn die Geschlechterblindheit noch nicht génzlich {iberwunden ist, gibt
es inzwischen eigenstdndige Forschungsbereiche, die von feministischen Konzepten
getragen sind, so z. B. die Care-Okonomie in den Sozialwissenschaften.

Im ersten Themenkomplex ,,Gewalt im Geschlechterverhdltnis® analysiert Carol
Hagemann-White die Geschichte der Frauenhduser und der Frauennotrufe. Beide sind
das Ergebnis der Frauenbewegung, die sich mit Gewalt gegen Frauen beschéftigte. Wah-
rend die Frauenhduser schon frith mit staatlichen Institutionen zusammenarbeiteten und
sich professionalisierten, basierten die Notrufgruppen auf ehrenamtlichem Engagement
und brachen in den spateren Jahren hiufig auseinander. Hagemann-White widerspricht
damit der These von Ulrike Prokop (1994), die Frauenhduser seien als feministische
Projekte gescheitert. Gewalt gegen Frauen steht auch heute noch auf der politischen
Agenda, wofiir die Etablierung einer nationalen Helpline im Jahr 2013 ein Beweis ist.
Im Anschluss daran zeigt Margrit Briickner anhand des Themas ,,Hausliche Gewalt™,
wie sich der feministische Diskurs in 40 Jahren verdndert hat. Die Frauenbewegung mit
ihren Anliegen wurde dabei von einer ,,gesellschaftlichen Gegenbewegung zu einem
Teil des sozialen Systems® (S. 63). Im dritten Beitrag zeigt Anna Lena Goéttsche, wie
das Recht Geschlechterverhéltnisse beeinflussen kann — und umgekehrt. Anhand der
Beispiele von Inter* und Trans* zeigt die Autorin, dass Recht Geschlechter konstruiert
und damit sowohl Bremse als auch Motor sozialer Verdnderungen sein kann.

Regina Becker-Schmidt leitet den zweiten Themenkomplex ,,Arbeit und das Ge-
schlechterverhdltnis“ ein. Unter dem Titel ,,Gesellschaftliche Verfiigung iiber Arbeit
— gelebte Praxen® zeichnet sie die widerspriichlichen Debatten um Arbeit von Frauen
nach. Als Hausarbeit, Pflege und Leiharbeit sind sie heute besonders Gegenstand der In-
tersektionalititsforschung. Der folgende Beitrag von Andrea D. Biihrmann rekonstruiert
die Ausweitung des Marx’schen Arbeitsbegriffs nach 40 Jahren Diskussion um Arbeit
von Frauen. Im Anschluss daran beziehen Julia Lepperhoff und Alexandra Scheele die
sozialwissenschaftlichen Diagnosen beziiglich der Finanz- und Wirtschaftskrise einer-
seits und der Care-Okonomie andererseits aufeinander. Sie erweitern beide Forschungs-
felder um eine feministische Perspektive und hinterfragen die bisherige Trennung von
Produktion und Reproduktion.

Herta Nagl-Docekal eroffnet den Themenkomplex ,,Gerechtigkeit im Geschlech-
terverhéltnis mit einem Uberblick iiber feministische Theorie in der Philosophie. Ge-
schlechtergerechtigkeit lasse sich nur verwirklichen, wenn die gesamte Gesellschaft in
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den Blick genommen werde, nicht nur die Frauen. Rita Casale konstatiert im zweiten
Beitrag eine Verschiebung innerhalb der feministischen Debatten von der Subjekttheo-
rie zur Identitdtstheorie. Ein Grund hierfiir ist die Politisierung des Privaten, die die
Frauenbewegung schon frith gefordert hatte. Was Geschlechtergerechtigkeit {iberhaupt
ist, hinterfragt Irene Pimminger im letzten Beitrag. Aus praktischer und theoretischer
Sicht beleuchtet sie die feministischen Debatten um Gleichheit, Differenz und Aufhe-
bung von Geschlecht.

Im letzten Themenabschnitt ,,Frauen-Bewegung und feministische Theorie* berich-
tet Sigrid Metz-Gockel von Grenzgéangen zwischen Feminismus und Politik am Beispiel
des Arbeitskreises Wissenschaftlerinnen in NRW. Der Arbeitskreis, der zwischen 1980
und 2002 bestand, war sowohl eine Selbstorganisation als auch ein politisches Frau-
ennetzwerk zur aktiven Frauenforderung an den Universitdten. Hilge Landweer und
Catherine Newmark analysieren in ihrem Beitrag ,,Kleine Brotchen — grofe Wiirfe?*
das Verhéltnis von Theorie, Empirie und Methodik in der Geschlechterforschung. Sie
zeigen, dass die feministische Theoriebildung besonders durch den originellen Einbe-
zug von empirischer Forschung profitiert, und rufen zu mehr echter Interdisziplinaritt
auf. Zum Schluss stellt Ingrid Jungwirth in ,,Migration und Mobilitat* die These auf,
dass in Deutschland hochqualifizierte Migrantinnen durch die beruflichen Anforderun-
gen von Mobilitdt besonders benachteiligt werden. Thr Beitrag kommt zu dem Ergebnis,
dass Migrantinnen mit Hochschulabschluss nicht von der Flexibilisierung und Indivi-
dualisierung auf dem Arbeitsmarkt profitieren (vgl. S. 223).

Der Band bietet einen hilfreichen Uberblick iiber die letzten 40 Jahre feministischer
Debatten. In dieser Form ergénzt er die zahlreichen Artikel und Einzelbeitrige zum
aktuellen Stand des Feminismus. Das Buch ermdglicht sowohl Leser innen ohne Vor-
kenntnisse einen Einstieg in die Geschichte der Frauenbewegung und deren Theorien,
als auch vorinformierten Leser innen neue Einblicke in alte Themenfelder. Besonders
lobenswert ist der dialogartige Aufbau der vier Abschnitte — auch wenn der Dialog zwi-
schen den Beitrdgen nicht in allen Féallen immer deutlich zu erkennen ist. Wie die Her-
ausgeberinnen bereits in der Einleitung konstatieren, stellen die vier Themenkomplexe
nur eine kleine Auswahl ohne hierarchischen Anspruch dar. Erfreulich wiren daher wei-
tere Bande mit den Schwerpunkten Selbstbestimmung, Sexualitdt oder Korper. Zudem
fehlt dem Buch eine tiefergehende Auseinandersetzung mit den Formen des zeitgenos-
sischen Feminismus, der hier vor allem unter den negativ konnotierten Schlagworten
»Alpha-Feminismus® oder ,,Post-Feminismus* angedeutet wird. Wenn dann auch noch
Platz fiir die Stimmen der jungen Generation wére, wire ein weiterer spannender Dialog
der Feminismen mdglich.

Zur Person

Gesche Gerdes, Doktorandin der Graduiertenschule ,,Practices of Literature® an der Universi-
tdt Miinster. Arbeitsschwerpunkte: zeitgenOssischer Feminismus, Feminismus und Literatur,
feministische Blogs und Zeitschriften, Popkultur.

Kontakt: Graduate School ,,Practices of Literature®, Schlossplatz 34, 48143 Miinster

E-Mail: g.gerdes@uni-muenster.de

GENDER 32014


mailto:g.gerdes@uni-muenster.de

	Inhaltsverzeichnis
	Content

	Vorwort: Schlüter: Karrieren und Lebenswelten – Irritationen, Dynamiken, Strategien
	Alemann: Geschlechterungleichheit in Führungspositionen der deutschen Wirtschaft: Ergebnisse einer Deutungsmusteranalyse
	Gottwald: Vereinbarkeitspolitik als Karrierepolitik – empirische Befunde und theoretische Überlegungen
	Macha: Karrieren von Frauen in Unternehmen – Chancen erhöhen mit der Gender-und-Diversity-Strategie
	Pascher-Kirsch/Jansen: Chemiker machen Karriere. Und Chemikerinnen? Eine Annäherung an die Karrierebilder im Fachdiskurs der Chemie
	Leinfellner: „Ich hatte ein paar mehr Kämpfe auszustehen als mein Mann.“
	Micus-Loos/PLößer/Geipel/Schmeck: „… für mich gibt es dann entweder die Familienschiene oder die Karriereschiene …“ – Zur Bedeutung normativer Anforderungen in beruflichen Orientierungen junger Frauen
	Straßburger/Aybek: Transnationale Heiratsprozesse und genderspezifische Auswirkungen räumlicher Distanz, gesetzlicher Regelungen und neuer Kommunikationstechnologie: arrangierte Ehen zwischen Deutschland und der Türkei
	Moths/Thiem/Katz: Ziele, Motivationen, Beziehungsorientierung und Fachlichkeit von Nachwuchs- und Spitzenkräften in nachhaltigkeitswissenschaftlich ausgerichteten Arbeitsbereichen.
	Jenichen: Frauenrechte und Religionsfreiheit in Europa – ein Plädoyer für Versöhnung statt Hierarchisierung
	Tagungsbericht: Coppi: Junge Erwachsene zwischen Aktivierung und Prekarisierung – Institutionelle Interventionen und biografische Verarbeitungen im Wohlfahrtsstaat. Tagung am 21. Januar 2014 an der Universität Kassel
	Tagungsbericht: Glockentöger: Gender – Schule – Chancengleichheit?! Kongress mit Fortbildung für Lehrer/innen und pädagogische Fachkräfte am 5. Juni 2014 im Heinz Nixdorf MuseumsForum in Paderborn
	Rezensionen

