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Editorial

Die Geschlechterverhaltnisse in modernen Gesellschaften sind
in Bewegung geraten. Hieraus ergibt sich eine Vielzahl von Fra-
gen, z.B. nach Erosionstendenzen und Beharrungskraften tradi-
tioneller Geschlechterungleichheiten und Genderregime sowie
Neukonfigurationen und Widerspriichen. Die Schriftenreihe
zielt darauf ab, theoretischen und empirischen Beitragen zum
Themenfeld Arbeit, Organisation und Geschlecht einen Raum
zu geben und Befunde aktueller Forschungsprojekte, Tagungen
und Qualifikationsarbeiten aus Soziologie, Psychologie, Wirt-
schaftswissenschaften und verwandten Disziplinen zur Diskus-
sion zu stellen. Dabei werden sowohl deutsch- als auch eng-
lischsprachige Bande veroffentlicht.
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Vorwort

Vor nunmehr acht Jahren fand an einem schonen Sommertag — quasi iiber
den Dichern von Basel — ein erstes Treffen von Forscher innen statt: Aus
der Schweiz Nathalie Amstutz und Regula Spaar (FH Nordwestschweiz/
Olten, Hochschule fiir Wirtschaft/ Institut fiir Personalmanagement und
Organisation), Steffen Dorhofer (heute Fachhochschule Nordhausen/ Per-
sonalmanagement und Organisation) und Ralph Wetzel (heute Vlerick
Business School Briissel), aus Osterreich Roswitha Hofmann (Wirtschafts-
universitit Wien/ Department fiir Management/ Institut fiir Gender und
Diversitit in Organisationen) und aus Deutschland Maria Funder (Phil-
ipps-Universitdt Marburg/ Institut fiir Soziologie/ Arbeitsbereich ,,Wirt-
schaft und Arbeit™). Was sie zusammenbrachte, war das Interesse an der
Organisations- und Geschlechterforschung, insbesondere die Suche nach
Antworten auf die Frage, ob in Anbetracht des zunehmenden gesellschaft-
lichen Gleichstellungsdrucks ein Wandel der Geschlechterverhéltnisse in
modernen Organisationen auszumachen ist. Dass die Theoriearbeit sich
auf den Neo-Institutionalismus fokussieren sollte, zeichnete sich schon
frith ab, verspricht er doch eine ,,Riickkehr der Gesellschaft” in die Orga-
nisationsforschung und eine Aufwertung der Relevanz von kulturellen
Leitideen und gesellschaftlichen Normen mit Blick auf Organisationen.
Wenngleich dieser Anspruch auch als ein Pluspunkt gewertet werden
kann, sind seine Schwichen nicht zu iibersehen. Eine davon ist die offen-
sichtliche Geschlechterignoranz. Folglich bestand eine der ersten Heraus-
forderungen darin, die Ausblendung der Geschlechterverhiltnisse konzep-
tionell in den Griff zu bekommen. Unterstiitzt wurde das Team dabei
schon bald durch Helga Eberherr und Edeltraud Hanappi-Egger (Wirt-
schaftsuniversitdt Wien/ Department fiir Management/ Institut fiir Gender
und Diversitét in Organisationen) sowie Edeltraud Ranftl (Johannes-Kep-
ler-Universitédt Linz/ Institut fiir Soziologie/ Abteilung Wirtschaftssoziolo-
gie und Organisationssoziologie). Im Riickblick war diese Phase geprégt
durch offene, konstruktive und sehr lebendige Diskussionen, die an unter-
schiedlichen Orten — sowie auch virtuell — erfolgten. So reifte allméihlich
die Idee, einen Forschungsantrag zu schreiben und ihn als D-A-CH-An-
trag einzureichen. Fast zwei Jahre nach dem ersten Treffen war es soweit
und ein weiteres Jahr spater wurde der Antrag bewilligt. Wir mdchten uns
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daher an dieser Stelle bei unseren Drittmittelgeberinnen — der Deutschen
Forschungsgemeinschaft, dem Schweizerischen Nationalfonds und dem
Wissenschaftsfonds Osterreich — fiir die Unterstiitzung bedanken, denn
ohne eine materielle Forderung kann letztendlich keine Forscher innen-
gruppe ihre Ideen umsetzen. Zu unserem Team gehorten ab diesem Zeit-
punkt auch Ortrun Brand, Melanie Nussbaumer, Hanna V&hringer und
Kristina Walden, die maB3geblich an der Weiterentwicklung des theoreti-
schen Forschungsdesigns und der empirischen Umsetzung mitgewirkt und
viel zum Gelingen des Projektes beigetragen haben. Ebenfalls danken
mochten wir Regine Bendl, die ab Herbst 2015 als neue Leiterin des Insti-
tuts flir Gender und Diversitit in Organisationen an der WU die Rolle von
Edeltraud Hanappi-Egger iibernahm sowie Anett Herrmann, die temporér
das osterreichische Team unterstiitzte.

Das D-A-CH Projekt ,,Gender Cage — Revisited: Zur Rekonfiguration
von Geschlechterdifferenzierungen in Organisationen postmoderner Ge-
sellschaften™ (Laufzeit 2013-2017) zielte von Beginn an darauf ab, die in
Organisationen vorherrschenden Geschlechterarrangements — Wandlungs-
und Beharrungsprozesse von Geschlechterungleichheiten — aus einer neo-
institutionalistischen Perspektive zu untersuchen. Im Fokus stehen sollte
die Rolle der Organisation als zentraler Verarbeitungsort von organisati-
onsexternen und -internen Gleichstellungserwartungen. Soweit die Idee,
was dann folgte ist allen bekannt, die forschend tétig sind. So haben auch
wir die Hohen und Tiefen des Forschungsalltags durchlebt und versucht,
die Mithen der Ebene zu durchschreiten. Nicht einfach war es, For- und
Non-Profit-Organisationen zu finden, die bereit waren, uns ihre Tiiren zu
Offnen. Ausdriicklich bedanken mochten wir uns daher bei den Organisa-
tionen, die uns die Mdglichkeit gegeben haben, nicht nur qualitativ, son-
dern auch quantitativ zu forschen. Danken mdchten wir somit all den Mit-
arbeiter_innen dieser Organisationen, die uns so engagiert unterstiitzt ha-
ben und bereit waren, uns Einblick in ihren Arbeitsalltag zu gewéhren.

Wir danken unseren Kolleg innen fiir wertvolle Diskussionen und
Riickmeldungen zu Buchkapiteln, namentlich Sabine Kiinzi und Martina
Z06lch. Herzlich gedankt sei auch Ina Drescher-Bonny, die uns vor allem in
der Antragsphase unterstiitzt hat, sowie allen studentischen Hilfskréften,
die im Projekt mitgearbeitet haben. Zu nennen sind Regine Bosch, Zuhal
Demir, Kerim Hanafi, Melanie Rdber, Sina Saafi, Maite Lezama Valdes
und Franziska Zirker.

Last but not least bedanken wir uns sehr herzlich bei Regine Biirger, die
mit gro3er Geduld und ebenso viel Sorgfalt aus dem Buchmanuskript eine
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druckreife Vorlage gemacht hat. Unser Dank gilt selbstverstindlich auch
dem Nomos Verlag — namentlich Eva Lang fiir die technische Umsetzung
sowie Sandra Frey, die das Vorhaben von Beginn an engagiert unterstiitzt
hat.

Am Ende dieses intensiven Forschungsprozesses steht nun dieses Buch.
Es will einen Beitrag zur immer noch aktuellen Debatte {iber Persistenz
und Wandel der Geschlechterverhéltnisse in Organisationen leisten.

Marburg, Olten und Wien, Nathalie Amstutz, Helga Eberherr,
im Mai 2018 Maria Funder und Roswitha Hofimann
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Zwischen Beharrung und Transformation: Neo-
institutionalistische Reflexionen zum Gender Cage in
Organisationen

Nathalie Amstutz/ Helga Eberherr/ Maria Funder/ Roswitha Hofmann

Der Anspruch auf Gleichbehandlung und Geschlechtergleichstellung stellt
— zumindest zeigt dies ein fliichtiger Blick auf die rechtliche Ebene! — in
modernen Gesellschaften eine Selbstverstindlichkeit dar. Gleichwohl gibt
es nach wie vor Geschlechterungleichheiten — und weiterhin bestehenden
Handlungsbedarf? — in Organisationen, die sich etwa im anhaltenden
,Gender Pay Gap® sowie in der Beharrungskraft von ,Glass Walls® und
dem ,Glass Ceiling* Phinomen? widerspiegeln. Strittig ist allerdings, ob
weitere rechtliche Regelungen, z.B. Quoten, zielfithrend sind. So besteht
iiber die Angemessenheit und den Verpflichtungscharakter von Malinah-
men zur Gleichstellung aktuell kein Konsens, vielmehr sind die Positionen

1 Gleichbehandlung gilt heute als ein anerkanntes Ziel globaler Politikkonzepte ein-
schldgiger Organisationen, wie z.B. der International Labor Organization (ILO), der
zudem attestiert wird, recht erfolgreich zu sein (vgl. u.a. Hericks/ Wobbe 2017).
Blickt man auf die rechtliche Gleichstellung von Frauen und Ménnern in Deutsch-
land und Osterreich, aber auch in der Schweiz, hat sich diese in den letzten 10 Jah-
ren, u.a. aufgrund der Rechtsentwicklung im Rahmen der Europdischen Union,
zweifelsohne weiterentwickelt (vgl. u.a. Naguib et al. 2016; Holzleithner 2017). Die
Einbindung der Staaten in nationale und internationale Verpflichtungen des Diskri-
minierungsschutzes sowie deren Durchsetzung fordert diese Entwicklungen und
folglich auch die damit verbundenen politischen Gleichstellungsprogramme und
-mafinahmen. Nationale sowie internationale Reports geben zudem mittlerweile re-
gelméfBig Auskunft iiber den Stand und den Handlungsbedarf beziiglich Rechtslage
und Umsetzung.

2 Die Vorstellung der unmittelbar und selbstverstdndlich bevorstehenden Einlésung
des modernen Versprechens der Gleichbehandlung und Gleichstellung wird in zahl-
reichen Studien bislang noch immer in eine weit entfernte Zukunft verortet; so halt
z.B. das WEF im Global Gender Gap Report fest: ,,Die Gleichstellung von Frau und
Mann diirfte noch 170 Jahre dauern® (WEF 2016). Zur nationalen Berichterstattung
der Gleichstellungspolitiken siche die Reports des CEDAWS (vgl. u.a. CEDAWS
2016): http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/committee.htm

3 Gemeint sind hiermit die horizontale und vertikale geschlechtliche Segregation im
Erwerbsleben.
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duBerst disparat und vielfach unvereinbar. Wihrend auf der einen Seite
stark bezweifelt wird, dass Gleichstellung mittels ,freiwilliger* Selbstver-
pflichtungen von Organisationen zu erreichen ist, wird auf der anderen
Seite davon ausgegangen, dass Gleichstellungspolitik — insbesondere Gen-
der Mainstreaming — heutzutage nicht mehr notwendig sei und sogar zu
einer Benachteiligung von Méinnern fiihre. Zudem haben Biologismen
eine Renaissance erfahren. Der Unterschied zwischen Frauen und Mén-
nern sei nun einmal ,naturgegeben‘, so der Tenor. Dieser Diskurs lauft
nicht nur auf ein Wiedererstarken der Geschlechterdichotomie hinaus,
sondern markiert auch eine generelle Infragestellung der Legitimitdt von
Gleichbehandlung. Dariiber hinaus haben Anti-Genderismus-Diskurse vor
allem in den 6ffentlichen Medien eine recht grole Aufimerksamkeit erfah-
ren, die sich ganz grundsitzlich gegen jedwede Form von Gleichstellungs-
politik, einschlieBlich der wissenschaftlichen Auseinandersetzung mit Ge-
schlecht im Rahmen von Gender Studies, aussprechen (vgl. uv.a. Hark/ Vil-
la 2015; Lenz 2017; Paternotte/ Kuhar 2017). Gleichzeitig er6ftnen — was
oberfldchlich betrachtet erst einmal paradox erscheint — neueste rechtliche
und gesellschaftspolitische Debatten zu Intersex als ,drittem Geschlecht
oder ,gleichgeschlechtlicher Partner innenschaft und Elternschaft® und die
damit verkniipfte Frage nach der Absicherung der Menschenrechte fiir
nicht-bindre Geschlechteridentititen und Lebensweisen den Blick auf die
Ausdifferenzierung von Geschlecht jenseits einer dichotomen Betrach-
tung.

Die Virulenz dieser widerspriichlichen Diskurse, in denen oftmals recht
unvereinbare Positionen aufeinandertreffen, ist nicht zu iibersehen. Sie
entzlindete sich — wie auch schon frithere Debatten — an der Infragestel-
lung bzw. Durchkreuzung der Strukturkategorie Geschlecht als klassische
Differenz von Frauen und Ménnern (vgl. u.a. Lautmann 2015; Lenz 2017).
Dabei wird einmal mehr deutlich, dass es in diesem politischen Aushand-
lungsprozess nicht nur um die Definitionsmacht {iber Geschlechteridenti-
titen, sondern auch um die Ausgestaltung der Geschlechterverhéltnisse
und die damit verbundene Form der Gesellschaftsordnung geht. Dies zu
entschliisseln ist jedoch nicht einfacher geworden, denn es zeichnet sich
seit einigen Jahren eine verwirrende Vielfalt kontrérer Entwicklungen ab.
Zu beobachten sind zum einen Prozesse eines ,Degendering’, die die patri-
archale, dualistische Geschlechterkultur und Geschlechterungleichheiten
grundlegend ins Wanken bringen. Zum anderen ist aber auch das bereits
von Angelika Wetterer (2003) diagnostizierte Phdnomen der ,,rhetorischen
Modernisierung™ von Geschlechterverhiltnissen noch langst nicht ver-

14
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schwunden; ebenso wenig sind gesellschaftspolitische Riickschritte in Sa-
chen Gleichstellung (Prozesse der Re-Traditionalisierung) ausgeschlossen.

Diese Gleichzeitigkeit widerspriichlicher Entwicklungen stellt auch die
Geschlechterforschung vor neue Herausforderungen. Allerdings halten
nach wie vor etliche Geschlechterforscher innen daran fest, dass in kapi-
talistischen Gesellschaften Geschlecht als eine omnipréasente und -relevan-
te, Ungleichheit generierende Strukturkategorie zu begreifen ist, die sich
nicht so ohne weiteres aufldsen wird. Denn solange die Haus- und Sorge-
arbeit primir Frauen zugedacht und von diesen {ibernommen wird, kommt
es auch zu einer Reproduktion der Geschlechterhierarchie, deren Ursache
in der geschlechtlichen Arbeitsteilung (vgl. u.a. Federici 2012; Aulenba-
cher 2014)* und ihrer heteronormativen Prigung zu suchen ist. Dabei wird
die Geschlechterdifferenz generell als hierarchiegenerierend betrachtet;
zumindest aber ist sie — wie Lenz (2017) hervorhebt — als hierarchielegiti-
mierend anzusehen.

Demgegeniiber ist mittlerweile eine Vielzahl von Positionen auszuma-
chen, die nicht nur auf die Widerspriichlichkeit und Ambivalenz aktueller
Entwicklungen der Geschlechterverhdltnisse — wie insbesondere die
Gleichzeitigkeit von Persistenz und Wandel im Sinne von dynamischen,
hochst ,,beweglichen Geschlechterarrangements™ (vgl. Kirschenbauer
2015) — verweist, sondern auch die Mdglichkeit eines ,,Geschlechter-Ver-
gessens® (vgl. Hirschauer 2013) nicht ausschlieft.

Hier ist nun nicht der Ort, diesen (auch theoretisch) stark differierenden
Auffassungen auf den Grund zu gehen. Dennoch gilt es Position zu bezie-
hen: Wir stimmen mit aktuellen Strémungen in der Geschlechterforschung
iiberein, die im Geschlecht sowohl eine Struktur- wie auch Prozesskatego-
rie sehen, die keineswegs immer und {iiberall manifest werden muss,
gleichwohl aber latent bleibt und dementsprechend jederzeit Wirkungs-
macht entfalten kann. Demnach ist fiir uns die Frage nach der Wirkungs-
macht der Geschlechterdichotomie und den Folgen und Entstehungsbedin-
gungen von Geschlechterdifferenzierungen noch langst nicht {iberholt. Al-
lerdings erfordert die Suche nach Antworten komplexe theoretische Erkla-
rungskonzepte, die in der Lage sind, die Vielschichtigkeit, Ambivalenz
und Widerspriichlichkeit der aktuellen Persistenz und gleichzeitigen
Transformation der Geschlechterdifferenz und Geschlechterhierarchie ein-

4 Siehe hierzu auch die Positionen des materialistischen Feminismus (vgl. u.a.
PROKLA 2014).
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zufangen. Daher wird in der Geschlechterforschung folgerichtig verstérkt
iiber eine Zusammenfiihrung von bislang getrennten theoretischen Erkla-
rungskonzepten und Sichtweisen von Geschlecht nachgedacht, insbeson-
dere iiber Verkniipfungen zwischen sozial- und diskurstheoretischen mit
strukturtheoretischen Ansétzen, was eine intensive Reflexion des Wir-
kungsgeflechts von Geschlecht und Gesellschaft sowie vor allem auch von
Mehr-Ebenen-Konzepten impliziert (vgl. u.a. Funder/ Walden 2017;
Miiller 2017). Dass in diesem Kontext nicht mehr nur die Relevanz der
Mikro- und Makro-Ebene, sondern auch die Meso-Ebene, insbesondere
die Wirkungsmacht von Organisationen, wieder auf die Agenda riicken
muss, liegt auf der Hand.

Organisation und Geschlecht — Bekanntes, Unbekanntes und neue Fragen

Die Erkenntnis, dass Organisationen im Hinblick auf die (Re-)Produktion
von Geschlechterungleichheiten eine gewichtige Rolle spielen, ist nicht
gerade neu. Zur Systematisierung der geschlechterorientierten Organisati-
onsforschung eignet sich z.B. der Vorschlag von Calas, Smircich und Hol-
vino (2014), die, wenngleich dies auch etwas holzschnittartig bleibt, zwi-
schen zwei Stromungen unterscheiden: ,,Gender in Organizations® versus
,,Gendering Organizations“.> Ein Beispiel fiir die erste Position stellt die
frithe Sichtweise von Rosabeth Moss Kanter dar (vgl. Kanter 1977). Sie
ging, in Anlehnung an Max Webers Verstéindnis von Organisation (als
zweckrational, hierarchisch, sachlich-formal und unpersonlich) davon aus,
dass Geschlechterhierarchien nicht in erster Linie der Organisation anzu-
lasten sind, sondern auf Machtdifferenzen zwischen den Geschlechtern zu-
riickzufithren sind. D.h. solange Frauen in der Minderheit sind (,,token
women“) und Prozesse eines ,,Tokenism® ¢ stattfinden, wird ,,weibliche
Geschlechtszugehorigkeit als negative Differenz konstruiert (Miiller

5 Eine vergleichbare Systematisierung findet sich u.a. auch bei Funder: Wiahrend Or-
ganisationen lange Zeit entweder als im Kern geschlechtsneutral oder durch und
durch vergeschlechtlicht beschrieben wurden, haben — so die Beobachtung — spétes-
tens in den 1990er Jahre Konzepte an Einfluss gewonnen, die die widerspriichliche
Parallelitdt von Beharrungs- und Wandlungsprozesse betonen (vgl. Funder 2014,
2017b; hierzu auch Ranftl 2014).

6 Solange Frauen einen Minorititenstatus aufweisen, sind ihre Chancen, Macht aus-
zuliben und hierarchisch héhere Positionen zu besetzen, Kanter zufolge, gering. Das
hat Griinde, die z.B. auf die Spaltung zwischen Minderheit und Mehrheit (,,pola-
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1999: 55). Die Kritik an Kanters Erkldrungsansatz hat gezeigt, dass die or-
ganisationale Geschlechtersegregation nicht allein der vorherrschenden
Geschlechterkonstellation (Majoritéts- bzw. Minoritétsstatus einer Genus-
gruppe) angelastet werden kann, es also nicht nur der Uberwindung einer
kritischen Masse™ (etwa 30-40 Prozent) bedarf. Vielmehr — so die andere
Stromung — sind Organisationen keineswegs durchweg geschlechtsneutral
konzipiert, sondern im Kern vergeschlechtlicht. Grole Prominenz kommt
hier Ackers Konzept der ,,Gendered Organization* zu (vgl. Acker 1990,
1992, 2012). Den Ausgangspunkt bildet die gesellschaftlich vorherrschen-
de Geschlechterungleichheit, die auch in Organisationen zu finden ist, wo-
bei ein widerspriichlicher wechselseitiger Wirkungszusammenhang ange-
nommen wird. So stellen Organisationen nicht nur selbst Orte verge-
schlechtlichter Strukturen und Prozesse dar, sondern tragen nach Acker als
gesellschaftliche Institutionen ebenfalls in hohem Male zur Produktion
und Reproduktion gesellschaftlicher Geschlechterungleichheit bei. Aller-
dings sind Geschlechterungleichheiten in Organisationen nicht immer of-
fensichtlich. Organisationale Strukturen und Prozesse, Rollen und Leitbil-
der erweisen sich zwar auf den ersten Blick als geschlechtsindifferent bzw.
geschlechtslos, auf den zweiten Blick wird jedoch offensichtlich, dass es
vergeschlechtlichte Substrukturen (,gendered substructures‘) gibt, die
durch den abstrakten und objektiv versachlichten Charakter von Organisa-
tionsstrukturen verdeckt werden. Sie tragen dazu bei, dass in der alltdgli-
chen sozialen Praxis Geschlechterungleichheiten nicht nur unkenntlich ge-
macht, sondern auch permanent (re-)produziert werden.” Thre Schlussfol-
gerung lautet daher: Die Strukturen und Praktiken von Organisationen

rization®) zuriickzufiihren sind und dem Bestreben, diese Gruppenstrukturen durch
Prozesse ,homosozialer SchlieBung’ zu festigen, indem z.B. bei Beférderungen
Miénner mit dhnlichen Erfahrungshintergriinden und einer vergleichbaren sozialen
Herkunft préferiert und Frauen aus karriereforderlichen informellen Netzwerken
ausgegrenzt werden (vgl. Kanter 1977). Gelingt es ihnen dennoch Fiihrungspositio-
nen zu besetzen, werden sie zu ,,token women“ und sind dann, aufgrund ihrer hohe-
ren Sichtbarkeit (,,visibility*), nicht nur einem starken Leistungsdruck ausgesetzt,
sondern sehen sich auch mit Geschlechterstereotypen konfrontiert, denen sie nur
schwer gerecht werden kdnnen, denn ein ,Zuviel* an ,Weiblichkeit® gilt als ebenso
problematisch wie ein ,Zuwenig* (vgl. Funder 2011: 175).

7 Acker nennt vier Ebenen, auf denen jeweils spezifische Prozesse der Vergeschlecht-
lichung erfolgen: Erstens die Ebene der Arbeitsorganisation (geschlechtsspezifische
Arbeitsteilung), zweitens die symbolische Ebene (Bilder, Sprache etc.), drittens die
Interaktionsebene sowie viertens die Subjektebene (Selbstreprasentation von Frauen
und Miénnern). Sie bezeichnet diese vier Ebenen als ,,different points of entry to
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sind auf allen Ebenen durch Prozesse eines ,gendering* geprigt.’ Mit dem
Erkldrungsmodell der ,,Gendered Organization® ist es Acker zweifelsohne
gelungen, das Interesse auf die Relevanz vergeschlechtlichter Substruktu-
ren in Organisationen zu lenken, wenngleich ihre These von der Omnirele-
vanz und zugleich Omniprisenz von Geschlecht auch zurecht kritisch hin-
terfragt wurde. So ergeben weitere empirische Studien, dass das Konzept
zu stark generalisiert, denn die Geschlechterdifferenz erweist sich keines-
wegs in allen Prozessen, Praktiken und Strukturen von Organisationen als
wirkméchtig (vgl. u.a. Wharton 2002; Hofbauer/ Holtgrewe 2009; Wilz
2013; Ranftl 2014). Dem ist hinzuzufiigen, dass Geschlecht — so die aktu-
elle Intersektionalitidtsdebatte — mit anderen Differenzdimensionen, wie
soziale Klasse und Ethnizitit, zusammenwirkt. Dessen ungeachtet lieferte
ihre Sicht auf Organisation und Geschlecht vielfiltige Impulse. Fiir die
Bestimmung des Ortes der Vergeschlechtlichung in Organisationen entwi-
ckelte z.B. Connell (2006) das Modell des ,,Organizational Gender Re-
gimes“.? Weiterfiihrend ist Connells Erklarungsmodell insbesondere im
Hinblick auf die Prizisierung der dichotomen Geschlechterdifferenz als

gendered processes™ (Acker 1990) und betont damit die Prozesshaftigkeit der Ver-
geschlechtlichung von und in Organisationen.

8 Dabei kommt der Orientierung von Organisationen am Modell der méannlichen Nor-
malarbeitskraft, die als a-sexuell, kiihl, sachlich und rational agierend charakteri-
siert wird, eine zentrale Bedeutung als Bewertungsmafistab zu. Frauen wird demge-
geniiber generell zugeschrieben, emotional, unberechenbar und familienorientiert
zu sein und folglich nicht dem Idealmodell einer Arbeitskraft zu entsprechen, was
nicht nur ihre Karrierechancen verringert, sondern auch generell zur Reproduktion
von Geschlechterungleichheiten in Organisationen beitragt.

9 Dieses Modell definiert sie iiber vier Perspektiven: Erstens die geschlechtliche Ar-
beitsteilung, welche die gesamte Arbeitsorganisation einbezieht, inklusive die Aus-
gestaltung von Stellen und die Trennung von bezahlter und unbezahlter Arbeit ent-
lang der Geschlechterdifferenz. Zweitens geschlechterbezogene Machtbeziehungen,
die sich anhand der Organisation von Kontrolle und Autoritét ablesen lassen. Hier-
zu gehoren Hierarchien, rechtméifige Macht sowie kollektive und individuelle Ge-
walt. Drittens die Bedeutung der Geschlechterdifferenz in der Ausprigung von
Emotionen und zwischenmenschlichen Beziehungen, d.h. Gefiihle der Solidaritit,
Vorurteile und Ablehnungen sowie sexuelle Attraktion und Zuriickweisung. Vier-
tens ,,Gender Culture” und Symbolismus, mit dem die Formung von Geschlechteri-
dentitdten bezeichnet wird, einschlieBlich der dazugehdrigen Erwartungen und Hal-
tungen (vgl. Connell 2006: 839). Gerade der letzte Punkt ermdglicht es einmal
mehr, die Geschlechterdifferenz nicht nur als soziales, aulerorganisationales Ord-
nungsprinzip zu verstehen, das sich in der Organisation fortsetzt, sondern gleichzei-
tig als organisationales Ergebnis zu deuten.
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heteronormative Ordnung (vgl. u.a. Bendl 2008; Hofmann 2017). Connell
kommt in ihren empirischen Beobachtungen zu dem Schluss, dass Organi-
sationen diese heteronormative Ordnung unterschiedlich bedienen und ge-
stalten. Dadurch pragen sich Vorstellungen von ,,Ménnlichkeit(en)* und
»Weiblichkeit(en)“ in Organisationen auch unterschiedlich aus und koén-
nen zudem Wandlungsprozesse erfahren (so z.B. von einer ,,paternalisti-
schen Ménnlichkeit* zur ,, Transnational Business Masculinity®).

In den letzten Jahren wurde der Kontextabhidngigkeit von Verge-
schlechtlichungsprozessen und deren organisationalen Implikationen so-
wie der Gleichzeitigkeit von Beharrung und Wandel tradierter geschlech-
terdifferenzierender Handlungs- und Strukturmuster in Organisationen
verstirkt Rechnung getragen (vgl. u.a. Czarniawska/ Hopfl 2002; Wetterer
2007; Gherardi 2009; Eberherr/ Hanappi-Egger 2016). Als gewichtig ha-
ben sich — wie schon angedeutet — zudem Weiterentwicklungen heraus-
kristallisiert, die globalen und transnationalen Prozessen Rechnung tragen
und eine Verkniipfung mit Intersektionalitdtsdiskursen suchen. In Anbe-
tracht dieser Entwicklungen ist also nicht mehr zu tibersehen, dass sich die
geschlechterorientierte Organisationsforschung bzw. organisationsorien-
tierte Geschlechterforschung zu einem breitgefdcherten und dynamischen
Forschungsfeld entwickelt hat (vgl. u.a. Calas/ Smircich/ Holvino 2014;
Miiller/ Riegraf/ Wilz 2013; Funder 2014, 2017a).

Kann daher — diese Frage dridngt sich in Anbetracht der Vielzahl von
Forschungsarbeiten und Erkenntnissen zum Thema Organisation und Ge-
schlecht auf — mittlerweile auf weitere Studien verzichtet werden? Wissen
wir nicht bereits (fast) alles, was es zum Zusammenhang von Organisation
und Geschlecht zu sagen gibt? Welchen Erkenntnisgewinn konnen weitere
Organisationsanalysen tiberhaupt noch liefern?

Spétestens an dieser Stelle sollte nicht ausgeblendet werden, dass die
organisationsorientierte Geschlechterforschung — und damit auch bereits
vorliegende Erkldrungsansitze und Erkenntnisse zu Organisation und Ge-
schlecht — nach wie vor vielfach nur partiell zur Kenntnis genommen
wird. Mithin haben Sichtweisen an Aufmerksamkeit erfahren, die weit da-
von entfernt sind, Organisationen als vergeschlechtlicht wahrzunehmen
oder gar als einen Ort, an dem Geschlecht eine Rolle spielt und Ge-
schlechterdifferenzierungen (re)produziert werden. Chancengleichheit, so
die Argumentation, wird nicht von Organisationen beschnitten. Stattdes-
sen sind die Ursachen organisationaler Geschlechterdifferenzen auB3erhalb
von Organisationen zu suchen, insbesondere in individuellen Entscheidun-
gen von Frauen, also personlichen Karriereambitionen, Arbeitszeit- und
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Beschiftigungspriferenzen, die so, aber auch anders ausfallen kdnnten.
Organisationen sind folglich nicht der eigentliche Ort, an dem Geschlech-
terungleichheiten entstehen. Entscheidend hierfiir sind vielmehr individu-
elle Interessen und Préferenzen sowie die geschlechtliche Arbeitsteilung
in der privaten Lebenswelt, vor allem ob ,,Kinder im Spiel* sind und Sor-
gearbeit zu leisten ist. Stefan Hirschauer bringt diese Position auf den
Punkt: ,,Arbeitsorganisationen sind kinderfeindlich, aber nicht frauen-
feindlich® (Hirschauer 2016). Der Kern- und Angelpunkt in dieser Argu-
mentation ist nicht die Organisation, sondern die Inkompatibilitit zwi-
schen Erwerbs- und Sorgearbeit und die Zustindigkeiten fiir Haus- und
Sorgearbeit. Dass diese bis heute immer noch in erster Linie von Frauen
geleistet wird, ist — so diese Sicht — nicht der Organisation anzulasten.
Demnach sind Organisationen auch nicht fiir erwerbsbiografische Ent-
scheidungen (fiir oder gegen Teilzeitarbeit und den Verzicht auf Karriere)
verantwortlich zu machen. Die Hartnickigkeit patriarchaler Strukturen sei
vielmehr ein Resultat ,normativer Komplizenschaft“ und eines ,,still-
schweigenden Akzeptierens® der vorherrschenden Ungleichheit (vgl. u.a.
Koppetsch/ Speck 2015: 21). Mit anderen Worten, die Abkehr von der tra-
ditionellen geschlechtlichen Arbeitsteilung ist noch lédngst nicht so weit
fortgeschritten wie in Anbetracht der hohen Zustimmungswerte zu egalité-
ren Rollenmustern!? vermutet werden konnte. Selbst sich als egalitir ver-

10 In Westdeutschland stieg die Zustimmung zu egalitdren Rolleneinstellungen im
Unterschied zu Ostdeutschland besonders deutlich an: 1982 lag die Akzeptanz von
egalitdren Rollenverteilungen bei 32 Prozent, 2012 hingegen schon bei 76 Prozent
(vgl. Blohm/ Lange 2016: 428). So haben egalitire Einstellungen in Paarbeziehun-
gen zunehmend an Akzeptanz gewonnen und der Wunsch nach partnerschaftlichen
Arrangements in Paarbeziehungen ist — vor allem bei jiingeren Menschen — recht
ausgeprégt (vgl. u.a. ebd.; Allmendinger/ Haarbriicker 2013). Machtungleichge-
wichte werden insbesondere von Paaren, die sich an einem echer egalitiren Ge-
schlechtsrollenverstidndnis orientieren, sogar sehr deutlich abgelehnt (vgl. u.a.
Koppetsch/ Speck 2015: 237). Werden Machtungleichgewichte abgelehnt, so be-
deutet das jedoch nicht, dass auch die Lebensvorstellungen, die jeweiligen Rollen
bzgl. Ausbildung, beruflicher Entwicklung oder Familie sich anndhern. Nach wie
vor scheinen hier stark geschlechtertypisierende und geschlechterkomplementére
Vorstellungen und Planungen beziiglich Erwerbs- und Familienarbeit zu bestehen
(vgl. u.a. Schwiter et al. 2014; Amstutz 2014). Ein Blick auf die Befunde der letz-
ten Zeitbudgeterhebung in den drei Léndern Deutschland, Schweiz und Osterreich
zur Verteilung von Haus- und Sorgearbeit macht das ebenfalls mehr als deutlich
(vgl. u.a. Kott/ Kithnen/ Maier 2016; Budowski/ Knobloch/ Nollert 2016).
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stehende heterosexuelle Paare!! sind vor einem Riickfall in klassische Rol-
lenmuster — spétestens mit der Geburt von Kindern — nicht gefeit, was
Koppetsch und Speck zu der Schlussfolgerung veranlasst, dass die ,,Bar-
rieren, die einer Verdnderung von Rollen entgegenstehen, im Privaten gro-
Ber sind als in den 6ffentlichen, konkurrenzbestimmten Lebensbereichen®
(ebd.: 240). Was sich demnach verdndern muss, so das Fazit der Autorin-
nen, ist die private Sphdre mit ihren traditionellen Rollenbildern und den
altbekannten Mustern einer geschlechtlichen Arbeitsteilung.

Dass ein Abbau der geschlechtlichen Arbeitsteilung ein unverzichtbarer
Aspekt von Transformationsprozessen in den Geschlechterverhiltnissen
ist, steht auch fiir uns auler Frage. Damit allein ist es aber nicht getan. So
erstaunt die in den aktuellen Debatten auszumachende Ausblendung von
Organisationen, die unseres Erachtens nach wie vor gewichtige Arenen ei-
nes ,doing gender* sind. Stattdessen werden Organisationen, wie erwéhnt,
neuerdings weitgehend als Orte wahrgenommen, die in Sachen Geschlech-
tergleichstellung auf einem ,guten Weg* sind. Das Problem wird in erster
Linie in der privaten Lebenswelt gesehen, in der sich klassische Ge-
schlechtermodelle noch immer permanent reproduzieren, wihrend in (vor
allem privatwirtschaftlichen) Organisationen Gleichstellung eigentlich nur
noch eine Frage der Zeit sei (vgl. u.a. ebd.: 242; Hirschauer 2016).

Was sich hier aus unserer Sicht abzeichnet ist ndher besehen ein Orga-
nisationstabu, denn die Botschaft lautet: ein Nachdenken tber die
(spat)moderne Organisation als Ort oder gar Mit-Verursacherin von Ge-
schlechterdifferenzierungen eriibrigt sich, da sie im Kern geschlechtsindif-
ferent sei. Im Grunde werden Organisationen so vor als nicht zumutbar
geltenden Gleichstellungserwartungen und entsprechenden strukturellen
Umsetzungsanforderungen ,geschiitzt* bzw. von der Ubernahme ihrer ge-
sellschaftlichen Verantwortung enthoben. Dies gelingt {iber das Ignorieren
des langst bekannten wechselseitigen Wirkungszusammenhangs von pri-
vater und erwerbswirtschaftlicher Arbeits- und Lebenswelt wie auch der
Ausdifferenzierung von Geschlechteridentitidten und Lebensweisen. Dies
muss als gesellschaftspolitischer Riickschritt — auch mit Blick auf die
Theoriebildung — gewertet werden und zeigt, wie umkadmpft die Gleich-
stellung der Geschlechter, trotz vieler Errungenschaften, aktuell immer
noch ist.

11 Gleichgeschlechtliche und nicht-bindre Partner innenschaften haben hier aufgrund
fehlender oder abgelehnter Rollenvorstellungen oft andere Spielrdume als hetero-
sexuelle Paare.

21



Nathalie Amstutz/ Helga Eberherr/ Maria Funder/ Roswitha Hofmann

Organization matter

Der skizzierte Backlash tragt dazu bei, dass sich schon léngst ad acta ge-
legte Fragen wieder mit neuer Dringlichkeit stellen und eine Suche nach
Antworten notwendig macht, das gilt auch fiir geschlechterorientierte Or-
ganisationsanalysen. Wir gehen davon aus, dass Organisationen immer
noch ,,die méchtigsten Akteure und Sprecher der Moderne” (Ortmann
2015: 319) sind und ihre Analyse daher geradezu unverzichtbar ist, wenn
es um die Entschliisselung der Geschlechterverhdltnisse geht. Genau hier
setzt unsere Studie an, die den Ursachen und Erscheinungsformen von Be-
harrungs- und Transformationsprozessen, wie insbesondere der wider-
spriichlichen Parallelitit von Persistenz und Wandel, im Hinblick auf die
Geschlechterverhiltnisse in (spdt)modernen Organisationen nachgegangen
ist. Im Rahmen unseres D-A-CH-Projektes — ,, Gender Cage — revisited:
Zur Rekonfiguration von Geschlechterdifferenzierungen in Organisationen
postmoderner Gesellschaften “12 — ging es vor allem darum, anhand von
For-Profit- und Non-Profit-Organisationen zu untersuchen, wie Organisa-
tionen mit gesellschaftlichen Erwartungen und damit einhergehenden An-
forderungen umgehen; in unserem Fall handelt es sich hierbei um das fiir
moderne Gesellschaften typische Leitbild der ,,Gleichberechtigung®. Im
Zentrum unseres Interesses stand die Rolle der Organisation als zentraler
Verarbeitungsort von organisationsexternen und -internen Gleichstellungs-
erwartungen. So richtete sich der Blick z.B. darauf, genauer zu ergriinden,
was aus den aktuellen Entwicklungen in Richtung eines Diversity Ma-
nagements, dem sich offenbar kaum noch ein Unternechmen ab einer be-
stimmten GroBe und mit einer internationalen Priasenz entziehen kann oh-
ne rilickstdndig zu wirken, folgt. Genaues Hinsehen auf aktuelle Transfor-
mationsprozesse, erst recht wenn sie den Anspruch erheben, Gleichstel-
lungsziele zu verfolgen, war also das Ziel. Angenommen wurde, dass es
Beharrungs- und Wandlungsprozesse gibt und im Grunde jede Neukonfi-
guration der Geschlechterverhéltnisse nicht nur die Chance einer Erosion
von Ungleichheiten und eine Abkehr von traditionellen Rollenbildern bie-
tet, sondern immer auch das Risiko der Verankerung neuer, subtiler For-
men der Geschlechterdifferenzierung mit sich bringt. Das schliet sogar

12 Hierbei handelt es sich um ein von der Deutschen Forschungsgemeinschaft, dem
Schweizerischen Nationalfonds und dem Wissenschaftsfonds Osterreich geforder-
tes D-A-CH Projekt (Laufzeit 2013-2017); ndhere Angaben zum Projekt und For-
schungsteam siehe das Vorwort dieses Buches.
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eine — ganz im Sinne von Deleuze (2010) — von den Subjekten selbst an-
gestrebte Konservierung von Asymmetrien nicht aus, wie etwa eine Re-
Traditionalisierung bzw. Aufrechterhaltung der geschlechtlichen Arbeits-
teilung. Im Fokus standen somit vor allem die folgenden Fragen: Welche
Ubersetzungsmodalititen erfahren gesellschaftliche Gleichstellungserwar-
tungen in Organisationen? Ldsen sich traditionelle Geschlechterstrukturen
und -kulturen in Organisation auf oder entsteht lediglich eine neue Form
der Legitimation? An diesem Punkt sind wir auch bei der Frage angelangt,
warum wir den Neo-Institutionalismus zum theoretischen Anker unserer
Argumentation gemacht haben.

Was bietet eine neo-institutionalistische Perspektive fiir die
organisationsorientierte Geschlechterforschung?

Um Geschlechterverhéltnisse mit Blick auf Organisationen analysieren zu
konnen, wiren sicherlich auch andere Theoriekonzepte als der Neo-Insti-
tutionalismus (im weiteren NI) in Frage gekommen (z.B. der strukturati-
onstheoretische Ansatz oder das Habitus-Konzept von Bourdieu). Jedoch
war der Reiz groB, einem theoretischen Kompass zu folgen, mit dem in
der Organisationswissenschaft bereits versucht wurde, das Fenster zur Ge-
sellschaft zu 6ffnen und einen Beitrag zur ,Riickkehr der Gesellschaft® in
die Organisationsforschung zu leisten (vgl. u.a. Sydow/ Ortmann/ Tiirk
1998). Ein Pluspunkt der Griindungsprogrammatik neo-institutionalisti-
scher Forschung ist schlielich die Relevanz, die der Beziehung zwischen
Organisation und Gesellschaft — und insbesondere Fragen der Legitimitét
— zugemessen wurde, was ein spannender Ausgangspunkt fiir die Analyse
des Zusammenhangs von Geschlecht und Organisation darstellt. So iibten
die Protagonist innen des NI schon in den 1970er Jahren Kritik an der
vorherrschenden technisch-funktionalistischen und rationalistischen Sicht
der Organisationswissenschaft auf Organisationen. Sie sahen in Organisa-
tionen durch gesellschaftlich vorherrschende Gesetze, Normen und Werte
beeinflusste soziale Gebilde, die auf gesellschaftliche Legitimation ange-
wiesen sind. Demnach sind es — gleich welche Spielart des NI auch préfe-
riert wird — in erster Linie Erwartungen der institutionalisierten Umwelt,
die Organisationen nachhaltig priagen. Dieses Grundverstindnis macht den
NI fiir die Geschlechterforschung zu einem aufschlussreichen Theoriege-
biude. Denn wenn Organisationen nicht als abgekoppelt von institutionali-
sierten Erwartungen und kulturellen Kontexten zu verstehen sind, dann
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miisste der NI in der Lage sein, nicht nur Wirkungszusammenhénge zwi-
schen Gesellschaft und Organisation aufzudecken, sondern auch dazu bei-
tragen konnen, aufzuzeigen, dass Organisationen, selbst wenn sie nicht
umhin koénnen, Gleichstellungserwartungen nachzukommen, noch immer
Orte von Vergeschlechtlichungsprozessen sind. Oder anders formuliert:
Der NI eignet sich wie kaum ein anderer Ansatz dazu, entschliisseln zu
konnen, wie es Organisationen gelingt, den Eindruck zu vermitteln, dass
sie keineswegs mehr ein Ort der Reproduktion von Geschlechterungleich-
heiten sind (bzw. sein wollen). Dass sie also dem Leitbild einer modernen
Gesellschaft, das ,,Gleichberechtigung® heif3t, bereits in hohem Malle ent-
sprechen bzw. alles daran setzen, dass dies bald der Fall ist, selbst wenn
ihre Kernstrukturen auch noch weit entfernt hiervon sind. Eine neo-institu-
tionalistisch inspirierte geschlechtersoziologische Organisationsanalyse
konnte somit unseres Erachtens einen gewichtigen Beitrag zur Erklérung
der widerspriichlichen Gleichzeitigkeit von Wandel und Persistenz des or-
ganisationalen Gender Cage beitragen.

Mit der Wahl dieser Metapher kniipfen wir an DiMaggios und Powells
kritische Reflexion des Weberschen ,Iron Cage* an (vgl. DiMaggio/
Powell 1983). So fragen DiMaggio und Powell (1983) in ihrem friithen
Text ,,The Iron Cage Revisited nach den Reproduktionsmechanismen der
biirokratischen, rationalen Organisationsform und Griinden fiir die Behar-
rungskraft und Verbreitung von Strukturen und Normen an der Schnittstel-
le von Organisation und Gesellschaft. Als ,,stahlhartes Gehduse™ (,,Iron
Cage™) bezeichnet Weber die biirokratische Organisationsform, bei der es
sich folglich nicht um einen ,,diinne(n) Mantel (handelt, d.V.), den man je-
derzeit abwerfen konnte* (Weber 2000: 157). DiMaggio und Powell grei-
fen diese wirkungsmichtige Argumentationsfigur der Rationalisierung auf
und wagen einen Bruch mit den seinerzeit vorherrschenden Gleichsetzun-
gen von Biirokratie bzw. Hierarchie und Rationalitit bzw. Effizienz. Mit
anderen Worten, die Autoren fithren — entgegen dem vorherrschenden
Mainstream — die Ursachen der erfolgreichen Verbreitung der formalen
biirokratischen Organisation eben nicht auf die ,unschlagbare Effizienz’
zuriick, die zweckrationalen Organisation zugeschrieben wurde, sondern
sehen in der flichendeckenden Verbreitung der Biirokratie vielmehr ein
Streben nach gesellschaftlicher Legitimation bzw. ein angewiesen sein auf
Legitimitdt. Denn Legitimitdt — ein Schliisselbegriff des NI — ist, so der
Tenor ihrer Argumentation, existentiell fiir das Uberleben von Organisa-
tionen. Sie bildet eine Voraussetzung, um Zugang zu notwendigen finan-
ziellen, personellen und technologischen Ressourcen zu erhalten. Der NI
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tragt somit dazu bei, 6konomisch-technische Rationalitét zu hinterfragen
und als ,Rationalitidtsfassade‘ zu entlarven.

Selbst wenn es mittlerweile berechtigte Kritik an der Zentralitét des Le-
gitimitétspostulats gibt, ist der Gedanke der Einbettung von Organisatio-
nen in institutionelle, gesellschaftliche und kulturelle Kontexte bis heute
ein spannender Ausgangspunkt fiir die Organisationsforschung geblieben,
der auch uns inspiriert hat, {iber eine geschlechterorientierte Weiterent-
wicklung des NI nachzudenken. Insofern ist die Metapher des Gender Ca-
ge durchaus als Impuls fiir eine theoretisch-konzeptionelle Diskussion zu
verstehen, die wir im ersten Teil des Buches fiithren. Lohnenswert ist somit
nicht nur eine erneute Lektiire des Textes von DiMaggio und Powell zum
»lron Cage™ (1983), sondern auch das theoretische und methodische Be-
steck des NI zu nutzen, um seine blinden Flecken im Hinblick auf organi-
sationale Vergeschlechtlichungsprozesse offenzulegen und hieraus Anre-
gungen fiir geschlechterorientierte Weiterentwicklungen des NI zu gewin-
nen.

Die Metapher des Gender Cage bezeichnet demnach jene differenzier-
ten Verarbeitungs- und Legitimationsmuster, die Organisationen als Ant-
wort externer und interner Gleichstellungserwartungen auspragen und die
wir als Ergebnis des empirischen Teils unserer Studie in einer Typologie,
die markante Varianten des Changierens zwischen Beharrung und Trans-
formation zum Ausdruck bringen soll, unterscheiden kénnen. Kurzum, in
einer neo-institutionalistischen Lesart ist — so unser Ausgangspunkt — an-
zunehmen, dass Legitimitdt auch ein zentraler Treiber fiir die Beschéfti-
gung von Organisationen mit der gesellschaftlichen Erwartung der Ge-
schlechtergleichstellung darstellt: Gleichstellung erscheint als eine in der
Organisation zu bearbeitende gesellschaftliche Erwartung, die keine Orga-
nisation heute mehr so ohne Weiteres einfach ignorieren kann. Wenn wir
also an Erkldrungsangebote des NI ankniipfen, dann versprechen wir uns
davon Antworten auf die Frage zu finden, warum und wie es Organisatio-
nen gelingen kann, mit gesellschaftlichen Erwartungen — wie etwa ge-
schlechtliche Gleichbehandlung — umzugehen, sich ihnen aber auch zu
entziehen, ohne Legitimitétsverluste zu erleiden. Die Analyse organisatio-
naler Resistenz gegeniiber Transformationsanspriichen steht schlieBlich
geradezu im Fokus klassischer Grundlagentexte des NI (vgl. Meyer/ Ro-
wan 1977; DiMaggio/ Powell 1983; Powell/ DiMaggio 1991; Brunsson/
Olsen 1993). Dass diese Texte interessante erste Ankniipfungspunkte fiir
die Suche nach Erkldrungen fiir die Beharrungskraft von Geschlechterdif-
ferenzierungen in Organisationen bieten, liegt somit auf der Hand. Zu-
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gleich erdffnen sie aber auch — umgekehrt — Lesarten zur Identifizierung
von Transformationsprozessen sowie Neukonfigurationen des Gender Ca-

ge.

Zielsetzung und Aufbau des Buches

Neo-institutionalistische Texte messen dem Geschlecht kaum Bedeutung
bei. Weder die Schliisselkonzepte des neo-institutionalistischen Begriffsin-
strumentariums ,Institution® oder ,Legitimation‘ noch der ,Feldbegriff*
wurden auf die Relevanz von Geschlecht als Struktur- und Prozesskatego-
rie hin befragt. Erst in jiingsten Arbeiten wurde damit begonnen. Diese
Zusammenfiithrung geschlechtertheoretischer Positionen mit den Instru-
menten des NI zeitigte bereits erste produktive Ergebnisse, an die wir an-
kniipfen konnen (vgl. u.a. Sutton et al. 1994; Lederle 2008; Miiller 2010;
Hericks 2011; Funder 2014, 2017a). Dabei wird aber auch deutlich, dass
es nicht das eine Konzept gibt, denn beim NI handelt es sich bekannterma-
Ben um einen weitverzweigten Ansatz, der diverse Stromungen aufweist.
Ziel unserer Analyse ist es, zundchst einige der einschldgigen neo-institu-
tionalistischen Kernkonzepte aus einer Geschlechterperspektive zu re-in-
terpretieren und auszuloten, ob sie zu neuen Einsichten zum Zusammen-
hang von Organisation und Geschlecht fiihren. Dementsprechend stehen in
Teil 11 zunéchst theoretische Explorationen zum Gender Cage im Fokus.

In diesem Buch geht es aber nicht nur um konzeptionelle Uberlegun-
gen, die Auskunft dariiber geben sollen, ob neo-institutionalistische Refle-
xionen aus einer Geschlechterperspektive neue Einsichten zum Gender
Cage in Organisationen bieten, sondern vielmehr auch um empirische Be-
funde, die wir im Rahmen unseres D-A-CH-Projektes gewonnen haben.
So werden in Teil IIl Fallstudien zum Umgang mit Gleichstellungserwar-
tungen — Empirische Befunde zu For-Profit und Non-Profit Organisatio-
nen prasentiert. Im Folgenden wollen wir kurz erldutern, was Leser innen
dieses Buches im Einzelnen erwartet.

Teil 11 ,, Gender Cage: Theoretische Explorationen
Wir beginnen — wie angekiindigt — mit theoretischen Explorationen. Hier-

zu war es unvermeidbar, eine Auswahl bestimmter neo-institutionalisti-
scher Konzepte vorzunehmen, was allerdings zwangslaufig Mut zur Liicke
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bedeutet, zumal jedweder Versuch, die Vielzahl der neo-institutionalisti-
schen Stromungen aufzugreifen, uns in einen nur noch schwer durch-
schaubaren Konzept-Dschungel gefiihrt hédtte. Um uns dennoch nicht den
Vorwurf der Beliebigkeit einzuhandeln, haben wir uns an den im Main-
stream als relevant erachteten Konzepten und Begriffen orientiert. Zieht
man als Referenz das SAGE Handbook of Organizational Institutionalism
(Greenwood et al. 2017) hierzu heran, handelt es sich vor allem um den
Begriff der Institution, das Konzept der Entkopplung, Institutional Work,
die Idee der Isomorphie und den Feldbegriff, die alle aus einer Geschlech-
terperspektive heraus betrachtet werden. Dariiber hinaus haben wir uns da-
fiir entschieden, auch den Kérper als eine zentrale Kategorie im Kontext
organisationaler Geschlechteranalysen!3 aufzunehmen, da das Verstindnis
von Geschlecht als einer Institution sich unseres Erachtens nicht abgekop-
pelt vom Korper begreifen lasst.

Die néhere Begriindung unserer Auswahl sicht somit wie folgt aus: Um
neo-institutionalistische Reflexionen zu Geschlechterverhiltnissen in Or-
ganisationen anstellen zu konnen, ist zunichst eine Analyse des neo-insti-
tutionalistischen Verstdndnisses von Institution unverzichtbar, denn es
handelt sich — wie bereits ein Blick auf die Namensgebung des Ansatzes
(in dem schlieBlich schon das Wort ,Institution® steckt) verridt — um einen
Kernbegriff des NI. Wir kommen damit zugleich einer Forderung von Ur-
sula Miiller (2010) nach, die sich bereits vor einigen Jahren dafiir ausge-
sprochen hat, dass der NI seinen Institutionenbegriff auf den Priifstand
stellen sollte. Auch uns erschien es notwendig, etwas genauer zu bestim-
men, was der NI unter Institution versteht, wobei wir fiir ein Institutionen-
verstandnis plddieren, das zwar eine Prozessorientierung einschlieft,
gleichwohl aber daran festhélt, eine Institution als einen bereits realisier-
ten Zustand wahrzunehmen. Von Relevanz ist hier der Gedanke, dass es
sich bei Institutionen um ,.einflussnehmende Regelsysteme® handelt, die
die Strukturierung und Identitit einer Gesellschaft ,,schaffen, legitimieren
und transformieren™ (Meyer 2005: 9). Gerade ,,unter Geschlechteraspek-
ten“ ist es unabdingbar, ,,die historische Gewordenheit von Institutionen
zu betrachten™ (Miiller 2010: 53). Allerdings sind dabei immer auch zu-
gleich die Mdoglichkeit der Transformation und vor allem die Wider-

13 Siehe hierzu die bereits von Halford, Savage und Witz vorgenommene Erweite-
rung des Ackerschen Konzepts, die in ihren empirischen Studien zu dem Ergebnis
gelangen, dass Geschlecht nicht nur ,,embedded” sondern auch ,,embodied ist
(vgl. Halford/ Savage/ Witz 1997).
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spriichlichkeit von Institutionalisierungsprozessen mitzudenken. Diesen
Kerngedanken greifen wir im ersten Beitrag des Theorieteils auf. Sein Ti-
tel ist Programm: Geschlecht als Institution: polymorph und widerspriich-
lich. Herausgearbeitet wird hier — von Helga Eberherr und Roswitha
Hofmann — unter Bezugnahme auf auch im NI priferierte wissenssoziolo-
gische Konzepte, warum Geschlecht eine widerspriichliche und zudem po-
lymorphe Institution darstellt. Inspiriert durch das Scottsche Institutionen-
konzept, das durch seine drei Sdulen, die kognitive, normative und regula-
tive, eine Institution zu einem vielschichtigen Gebilde macht (vgl. Scott
2014), gelangen wir so zu einem mehrdimensionalen Geschlechterver-
stindnis, das Raum fiir Widerspriichlichkeit und Vielfdltigkeit bietet — und
folglich auch als polymorph beschrieben werden kann. Geschlecht als wi-
derspriichliche und polymorphe Institution zu begreifen, hiermit also kein
,fliichtiges®, aber auch kein statisches, unverdnderbares soziales Gebilde
zu verbinden, bietet somit die Chance, Wandel- und Persistenz-Phanome-
ne — befreit von dichotomen Betrachtungsweisen und bereichert um Hete-
ronormativitatskritik — in ihrer Differenziertheit erfassen zu konnen. Das
erdffnet uns mit Blick auf die empirische Analyse von Non- und For-Pro-
fit-Organisationen die Chance, ein weitaus komplexeres Verstdndnis von
,doing gender‘-Prozessen zu gewinnen, wobei ein ,degendering‘, im Sinne
von Lorber (1999), nicht ausgeschlossen ist, was in dem Beitrag einge-
hend erlautert wird.

Da wir davon ausgehen, dass Geschlecht als Institution eng verwoben
ist mit dem Korper, schliefit sich hier ein weiterer Beitrag mit dem Titel
Koérper: Ein Verhandlungsort organisationaler Institutionalisierungspro-
zesse an. Roswitha Hofmann und Ortrun Brand setzen sich mit der Rele-
vanz des Korpers als Teil organisationaler Vergeschlechtlichungsprozesse
auseinander und zeigen auf, wie es iiber die perspektivische Erweiterung
neo-institutionalistischer Analysen um die Korperdimension gelingen
konnte, organisationale Geschlechterverhiltnisse und damit einhergehende
Institutionalisierungsprozesse addquat in den Blick zu nehmen.

In dem bereits erwahnten Beitrag zum NI von Miiller (2010) wird nicht
nur vorgeschlagen, den Institutionenbegriff aus einer Geschlechtersper-
spektive neu zu fassen, was wir versuchen, vielmehr macht die Verfasserin
auch noch einmal darauf aufmerksam, dass der NI iiber einen recht diffu-
sen Akteur innenbegriff verfiigt, den es folglich weiter auszuarbeiten gilt.
Hierauf nehmen mittlerweile zahlreiche ,Studies of Institutional Work*
Bezug (vgl. u.a. Lawrence/ Suddaby/ Leca 2009; Hampel/ Lawrence/ Tra-
cey 2017). Eine zentrale Frage lautet: ,,How do actors influence instituti-
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ons?* Schaut man sich die hierzu vorliegenden Studien an, zeigt sich, dass
Geschlecht bei der Konzeption des Akteur innen-Begriffs offenbar keine
Rolle zu spielen scheint. Auch in diesem Fall ist es nicht damit getan, das
Akteur innen-Konzept um eine Geschlechterperspektive zu ergéinzen,
sondern die Problematik eines Akteur innen-Begriffs angesichts der Insti-
tution Geschlecht aufzuzeigen und zu einem geschlechterinformierten
Konzept von ,Agency‘ zu gelangen. Dies unternimmt der Beitrag von Na-
thalie Amstutz, Melanie Nussbaumer und Ortrun Brand Soziale Agency:
Arbeit an der (De-)Institutionalisierung von Geschlecht.

Im Fokus stehen sodann gleich drei weitere, eng miteinander verwobe-
ne Konzepte: Isomorphie, Feld und Entkopplung, die in keinem Lehrbuch
zum NI fehlen. Sie sind aus einer Geschlechterperspektive iiberaus span-
nend, folglich ist es nicht sehr erstaunlich, dass wir keineswegs die ersten
sind, die z.B. das Konzept der Isomorphie als hilfreich erachten, um besser
verstehen zu kdnnen, warum etwa das Diversity Management zunehmend
an Akzeptanz gewonnen und sich so rasch verbreitet hat. Folgt man der
frithen Studie von Sabine Lederle, orientieren sich Organisationen nicht
nur an rechtlichen Vorgaben (coersive Isomorphie), vielmehr finden auch
Nachahmungsprozesse statt (vgl. Lederle 2008). Der Beitrag von Hanna
Vohringer und Nathalie Amstutz Isomorphie: Machtvolle Angleichungs-
prozesse in der Verarbeitung von Gleichstellungserwartungen leuchtet
nicht nur diese beiden, sondern alle drei Isomorphie-Varianten aus einer
Geschlechterperspektive aus und gelangt zu eigenen Schlussfolgerungen
im Hinblick auf die Ahnlichkeit von Strukturen und Strategien, die Orga-
nisationen im Umgang mit Gleichstellungserwartungen aufweisen.

Angleichungsprozesse erfolgen im Kontext organisationaler Felder.
Hier schlief8t der Beitrag von Ortrun Brand und Helga Eberherr an, die zu-
nichst genauer bestimmen, was im NI unter Feld verstanden wird, bevor
sie dann Reflexionen zum Feldverstindnis aus der Perspektive der Ge-
schlechterforschung anstellen. Aufbauend auf dem Grundkonstrukt hetero-
normativer Geschlechterordnung reflektieren sie Machtverhiltnisse im or-
ganisationalen Feld und fithren als Deutungsfolie den Begriff von Gende-
red Fields ein. Gendered Fields markieren die Grenzen akzeptierter Struk-
turen und Handlungen von Organisationen beziiglich Geschlecht und fun-
gieren gleichzeitig als Transmitter zwischen Organisation und Gesell-
schaft. Der Gedanke, dass organisationale Felder nicht frei von Geschlech-
terdifferenzierungen sind, liegt — hier geniigt eigentlich schon ein Blick
auf sogenannte Frauen- und Miannerbranchen — eigentlich auf der Hand.
So konnen organisationale Felder nicht ohne einen Geschlechterbezug ge-
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dacht werden, wenngleich die Geschlechterdimension in einem Feld nicht
immer und iiberall Wirkungsmacht entfalten muss. Interessant fiir Organi-
sationsanalysen ist, dass Gendered Fields Ausstrahlungseffekte auf Orga-
nisationen haben konnen. Es sind somit die Spezifika eines Gendered
Fields, die Orientierungspunkte setzen und (Anpassungs-)Druck auf Orga-
nisationen entfalten. Sie haben folglich eine groBe Relevanz fiir die Uber-
setzung gesellschaftlicher Erwartungen in Organisationen, angefangen von
der Abkehr von Heteronormativitét und der Offenheit fiir neue Geschlech-
terprofile bis hin zur Verankerung einer auf ,equality® abzielenden struktu-
rellen Geschlechterpolitik.

Wihrend der Gedanke der Gendered Fields noch weiter ausgebaut wer-
den muss (vgl. hierzu auch Funder/ Walden 2017), stand das Konzept der
Entkopplung bereits im Zentrum einiger geschlechterorientierter Organi-
sationsstudien (vgl. u.a. Hericks 2011, 2017). Unsere Uberlegungen grei-
fen diese Erkenntnisse auf. So setzen sich Hanna Vohringer und Helga
Eberherr in threm Beitrag — Kopplungs- und Entkopplungsprozesse: Refle-
Xionen zur organisationalen Verarbeitung von Gleichstellungserwartun-
gen —mit dem Konzept von Entkopplung auseinander und diskutieren, wie
Organisationen mit Gleichstellungserwartungen umgehen. Ausgemacht
werden Entkopplungsprozesse in Verbindung mit Gleichstellungs-/ Diver-
sitdtsarbeit, die einen potenziellen Wandel der Geschlechterverhédltnisse in
Organisationen nicht ausschlieen. Zudem wird erkldrt, warum es allein
mit der Einfilhrung von Gleichstellungsprogrammen nicht getan ist. Ein
Gedanke, der auch schon Ursula Miiller umgetrieben hat, die ebenfalls aus
einer neo-institutionalistischen Sicht der Frage nach der Wirksamkeit
gleichstellungspolitischer Programme und Mafnahmen in Organisationen
nachgegangen ist (vgl. Miiller 2010). Kern- und Angelpunkt ist Meyer/
Rowan‘s Analyse von Entkopplung und loser Kopplung von Formal- und
Handlungsstrukturen, die als Legitimationsprozesse das richtige Handeln
der Organisation nach auflen und innen (zum Beispiel mit einer Gleich-
stellungspolitik) ausweist. Ubertragen auf geschlechterpolitische Fragen
wird damit moglich, ,,widerspriichliche Geschlechterstrategien zu erken-
nen (Miiller 2010: 46). Auch Hericks deutet die beobachteten Entkopp-
lungen als ,,Umgangsweisen mit Dilemmata®, als Effekte widerspriichli-
cher Argumentationen und Interpretationen von Geschlecht mit entspre-
chenden Folgen filir die organisationale Gleichstellungspolitik (vgl.
Hericks 2011: 274, 2017). Sie kommt zu dem Schluss, dass die lose Kopp-
lung zu unterschiedlichen Interpretationen im Hinblick auf das Leitbild
und die Gleichstellungsnorm fiithren. Dabei lassen sich verschiedene Legi-
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