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Organisationen sind strukturgebende Entitdten im heutigen neoliberalistischen
Wirtschaftssystem (Hofbauer, 2014) und wahrend sie in einem durch Geschlechterhierarchien
gepragten Arbeitsmarkt operieren, sind auch ihre internen Prozesse vergeschlechtlicht. Das
hat Joan Acker bereits 1990 in ihrem Gendered Organizations Framework theoretisiert,
dessen Dimensionen betrieblicher Vergeschlechtlichung nach wie vor aktuell sind. Durch die
zunehmende Konzeption von Gender Equality als Business Case in den letzten Jahrzehnten
(Mensi-Klarbach, 2012), entwickelten sich immer mehr organisationale MaRnahmen
Geschlechtergleichheit in Unternehmen voranzutreiben (Bendl, 2012). Wahrend die meisten
davon auf interne Ressourcen zugreifen, bietet Gender Consulting die Moéglichkeit Gender
Expertise extern als Beratungsleistung zuzukaufen (Petersson Mcintyre, 2021a). Diese Arbeit
widmet sich dem Ausbau der liickenhaften Theoretisierung des Gender Consulting Ansatzes
und seinen Potenzialen und Arbeitsweisen in vergeschlechtlichte Organisationsstrukturen
einzugreifen und im weiteren Sinne Vergeschlechtlichung in betrieblichen Kontexten
aufzulésen, was in dieser Arbeit als Entgenderung konzipiert wurde. Eine entgenderte

Organisation wird also als Gegenteil von Ackers Gendered Organization verstanden.

Durch leitfadengestiitzte Expert*inneninterviews mit Gender Consultants wurde jedoch
herausgefunden, dass eine entgenderte Organisation ein unrealistisches Konzept ist, das in
einer von Geschlecht strukturierten Gesellschaft weder zu erreichen, noch anstrebenswert ist.
Viel eher geht es im Gender Consulting darum in die Strukturebene von Organisationen an
identifizierten Hebeln einzudringen und passende MaBnahmen zu setzen, die
Transformationsprozesse auslosen. Begleitet durch Bewusstseinsbildung und der
Sichtbarmachung von Geschlecht als Diversitatsdimension kann Gender Consulting

vergeschlechtlichte Organisationsstrukturen aufbrechen.



Organizations are structuring entities in today's neoliberal economic system (Hofbauer, 2014)
and while they operate in a labor market shaped by gender hierarchies, their internal processes
are also gendered. Joan Acker theorized this as early as 1990 in her Gendered Organizations
framework, whose dimensions of corporate gendering are still relevant. With the increasing
conceptualization of gender equality as a business case in recent decades (Mensi-Klarbach,
2012), more and more organizational measures developed to advance gender equality in
organizations (Bendl, 2012). While most of these draw on internal resources, gender consulting
offers the opportunity to buy gender expertise externally as a consulting service (Petersson
Mcintyre, 2021a). This thesis is dedicated to expanding the patchy theorization of the gender
consulting approach and its potentials and ways of working to intervene in gendered
organizational structures and, going a step further, to dissolve these structures, which is
conceptualized in this thesis as degendering. A degendered organization is thus understood as

the opposite of Acker's Gendered Organization.

However, through guided interviews with gender consultants, it was found that a degendered
organization is an unrealistic concept that is neither achievable nor worth striving for in a
gender-structured society. Rather, gender consulting is about penetrating the structural level
of organizations at identified levers and implementing appropriate measures that trigger
transformation processes. Accompanied by awareness raising and making gender visible as a

diversity dimension, gender consulting can break up gendered organizational structures.



Ich habe mich im Rahmen dieser Abschlussarbeit und auch im Umfang meines gesamten Gender
Studies Studiums dazu entschieden eine geschlechtersensible Sprache durch * auszudriicken. Der

dabei flr mich relevante Aspekt ist Inklusion und ein Umgehen binarer Sprachkonstruktionen.
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Diese Abschlussarbeit beschaftigt sich mit der Bearbeitung von in Organisationen implizit
eingeschriebenen vergeschlechtlichten Strukturen und ihrer Normativitdt, wahrend deren
(Re)produktivitat auch auf gesellschaftlicher Ebene beleuchtet wird. In dieser Einleitung wird
die Problemstellung dargelegt, ebenso wird das Ziel der Forschungsfrage und die Struktur der

Arbeit prasentiert.

Organisationen stellen eigenstandige Entitdaten im Gesellschaftskonstrukt dar und spielen eine
zentrale Rolle in der Erschaffung von sozialen Ordnungen. ,,Organisationen strukturieren die
Bedingungen von Erwerbsarbeit. (...) Sie klassifizieren Eignungsvoraussetzungen, verteilen
Erstpositionen und strukturieren Laufbahnen” (Hofbauer, 2014, S. 142). Durch diese
signifikante Rolle bei der Kreation von sozialen Realitaten und der enormen Bedeutung des
Arbeitsmarktes im modernen kapitalistischen System, hat sich auch die
Geschlechterforschung in den letzten Jahren zunehmend der Organisationsforschung
angenommen und vielerlei Ankniipfungspunkte gefunden. Nicht zuletzt, da Organisationen
(Geschlechter-)Ungleichheiten nicht nur (re-)produzieren, sondern diese auch legitimieren
(Hofbauer, 2014). Genau mit ebensolchen impliziten, gegenderten Strukturen beschaftigte
sich Joan Acker 1990 in ihrer Theorie der Gendered Organization, welche als
Zusammenfihrung des sozialkonstruktivistischen Ansatzes Doing Gender und der
Organisationsforschung zu verstehen ist. Acker umschreibt mit ihrer , Feminist Analysis of
Organizations” (Acker, 1990, S. 140) fiinf Dimensionen, in die die Differenzierung von Mann
und Frau in den Organisationsstrukturen eingebettet ist: die Arbeitsteilung (vertikal, als auch
horizontal), Symbole der Firmenkultur, Interaktionen am Arbeitsplatz, individuelle Identitaten
und organisationale Logik. Ist in diesem Zusammenhang die Rede einer ,Differenzierung”,
definiert sich dies durch eine Geschlechterungleichheit, nach der Frauen diskriminiert werden
und als marginalisierte Gruppe innerhalb des Organisationskontextes zu verstehen sind?.

Nehmen sich Ackers fiinf Ebenen auch unterschiedlichen Teilbereichen von Organisationen

1 Der Fokus auf eine bindre Geschlechterbetrachtung in dieser Arbeit rechtfertigt sich durch den Stand der
aktuellen Literatur und den Schwerpunkt von Joan Ackers Theorie. Ebenen der Intersektionalitat sollen dadurch
weder ignoriert und auf keinen Fall negiert werden, sondern aus forschungsékonomischen Griinden nicht Teil
dieser Arbeit werden.



an, haben sie dennoch eine Gemeinsamkeit: die implizite Einbettung von
Gendermechanismen (Haas, 2020). Wird die Relevanz von Organisationen in der heutigen
Gesellschaft berticksichtigt, wird klar, dass diese eingeschriebene Vergeschlechtlichung nicht
nur organisationsintern starke strukturelle Auswirkungen hat, sondern auch malgeblich zur
Gestaltung der modernen Erwerbsarbeit, und somit der Gesellschaft, beitragt. Der
Wirkungshorizont reicht dabei von der Lebensrealitdit Einzelner, bis hin zu
gesamtgesellschaftlichen Strukturen, wie der Zusammensetzung des Arbeitsmarktes. Die
Verantwortung, die (gewinnorientierte) Organisationen tragen, umfasst also sowohl soziale
als auch 6konomische Aspekte, die gleichermaBen durch eine Gendergleichberechtigung
bedient werden kénnen. Ab den 1990er Jahren wurde Gender Equality aber zunehmend zum
Business Case und seine 6konomische Relevanz stieg in den letzten Jahren stetig an (Mensi-
Klarbach, 2012). Neben verschiedensten Malknahmen und organisationsinternen
Programmen, hat sich im letzten Jahrzehnt die externe Beratung von Unternehmen in
Gleichberechtigungs- und Diversitatsfragen etabliert: Gender Consulting (Olivius & Ronnblom,
2019). Die Wirkungsweisen sind bislang wenig erforscht, sowie die Potenziale
vergeschlechtlichten Strukturen in Unternehmen entgegenzuwirken. Dieses Entgegenwirken
wird in dieser Arbeit als der Ansatz des Entgenderns konzipiert und umfasst die Eliminierung
von impliziten Gendermechanismen, als das Gegenteil zu Joan Ackers Gendered Organization
Theorie. Ziel dieser Arbeit ist eine Zusammenfiihrung von Gender Consulting und des Konzepts
der Entgenderung unter der Beantwortung der Forschungsfrage: Kbnnen Organisationen mit
Hilfe von externem Gender Consulting entgendert werden? Durch eine Literatur Review und
Expert*innen Interviews soll untersucht werden, inwiefern in vergeschlechtlichte
Organisationsstrukturen eingegriffen werden kann und, wenn ja, ob dabei Entgenderung eine

Rolle spielt.

Nach der Einleitung in Kapitel eins gliedert sich die Arbeit in zwei Hauptteile, von denen der
erste ein Uberblick der aktuellen Literatur ist (Kapitel 2 & Kapitel 3). Dabei werden zwei
unterschiedliche Perspektiven in Kapitel zwei, dem Forschungsstand, eingenommen.
Einerseits wird der kapitalistische Neoliberalismus und seine Geschlechtersegregierung aus
einer volkswirtschaftlichen Sicht betrachtet, und andererseits die Vergeschlechtlichung von

Organisationen auf einem betriebswirtschaftlichen Level. Dabei werden die normativen



Geschlechterhierarchien herausgearbeitet, exemplifiziert an Statistiken aus der Europdischen
Union und Osterreich, sowie die Auswirkungen des Meritokratie Diskurses. Danach wird der
theoretische Rahmen der Arbeit in Kapitel drei gesteckt, der zu Beginn eine
Zusammenfihrung von Organisations- und Geschlechterforschung beinhaltet und sich dann
Joan Ackers (1990) Theorie der Gendered Organization widmet. Aufbauend auf einer
identifizierten Forschungsliicke aus Forschungsstand und Theorie wird die zentrale
Forschungsfrage der Arbeit hergeleitet. Der zweite Hauptteil, Kapitel 4, widmet sich der
empirischen Untersuchung dieser. Die angewandte Methode der leitfadengestiitzten
Expert*inneninterviews wird anschlieBend in lhren Vorziigen und Limitationen beschrieben
und die Profile der Interviewpartner*innen vorgestellt. Nach der theoretischen Erklarung des
Forschungsprozesses werden alle Erkenntnisse der durchgefiihrten Interviews vorgestellt. Im
abschlieRenden filinftem Kapitel, dem Fazit, dient dies als Basis der Beantwortung der
Forschungsfrage. AuRerdem findet an dieser Stelle eine kritische Auseinandersetzung mit den
Limitationen der Arbeit statt, sowie die Identifikation weiterer Forschungsliicken, die auf

dieser Arbeit aufbauen.



Organisationen agieren als handlungsfahige Entitaten in der freien Marktwirtschaft, die nach
meritokratischen Vorstellungen strukturiert ist. Die neoliberalistische Transformation
strukturiert dabei nicht nur die volkswirtschaftlichen Wettbewerbsbedingungen, sondern
auch die Strukturen in Unternehmen (Michalitsch, 2006; Acker, 1990). Die
Vergeschlechtlichung beider Spharen, der makroékonomischen und der mikrookonmischen,
wird als Basis der folgenden empirischen Analyse dieser Arbeit erldutert. Dabei wird eingangs
eine sehr weit gefasste, generalisierte Perspektive eingenommen, die die Urspriinge und
Hirden des geschlechtersegregierten Arbeitsmarktes behandelt. Aullerdem wird der
Forschungsstand zur (Re)produktion von stereotypisierten Geschlechterbildern in
Organisationen dargestellt, sowie ein Abriss der internen und externen MaRnahmen diese zu
bekdampfen. Dieses Kapitel der Forschungsarbeit soll dazu dienen einen verstandlichen
Einstieg in die Thematik zu bieten und feministische und 6konomische Sichtweisen und
Empirie zu verbinden, um ein stabiles Fundament zu bilden, auf dem die nachfolgenden

Kapitel aufbauen.

Im neoliberalistischen Wirtschaftssystem werden Marktprinzipien die Modi der Regulation
von Staat und Gesellschaft und wirken somit auch mafigeblich auf die Strukturierung des
Arbeitsmarktes ein (Michalitsch, 2006). Doch kann der vermeintlich chancengleiche,
meritokratische Markt tatsachlich eine historisch gewachsene Geschlechtersegregation der
Erwerbsarbeit kompensieren? Nein, denn trotz steter Verbesserung ,bleiben die
geschlechtsspezifischen Diskrepanzen in den Arbeitsmarktaktivitaiten” bestehen (Eurofound,
2020, S. 1). Dass dies auch in Osterreich der Fall ist, wird besonders im Global Gender Gap
Report 2020 deutlich. Dabei hat das Weltwirtschaftsforum die wirtschaftliche Partizipation
von Frauen in 153 Lindern erfasst, Osterreich ist dabei auf Rang 34 — eine durchaus hohe
Platzierung fir ein EU-Land (World Economic Forum, 2019).

Die bestehende vergeschlechtlichte Arbeitsmarktsegregation bedingt also eine reale
Benachteiligung von Frauen (Teubner, 2008), verschleiert durch den neoliberalen
Kapitalismus, denn , die Magie der Meritokratie lebt dennoch weiter, weil beim Messen mit

einem anderen Mal} der Vergleich von Unvergleichbarem nicht ins Auge fallt“ (Bendl,



Eberherr, & Hofbauer, 2019, S. 191). Dieses Kapitel soll neben einer Bestandsaufnahme der
realen Auswirkungen der Geschlechterdifferenzen am Arbeitsmarkt auch ihre Entstehung
kritisch  hinterfragen. Zum  Abschluss wird ein Ausblick gegeben, welche
gesamtwirtschaftlichen und individuellen Vorteile eine Gleichstellung am Arbeitsmarkt mit

sich bringen kdnnte.

Das Erwerbsmodell ist ein signifikanter, Rahmenbedingungen absteckender Aspekt einer
Gesellschaft, der sich epochalen Gegebenheiten anpasst, sie widerspiegelt und auch
reproduziert. Um zu verstehen, inwiefern die Unterscheidung der Geschlechter im heutigen
neoliberalistischen System historisch gewachsen ist, findet sich der Ursprung im auslaufenden
18. Jahrhundert. Eine pragende Veranderung war die Trennung des Erwerbs- und
Familienlebens im Rahmen der Entstehung der birgerlichen Gesellschaft, was neben der, von
patriarchalen und heteronormativen Werten beeinflussten, birgerlichen Kleinfamilie auch
eine Unterscheidung von Privatsphidre und Offentlichkeit mit sich zog. Die Zuweisung der
Geschlechter in die beiden Spharen erschien also natirlich: Frauen waren fiir das Hausliche
und die Familie im privaten verantwortlich, wahrend Manner die Familie finanziell durch
Erwerbsarbeit erhielten (Woltersdorff, 2015, S. 44). Die Komplementaritdt schien die
Natdrlichkeit der Aufgabenbereiche zu rechtfertigen. Das fordistische
Familienerndhrermodell schloss Frauen also grundsatzlich von einer der Sdulen im
kapitalistischen System aus: der Produktion. Dem patriarchalen Ehemodell folgend, sollten
Frauen ihre Zeit ganzlich der Saule der Reproduktion widmen. Diese heteronormative
Anordnung wird auf der einen Seite also mit finanziellen Mitteln entlohnt und auf der anderen
Seite, im besten Fall, mit Liebe (Woltersdorff, 2015), was Frauen in eine existenzbedrohende
Abhangigkeit treibt. Die Asymmetrie von Arbeit und Kapital wird also vergeschlechtlicht
(Michalitsch, 2002, S. 10).

In den 1970er Jahren setzt jedoch die neoliberalistische Transformation des Kapitalismus ein.
Eine Ideologie Ubernimmt, die die Regulationshoheit beim Markt, anstelle des Staates sieht,
Prinzipien der Konkurrenz als politischen MalBnehmen (berlegen betrachtet und
Konkurrenzkampf als eine gesellschaftliche Entwicklungsmethode wertet (Michalitsch, 2004,

S. 145). Vormals sehr starre Strukturen der Arbeitsteilung werden also zunehmend



aufgebrochen und Individuen wird mehr Eigenverantwortung zugeschrieben, weswegen auch
eine Individualisierung vorangetrieben wird. Das Individual Adult Worker Model etabliert sich
(Weinbach, 2010), was den Fokus weg von der biirgerlichen Kleinfamilie als wirtschaftliche
Entitdat hebt und traditionelle Geschlechterbilder beeinflusst. Wahrend die Grenzen von
Erwerbsarbeit und Privatleben zunehmend verschwimmen, zieht sich der Staat aus sozialen
Fragen zuriick (Woltersdorff, 2015, S. 45). Doch auch wenn die neue Wirtschaftsordnung mehr
Spielraum fir ihre Akteur*innen ldsst, kdnnen heteronormative Strukturen nicht irreversibel
und unreflektiert geléscht werden. Viel eher verschleiert der neoliberalitische Kapitalismus
seine historische Entwicklung und Geschlechtersegregierung durch den Fokus auf
Individualitat. Das bedeutet also, dass Geschlechterhierarchien als individuelle Problemlagen
geframed werden und gesellschaftliche Konflikte nicht als strukturelle Herrschaftsdiskurse
verstanden werden (Michalitsch, 2017, S. 17). Neben der Privatisierung offentlicher
Verantwortung, werden auch 6ffentlich Leistungen, wie zum Beispiel die Pensionsvorsorge,
privatisiert, was soziale Sicherung nun an Kapital gebunden werden lasst. Durch die
zunehmende Arbeitsmarkt Deregulierung werden aber auch 6konomische Ungleichheiten der
Geschlechter vom Sozialsystem weniger abgeschwiacht, da sich der Staat aus dem
Marktgeschehen zuriickzieht und dadurch der Marginalisierung von Frauen an
wirtschaftlicher Teilhabe nicht durch Sozialleistungen entgegengewirkt wird. Die
neoliberalistische Transformation hat seine Akteur*innen zu Unternehmer*innen werden
lassen, die alle die vermeintlich selben Ausgangsbedingungen vorfinden und am Markt in
einen gerechten Konkurrenzkampf treten kénnen. All das scheint naheliegend, wenn man den

Subjektentwurf des idealen Marktakteurs betrachtet (Michalitsch, 2002).

Der Homo Oeconomicus — ein Mann

Das bestimmende Prinzip des Neoliberalismus ist das theoretische Konzept eines Subjekts, das
rational auf Gefahren und Belohnungen reagiert und wirtschaftlich logische Entscheidungen
trifft (Michalitsch, 2002, S. 12). Der Homo Oeconomicus kann sich dabei rein auf sich selbst
fokussieren und hat keinerlei soziale Verantwortung, aulRer erfolgsmaximierend am freien
Markt zu agieren. Allein durch die Loslésung aus dem familidaren Kontext und der Abstinenz
von Pflegeverpflichtungen wird klar, dass es sich um einen mannlichen Subjektentwurf
handeln muss. Denn auch wenn sich Erwerbsleben und Privatleben, wie bereits beschrieben,

in eine ineinander verschwimmende Sphare verwandelt haben und das patriarchale



Ehemodell abgel6st wurde, liegt die unbezahlte Pflegearbeit groRtenteils noch immer bei
Frauen (Schmidt, Kaindl, & Mazal, 2020, S. 59). Keine soziale Verantwortung zu tragen ist also
allein statistisch betrachtet eine mannliche Realitdat. Michalitsch (2002, S. 13) sieht in der
Glorifizierung und Orientierung des neoliberalistischen Idealsubjekts eine Legitimation
bestehender patriarchaler Gesellschaftsstrukturen.

Selbstverstandlich lieBe sich hier argumentieren, dass es sich bloR um ein theoretisches
Konstrukt handelt und kaum ein Mensch tatsachlich wie der Homo Oeconomicus agieren
kann. Dennoch ist nicht auRer Acht zu lassen, wessen Lebensrealitdten sich eher an den
Subjektentwurf anndhern und welche diesen in seiner Konzipierung ebenso beeinflusst
haben. Das Modell negiert soziale Unterschiede und ,von gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen ebenso wie individuellen biographischen Voraussetzungen
abstrahierend, werden nicht nur Subjekte enthistorisiert, sondern auch gesellschaftliche
Marginalisierung und Exklusion mit personlicher Schuldzuschreibung verknipft und somit
individualisiert” (Michalitsch, 2017, S. 17). Dadurch wird Armut zu einem personlichen
Versagen und zu einer Schwache stilisiert. Dies fiihrt zu einer Tabuisierung, die den

Grundprinzipien des neoliberalistischen Kapitalismus zuspielt (Salzinger, 2020, S. 199).

Neoliberaler Feminismus und Re-Feudalisierung

Auch das Weiblichkeitsbild hat sich in der neoliberalen Transformation verdandert. Die junge
und berufstatige Frau (am besten beides) werden im Neoliberalismus als das Optimum der
Weiblichkeit stilisiert und die Orientierung am Homo Oeconomicus ist dabei kein Zufall.
Bildung und Berufstatigkeit, sowie das vermittelte oberste Ziel sich als (junge) Frau finanzielle
Unabhangigkeit, die Moglichkeit zum Konsum und eine aktive Teilhabe im kapitalistischen
System zu sichern, lassen Geschlechterhierarchien in den Hintergrund treten (McRobbie,
2010, S. 121).

Die postfeministische Maskerade, ein von Angela McRobbie (2010, S. 99) gepragter Begriff,
besteht aus eben dieser Negierung struktureller Geschlechterhierarchien als ,Erfolgs“faktor.
»,Der Imperativ der Selbstoptimierung setzt sich an die Stelle feministischer Werte wie
Solidaritdt und Unterstlitzung und foérdert stattdessen weibliche Individualisierung und die
Verurteilung derjenigen, die nicht in der Lage oder nicht willens sind, sich selbst zu helfen”

(McRobbie, 2010, S. 109). Selbstbewusstsein und Selbstliebe werden als One-size-fits-all

Losung zu systematischen Geschlechterunterschieden angeboten, denen sich jede Frau frei



bedienen kann (Gill, 2016, S. 617). Der Fokus verschiebt sich also von der Marktwirtschaft hin
zum Individuum, welches die einzige Quelle potenzieller Gleichstellung ist. Insofern schiitzt
sich das neoliberalistische System also indirekt selbst, indem herrschende Marginalisierungen
auf individuelles Unvermdgen abgewalzt werden, wahrend politische und sozio-6konomische
Strukturebenen aus der Verantwortung gezogen werden. Vor allem in Mainstream Medien
findet diese ldeologie viel Reprasentation und erschuf das imaginare Bild der perfekten
Karriere Frau (ebd.). Im Zuge dessen sind auch immer mehr hierarchische Unterschiede
zwischen Frauen feststellbar, ganz im Sinne des von Crenshaw (1995) gepragten
Intersektionalitats-Begriffs. Erinnernd an den von sozialen Verpflichtungen freigesagten
Homo Oeconomicus kann auch die moderne Karriere Frau ihre Care Tatigkeiten an andere

Frauen auslagern, was zu einer Re-Feudalisierung fiihrt (Salzinger, 2020, S. 210).

Auch wenn sich durch die neoliberalistische Transformation die Inklusion von Frauen im
Wirtschaftsgeschehen drastisch verbessert hat und einige Shinig-Stars, als Prototypen der
unabhangigen Karriere Frau medienwirksam das Funktionieren des neoliberalen Kapitalismus
predigen, sind diese Paradebeispiele noch lange kein Querschnitt der Bevolkerung (Gill, 2016,

S. 619), wie das folgende Kapitel zeigen sollen.

Die EU hat grundlegend vier Ungleichheiten ermittelt, die zu geschlechtsspezifischen
Diskrepanzen am Arbeitsmarkt und folgend in der Entlohnung flihren, und Frauen ,ihr Leben
lang beeintrachtigen” (Europaisches Institut fur Gleichstellungsfragen, 2017, S. 3). Jene vier
Punkte sind landeriibergreifend in allen 27 Mitgliedsstaaten?, so auch in Osterreich, gleich
(Europaisches Institut fur Gleichstellungsfragen, 2017):

- Bereits bei den Industrien und Branchen gibt es eine klare Differenzierung in Manner-
und Frauendomanen. Diese setzt schon bei den Schul- und Universitatsabschlissen an,
wo haufig eine Geschlechtertrennung festzustellen ist. Wahrend mannlich dominierte
Bereiche, wie beispielsweise STEM3, hohe Durchschnittsléhne aufweisen, sind Frauen

oft in Zweigen Uberreprasentiert, die gering bezahlt werden. Diese Spaltung ist
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eindeutig ein Problem, das im Kindheitsalter anfangt, sich tGber die Ausbildungs- und
Berufswahl hinzieht und seine Wurzeln in vermittelten heteronormativen Werten hat
(Haas, 2020).

- Der Arbeitsmarkt ist sowohl horizontal, wie bereits im ersten Punkt hervorgeht, als
auch vertikal, also auf hierarchischer Ebene, geschlechtersegregiert (Europaisches
Institut fur Gleichstellungsfragen, 2017).

- Durch auf die Mutter fokussierte Karenzmodelle, sind Frauen auch deutlich mehr von
der Laufbahnunterbrechung einer Schwangerschaft betroffen als der mannliche
Elternteil. Geschlechtsungebundenes Karenzmanagement setzt sich nur sehr langsam
durch (Schmidt, Kaindl, & Mazal, 2020).

- Unbezahlte hdusliche und Care Arbeit wird, wie bereits 6fter in dieser Arbeit erwahnt,
grofRtenteils von Frauen getragen, was nicht nur meist mit einer generell hdheren
Arbeitsstundenbelastung einhergeht, sondern auch mit einem Kiirzertreten bei der
Lohnarbeit. Wie auch vom Prinzip des Homo Oeconomicus hervorgeht, gilt im
neoliberalen Kapitalismus nur Erwerbsarbeit als ,richtige” Arbeit, wahrend

Reproduktions- und Pflegearbeit unterminiert wird (Power, 2018, S. 60).

Trotz zunehmender Erwerbstatigkeit ist die Geschlechtersegregation und die damit
einhergehende Marginalisierung von Frauen am Arbeitsmarkt in Europa deutlich, wenn
verschiedenste Parameter genauer betrachtet werden, wie im folgenden Abschnitt. Es
werden Berichte und Zahlen der EU herangezogen, um ein internationales Bild zu zeichnen,

aber auch um den Status quo in Osterreich in Kontext setzen zu kénnen.

Geschlechtsspezifische Beschiaftigungsunterschiede?

Die Beschaftigungsquote® der Bevélkerung stieg in den letzten Dekaden stetig an und somit
auch die Anzahl an erwerbstatigen Frauen, welche historisch gewachsen geringer als jene der
Manner ist (Eurofound, 2020). Besonders ab den 1970er Jahren, also zeitgleich mit der
neoliberalistischen Transformation, stieg der Prozentsatz an berufstatigen, kinderlosen

Frauen sprunghaft an, gefolgt von immer mehr Frauen mit Kindern (Schmidt, Kaindl, & Mazal,

4 Differenz zwischen den Erwerbstatigenquoten von Mannern und Frauen im Alter von 20 bis 64 Jahren”
(Eurofound, 2020, S. 2).

5 Eurostat (2021) definiert die Beschaftigungsquote als prozentualen Anteil der Erwerbstatigen im Ver-haltnis zur
Gesamtbevolkerung derselben Altersgruppe.



2020). Das geschlechterspezifische Gefélle sank vor allem mit der Finanzkrise 2008 drastisch.
Das ist dadurch zu begrinden, da hauptsachlich Manner im Baugewerbe und der
verarbeitenden Industrie ihren Job mit Platzen der Immobilienblase verloren haben. Durch
den massiven Arbeitsplatzverlust der Manner hat sich die Schere der Beschaftigung also in
einem nie dagewesenen Malie verringert. Seit Ende der Krise, also 2011/2012, steigt die
Erwerbstatigenquote beider Geschlechter in gleichem Male. Der historische Tiefpunkt des
geschlechterspezifischen Beschaftigungsgefailles von 2009 wurde aber dennoch nie wieder
erreicht (Eurofound, 2020). Im Jahr 2019° waren in der EU 79% der Manner zwischen 20 und
64 erwerbstatig und 67,3% der Frauen (Eurostat, 2021). Das mag auf den ersten Blick nicht als
viel erscheinen. Jedoch ist zu bedenken, dass 2019 30% dieser Frauen nicht in einem Vollzeit
Anstellungsverhaltnis waren, sondern ,nur” Teilzeit beschaftigt waren (Eurofound, 2020).
Teilzeit bietet mehr Flexibilitat, Selbststandigkeit und Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Es
ist allerdings problematisch, wenn die Teilzeit Arbeit nicht freiwillig und als Alternative der
Vollzeit Arbeit geschieht. Besonders bei Frauen unterbricht die Elternschaft das Erwerbsleben.
Mit Teilzeit wieder ins Berufsleben einzusteigen ist zwar eine gute Moglichkeit, es ist allerdings
oftmals schwierig wieder rauszukommen und auf eine Vollbeschaftigung zu wechseln. Die Zahl
der Frauen in Teilzeit Arbeitsverhaltnissen steigt also EU weit an (Eurofound, 2020). Neben
geringerem Verdienst und den Auswirkungen auf die Pension - dazu gleich mehr - gibt es
weniger qualifizierte Teilzeit Arbeit, was wiederum die vertikale Arbeitsteilung beglinstigt
(Schmidt, Kaindl, & Mazal, 2020). Das macht deutlich wie wichtig die Verringerung der
geschlechtsspezifischen Beschaftigungsunterschiede fir Frauen ist, und wie holistisch deren

Auswirkungen auf ihr Leben sind.

Gender Pay Gap

Frauen verdienen weniger als Manner. Dieser Fakt ist nicht nur im internationalen Vergleich
ein  gemeinsamer Nenner, sondern auch ein vielschichtiges Abbild der
Geschlechtersegregation am Arbeitsmarkt. Auf der einen Seite hangt die Lohnschere mit
strukturellen Unterschieden der Beschaftigung von Mannern und Frauen zusammen. Also
dass klassische ,,Manner Branchen” (horizontale Arbeitsteilung) héhere Einkommen haben

und Frauen seltener in gut bezahlten Entscheidungstragerpositionen sind (vertikale

6 Es wurde bewusst das Jahr vor der Corona Pandemie gewahlt, da sich diese global auf die Beschaftigungs-
zahlen ausgewirkt hat.
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Arbeitsteilung) (Schmidt, Kaindl, & Mazal, 2020, S. 37). Wird von diesen Unterschieden
abgesehen, der Gender Pay Gap also bereinigt, verdienen Frauen dennoch weniger. Dies ist
nicht nur wahrend des Erwerbslebens in Bezug auf finanzielle Stabilitat und Eigenstandigkeit
tragisch, sondern auch im Ausblick auf die Einzahlungen in das Sozialsystem, welches in der
Pension eine Absicherung darstellen sollte (Bundeskanzleramt.gv.at, 2021). 2018 verdienten
Frauen 14,8% weniger pro Stunde als Manner, was seit 2010 lediglich ein Riickgang von einem
Prozentpunkt ist (Eurofound, 2020). AulRerdem wurde EU weit festgestellt, dass 2019
Uberdurchschnittlich viele Frauen unter dem Mindestlohn, oder sogar weniger, verdienen
(ebd.). Des Weiteren ist das Lohngefille bei jiingeren Altersgruppen geringer als bei Alteren.
Das kann vor allem durch geschlechtsgebunden Karenzmodelle erklart werden, da Frauen ihre
Erwerbstatigkeit eher unterbrechen als Manner und danach oft in geringverdienenden
Positionen gefangen bleiben. Die finanzielle und wirtschaftliche Sicherheit und
Unabhangigkeit von Miittern sind untrennbar mit dem Wohlergehen der Kinder verbunden.
Eine genauere Betrachtung der Gender Gap macht also deutlich, wie weitreichende Folgen
geringer Verdienst im Sinne der Kinder- und auch Altersarmut von Frauen haben kann
(Eurofound, 2020). Obwohl die Lohnschwere zwischen den Geschlechtern in den letzten
Jahren in Osterreich kleiner geworden ist, zihlt Osterreich zu den Lindern mit der groRten
Gender Pay Gap innerhalb der EU (World Economic Forum, 2019). ,Diese Differenz wird meist
mit dem EU-Indikator Gender Pay Gap veranschaulicht. In Osterreich lag der Gender Pay
Gap laut Eurostat 2019 bei 19,9 Prozent, und damit deutlich Glber dem EU-Schnitt (EU-27) von
14,1 Prozent” (Bundeskanzleramt.gv.at, 2021). Was besonders einpragsam an diesem Wert
ist, ist der Hintergrund, dass statistisch blof8 ein Drittel des Lohndeltas auf Merkmale wie
Branche, Beruf, Alter, Dauer der Unternehmenszugehorigkeit und ArbeitszeitausmaR
zuriickgefihrt werden konnte. Das zeigte eine Studie der Statistik Austria im Marz 2021 und
verdeutlicht wie real sich vergeschlechtlichte Gesellschaftsstrukturen im Arbeitsmarkt und

der Gesellschaft auf Frauen auswirken (Bundeskanzleramt.gv.at, 2021).

Pension Gap

Die Hohe der Lohne und die Dauer der Einzahlungen bestimmen das Ausmalf’ der Pension. Die
Schlussfolgerung der bereits erlauterten Marginalisierungen von Frauen am Arbeitsmarkt
zieht auch ein Gefalle bei der Altersvorsorge mit sich, was sich massiv auf die finanzielle

Sicherheit und die Lebensqualitat auswirkt. So waren 2019 17,1% der Rentnerinnen in der EU
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armutsgefdhrdet, gegenilber 13,1 % der mannlichen Ruhestandler (Eurofound, 2020). Das
Osterreichische Pensionssystem der Pflichtversicherung verdeutlicht die Gender Dimensionim
aktiven Arbeitsmarkt und bei der Pension Gap: 2020 war die Pension von Frauen um 38,3%

geringer als jene der Manner (Bundeskanzleramt.gv.at, 2021).

Horizontale Arbeitsteilung

Es gibt klassische Manner (IT, Industrie, Finanzen,..) und Frauen (Pflege, Reinigung, Bildung,..)
Branchen. Dies mag lberholt klingen, doch ein Blick auf statistische Analysen zeigt, dass diese
horizontale Geschlechtersegregation noch immer nicht (berwunden werden konnte
(Schmidt, Kaindl, & Mazal, 2020) . Dies findet seinen Ursprung in der birgerlichen Kleinfamilie
und dem bis in die 1970er Jahre vorherrschenden fordistischen Familienerndhrermodell, denn
,bei der Geschlechtertypisierung von Berufen handelt es sich folglich um kulturell gepragte
und damit auch veradnderbare Vorstellungen davon, welche Tatigkeiten eher Mannern
entsprechen und welche eher Frauen” (Maihofer, Schwiter, & Wehner, 2012, S. 22). Frauen
sind besonders in den Bereichen der Sozialarbeit, Pflege, Gesundheit, Bildung und dem
Einzelhandel tatig — alle davon befinden sich im Niedriglohnsektor, was die wirtschaftliche
Sicherheit von Frauen immens beeintrachtigt (Eurofound, 2020). Die horizontale Segregation
wirkt sich also finanziell auf die Gender Pay Gap und die Pension Gap aus, da weiblich
dominierte Berufe gesellschaftlich auch mit geringerer Wertigkeit und mangelhaftem Status

bemessen werden.

Vertikale Arbeitsteilung

Der Arbeitsmarkt ist allerdings nicht nur in seinen Tatigkeitsfeldern Geschlechtersegregiert,
sondern auch in seiner Hierarchisierung. Frauen sind heute besser ausgebildet denn je, mehr
Frauen als Manner schlieRen héhere Schulen und Universitdten ab (Eurofound, 2020).
Dennoch sind Frauen in Spitzen- und Entscheidungspositionen, also auf hoheren
Hierarchieebenen, EU weit stark unterreprasentiert (ebd.). Dem soll legislativ
entgegengewirkt werden, wie in Osterreich mit Hilfe des Gleichbehandlungsgesetzes, welches
im staatsnahen Bereich und dem Offentlichen Dienst eine Frauenférderquote von 50%
festgelegt. Praktisch umgesetzt bedeutet das, dass bis zu einer ausgeglichenen
Geschlechterverteilung  Frauen bei gleicher Qualifikation bevorzugt werden

(Bundeskanzleramt.gv.at, 2021). In der Privatwirtschaft kann auf gesetzlicher Ebene nur
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schwieriger in die Aufstellung des Flhrungspersonals eingegriffen werden. Das
Gleichstellungsgesetzt legt jedoch seit 2018 eine Zielvorgabe von 30% Frauen in
Aufsichtsratsgremien grolRer und borsennotierter Unternehmen vor
(Bundeskanzleramt.gv.at, 2021). Drei Jahre nach Einfihrung dieser MaRBnahmen zeigen
Statistiken, dass die Geschlechterquote langsam Wirkung zeigen (Haager & Wieser, 2020, S.
2). An der operativen Unternehmensspitze bewirkt diese gesetzliche Regelung aber kaum
Bewegung, Manner bleiben die Entscheidungstrager, was in direkter Korrelation mit
vergeschlechtlichten Unternehmens-strukturen zu betrachten ist (Acker, 1990). Dieser Aspekt
soll im folgenden Mikrookonomie Kapitel 2.2.1. Das organisationale Geschlechterregime

naher beleuchtet werden.

Die eben beschriebenen effektiven Auswirkungen der Geschlechtersegregation am
europdischen und Osterreichischen Arbeitsmarkt zeichnen ein Bild der historisch
gewachsenen und langst nicht Gberwundenen Marginalisierung von Frauen und ihrem Wert
und Potential als gleichberechtigte Wirtschaftssubjekte (und Menschen). Das 6sterreichische
Bundeskanzleramt verlautbart zum bestehenden Geschlechtergefille: ,, Die Gleichstellung von
Frauen und Mannern am oOsterreichischen Arbeitsmarkt bedarf trotz vieler bereits erfolgreich
umgesetzter MalRnahmen und erreichter Verbesserungen weiterhin groRer Anstrengungen”

(Bundeskanzleramt.gv.at, 2021).

Die Geschlechtersegregation am europdischen Arbeitsmarkt ist nicht in Frage zu stellen
(Europaisches Institut fir Gleichstellungsfragen, 2017). Umso mehr gilt es, die positiven
Auswirkungen einer Geleichstellung in den Fokus zu riicken, welche die holistischen
Entwicklungsmoglichkeiten einer Gesellschaft abbilden kénnen, wenn Frauen eine gerechte
Teilhabe an der Lohnarbeit erméglicht wird. Dabei sind nicht nur individuelle Lebensrealitaten
und Schicksale begiinstigt, die Folgen sind auch gesamtwirtschaftlich, sogar international,

weitreichend.

Ein Blick auf die Einzelschicksale zeigt, wie essenziell die Folgen einer Arbeitsmarktintegration
sein konnen, wie eine Analyse der Europdischen Erhebung zur Lebensqualitdt zeigt. Demnach

beurteilen erwerbstatige Frauen ihr Leben positiver, sind sozial integrierter und fiihlen sich in
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ihren Netzwerken mehr verbunden als Frauen, die keine Lohnarbeit leisten (Eurofound, 2020,
S. 4). AuRRerdem fiihlen sie sich in der Gesellschaft weniger ausgeschlossen und neigen eher
dazu sich politisch zu betatigen (ebd.). All das sind zusatzliche soziale Aspekte, die das
Selbstbewusstsein starken und die finanzielle Sicherheit und Unabhangigkeit von
erwerbstatigen Frauen noch erganzen. Kaum verwunderlich also, dass der Zugang zu
Lohnarbeit und die Gleichstellung am Arbeitsmarkt also oft als einer der Schliisselfaktoren in
der Emanzipation von Frauen genannt wird, da der Zugang zu Kapital direkt mit mehr Macht

am Markt zusammenhangt (Power, 2018, S. 61).

Die weitreichenden Folgen gesamtwirtschaftlicher Geschlechtergleichstellung werden
aulRerdem besonders deutlich, wenn die von der UN angestrebten Sustainable Development
Goals, kurz SDGs, betrachtet werden (Eurofound, 2020). Gerechte Teilhabe von Frauen an der
aktiven Erwerbsarbeit wirde sich demnach auf folgende SDGs positiv auswirken: Ziel eins
Armutsbekampfung, Ziel zwei sicherer Zugang zu Nahrung, Ziel drei Gesundheitsvorsorge, Ziel
fiinf Gleichberechtigung der Geschlechter, Ziel acht Férderung von guten Arbeitsverhaltnissen
fur alle, Ziel zehn Reduktion von Ungerechtigkeiten (UN Women, 2021). Dieser Rundumschlag
an Auswirkungen, der eine gerechte Marktbeteiligung von Frauen mit sich brachte, zeigt, wie
fundamental die gleichberechtigte wirtschaftliche Integration von Frauen ist, um aus der

heteronormativen Matrix auszubrechen.

Abgesehen von gesellschaftlichen Argumenten, hatte eine zunehmende Erwerbsbeteiligung
und eine Senkung des Lohngefalles zwischen den Geschlechtern auch massive wirtschaftliche
Vorteile. Die Erhohung des Beschaftigungsniveaus und die Zunahme an zur Verfligung
stehendem Kapital wirden das Wirtschaftswachstum ankurbeln, da sich das Pro-Kopf-BIP
erhoht (Europaisches Institut fur Gleichstellungsfragen, 2017, S. 3). AuRerdem waren weniger
Frauen armutsgefahrdet, was nicht nur auf persénlicher Ebene positive Folgen hatte, sondern

auch auf staatlicher, da weniger Kosten im Sozialsystem anfallen (ebd.).

Das Europadische Institut fir Gleichstellungsfragen (2017) sieht vor allem folgende Faktoren
als essenziell um geschlechtsspezifische Diskrepanzen am Arbeitsmarkt abzubauen:
BetreuungsmaBBnahmen  fliir  Kinder, Elternurlaub,  flexible  Arbeitsregelungen,
Rechtsvorschriften fiir gleichen Lohn, Reduzierung der Zahl der Laufbahnunterbrechungen

von Frauen und die Beforderung von Frauen in Spitzenpositionen.
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Dieses Kapitel konnte also zeigen, dass das gesamtwirtschaftliche System, in dem unsere
Gesellschaft heute operiert vergeschlechtlicht ist und die Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt
zu einer tatsachlichen Geschlechtersegregation, und somit Marginalisierung von Frauen und
zu einer geschwadchten Position im neoliberalen Kapitalismus flihren. Inwiefern die am Markt
operierenden Entitaten, also Organisationen, dieses Bild widerspiegeln und reproduzieren soll

Fokus des nachsten Kapitels sein.

Organisationen strukturieren unsere Gesellschaft und sind darin, und im herrschenden
Wirtschaftssystem, als eigenstandige Akteure zu betrachten (Hofbauer, 2014, S. 142). Werden
die im vorangegangenen Kapitel beschriebenen Machtstrukturen und Gender Mechanismen
von einer gesamtwirtschaftlichen Perspektive auf ein mikrookonomisches Level transportiert,
wird klar, dass Organisationen als homosoziale Gebilde strukturell und kulturell
vergeschlechtlicht sind (Britton & Logan, 2008, S. 108; Acker, 1990, S. 145). Die Position von
Unternehmen in einem gegenderten System ist dabei aber nicht nur passiv, sondern wirkt
auch reproduzierend. Diese Wechselwirkung wird besonders relevant, bedenkt man, dass
Organisationen Orte und Treiber von Transformation sind, die individuelle und vor allem
gesamtgesellschaftliche Auswirkungen haben kann (Bendl, Eberherr, & Hofbauer, 2019, S.
187). Aus der Perspektive von Unternehmen hat die Etablierung interner
Geschlechtergleichheit aber vor allem einen 6konomischen Reiz, denn Diversitat ist ein
Wettbewerbsvorteil (Ferguson, 2015; Kunz & Priigl, 2019). Mensi-Klarbach (2012, S. 300) hat
dies unter den Terminus ,,Business Case” gestellt — also der wirtschaftlichen Legitimierung von
Investitionen und folgenden MalRnahmen zum Abbau eines organisationsinternen
Geschlechtergefilles. Die ethische Frage, ob sich Unternehmen nicht aus reiner sozialer
Verantwortung flir Gleichberechtigung einsetzen sollten, ohne dahinterliegenden
kapitalistischen Motivationen (ebd.), sei dahingestellt aber vor allem in Anbetracht des
neoliberalistischen Systems schlicht unrealistisch.

Dieses Kapital beleuchtet eingangs die vergeschlechtlichten Strukturen in Organisationen und
welche tatsachlichen Auswirkungen diese mit sich ziehen. AuBerdem werden einerseits
interne Equality Bemihungen auf strategischer Ebene behandelt, sowie infolgedessen auch

die Chancen von externem Gender Consulting.

15



,Organisationen sind strukturbildend fir die moderne Gesellschaft, das Leben in
Organisationen ist ein zentraler Ort, an dem Menschen mit Fragen der Fairness, Gerechtigkeit
und des sozialen Ausgleichs in Berliihrung kommen — wo sie kontextabhangig Akzeptanz,
Legitimation und Partizipation oder Missachtung, Benachteiligung und AusschlieBung
erfahren” (Bendl, Eberherr, & Hofbauer, 2019, S. 187). Grundsétzlich verhalten sich
Organisationen als homosoziale Gebilde Minderheiten gegeniber ausschlieRend und es
kommt zu einer Spaltung in Wir/lhr-Gruppen, die oftmals mit einer Uberbetonung von
Unterschieden mithergeht (Goodman & Kaplan, 2018). Die organisationale Struktur Ebene
impliziert hierbei Normen, Regeln und Hierarchien, die in taglichen Interaktionen und
Diskursen von Organisationsmitgliedern geschaffen und reproduziert werden (Haas &
Koeszegi, 2017, S. 19). Gleichstellung bedeutet also nicht nur unternehmensintern
marginalisierten Gruppen, wie Frauen, gleiche Chancen einzurdaumen, sondern auch ein
Umfeld zu schaffen, das sich gegen die Vergeschlechtlichung des Wirtschaftssystems auflehnt
und daraus einen signifikanten Marktvorteil zu schopfen (Mensi-Klarbach, 2012, S. 301). Dass
diese Chance, zum Nachteil von Frauen, noch kaum im aktuellen Marktgeschehen ergriffen
wird, hat bereits die Elaboration der makrockonomischen Perspektive im vorherigen Kapitel
gezeigt. Ein Blick auf Unternehmensstrukturen macht jedoch deutlich, dass sich viele der

gesamtwirtschaftlichen Phanomene auch parallel in Organisationen abspielen.

Die ,,Normalarbeitskraft” — ein Mann

Ahnlich wie der neoliberale Kapitalismus maRt sich auch das Konzept der rationalen
Organisation an ein geschlechtsneutrales System zu sein, dessen meritokratische
Grundprinzipien Leistung unabhangig vom Leistungstrdager bewerten (Funder, 2014, S. 36). Es
gibt also auch mikrodkonomisch die Idee des idealen Organisationsmitgliedes, der
,Normalarbeitskraft, welche starke Assoziationen mit der Konstruktion des Homo
Oeconomicus hervorruft. Beide dieser Leitbilder sprechen sich in der Theorie von
geschlechtlichen Zuschreibungen los (ebd.) und orientieren sich an rein an 6konomischen
Werten wie Effizienz und Objektivitat (Haas & Koeszegi, 2017, S. 3). Hierbei wird auch deutlich,
dass sich diese Strukturen bis heute in der modernen Arbeitswelt nicht verdandert, sondern

durch den Neoliberalismus eher verstarkt haben. Doch bereits 1990 hat Joan Acker die
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»Normalarbeitskraft” als eine Hirde fir Frauen im organisationalen Kontext identifiziert.
Rational, sachorientiert, kompetent und vollverfliigbar muss das anstrebenswerte
Organisationsmitglied sein (Funder, 2014, S. 37). Offensichtlich orientiert sich dieser Archetyp
an stereotypisiert maskulinen Lebensrealitdaten, was oft eine Limitation an Karrieremodellen
hervorbringt (Haas, 2020, S. 6). Die ,,Normalarbeitskraft” ist demnach cis-mannlich, weil, aus
der Mittel- oder Oberschicht, gut ausgebildet, hat keinerlei Versorgungspflichten und kann
seinen Hauptfokus auf die Erwerbstatigkeit legen (Funder, 2014, S. 37-38). AuRerdem soll die
Karrierelaufbahn von keinen privaten Stérungen unterbrochen werden, was offensichtlich

mehrheitlich mannlichen Lebensrealitdten entspricht (Michalitsch, 2002).

Naturalisierung von Eigenschaften

Nachdem Abweichung vom unternehmerischen Idealbild zu Diskriminierung im
Organisationsgeflige flhrt, versuchen Frauen sich oft wie Manner zu verhalten, was nicht nur
eine Naturalisierung von Eigenschaften zur Basis hat, sondern auch eine inhdrente Abwertung
der Weiblichkeitskonstruktion (McRobbie, 2010, S. 122). Durch bewusst emotionsloses und
aggressives Verhalten soll eine ,,Mannlichkeit” vorgetauscht werden, die vermeintlich als
strukturkonform belohnt wird (ebd.). Dass dies neben der Ausbleibenden Kritik an
hegemonialen Geschlechterordnungen, aber auch nicht so trivial ist, zeigt der ,competence /
likeability trade off” (Haas, 2020, S. 43; Correll, 2017, S. 730), nachdem eine Bewertung der
Sympathie in Relation zur professionellen Kompetenz stattfindet. Dabei werden bestimmte
Eigenschaften oder Verhaltensweisen bei Mannern und bei Frauen unterschiedlich
wahrgenommen — meist in dem Sinne, dass Frauen restriktiert und negativ bewertet werden.
Beispielsweise gilt Ehrgeiz bei einem Mann als zielorientiert, wahrend einer Frau eher
Geltungsdrang nachgesagt wird. Der Spielraum an potenziellen Verhaltensweisen, die als in
Ordnung gewertet werden, ist also fur Frauen deutlich enger gesetzt (Correll, 2017, S. 730).
Die Differenz an beruflichem Status beeinflusst (und erschafft) aulerdem die Eigen- und
Fremdwahrnehmung welches Geschlecht flir welche Tatigkeiten besonders geeignet ist.
Neben der Naturalisierung von Eigenschaften kommt es also zu einem ,,performance bias”
und ,biased (self) assesment” (Torres-Guijarro & Bengoechea, 2017, S. 1074-1077), was auf
unternehmerischer und individueller Seite weitrechende Folgen hat. Beispielsweise kdnnte so
gerechtfertigt werden, weswegen Frauen ,besonders” geeignet flir administrative Tatigkeiten

sind: da sie diese ,besser konnen” als Madnner. Derartige Stereotype betreffen aber nicht nur
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Strukturen im Unternehmen sondern auch seine Mitglieder. Also kommt es oft dazu, dass sich
Frauen selbst denken, dass sie besser flir administrative Tatigkeiten geeignet sind und eine
Generealisierung einem Geschlecht gegeniiber findet statt. Dass dies jedoch auch absolut
ohne jegliche bose Absicht entstehen kann, zeigt der Begriff ,second generation bias“ (Ibarra,
Ely, & Kolb, 2013, S. 64). Die bewusste Intention zur Ausgrenzung und direkte negative
Auswirkungen auf die Betroffenen sind demnach keine Voraussetzung, um genderbiased
Umfelder zu erschaffen. Dies passiert viel indirekter und kreiert eher einen stereotypisierten

Kontext, der Frauen oft nicht die Ausschopfung ihres vollen Potentials ermdoglicht.

Die allgegenwartige Firewall

Die Orientierung an traditionellen Genderrollen und den damit einhergehenden
Karrieremodellen, sowie die Naturalisierung von Genderstereotypen, haben ein Phanomen
hervorgebracht, das seit 30 Jahren als Glaserne Decke referenziert wird (Morrison, White, &
van Velsor, 1992; Edding & Erfurt Sandhu, 2019). Wie beim Thema der vertikalen
Arbeitsteilung angeschnitten, geht es dabei um das Geschlechtergefdille in
Fiihrungspositionen, in denen Frauen deutlich unterrepradsentiert sind. Der Anteil an
weiblichen Mitarbeiterinnen nimmt mit der Hohe der Hierarchieebene ab, eine Glaserne
Decke fungiert also als metaphorische Barriere, die Frauen den beruflichen Aufstieg erschwert
(Haager & Wieser, 2020, S. 5). Ganz im Sinne des Wir/lhr-Prinzips (Goodman & Kaplan, 2018)
stitzen sich die Auswahlkriterien bei der Besetzung von Flihrungspositionen oft auf das
,Ahnlichkeitsprinzip“, was zur Kreation von homogenen Entscheidungstriger-Gruppen fiihrt
(AllBright Stiftung, 2020). Obwohl dieses Prinzip in allen strukturellen (Hiring-)Prozessen in
Organisationen eingeschrieben ist, sind die Auswirkungen besonders in hohen
hierarchischeren Ebenen fatal, da dies der Ort ist, an dem strategische Entscheidungen
getroffen werden (Haager & Wieser, 2020).

Die Metapher der Glasernen Decke hat ihren Ursprung in den 90ern und wird oft als nicht
mehr addquat gesehen. Nicht weil ein Ausgleich des Geschlechtergefilles sie redundant
gemacht hatte, sondern weil der Begriff Glaserne Decke suggeriert, dass die Diskriminierung
von Frauen nur nach oben strebt und noch dazu unsichtbar ist — tatsachlich aber ist die
Marginalisierung in Organisationskontexten weit komplexer. Bendl und Schmidt (2010)
verweisen daher auf die Metapher einer Firewall, welche allgegenwartig und in alle

horizontalen und vertikalen Richtungen gespannt werden kann — und das unbewusst. Die

18



Autorinnen sehen diese Transformation als Schritt weg von der passiven Konnotation ,having
discrimination” hin zu ,,doing discrimination“ (Bendl & Schmidt, 2010, S. 629). Dies ist vor

allem vor dem Hintergrund des theoretischen Rahmens dieser Arbeit relevant.

Eines haben also all diese Strukturen gemeinsam: sie (er-)schaffen ungleiche Chancen und
vergeschlechtlichte Umfelder. In den letzten Jahren hat sich zunehmend mehr Bewusstsein
fir diese Genderdifferenzen in Organisationen etabliert. Und auch wenn es wiinschenswert
ware, dass Unternehmen dies aus rein altruistischen und sozialen Motivationen heraus
andern wollen, sind die Beweggriinde dazu wohl eher einer gewinnorientierten Denkweise
zuzuschreiben — Gender Equality als Business Case also. (Geschlechts)-Diverse Teams sind
nachweislich 6konomisch erfolgreicher und heterogene Gruppen sind ein Treiber von
Innovation, was ebenfalls einen wettbewerbsfahigen Erfolgsfaktor darstellt (Mensi-Klarbach,
2012, S. 301). Auch im Kampf um, besonders junge, Talente am Arbeitsmarkt kann Gender
Equality ein ausschlaggebendes Argument fiir oder gegen ein Unternehmen sein, weshalb in
den letzten Jahren immer mehr MaRnahmen und Organisationsentwicklung in diese Richtung

gesetzt wurden (Lundkvist, 2011, S. 101).

In diesem Kapitel sollen genau diese organisationsinternen Ansdtze Chancenungleichheit
entgegenzuwirken behandelt werden. Diese finden also innerhalb einer Organisation, aus den
unternehmenseigenen Ressourcen, statt und werden in der strategischen Ebene intern
entwickelt und meist top-down implementiert. Das bedeutet nicht, dass nicht auch bottom-
up MaBnahmen hilfreich und auch notwendig sein koénnen, jedoch sind interne
Changemanagement Prozesse in dieser GroRenordnung meist top-to-bottom am effektivsten
(Bendl, 2012, S. 258). Unternehmen sehen sich heut zu tage nicht nur mit Gender Equality als
Business Case konfrontiert, sondern auch mit der gesellschaftlichen Erwartung
Frauenférderung und Chancengleichheit als ein Leitbild zu etablieren (Bendl, Eberherr, &
Hofbauer, 2019, S. 191). Zwischen den MaBnahmen und den tatsdchlichen Ergebnissen
herrscht aber nach wie vor eine hartnackige Liicke (ebd.). Dennoch wird Diversitat, welche in
intersektionaler Betrachtung deutlich mehr Faktoren aufweist als ,nur” Geschlecht,
mittlerweile als ein Asset betrachtet. Neben der enormen Chance, die diese

Bedeutungsumkehr mit sich bringt, birgt sie jedoch auch die Gefahr der Entpolitisierung und
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Individualisierung von Differenz (Woltersdorff, 2015, S. 49). Ein Aufbrechen der hegemonialen
Organisationsstrukturen kann aber auch eine Diskontinuitdt im mannlich gepragten
Ahnlichkeitsprinzip erzeugen — Frauen treiben das Thema Diversitit in organisationalen
Kontexten ndmlich eher voran als Méanner (Ronda & Azanza, 2021, S. 515). Die
Unternehmenskultur und -struktur sind dabei signifikante Determinanten (Hanappi-Egger,
2012, S. 188; Mensi-Klarbach, 2012, s. 304) und im Folgenden wird ein Uberblick an
organisationsinternen Gender Diversitats-MaBBnahmen gegeben, die sich einer strategischen

Vorgehensweise bedienen.

Chancengleichheitsprogramme

Gleichstellung impliziert Chancengleichheit fiir alle beteiligten Gruppen, also die Eliminierung
von Marginalisierungen. Die tempordre Bevorzugung von Benachteiligten ist demnach zu
rechtfertigen, da der gleiche Ausgangspunkt fiir alle geschaffen werden soll (Bendl, 2012, S.
238). Auch wenn dies in privatwirtschaftlichen Organisationen, basierend auf neoliberalen
Leistungsprinzipien, schwieriger zu etablieren ist, hat sich in den 80er Jahren ein betrieblicher
Diskurs zu Chancengleichheitsprogrammen entwickelt, welcher auch von politischer und
staatlicher Seite zunehmend unterstitzt wurde (Bendl, 2012; Mensi-Klarbach, 2012). Ziel ist
es geschlechteregalitdre Strukturen zu erschaffen, frauenspezifische Benachteiligungen
abzubauen und dies als langfristige Strategie unter Unternehmensleitung zu verfolgen (Bendl,
1997; Bendl, 2012). Obwohl der Chancengleichheitsdiskurs auf Basis eines Gleichheitsansatzes
der Geschlechter begonnen hat, hat er sich rasch in die Richtung eines Differenzansatzes
entwickelt. Dementsprechend verschob sich der Fokus von strukturell ungleichen
Bedingungen, hin zur expliziten ,,Frauenforderung” und der Wertschatzung ihrer ,besonderen
Fahigkeiten®, was einer Naturalisierung von Eigenschaften gleichkommt (Bendl, 2012, S. 243).
Vor allem das Human Ressource Departement wird von einer solchen strategischen
Ausrichtung beeinflusst, MaBnahmen bei der Personalwerbung, -auswahl und -weiterbildung
werden gesetzt (Krebsbach-Gnath & Schmid-Jérg, 1985). Bendl (1997, S. 23) argumentiert
allerdings, dass dies nur wenige von vielen weiteren top-down Schritten sein miissen, um eine

langfristig angelegten Unternehmensstrategie sein konnen.

Gender Mainstreaming
Als Reaktion auf die Entwicklungen hin zu einem Ansatz der geschlechtsneutralen

Chancengleichheit, hat die EU die Richtlinie des Gender Mainstreaming eingefiihrt, welche die
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Antidiskriminierung von Frauen auf politischer Ebene der Mitgliedsstaaten regeln soll. Bereits
1985 entwickelt, wurde sie 1997 veranlasst und verpflichtet somit alle EU-Staaten zur
Einbindung der weiblichen Perspektive bei staatlichen Programmen und Entscheidungen. Es
handelt sich also um einen prozessorientierten Ansatz, der durch politische Regularien auch
in Unternehmen eingreifen soll (Bendl, 2012, S. 245). Ziel war es vor allem die Lage fir Frauen
zu verbessern, Gleichstellung zu erreichen und das Thema Gender, wie der Name bereits
erahnen lasst, von der Nische in den Mainstream zu holen (ebd.). Geschlechterblindheit auf
politischer Ebene sollte so eliminiert werden (Hanappi-Egger, 2012, S. 178). ,,Ahnlich wie beim
friiheren Frauenforderungsdiskurs steht auch bei Gender Mainstreaming die Dualitat
Frau/Mann fiir die soziale Konstruktion von Geschlecht im Vordergrund” (Bendl, 2012, S. 248).
Diese Differenzperspektive verdeutlicht also auch die inhdarente Normalisierung des

hegemonialen Mainstreams.

Diversitatsprogramme

Als die modernste Abwandlung des Business Case Gender Equality kann das
Diversitatsmanagement verstanden werden, welches das 6konomische Potential von Vielfalt
betrieblich nutzen will und die bisher genannten strategischen MaRnahmen um eine sozial
strukturelle Dimension erganzt (Bendl, 2012, S. 251). Es geht jedoch um weit mehr als um
Geschlecht, eine intersektionale Perspektive wird angewendet. Eine Beleuchtung der
mannigfaltigen Ebenen des Diversitatsmanagements sind im Umfang dieser Arbeit allerdings
unrealistisch, daher soll nur auf die Diversitatsdimension Geschlecht eingegangen werden. Die
zielgerichtete Potentialorientierung von Diversitatsprogrammen verdeutlicht die vorrangige
okonomische Ausrichtung der strategischen Mallnahmen. Es geht also vorrangig um
kapitalistische Ziele und nicht um Antidiskriminierung aus sozialen Beweggriinden (ebd.). Die
Struktur und Kultur des Unternehmens sollen dahingehend verdandert werden, dass moglichst
diverse Personen ihre bestmogliche Arbeitsleistung erbringen kénnen —was der Organisation
zugutekommt. Die flachendeckenden Changemanagement Prozesse, die damit
zusammenhangen haben eine strategische Ausrichtung und oft wird dem
Diversitaitsmanagement im Unternehmen ein eigenes Departement zugewiesen. Die
Umsetzung von MaRnahmenkatalogen gehort ebenso dazu, wie das Management von
unternehmensinternen Widerstanden gegen die Neuerungen (Hanappi-Egger, 2012, S. 190).

Um bei letzterem zu unterstitzen werden oft bottom-up Komponenten erganzt, was
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organisationsinterne Diversitatsprogramme allerdings auch sehr komplex werden lasst

(Bendl, 2012, S. 240).

Auch wenn sich diese drei Arten der internen Gender DiversitatsmaRnahmen auf dem Papier
trennscharf voneinander unterscheiden lassen, gibt es in der Praxis doch meist eher
Mischformen. Wahrend der Erfolg der genannten Ansatze natiirlich auch immer auf der
Konsistenz und der Qualitdt der Durchfliihrung beruht, gibt es kritisch zu hinterfragende
Komponenten der Strategien. Vor allem die Basis des Differenzansatzes kann oft dazu fihren,
dass Unterschiede eher tberbetont werden und eine noch groRere Spaltung hervorgerufen
wird (Bendl 2012, S. 243; Wynn & Correll, 2018, S. 514). Ein Beispiel dazu sind Employee
Resource Groups, welche im Diversitatsmanagement oft initiiert werden. Dabei schlieRen sich
marginalisierte Gruppen an Organisationsmitgliedern zusammen, um an Losungen zu
arbeiten, aber auch einfach um einen Ort des Austausches zu erschaffen. Das kann hilfreich
sein, birgt jedoch auch die Gefahr, dass das ,bonding capital” innerhalb der Gruppe das
,bridging capital” zum Rest des Unternehmens lGiberwiegt (Hanappi-Egger, 2012, S. 183; Wynn
& Correll, 2018, S. 514). Das hat seinen Ursprung auch darin, dass MaBnahmen innerhalb der
bestehenden Unternehmensstrukturen exekutiert werden, was vielleicht kurzfristig gesehen
positive  Auswirkungen hat, aber langfristig keine Veranderungen in der
Organisationsausrichtung bewirken kann, da soziale Kategorisierungen reproduziert werden
(Acker, 1990). ,Es ist nur dann moglich, die Binaritdt der Geschlechterverhaltnisse
aufzubrechen, wenn ein dekonstruktiver ,doing gender” bzw. ,doing diversity” Ansatz
gewdhlt wird. Nur dieser ist im Stande, die Produktion und Reproduktion von
Geschlechterdualitaten und -hierarchien aufzuzeigen und rekonstruktiv alternative
geschlechteregalitire Prozesse und Strukturen hervorzubringen und alternative
Geschlechteridentitaten zuzulassen“ (Bendl, 2012, S. 251). AuRerdem schlagen Bendl,
Eberherr und Hofbauer (2019, S. 192) vor, dass sich Organisationen statt am formalen
Gleichheitsprinzip an materialer Gleichheit orientieren. Demnach werden gesellschaftliche,
strukturelle Marginalisierungen von Frauen auch im betrieblichen Kontext beriicksichtigt, um

effektive Gleichbehandlung zu realisieren.
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Neben Mallnahmen aus unternehmenseigenen Ressourcen, hat sich, besonders in den letzten
zehn Jahren, eine Alternative entwickelt, die Organisationen die Chance bietet Gender
Expertise extern zuzukaufen: Gender Consulting (Olivius & Rénnblom, 2019; Petersson
Mclintyre, 2021a). Der Kern dieser Tatigkeit ist eine beratende Funktion von Gender
Expert*innen, die staatlichen Organisationen, NGOs oder eben privatwirtschaftlichen
Organisationen beim Ausgleich des internen Geschlechtergefalles unterstiitzen sollen (Kunz &
Priigl, 2019, S. 4). Wie diese Unterstiitzung explizit aussieht, kann viele verschiedene Gesichter
haben. Ein Auftrag kann demnach das AusmaR einer stundenbasierten Analyse des Status-quo
sein, oder ein monatelanger Prozess, der auch die tatsdchliche Umsetzung und Kontrolle der
empfohlenen MalBnahmen durchfihrt v. Die Thematik Gender Equality oder Gender
Sensitivity haben jedoch alle Projekte gemeinsam (Blanchard, 2019). Inwiefern auch
Changemanagement Prozesse die Analyse von internen vergeschlechtlichten Strukturen
erganzen, kann individuell variieren. Malnahmenplane, Workshops, Flihrungskrafte Trainings
und Restrukturierungen von Recruiting Strategien sind haufig im Leistungsportfolio von
Gender Consultants (Olivius & Ronnblom, 2019; Petersson Mcintyre, 2021a). Besonders
Policies zur Etablierung von mehr Transparenz haben sich in den letzten Jahren als sinnvoll
erwiesen, wenn es um die Vorurteilsfreiheit von Entscheidungen geht (Britton & Logan, 2008,
S. 118). Bei Performance Bewertungen, sowie Einstellungsverfahren kénnen also klare, formal
festgehaltene Kriterien davor schiitzen den Genderbias des Entscheidungstreffers zu
umgehen (ebd.). Ebenso positive Auswirkungen konnten durch Fiihrungskrafte Trainings und

Workshops zur Bewusstmachung von Unconcious Bias erzielt werden (Correll, 2017, S. 510).

Gender Consultants haben oft einen professionellen Hintergrund in den Gender Studies und
arbeiten fir private Beratungsunternehmen oder als Selbststandige, was den
Zustandigkeitsbereich von staatlichen Regulatoren auf den Markt verlagert hat (Olivius &
Ronnblom, 2019, S. 76). Das bedeutet also auch, dass Gender Expertise am neoliberalistischen
Markt als Wirtschaftsgut gehandelt wird, was durch den Term ,Consultant” signalisiert wird.
Es handelt sich also nicht blo um Personen, die Gender Expert*innen sind, sondern ihr
einschlagiges Wissen und Leistungen auch im Austausch zur Verfligung stellen (Petersson
Mclintyre, 2021b, S. 5). Durch die Zusammenfiihrung von Feminismus und kapitalistischem

Neoliberalismus in einem Berufsfeld — was auch ein Spannungsfeld darstellt, wie noch
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erlautert werden wird — hat Ross (2019, S. 521) Gender Consultants als ,professional
feminists“ bezeichnet. Kunz und Priigl (2019, S. 5) sehen sie dagegen als ,trojanische Pferde”,
die feministische Agenden von einem externen Standpunkt bis ins innerste einer Organisation
beférdern konnen. Dafiir grundlegend ist aber ein Verstandnis von vergeschlechtlichten
Strukturen in Unternehmen, deren Dekonstruktion der einzige Weg in eine Gleichbehandlung
ist (Kunz & Prigl, 2019, S. 8). Die Diskonfomitdt mit normalisierten Stereotypisierungen soll
also aufgebrochen werden, um femninistische Agenden zu verfolgen — es kdnnte auch

Entgenderung genannt werden.

Feministische Kritik und der Entgenderungs-Diskurs

Durch den oftmals akademischen Hintergrund ist es naheliegend, dass Gender Consultants
einen Ausgangspunkt haben, der Gender Stereotypen nicht zu reproduziert und
geschlechtstheoretischen Mechanismen, wie Doing Gender, bewusst in ihre Arbeit
miteinflieBen. Doch auch das ist noch lange keine Garantie daflir, dass externes Gender
Consulting nicht dem Differenzansatz verfallt (Ferguson, 2015). Viel eher macht dies deutlich,
wie abhéangig die Qualitdt der Beratungsleistung vom angeheuerten Individuum und dessen
Werten und vermeintlicher Gender Expertise ist (Ferguson, 2015, S. 382). Wird zum Beispiel
ein essentialistischer Ansatz verfolgt, liegt der Fokus der Gender Consulting Projekte nicht auf
der Entgenderung von organisationalen Strukturen, sondern auf der Frauenfoérderung
innerhalb der stereotypisierten Geschlechterordnung des Unternehmens, was seinen
Ursprung im meritokratischen Selbstverstandnis des Neoliberalismus findet (Blanchard, 2019,
S. 95). Daher wird Gender Consulting oft eine Komplizenschaft mit dem kapitalistischen
System und eine Vernachldssigung von feministischen Agenden nachgesagt (Kunz & Prigl,
2019; Petersson Mclintyre, 2021b). Das Problem von Geschlechterungleichheit wird nach
dieser Kritik entpolitisiert und von einem gesellschaftlichen Diskurs in eine
privatwirtschaftliche Managementkomponente verwandelt (Ferguson, 2015, S. 392). Der
praktizierte Markt Feminismus, also der wettbewerbsorientierte Austausch von Gender
Expertise (Kantola & Squires, 2012), ist zudem natirlich auch abhangig von Angebot und
Nachfrage. Insofern besteht eine Abhangigkeit des Gender Consultants vom organisationalen
Auftraggeber, der die Leistung bezahlt, was die innerbetrieblichen

GleichstellungsmaBnahmen massiv beeinflussen kann (Ferguson, 2015). Es muss also eine
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Balance zwischen Akzeptanz im beratenden Unternehmen und tatsachlich vermittelten

feministischen Werten gehalten werden (ebd.).

Doch auch wenn dem Ansatz des externen Gender Consultings viel theoretische Kritik
entgegenweht, kann auch nicht jedem Gender Consultant pauschal unterstellt werden keine
feministischen Agenden zu verfolgen, denn , it is only by engaging with the market that we

can change what it does” (Petersson Mclintyre, 2021b, S. 6).

Mit der Erkenntnis, dass Organisationsstrukturen aber inharent vergeschlechtlicht sind, wird
jedoch deutlich, dass viele dieser MaBnahmen — egal ob intern oder extern — das Problem
nicht wirklich an der Wurzel packen, sondern eher Symptome behandeln (Britton & Logan,
2008, S. 118-119). Auch wenn Frauen innerhalb der gegenderten Strukturen geholfen wird, ist
das nicht die Problemlosung, der es bedarf (Acker, 1990). Vielmehr ist es notwendig in die
strukturelle und kulturelle Ebene von Organisationen einzugreifen, wenn nachhaltige
Veranderung mit dem Thema Gender herbeigefiihrt werden soll. Eine Entgenderung wiirde
im langfristigen Sinne ein Umfeld schaffen, in dem Gender kein Differenzierungspunkt mehr
ist (Correll, 2017) und die Organisation sich ihren vergeschlechtlichten Strukturen bewusst
widmen (Bendl, 2012). Wie das vermeintliche Ziel der Entgenderung im betrieblichen Rahmen
erreicht werden und die bisherigen Untersuchungen weiterentwickelt werden kénnen, bedarf
weiterer Forschung (Wynn & Correll, 2018, S. 517-518). Das folgende Kapitel soll Aufschluss
Uber die theoretischen Hintergriinde geben, die eine Entgenderung als effektivsten Ansatz der

Gleichstellung im vergeschlechtlichten Organisationsumfeld nach sich ziehen.
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Die Grundannahme, auf der jegliche Untersuchungen, die sozialkonstruktivistische Gender-
Theorien und Organisationsforschung kombiniert, ist, dass der moderne Arbeitsmarkt
geschlechtersegregiert ist (Lundkvist, 2011) und sich die vergesellschaftlichte
Geschlechterstereotypisierung auch in Unternehmen strukturell manifestiert (Acker, 1990) —
was im vorangegangenen Kapitel des Forschungstandes erlautert werden konnte. Basierend
darauf soll nun auch ein Blick auf die theoretische Basis geworfen werden, die den
betrieblichen Kontext und seine Vergeschlechtlichung in den Mittelpunkt rickt. Inwiefern ein
theoretischer Rahmen einer genaueren Betrachtung wert ist, macht Funder (2014, S. 40) in
einer Metapher deutlich: demnach reiche es nicht aus, Organisationen als Spiegelbild der
Gesellschaft und ihrer Geschlechterhierarchie zu betrachten, denn das sei nur die Spitze des
Eisberges. Es sei daher notwendig, weiter in die Tiefe zu gehen und die Strukturen und
Prozesse als Quelle der Ungleichbehandlung wahrzunehmen. Die fundamentale Rolle, die
Unternehmen im kapitalistischen Neoliberalismus zugewiesen wird, namlich eine
gesellschaftlich strukturierende Entitat zu sein, macht ihre ndahere theoretische Betrachtung
unabdingbar (Hofbauer, 2014, S. 160). Denn, dass Organisationen Marginalisierungen nicht
nur (re-)produzieren (ebd.), sondern sie auch legitimieren wird dieses Kapitel zeigen.

Der Ursprung der Verschmelzung zweier vermeintlich verschiedener Denkschulen, der
Gender- und der Organisationstheorie, ist die Basis zur Erlauterung des essenziellen
Theorierahmens dieser Arbeit: der Gendered Organizations Theorie nach Joan Acker,
entwickelt im Jahr 1990. Im Anschluss wird die zentrale Forschungsfrage hergeleitet, als
Zusammenfihrung der bisher gesammelten Forschungsergebnisse und Theorien dieser

Arbeit.

Nach den bisherigen Aspekten dieser Arbeit, mag eine Uberschneidung der Gender- und
Organisationstheorie naheliegend sein, denn ,,dabei kommt weder die Geschlechterforschung
ohne eine Beriicksichtigung der Organisationsebene aus, noch wdre eine
Organisationsforschung gut beraten, die Genderdimension vollstandig aus ihren Konzepten
auszublenden” (Funder, 2014, S. 50-51). Geschlecht ist demnach eine der relevantesten

Determinanten in der Interaktion in und mit einer Organisation, insofern ist die theoretische
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Zusammenfihrung der beiden Komponenten unabdingbar (Wilz, 2001; Kanter, 1975).
Organisationstheorien haben sich parallel zur Industrialisierung und vor allem der
neoliberalistischen Transformation, die den Stellenwert von Betrieben wachsen hat lassen,
entwickelt. Innerhalb des damit einher gefihrten Managementdiskurses kam es auch in den
1970er Jahren zu ersten Verschmelzungen mit Gendertheorien, welche zeitgleich entstanden
und ausgearbeitet wurden. Zwar gab es davor vereinzelte Theoretiker*innen, zum Beispiel
Dietrich (1914) und Seyffert (1922), die Frauen im Zusammenhang mit Organisationslogik
erwahnten, aber bei diesen Ansatzen kann nicht die Rede von Transdisziplinaritat sein. Die
verfolgte Ideologie des Differenzansatzes war hierbei jedoch ausschlaggebend, ebenso wie
bei den meisten Publikationen ab den 1970ern (Hanappi-Egger, 2012, S. 177). Es wurden also
Frauen und ihre ,geschlechtsspezifischen Bedirfnisse und Fahigkeiten” im betrieblichen
Rahmen kontextualisiert (ebd.). Hier lasst sich auch eine ideologische Briicke zum
fordistischen Familienerndhrermodel, das das Wirtschaftssystem bestimmte, und zu
stereotypisierten Rollenverteilungen schlagen. Pragend fir die theoretischen Ausfiihrungen
dieser Zeit war, die Probleme und Hirden, die Frauen hatten, bei ihnen selbst als
Verantwortliche und Verursacher zu sehen. Demnach hatten Frauen Jobs und keine Karrieren
(Britton & Logan, 2008, S. 109). Das erste Werk, das sich eingehend mit Machtstrukturen und
der Benachteiligung von Frauen als strukturelle Kraft beschaftigt hat, wurde von Rosabeth
Kanter (1977) veroffentlicht. Sie sieht dabei einen Zusammenhang von Hierarchie und
Geschlecht, dem sich Organisationsmitglieder nicht entziehen kénnen (Hanappi-Egger, 2012,
S. 179; Britton & Logan, 2008, S. 108). Zusatzlich wurden ab Mitte der 70er Jahre
Unternehmen in der Organisationstheorie als reflexive Strukturation wahrgenommen, was
bedeutet, dass sie nicht mehr als Binnenkonstrukt, sondern im Austausch mit ihrem Umfeld
und der Gesellschaft gesehen wurden (Funder, 2014, S. 45). Zeitgleich mit der Transformation
der Wahrnehmung von Unternehmen als homosoziale Gebilde, verdanderte sich auch die
Konzeption der Mitarbeiter*innen. Auch sie wurden als soziale und individuelle Akteure
begriffen, deren Handlungsfahigkeit ausschlaggebend bei der Herstellung, (Re-)produktion
und Veranderung von organisationalen Strukturen ist (ebd.). Neben den sozialen und
gesellschaftlichen Kontexten, in denen Betriebe also agieren, gibt es jedoch noch eine weitere
Komponente der Organisationstheorien dieser Zeit. Denn, obwohl Organisationen als Orte des
Diskurses und der Kommunikation begriffen wurden, ist die Macht des Ungesagten (unspoken

forces) nicht zu vergessen, die Themen wie Gewalt, Sexualitdt und eben auch Geschlecht
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affektiert (Hearn & Parkin, 2003, S. 132). Der Grof3teil der Organisationstheorien geht nicht
auf Geschlecht als relevante Determinante in Unternehmen ein, konzipiert diese also als
vermeintlich geschlechtsneutrale Institutionen (Hanappi-Egger, 2012, S. 178). Ein Bespiel
dafir sind meritokratische Sichtweisen, nach denen allein Leistung organisationsintern
belohnt wird. Die Erlduterungen zur neoliberalistischen Marginalisierung von Frauen in den
vorangegangenen Kapiteln, machen jedoch deutlich, dass die lllusion der
Geschlechtsneutralitat kritisch zu betrachten ist. Hanappi-Egger (2012, S. 178-179) verzichtet
daher auch bewusst auf den Begriff Geschlechtsneutralitdit und ersetzt diesen durch
Geschlechtsblindheit. Denn, auch wenn Geschlecht nicht als bedeutende Dimension genannt
wird, beeinflussen stereotypisierte Vorstellungen und Normen betriebliche Strukturen.
Organisationen ,kénnen keine ‘Inseln der Neutralitdt’ innerhalb eines durch Geschlecht
strukturierten Umfeldes darstellen; das asymmetrische Geschlechterverhaltnis zu Ungunsten
von Frauen wird auch in Organisationen (re)produziert” (Wilz, 2001, S. 99). Diese inhadrente
Vergeschlechtlichung wird als Weiterentwicklung in neueren Organisationstheorien auch als

eine malgebliche Strukturkategorie genannt (Hanappi-Egger, 2012, S. 179).

Doing Gender in Organisationen

Die sozialkonstruktivistische Theorie des Doing Gender, deren Ursprung in feministischen und
soziologischen Diskursen zu finden ist, hat sich zunehmend auch in der
Organisationsforschung etabliert (Haas & Koeszegi, 2017, S. 1). Kern der Theorie ist die
Entkopplung von Geschlecht und Biologie, hin zum Fokus auf die soziale Konstruktion von
Geschlecht und seinen inhdrenten (ebenso konstruierten) Rollenerwartungen (Hanappi-
Egger, 2012). ,"Doing gender’ zielt darauf ab, Geschlecht bzw. Geschlechtszugehorigkeit nicht
als Eigenschaft oder Merkmal von Individuen zu betrachten, sondern jene sozialen Prozesse
in den Blick zu nehmen, in denen ‘Geschlecht’ als sozial folgenreiche Unterscheidung
hervorgebracht und reproduziert wird” (Gildemeister, 2004, S. 137). Ebenso relevant ist die
hegemoniale Hierarchisierung, welche durch situative Interaktionsbeziehungen konstruiert
wird (Hanappi-Egger, 2012, S. 183). Das bedeutet also, dass Geschlecht in jeder Interaktion, in
jeder noch so klein scheinenden alltaglichen, zwischenmenschlichen Handlung (re-)produziert
und kontextspezifisch interpretiert wird (Haas & Koeszegi, 2017, S. 1). Dies geschieht genauso
im Mikrokosmos jeder Organisation, weswegen Doing Gender auch Einzug in der

Organisationstheorie gefunden hat (Hanappi-Egger, 2012, S. 183). Neben der (Re-)produktion
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von Geschlecht werden auch organisationale Strukturen durch Interaktionsbeziehungen von
agierenden Subjekten produziert, was eine weitere Ebene der Wechselwirkung in
Unternehmen erzeugt (Wilz, 2001). Darauf basierend hat sich ab den 1990er Jahren das

Konzept von vergeschlechtlichten Organisationen entwickelt (Ranftl, 2014, S. 75-76).

Eines der wohl bekanntesten Theoriekonzepte, welches die Organisations- und
Geschlechterforschung zusammenfihrt, wurde von Joan Acker veroffentlicht. Thre Gendered
Organization hat 1990 Doing Gender in den Kontext des betrieblichen Umfeldes gestellt und
kennzeichnet somit einen Paradigmenwechsel, welcher Gender als in soziale Strukturen
eingebettet betrachtet (Britton & Logan, 2008, S. 107). Die zentrale Aussage der Theorie ist,
dass Organisationsstrukturen nicht genderneutral sind und Frauen als Reproduktion des
gesellschaftlichen Geschlechterverhaltnisses marginalisiert werden (Acker, 1990). Die
Prozesse des Genderns beschreibt Acker (1990) als: ,..advantage and disadvantage,
exploitation and control, action and emotion, meaning and identity, [that] are patterned
through and in terms of distinction between male and female, masculine and feminine.
Gender is not an addition to ongoing processes, conceived as gender neutral. Rather, it is an
integral part of those processes, which cannot be understood without an analysis of gender”
(S. 146). Und auch wenn die Marginalisierung eher weniger von Individuen, als von der
Struktur ausgeht (Britton & Logan, 2008), sieht Acker die Auswirkungen von machthabenden
Akteur*innen bei der  Allokation von Ressourcen, monetaren Mitteln,
Hierarchieentscheidungen, Aufgabenteilungen und nicht zuletzt bei der Vermittlung von
Anerkennung und Wertschatzung Mitarbeitenden gegenilber (Acker, 2006, S. 443). Auch
wenn Ackers Theorie der Gendered Organization vor mittlerweile (ber drei Dekaden
veroffentlicht wurde, ist die Kernaussage nach wie vor relevant und wird in zahlreichen

Forschungsarbeiten referenziert (Benschop & Doorewaard, 2012, S. 232).

Der Paradigmenwechsel der Gendered Organization

Seine theoretischen Urspriinge findet die Theorie, in dem oben bereits erwdahnten Werk von
Rosabeth Kanter (1977), welches in einer Studie tber eine , large corporation” feststellte, dass
Geschlechterungerechtigkeiten in der Struktur des Unternehmens verankert sind. Diese
strukturellen Vorteile verhelfen Mannern daher auch erfolgreicher in betrieblichen Kontexten
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zu sein. AuBerdem hat Kanter neben der strukturellen Ebene auch die kulturelle berticksichtigt
und ebenso eine Vergeschlechtlichung von Jobs (occupations) festgestellt. Das
Geschlechtergefille sieht sie jedoch nicht naturalisierten Unterschieden zwischen Mannern
und Frauen geschuldet, sondern als Ergebnis von vergeschlechtlichten Machtstrukturen —
genau diesen revolutionaren Gedanken greift Joan Acker in ihren theoretischen Verortungen
auf (Acker, 2011). Dieser theoretische Rahmen ist durchaus als fortschrittlich zu betrachten,
da Gender nicht mehr als individuelles Problem in der Forschung wahrgenommen wurde und
keine Schuldzuweisung Frauen gegeniiber stattgefunden hat. Vielmehr wurden strukturelle
Ungleichheiten und Stereotype aufgezeigt, die sich letzten Endes bis in die
Unternehmensstruktur und -kultur durchgesetzt haben (Ranftl, 2014, S. 76). Acker betont
dieses bis dahin stattfindende Versdumnis der Organisationsforschung vehement und
bekrittelt die hegemoniale Differenzperspektive bei der Formulierung von Ursachen der
vertikalen und horizontalen Arbeitsteilung (Acker & Van Houten, 1974). Daher ist einer der
Ausgangspunkte Ackers bei der Theorieentwicklung auch die Trennung von Produktion und
Reproduktion (Ranftl, 2014, S. 71), worauf in Kapitel 2.2.1. Neoliberalismus: ein
vergeschlechtlichtes System bereits eingegangen wurde.

In der Kombination von Blrokratie und Patriachat sieht Acker die Vergeschlechtlichung von
vermeintlich genderneutralen Organisationen auf struktureller Ebene (Acker, 1990). Dieser
Ansatz, der den Fokus weg vom Individuum hin zu sozialen Strukturen legt, lautet einen
Paradigmenwechsel in der Geschlechterforschung ein (Britton & Logan, 2008) und lasst sich
ideologisch auch mit der Theorie des Doing Gender verknipfen. Entscheidend ist, dass alle
Prozesse und Strukturen inhdrent vergeschlechtlicht sind, also in ihrem neutralen Zustand gar
nicht existieren konnen, Geschlechtsneutralitat eine lllusion ist (Acker, 2011). Die Komplexitat
besteht also auch darin dies anzuerkennen und alltdgliche (noch so kleine) Handlungen als
vergeschlechtlicht zu verstehen und Geschlecht als etwas Konstruiertes wahrzunehmen
(Ranftl, 2014; Benschop & Doorewaard, 2012). Der zentrale Einfluss der
Zweigeschlechtlichkeit reproduziert marginalisierende Strukturen (Haas & Koeszegi, 2017), so
ist es auch kaum verwunderlich, dass Acker bereits in der ersten Publikation der Theorie die
stereotypisierte Mannlichkeit des idealen Organisationsmitgliedes thematisiert hat (Acker,

1990).
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Fiinf Dimensionen der Gendered Organization

Das theoretische Modell wurde von Acker in fiinf Dimensionen geteilt, die fur die (Re-
Jproduktion von Geschlechterhierarchien auf struktureller Ebene verantwortlich sind.
Allerdings kann mit Hilfe derer auch die Vergeschlechtlichung in Organisationen sichtbar
gemacht werden (Dye & Mills, 2012). Die fiinf Dimensionen werden im Folgenden erldutert,
auch wenn klar ist, dass diese in der Praxis nicht so trennscharf zu unterscheiden sind wie in

der Theorie.

¢ Geschlechtliche Arbeitsteilung und die Organisation von Arbeit (Acker, 1990): In
dieser Dimension dreht sich alles um die Allokation von Entscheidungspotential und
die (monetdre) Entlohnung von Arbeit (Ranftl, 2014, S. 77). Die Besetzung von
Tatigkeitsbereichen, Hierarchiestufen und Einkommen sind hier, neben dem Fokus auf
betriebliche Prozesse, also relevant (Dye & Mills, 2012). Das Geschlechtergefalle in der
Hierarchie — die vertikale Arbeitsteilung sowie die Glaserne Decke / Firewall — und die
Geschlechtersegregation in Tatigkeitsbereichen — die horizontale Arbeitsteilung —
werden in dieser Dimension behandelt (Acker, 1990). Allerdings wird angemerkt, dass
Hierarchie in der hegemonialen Gesellschaft an sich bereits etwas Mannliches an sich
hat (ebd.). So zeigen Studien, dass auch in rein weiblichen Teams, die
Entscheidungspositionen oft von Frauen besetzt sind, die sich mannliche
Verhaltensweisen aneignen (mehr dazu in Kapitel 2.1.2. Die Position der Frau im
Kapitalismus) (Parsons et al.,2012). Das zeigt wie verwoben und unsichtbar die

Vergeschlechtlichung sein kann (Dye & Mills, 2012).

¢ Symbole und Bilder (Acker, 1990): Jede Organisation konstruiert und reproduziert
eine eigene Kultur, bestehend aus Bildern und Symbolen. Explizit sind damit zum
Beispiel Sprache, Ideologien, Selbstbild und -wahrnehmung und der Auftritt nach
aullen gemeint (Ranftl, 2014, S. 77). Ausschlaggebend ist hier bereits das Bild der
Organisation, das durch die neoliberalistische Transformation gezeichnet wurde.
Demnach sind Unternehmen Orte des Wettbewerbs, sie sind zielorientiert, effizient
und unempathisch (ebd.). Ebenso existiert in den meisten Organisationen eine genaue

Vorstellung wie Erfolg verkorpert wird und wie das optimale Organisationsmitglied
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auszusehen hat (Acker, 1990). All diese Konnotationen sind gesellschaftlich mannlich

gepragt, was eine strukturelle, unsichtbare Vergeschlechtlichung bedingt.

Interaktion zwischen Individuen (Acker, 1990): Als Ort des Diskurses, an dem
handelnde Akteur*innen zusammentreffen, tragt auch deren Interaktion mafigeblich
zur Strukturbildung bei. Zu dieser Dimension gehort jeglicher Kontakt zwischen
Organisationsmitgliedern im betrieblichen Kontext. Das umfasst zum Beispiel
Gesprache zwischen Mitarbeitenden in Meetings aber auch in der Kaffeekiiche,
Interaktionen mit Vorgesetzen oder Kund*innen und jegliche Arten des
Kontaktknipfens — also sowohl formelle, als auch informelle Strukturen (Ranftl, 2014).
Die Art und Wiese wie also miteinander gesprochen wird, wie die Tonalitdt ist, ob
andere unterbrochen werden und auf welcher Augenhéhe kommuniziert wird, ist

vergeschlechtlicht (Acker, 1990).

Konstruktion von Geschlechtsidentitdten (Acker, 1990): Darunter fallen alle Arten der
Selbstdarstellung auf der Subjektebene, also Kleidung, Make-up und Sprache — alles
was (stereotypisiert) eine Geschlechterzugehorigkeit signalisiert. Dazu gehort auch die
offen oder verdeckt ausgelebt Sexualitdt und damit verbundene Erwartungshaltungen

und Dominanz seitens der Organisation.

Organisationale Logik (Acker, 1990): Die Erstveroffentlichung der Gendered
Organization von Joan Acker hatte urspringlich finf Dimensionen. In einer
Uberarbeitung kurz darauf wurde diese ihrerseits jedoch revidiert, da sie nicht als
eigenstdandige Ebene angesehen wurde, sondern als ohnehin inhdrente Komponente
in den anderen vier Dimensionen (Hearn & Parkin, 2003, S. 129). Empirische Arbeiten
mit dem Gendered Organization Framework berufen sich allerdings auf die
urspriingliche Variante mit finf Dimensionen, mit der Rechtfertigung, dass ansonsten
ein weiter Teil der organisationalen Vergeschlechtlichung ungesehen bleibt (Dye &
Mills, 2012; Parsons et al., 2012). Eine Uberlegung der sich auch Acker im Endeffekt
anschliel8t (Sayce, 2019, S. 1728-1729) und der Grund weshalb die flinfte Dimension
auch in dieser Arbeit Betrachtung finden soll. Organisationale Logik umfasst in
materieller Form geschriebene Arbeitsregeln, Vertrage, Betriebsanweisungen und

andere Dokumentationstools, aber auch Leistungsevaluierungen von Mitarbeitenden
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und Jobausschreibungen (Acker, 1990). Der Anschein der Geschlechtsneutralitat, der
auch dem Begriff der Logik innewohnt, ist aber natirlich auch in dieser Ebene eine

[llusion (ebd.).

Geschlecht als Resultat von Organisationsstrukturen (Tyler, 2011), vergeschlechtlichte
Machthierarchien und die Ablehnung der heteronormativen Binaritdt von Geschlecht pragen
Ackers Theorie der Gendered Organization, die dem sozialistischen Feminismus zuzuordnen
ist (Ranftl, 2014). Acker selbst bezeichnet ihre Elaboration als mehr als ,,nur” eine Theorie. Sie
bezeichnet sie als “Feminist Analysis of Organizations” (Acker, 1990). So wurde sie in der
Forschung auch als Framework benutzt, um vergeschlechtlichte Organisationsstrukturen
sichtbar zu machen (Dye & Mills, 2012; Parsons et al. 2012). Beispielsweise haben Dye und
Mills (2012) das US-amerikanische Unternehmen Pan American Airways untersucht,
gegliedert in die Dimensionen von Ackers Feminist Analysis of Organizations, da die
verschmelzenden Prozesse der Vergeschlechtlichung so am besten untersucht werden
konnten. Die Ergebnisse zeigten, dass beinahe alle Untersuchungsmaterialen (Flyer, Texte,
Jobausschreibungen etc.) inhadrent stereotypisiert vergeschlechtlicht waren, von Spitznamen
in der Kommunikation unter Kolleg*innen, tber Slogans bis hin zu Betriebsvereinbarungen
(ebd.). Einer der relevantesten Punkte der empirischen Studien war unter anderem auch,
Ackers Arbeit als holistisches Framework zu betrachten, also, dass der groRte Mehrwert
erzeugt werden kann, wenn alle fiinf Dimensionen bericksichtigt und untersucht werden (Dye

& Mills, 2012; Parsons et al. 2012).

Handlungsorientierung als Chance

Die funf Dimensionen und ihre Sichtbarmachung der Vergeschlechtlichung zeichnen jedoch
kein sehr optimistisches Bild. Schnell kann es scheinen als waren diese eingeschriebenen
Geschlechterrollen unabdingbar und das Framework der Gendered Organization bloR dazu da,
um diese festzustellen, sie kritisch zu beleuchten aber ohne die Chance Transformation herbei
zu fihren, was die Theorie mehr oder weniger zu einem zahnlosen Instrument machen wirde.
Doch die Analyse ist nur der erste Schritt in Ackers handlungsorientiertem Ansatz, der sich
unter anderem mit der Frage beschaftigt, wie Geschlechterstrukturen in Unternehmen
aufrecht erhalten und im Endeffekt verdndert werden konnen (Ranftl, 2014, S. 80).

Herrschende Machtstrukturen muissen konstant und immer wieder aufs Neue etabliert
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werden und ihre Vormachtstellung verteidigen. In diesem Prozess konnen bestehende
Strukturen reformiert und Hierarchieverhaltnisse aufgebrochen werden (Hearn & Parkin,
2003), da Organisationen als kontexabhdngig und somit als prinzipiell wandelbar begriffen
werden missen (Wilz, 2001). Das Potential in Ackers Framework liegt auch genau darin, diese
Sollbruchstellen, die Veranderung einleiten konnen, zu identifizieren (Dye & Mills, 2012, S.
282). Dies ist jedoch nur moglich, wenn der organisationale Kontext, in dem die Strukturen
eingebettet sind, beriicksichtigt wird (Britton, 2000) und die Vergeschlechtlichungen im ersten

Schritt sichtbar gemacht werden (Britton & Logan, 2008).

Grenzen und Erweiterungen

Natlrlich  wurden Ackers Veroffentlichungen auch kritisch hinterfragt und um
Erganzungsvorschlige erweitert. Um einen holistischen Uberblick der Gendered Organization
Theorie zu gewahrleisten, wird in dieser Arbeit auch auf diese Inputs eingegangen. Der erste
Kritikpunkt den Silvia Wilz (2004, S. 513) aufwirft ist die Unklarheit zum Organisationsbegriff,
denn Acker steckt die Definition nie direkt ab, was zu Ambivalenzen fiihren kann, da der
Terminus sehr weitldaufig benutzt wird. Abgesehen davon beschéftigt sich das Konzept mit
Geschlecht als eindimensionale Determinante, das Konzept der Intersektionalitdt wird in den
ersten Veroffentlichungen nicht berlicksichtigt (Benschop & Doorewaard, 2012, S. 229). Das
hat jedoch Joan Acker selbst in Uberarbeitungen des Frameworks revidiert und erginzt.
Demnach schlagt sie vor die ungleichheitserzeugenden Komponenten nicht isoliert, sondern
in Wechselwirkung, zu betrachten (Acker, 2011; Acker, 2006). Organisationen sieht sie in
dieser Kausalitdt als Ungleichheitsregime, inequality regimes (Acker, 2006). Was diese
Uberarbeitung aber noch immer nicht in Betracht zieht, sind die AuReneinfliisse auf
Unternehmen (Parsons et al., 2012). Gendered Organizations werden also als geschlossene
Systeme betrachtet, ohne der Unternehmensumwelt ihre Verantwortung und ihren Einfluss
auf die Konstruktion von Gender einzurdumen (ebd.). Ein weiterer kritisch betrachteter Punkt
ist die Annahme der Omniprasenz und Omnirelevanz von Geschlecht in Organisationen und
die Generalisierung der Vergeschlechtlichung in allen betrieblichen Ebenen und Strukturen
(Ranftl, 2014, S. 79). Vor allem weil dieser Absolutismus wenig Spielraum flr potenzielle
Veranderungen und Transformation lasst (Britton, 2000, S. 422-423), wie bereits erwahnt
wurde. Unter diesen Umstidnden ist es schwer vorzustellen wie eine ,Ungendered”

Organization (Britton, 2000, S. 422) aussehen konnte, ein Arbeitsplatz an dem tatséchliche
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Geschlechtsneutralitat herrscht ohne Geschlechtsblindheit (Korvajarvi, 2011, S. 236). Die
Debatte rund um geschlechtslose Organisationsstrukturen wurde in der feministischen
Organisationstheorie viel diskutiert. Der gemeinsame Nenner ist, dass es sich um eine
utopische ldealvorstellung handelt, die es durchaus anzustreben gilt (Sayce, 2019; Parsons et
al., 2012; Korvajarvi, 2011; Acker, 2000; Britton, 2000). Einigkeit herrscht ebenso dariiber, wie
komplex dieses Vorhaben ist und wie schwierig dies mit dem Business Case Gender Equality
zu vereinen ist (ebd.), weitere empirische Forschungsarbeit sei hier von Néten (Parsons et al.,

2012, S. 275).

Zusammenfassend ist Joan Ackers Gendered Organization mehr als eine Theorie nach der
klassischen Definition — ,,it is a framework for seeing inequality” (Acker, 1990, S. 118). Die
Grundannahme Unternehmen als strukturell vergeschlechtlicht zu betrachten setzt neue
Malstdabe fiir die Zusammenfihrung der Geschlechter- und Organisationsforschung und
revolutioniert den Umgang mit Gender in betrieblichen Kontexten, denn ,nicht ,der
Unterschied’ konstituiert die Bedeutung, sondern die Bedeutung die Differenz” (Gildemeister,
2004, S. 137). Auch wenn sich seit der Erstveroffentlichung 1990 viel verandert hat, sind
vergeschlechtlichte Organisationsstrukturen in der modernen Arbeitswelt noch immer
etabliert und durch ihre Selbstverstandlichkeit weitgehend unsichtbar, jedoch aber nicht
unumstoBlich. Genau deswegen ist es notwendig neue Kulturen, Strukturen und Formen von
Organisationen zu entwickeln (Acker, 1990, S. 154-155), , organizations in which hierarchy is
abolished, the work of caretaking is valued as highly as economic production, and the rigid
barrier between public and private spheres is dissolved, or at least rendered more permeable”

(Britton 2000, 422).

Dieses Kapitel soll die bisherigen Erkenntnisse des Theorieteils und seine signifikantesten
Aussagen zusammenfassen, um eine Forschungsfrage fiir diese Arbeit holistisch ableiten zu

kénnen.

Gleichstellung muss durch eine tatsachliche Gleichbehandlung erzeugt werden und nicht
durch eine Uberbetonung der stereotypisierten Geschlechterunterschiede und naturalisierten
Eigenschaften. Geschlechterdualitditen reproduzieren automatisch Hierarchien und
Stereotypisierungen, weswegen auch von Ansatzen wie reinen

35



Frauenforderungsprogrammen abgesehen werden sollte (Ferguson, 2015, S. 380-381). Diese
vernachldssigen die strukturelle Vergeschlechtlichung von Organisationen, die von Acker
(1990) theoretisiert wurde, und sehen den Fokus abermals bei den Frauen als Ursache und
Losung von Marginalisierungen. ,Aus heutiger Perspektive geht es weder um Gleichheit noch
um Differenz, sondern um Dekonstruktion von Geschlechterverhaltnissen und Doing Gender”
(Bendl, 2012, S. 243). Die Schaffung von Umfeldern in Organisationen, die sich gegen die
vergeschlechtlichten Marktbedingungen auflehnen sind dabei essenziell und nebenher auch

noch zum Wettbewerbsvorteil ausbaubar (Mensi-Klarbach, 2012, S. 322).

Das Konzept der Entgenderung von Organisationen

Immer wieder ist in wissenschaftlichen Veroffentlichungen die Rede eines Degenderings von
Organisationen, eine genaue Konzeptionierung und Umsetzung dieser Idealvorstellung findet
aber nicht statt (Kunz & Prigl, 2019; Correll, 2017; Wilz, 2004; Britton, 2000). Daher soll nun
eine eigenstandige Begriffsdefinition stattfinden, welche eine zentrale Rolle im empirischen
Teil dieser Arbeit einnehmen soll. Der Differenzansatz soll also durch eine Entgenderung
Uberwunden werden, weswegen der Begriff Entgendern (freie deutsche Ubersetzung,
angelehnt an das Englische degendering) als die Loslésung von vergeschlechtlichten
Strukturen als passend fiir diese Arbeit erachtet wird, da dies als eine Gegenbewegung zur
Marginalisierung von Frauen verstanden wird. Die Konzeptionierung des Entgenderns wird im
Rahmen dieser Arbeit also als das Gegenteil von Ackers Gendered Organization Theorie
verstanden und erscheint als vermeintliches Idealbild und Gegenbewegung zu den aktuellen,
empirisch  belegten,  Vergeschlechtlichungen der  Arbeitswelt. Orientiert an
Geschlechterneutralitat, die auf struktureller und kultureller Ebene etabliert wird, werden die
dichotomen Strukturen von Geschlechteridentitaten dekonstruiert und eine entgenderte
Organisation als die anstrebenswerte Organisationsform der feministischen Okonomie
angenommen. ,Engendering bildet folglich die Basis weiterfliihrender feministischer Reflexion
der Okonomie, die letztlich zu neuen Fragestellungen etwa nach der Definition der Okonomie
als Markt, dem Stellenwert von Kooperation in der Konkurrenzwirtschaft (..) oder der
Bedeutung von Emotionen in der Okonomie fiihrt“ (Michalitsch, 2002, S. 17). Abgeleitet aus
den bisherigen Erwahnungen in der Literatur (Kunz & Prigl, 2019; Correll, 2017; Wilz, 2004;

Britton, 2000) wird das Konzept der entgenderten Organisation von Transparenz, der
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Abstinenz von Stereotypen und der Lossagung von inhdrent vergeschlechtlichten

organisationalen Strukturen gepragt.

Entgenderung und Gender Consulting

Der Ansatz des Gender Consultings als externe Beratungsleistung fiir Unternehmen hat sich in
den letzten zehn Jahren zunehmend etabliert (Petersson Mclintyre, 2021a). In der
Wissenschaft wurde ihm jedoch noch nicht sonderlich viel Beachtung geschenkt, weswegen
seine Implikationen und Potentiale noch weitgehend unerforscht sind (Kunz & Prigl, 2019).
Doch die Bezeichnung als ,professional feminists“ (Ross, 2019) und ,trojanische Pferde” der
feministischen Agenden (Kunz & Prigl, 2019) legt eine vielversprechende Basis, um eine
Entgenderung in Organisationen potenziell vorantreiben zu kénnen, entsprechend der eben
definierten Grundpfeiler des Konzeptes. Einerseits weil auf unternehmensexterne Ressourcen
zurlickgegriffen wird, die vermeintlich einen neutraleren Blick auf Organisationsstrukturen
bieten. Zum anderen, setzt die mitgebrachte Gender Expertise einen reflektierteren Umgang
mit Geschlecht als sozialkonstruktivistische Determinante voraus, dessen Dekonstruktion der
einzige Weg in eine Gleichbehandlung ist (Kunz & Priigl, 2019). So zumindest in der Theorie
(Blanchard, 2019).

Entgenderung und Gender Consulting sollen also in dieser Arbeit zusammengefihrt werden,
um die beschriebene Forschungsliicke zu schlieBen versuchen. Aus der Problemstellung, dem
theoretischen Fundament und Rahmen, ergibt sich folgende Forschungsfrage, die Zentrum

dieser Arbeit sein soll:

FF: Kbnnen Organisationen mit Hilfe von externem Gender Consulting entgendert werden?

Ziel der Arbeit ist im empirischen Teil eine Exploration des Gender Consulting Ansatzes im
Umfeld von Organisationen in Osterreich. Grundlegend soll untersucht werden, was Gender
Consulting Uberhaupt ausmacht und welchen Problemen es sich in organisationalen
Kontexten wie widmet. Weiterfiihrend sollen Methoden und Potentiale der Praktik
herausgefunden und deren Einfluss auf die Firmenstruktur untersucht werden. Der
empirische Teil soll also den Ansatz des Gender Consultings und sein Potential
Organisationsstrukturen zu entgendern explorieren und die Frage beantworten, ob dies

Uberhaupt grundlegend moglich ist.
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Die hergeleitete Forschungsfrage soll im Rahmen dieser Arbeit empirisch untersucht werden,
was der Hauptfokus dieses Kapitels ist. Es wurden insgesamt sechs leitfadengestitzte
Expert*inneninterviews durchgefiihrt. Neben der Erlauterung der Vorgehensweise bei der
Interviewflhrung, sowie der Auswertung und Interpretation ihrer Inhalte soll auch die
Methodik der Arbeit erklart und gerechtfertigt werden. Diese Transparenz und das
schrittweise Verfahren dienen auch der Qualitatssicherung der Forschung (Bogner, Littig, &

Menz, 2014, S. 93) — auch dazu in diesem Kapitel mehr.

In der empirischen Arbeit gibt es zwei grundlegend verschiedene Forschungsmethoden:
guantitative und qualitative (Mayring, 2015). Die Entscheidung, der vorliegenden
Forschungsfrage mit einer qualitativen Methodik gegeniliber zu treten wurde aus zwei
Grinden getroffen. Erstens kann qualitative Forschung den Untersuchungsgegenstand und
seine Bedeutung durch Interpretation erkunden. Das bedeutet auch, dass dieser nicht bereits
vorliegen muss und sich die Empirie nicht ,bloR”“ mit der addquaten Reprasentation eines
bestehenden Datenkorpus beschaftigen muss, sondern viel mehr mit seiner Deutung (Bogner,
Littig, & Menz, 2014). ,Anders gesagt: Weil die soziale Welt sich aus Interpretationen
‘zusammensetzt’, weil die Wirklichkeit immer schon das Resultat von Interpretation ist, muss
Wissenschaft rekonstruktiv verfahren“ (Bogner, Littig, & Menz, 2014, S. 92-93). Auf dieser
dekonstruktiven Komponente baut auch das zweite Argument auf, das flr qualitative
Forschung im Rahmen dieser Arbeit spricht, denn diese ist in der Geschlechterforschung
besonders relevant. Prozesse des Doing Gender kénnen durch qualitative Verfahren also
besser nachvollziehbar gemacht werden, wahrend auch ihr konstruktivistischer Charakter
nicht unter den Tisch fallt (Buschmeyer, 2013, S. 131). Die Komplexitat der sozialen Welt und
die Vergeschlechtlichung gesellschaftlicher Strukturen kann durch tiefergehende ,Wie“-
beziehungsweise ,Warum®“-Fragen angemessen untersucht werden (ebd.), was auch die

Formulierung der Forschungsfrage rechtfertigt.
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Die spezifisch gewdhlte Methodik dieser Arbeit sind Expert*inneninterviews, welche zur
Kategorie der interpretativen Sozialforschung zahlen (Liebold & Trinczek, 2009). Ihr Fokus liegt
auf der Erfassung sozialer Wirklichkeiten und darauf gesellschaftliche Relevanzstrukturen zu
rekonstruieren (Liebold & Trinczek, 2009, S. 35) und bietet somit ,exklusive Einblicke in
Strukturzusammenhdnge und Wandlungsprozesse von Handlungssystemen, wie etwa in
Entscheidungsstrukturen und Problemlésungen von Organisationen und Institutionen”
(Liebold & Trinczek, 2009, S. 53). Genau das macht Expert*inneninterviews auch zur idealen
Methodik bei der Auseinandersetzung mit mikropolitischen Verhaltnissen von Organisationen
und Geschlecht (Meuser & Nagel, 2010, S. 376). Dies spiegelt die beiden oben genannten
Argumente der Methodenwahl wider, eint abermals die beiden Bereiche der Geschlechter-

und Organisationsforschung.

Eine der am héaufigsten genutzten Methoden in der empirischen Sozialforschung ist das
Expert*inneninterview (Liebold & Trinczek, 2009, S. 32), welches mit seiner unvergleichbaren
Dichte an Daten (Bogner & Menz, 2002) Zugriff auf exklusive Wissensbestdande, sowie das
Verstehen von Zusammenhangen ermdoglicht (Buschmeyer, 2013, S. 130). Es wird oft als Teil
eines Methodenmix angewandt, aber ebenso haufig kommt es als eigenstandiges Verfahren
vor (Meuser & Nagel, 1991) — wie auch in dieser Arbeit. Trotz seiner vielfachen Verwendung
gibt es keine standardisierte Form des Expert*inneninterviews (Liebold & Trinczek, 2009),
weswegen die Methodik nun, im Rahmen dieser Forschungsarbeit, elaboriert werden soll, um

moglichst viel Nachvollziehbarkeit zu schaffen.

Durch die Ndhe der Thematik an der alltdglichen Lebenspraxis der Expert*innen (Liebold &
Trinczek, 2009, S. 33), kann deren Wissen nicht einfach abgefragt werden, da die Relevanz
ihrer Handlungen nicht zwingend bewusst wahrgenommen wird (Meuser & Nagel, 2010, S.
377). Viel eher sollte das Expert*innenwissen durch bestimmte Aussagen im Kontext des
Interviews  rekonstruiert werden, woflir sich das leitfadengestiitzte, offene
Expert*inneninterview etabliert hat (ebd.). Der Leitfaden erfiillt im Rahmen des Interviews
mehrere Funktionen. Er dient in der Vorbereitung dazu, die Themenfelder des Interviews zu
strukturieren und dabei, die Forschungsfrage nicht aus den Augen zu verlieren (Buschmeyer,

2013, S. 133), wahrend auch das Gesprach an sich in inhaltliche Fokussierungen gegliedert
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wird (Bogner, Littig, & Menz, 2014). Die Fragen an die Expert*innen sind jedoch offen und
gewadhrleisten so freie Erzahlpassagen der Interviewees. Sie kdnnen also Uber Prozesse
berichten, Meinungen erldutern und Beispiele bringen (Meuser & Nagel, 2010, S. 377). Es ist
ausgesprochen wichtig selbstlaufige Schilderungen zu ermdéglichen und den Leitfaden eher als
Gedachtnisstltze und Orientierung des Interviews zu betrachten (Liebold & Trinczek, 2009).
Flexibilitdt und Offenheit sind im Umgang mit dem Leitfaden also essenziell (ebd.). Demnach
kénnen auch die Fragen oder Themenbldcke in den Interviews in verschiedener Reihenfolge
besprochen werden, je nachdem wie sich das Gesprach ergibt und entwickelt (Meuser &
Nagel, 2010). Dank des Leitfadens, in welcher Anordnung und Fragenformulierung auch
immer, sind die Interviews aber dennoch vergleichbar (Bogner, Littig, & Menz, 2014; Meuser
& Nagel, 1991). Je besser die Person, die das Interview flihrt, mit der Thematik des Gesprachs
bewandert ist, desto besser kann auch ein Austausch und qualifiziertes Nachfragen im Sinne
des Forschungsinteresses stattfinden (Liebold & Trinczek, 2009). Idealerweise entwickelt sich
so also ein, am Leitfaden orientiertes, Gesprach, das aber keinesfalls von der interviewenden
Person dominiert werden darf. Die Situation von Co-Expert*innen muss unbedingt vermieden
werden, da dies an der Methode des Expert*inneninterviews vorbei gehen wiirde und die

Ergebnisse verfalscht (ebd.).

Nachdem es sich bei einem Interview noch immer um ein Gesprach, und somit eine soziale
Interaktion, handelt, sind auch die Rahmenbedingungen zu beachten, um eine moglichst
entspannte und authentische Atmosphare erzeugen zu kdnnen. Insofern ist der berufliche und
soziale Kontext der Expert*innen in der Vorbereitung und der Interviewsituation zu
bericksichtigen, sei es in der Form der Ansprache oder dem gewahlten Ort des Gesprachs

(Liebold & Trinczek, 2009).

Qualitatskriterien und Limitationen

Fir qualitative Sozialforschungsmethoden gibt es, unabhdngig von der projektbezogenen
Methodik, keine kanonisierten Gutekriterien, wie etwa in der quantitativen Forschung. Die
Qualitat qualitativer Verfahren kann also nicht an standardisierten Kriterien festgemacht
werden (Bogner, Littig, & Menz, 2014, S. 92). In der Sozialforschung besteht allein darin
Konsens, dass die Glitekriterien qualitativer Forschung — Objektivitat, Reliabilitat und Validitat

— nicht lbernommen werden kdnnen (ebd.). Grund dafiir ist die geringe Standardisierbarkeit
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gualitativer Methoden. Was aber natirlich auf der anderen Seite eine ihrer groRten Starken,
wie oben beschrieben, ist. Entscheidend ist daher vor allem die intersubjektive
Nachvollziehbarkeit der Schritte, Entscheidungen und Interpretationen im Forschungsprozess
— Transparenz wird somit also zum Gitekriterium (Bogner, Littig, & Menz, 2014, S. 93).
Besonders bei letzterem, der Interpretation des Datenkorpus, ist es empfehlenswert die
Auswertung von mehreren Forschenden parallel durchfihren zu lassen, sofern das
forschungsokonomisch moglich ist. Das stellt Intercoder-Reliabilitdat her (Bogner, Littig, &

Menz, 2014, S. 75).

In der Reflexion von Expert*inneninterviews ist definitiv zu berlcksichtigen, dass die
Interviewsituation anerkannt werden muss und keine Dekontextualisierung moglich ist
(Liebold & Trinczek, 2009). Das Interview an sich, als soziale Interaktion, ist auRerdem eine
Extremsituation fir Forscher*innen, in der eine Gradwanderung aus Offenheit und
Strukturierung gemeistert werden muss (ebd.). Die Qualitdt der Datensammlung hangt also
auch maRgeblich von der sozialen und inhaltlichen Kompetenz der Interviewer*innen ab, was
durchaus einen Nachteil der Methode darstellen kann (Bogner, Littig, & Menz, 2014).
Zusatzlich sollten auch Prozesse des Doing Gender reflektiert werden, welche durch die
Interaktionsbeziehung zwangslaufig stattfinden (Littig, 2002, S. 202). Eine weitere Limitation
von Expert*inneninterviews ist, dass die Anonymisierung der Interviewees de facto unmoglich
ist (Bogner, Littig, & Menz, 2014, S. 89). Ob das potenziell notwendig ware, hangt sehr stark
von der Sensibilitdt der Daten ab (ebd.). Jedoch wiirde durch eine Anonymisierung jegliche
Kontextualisierung der Expert*innen verloren gehen, was im Sinne des Gltekriteriums
Transparenz limitierend wirken konnte (Meuser & Nagel, 1991). Der letzte zu reflektierende
Punkt der Methodik, ist die Abhdngigkeit der interviewten Expert*innen, deren Aussagen den
(gesamten) Datenkorpus des Forschungsvorhabens ausmachen (ebd.). Es muss also auch
reflektiert werden, ob die Interviewsituation vielleicht bloR zur Selbstinszenierung genutzt
wird, oder ob ein tatsachliches Interesse der Teilnahme im Sinne der Forschungsfrage gegeben
ist. In diesem Zusammenhang tut sich natirlich auch die Frage auf, wer (iberhaupt als

Expert*in gilt (Meuser & Nagel, 2010).
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Der Expert*innen-Begriff

Das Sampling bei Expert*inneninterviews findet durch eine bewusste Auswahl in Anbetracht
des Forschungsinteresses und der Forschungsfrage statt (Bogner, Littig, & Menz, 2014, S. 34).
Insofern handelt es sich um eine Kombination aus Induktion und Deduktion, da bestimmte
Personen bewusst angesprochen und ausgewahlt werden, ein Leitfaden formuliert wird aber
dennoch offene Antworten gegeben werden, die eine Konfrontation mit der sozialen Realitat
darstellen — Liebhold und Trinczek (2009, S. 36) sprechen daher von einer ,,geschlossenen
Offenheit”. In diesem Zusammenhang ist die Reflexion des Begriffes Expert*in natirlich
unabdingbar, da dies MaRgeblich zur Auswahl der Interviewpartner*innen beitragt.

Der Terminus Expert*in ist bislang in der Theorie kaum systemisch diskutiert worden, was zur
Folge hat, dass es keine klaren Kriterien zur Expert*innenauswahl gibt (Meuser & Nagel, 2010,
S. 376). Noch dazu, leben wir heute in einer hochgradig differenzierten Welt, die die
Unterscheidung in Expert*in und Laie erst liberhaupt notwendig werden ladsst (Liebold &
Trinczek, 2009). Diese ,Ubiquitdat und Diversitdt von Expertise hat freilich nicht zur
Prazisierung des Expertenbegriffs beigetragen, im Gegenteil” (Bogner, Littig, & Menz, 2014, S.
10). Grundsatzlich gilt als Expert*innenwissen nur jenes, das nicht jeder Person frei zur
Verfligung steht, der Zugriff muss also begrenzt sein. Zuséatzlich muss ein Wissensvorsprung in
Bezug auf die Forschungsfrage vorhanden sein, um sich als Expert*in fir ein
Expert*inneninterview zu qualifizieren (Meuser & Nagel, 2010). Das impliziert aber bereits
einen Uberaus wichtigen Punkt: denn nicht die Gesamtheit der Person ist relevant fiir das
Forschungsinteresse, sondern blof} die Seite der Expertise (Meuser & Nagel, 1991). Die
personliche Biografie riickt also in den Hintergrund und Expert*in zu sein ist keine
personenbezogene Fahigkeit, sondern eine Zuschreibung (Bogner, Littig, & Menz, 2014, S. 11).
Der Expert*innenstatus wird also vom Forschenden in Bezug auf eine bestimmte
Forschungsfrage verliehen (Meuser & Nagel, 1991). Nachdem die Expertise aber im Kontext
eines Forschungsinteresses zugeschrieben wird, bedeutet das auch, dass der
Expert*innenstatus nicht auf andere Themenfelder Ubertragbar ist (Buschmeyer, 2013, S.
134). Das macht deutlich, dass die soziale Einbettung der Expertise ebenso relevant ist und,
dass Expertise einen handlungsorientierten und strukturierenden Einfluss auf die Gesellschaft
hat (Bogner, Littig, & Menz, 2014, S. 12-13). Meuser und Nagel (2010) haben versucht den
Begriff etwas klarer zu definieren und zwei Arten der Expertise festgehalten. Somit kann als

Expert*in bezeichnet werden (Meuser & Nagel, 2010, S. 377):
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¢ ,wer inirgendeiner Weise Verantwortung tragt fiir den Entwurf, die Implementierung
oder die Kontrolle einer Problemlésung oder
¢ wer (ber einen privilegierten Zugang zu Informationen Uber relevante

Personengruppen, Soziallagen und Entscheidungsprozesse verfligt”.

Die Expert*innen, die fir diese Arbeit interviewt wurden, erfiillen somit eine Doppelposition,
denn sie arbeiten nicht nur aktiv an der Front der Problemlésung, sondern haben auch
besondere Einblicke in organisationale Kontexte und Strukturen. Eine weitere Besonderheit
bei der Auswahl der Expert*innen dieses Forschungsvorhabens ist, dass die
Geschlechterverteilung fir die Methode der Expert*inneninterviews ungewohnlich ist. Denn
die Arbeitsmarktsegregierung, insbesondere die vertikale Arbeitsteilung, wirkt sich immens
auf die Rekrutierung von Expert*innen aus (Bogner, Littig, & Menz, 2014, S. 56). Weniger
Frauen in entscheidungstragenden Positionen und in der Fiihrungsebene flihrt oft zu einem
automatischen Geschlechtergefille in der Qualifikation als Expert*in (Meuser & Nagel, 2010,
S. 376). Gesellschaftliche Geschlechterverhéltnisse konnen sich also durchaus im
Forschungsdesign von Expert*inneninterviews manifestieren. Dennoch ist davon abzusehen
eine gezielte Quotierung des Samples zu verfolgen, solange eine Reflexion im Sinne der

Qualitatskriterien der Forschungsleistung stattfindet (Bogner, Littig, & Menz, 2014, S. 56).

Insgesamt wurden fiir diese Arbeit sechs Interviews mit Expert*innen durchgefiihrt, die
zwischen 35 und 70 Minuten lang waren. Die Auswahl der Personen hatte die, bereits
erwdhnte, Grundlage der Qualifikation als Expert*in als Grundlage. Interviewt wurden also
Gender Consultants aus Osterreich, die in verschiedensten Ausfiihrungen einer beratenden
Tatigkeit im Bereich Gender fir Organisationen nachkommen. Anzumerken ist, dass das
Berufsbild Gender Consultant, wie auch in Kapitel 2.2.3. Externes Gender Consulting erlautert,
relativ jung ist, weswegen die Mehrzahl der Erfahrungsjahre der Expert*innen auf den ersten
Blick wenig erscheinen mag. In der fiir diese Arbeit gesuchten Expertise, sind die Erfahrungen
und Hintergriinde der Interviewees jedoch passend fiir die Erarbeitung der Forschungsfrage,
da sie in gewisser Weise auch als Vorreiter eines sich zunehmend etablierenden Berufsfeldes

zu verstehen sind. Folgende Expert*innen wurden interviewt:
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Wird aktuell an
Jahre Erfahrung .
. . einem Gender
Anstellungs Hintergrund / mit Gender .
P . . Consulting
-verhaltnis Ausbildung Consulting .
. Projekt
Projekten .
gearbeitet
. . g Kultur- &
Interview 1 Selbststdndig . . 28 Jahre Ja
Sozialanthropologie
Interview 2 Angestellt Gender Studies 2 Jahre Ja
. o Soziookonomie &
Interview 3 Selbststandig . 4 Jahre Ja
Wirtschaftsrecht
Interview 4 Selbststandig Psychologie 7 Jahre Ja
. - BWL &
Interview 5 Selbststandig N 6 Jahre Ja
Organisationsforschung
Kultur- &
. Angestellt & Sozialanthropologie,
Interview 6 o . 2 Jahre Ja
Selbststandig Gender & Sexuality
Studies

Tabelle 1: Expert*innen der durchgefiihrten Interviews (in der Reihenfolge der Interviews)

¢ Expert*in 1 ist seit 28 Jahren als Gender Consultant selbststéndig tatig und zertifizierte

Gender Auditor*in. Der Hintergrund als Kultur- und Sozialanthropolog*in pragt die
Herangehensweise an Unternehmensberatungs-Projekte, bei der Menschenrechte
und Chancengleichheit zentral sind. Expert*in 1 hat auf der ganzen Welt Gender
Consulting Projekte durchgefiihrt, arbeitet bedingt durch die Covid-19 Pandemie aber

aktuell remote an Auftragen.

Expert*in 2 ist Teil des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen an der
Wirtschaftsuniversitdt Wien. Dieser hat die Aufgabe die Institution zu beraten, um
Diskriminierung, unter anderem auf Grund von Geschlecht, zu vermeiden. Expert*in 2
hat Gender Studies studiert und arbeitet seit zwei Jahren beratend an Diversitats- und

Gleichbehandlungsprojekten.

Expert*in 3 ist wirtschaftspolitische*r Referent*in der Arbeiterkammer Wien, arbeitet
seit vier Jahren selbststandig im Bereich Gender Equality Management und setzt in
diesem Bereich aktuell mehrere Projekte um. Der Hintergrund liegt in der
Soziobkonomie und im Wirtschaftsrecht. AuRerdem ist Expert*in 3 eine*r der

Sprecher*innen des Frauen*Volksbegehrens 2.0 und Autor*in.
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¢ Expert*in 4 ist Psycholog*in mit einem Doktorat in Geschlechterforschung und seit
sieben Jahren als Gender Consultant selbststiandig. Expert*in 4 ist Expert*in flr
sozialwissenschaftliche Forschungsmethoden mit Fokus auf die Themenbereiche
Geschlecht und IT und hat eine Ausbildung zum systemisch-konstruktivistischen

Coach.

¢ Expert*in 5 hat (iber 14 Jahre Erfahrung in Forschung und Lehre zum Thema Gender
und Diversitat in Organisationen, ein betriebswirtschaftliches Studium sowie ein
Doktorat in Wirtschaft- und Sozialwissenschaften. Expert*in 5 ist darauf spezialisiert
Prozesse gendersensibel zu transformieren und arbeitet seit sechs Jahren
hauptberuflich selbststandig als Gender Consultant. Zu den Kund*innen zahlen unter

anderem Almdudler und Amnesty International.

¢ Expert*in 6 hat neben zweijahriger selbstandigen Tatigkeit als Gender Consultant auch
eine beratende Funktion bei der Osterreichischen Gesellschaft fir Umwelt und Technik
(OGUT). Der professionelle Hintergrund liegt in der Kultur- und Sozialanthropologie
und den Gender und Sexuality Studies. Expert*in 6 ist Spezialist*in fiir Gender Bias in
der Technologieentwicklung und Wissensproduktion, sowie im Bereich der sexuellen

Bildung.

Durch Internet Recherche oder personliche Empfehlungen wurden die Expert*innen
angesprochen und im Rahmen eines online Meetings interviewt. Wegen der herrschenden
Kontaktlimitierungen zum Zeitpunkt der Datenerhebung, bedingt durch die Covid-19
Pandemie, wurden alle Expert*inneninterviews digital durchgefiihrt. Dies wurde im Vorhinein
mit allen Expert*innen abgeklart, war aber, nach beinahe zwei Jahren anhaltender Pandemie,
kein Problem und somit auch keine fremde Situation fiir alle Beteiligten. Nach einer
personlichen BegrifRung und einem kurzen Kennenlernen, wurden die Interviews, mit

Einverstandnis der Expert*innen, per Tonaufnahme aufgezeichnet.

Der Leitfaden

Der entwickelte Leitfaden, welcher auch im Anhang zu finden ist, ist eine strukturierende

Stiitze in den sechs Interviews, die Fragenreihenfolge wurde dabei je nach dem Verlauf des
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Gespraches flexibel angepasst. Zu Beginn jedes Interviews wurden die immer gleichen
personlichen Arbeitsumstande abgefragt, welche auch in Tabelle 1 aufgelistet sind. Das ordnet
nicht nur die Expert*innen im Feld ihrer Expertise ein, sondern ermdglicht auch einen
einfacheren und sanften Einstieg ins Gesprach. Im Leitfaden wurden diese Ice-Breaker Fragen
als Block 0 angefiihrt. Block 1 ist eine schrittwiese Anndaherung an die konkrete Elaboration
der Forschungsfrage und dem Konzept der Entgenderung von Organisationen. Mit dem
Hintergrund des aktuellen Forschungsstandes und der theoretischen Einbettung wurden
Fragen entwickelt, die einerseits auf das Selbstverstandnis als Gender Consultant eingehen,
personliche Erfahrungen mit organisationaler Vergeschlechtlichung abfragen und Raum zur
Erlauterung von praktischen Arbeitsmethoden lassen. Ziel war es hierbei durchaus auch
personliche Einschatzungen und Werte zu erfahren, was die Berufsausiibung natrlich
maRgeblich pragt. In Block 2 wurde der Fokus auf die Arbeitsprozesse bei Consulting Projekten
und potenzielle Spannungsfelder gelegt. Diese Fragen wurden im Leitfaden als optional
gekennzeichnet, da sie nicht in unmittelbarem Zusammenhang mit der Forschungsfrage
stehen und somit, im Falle einer Zeitknappheit in der Interviewsituation, zweitrangig sind.
Trotzdem wurden sie aber in allen sechs Interviews besprochen, da einerseits noch
ausreichend Zeit vorhanden war und die Inhalte andererseits auch von den Expert*innen

selbststdndig angesprochen wurden.

Bedingt durch die, bereits erwahnte, l[ickenhafte Theoretisierung  von
Expert*inneninterviews, gibt es aktuell auch (noch) kein kanonisiertes Auswertungsverfahren
(Bogner, Littig, & Menz, 2014, S. 71). Eine grolle Stitze in diesem Prozess ist jedoch der
Leitfaden, der immerhin aufbauend auf der theoretischen Basis entwickelt wurde und neben
dem Fokus auf die Forschungsfrage auch eine Vergleichbarkeit der Interviews bei der
Auswertung sicherstellt (Meuser & Nagel, 1991). Das ist wichtig, da bei der Analyse nicht nur
die Inhalte der einzelnen Interviews unabhangig voneinander betrachtet werden, sie werden
in ihrer Gesamtheit untersucht. Der Datenkorpus umfasst also alle durchgefiihrten Interviews
und die Auswertung zielt darauf ab ,lberindividuell-gemeinsame Wissensbestiande
herauszuarbeiten” (Meuser & Nagel, 2010, S. 378). Das bedeutet also, dass immer
wiederkehrende Thematiken — egal, an welcher Stelle sie in den Interviews genannt werden —

aufgezeigt werden. Wichtig ist dabei die inhaltliche Zusammengehorigkeit (ebd.). Die
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Aussagen sind also direkt im Rahmen der ,institutionell-organisatorischen
Handlungsbedingungen” (Meuser & Nagel, 2010, S. 378) zu kontextualisieren, was eine
Beachtung der Zeitlichkeit im Interviewrahmen irrelevant macht (Buschmeyer, 2013, S. 136).
Die Interviewtexte sollen auf Grund dieser zusammengehorigen Betrachtungsweise und dem
reinen Fokus auf den Inhalt der AuBerungen vergleichbar gemacht werden (Buschmeyer,
2013; Meuser & Nagel, 2010). Dies ist ein unabdingbar wichtiger Schritt, der von den
Forschenden getatigt werden muss, denn erst diese Interpretation der Interviews ermdglicht
einen Zugriff auf das, von den Expert*innen gedulRerte, implizite Wissen, das haufig nicht
direkt ausgesprochen wird (Buschmeyer, 2013, S. 129). Ziel ist es in der vergleichenden
Auswertung der Interviews einen inhaltlichen Kontext mit identifizierten Dimensionen,
Unterschieden und Gemeinsamkeiten herzustellen, eine (quer)dimensionale Analyse also
(Liebold & Trinczek, 2009), und den Datenkorpus sinnhaft zu interpretieren (Buschmeyer,
2013, S. 135). ,,Etwas zugespitzt formuliert lasst sich sagen, dass die dimensionale Analyse des
Interviewmaterials darauf abzielt, die erhobenen Daten zu reduzieren und in einer

verdichteten Geordnetheit wiederzugeben” (Liebold & Trinczek, 2009, S. 43).

Der Prozess

Meuser und Nagel (1991) haben einen Modellvorschlag entwickelt, der eine interpretative
Auswertungsstrategie fir leitfadenorientierte Expert*inneninterviews darstellt, welcher in

dieser Arbeit schrittweise durchlaufen wird.

Themenorientierte . thematische
Paraphrasierung

Transkription Ubersicht
thematischer Konzeptualisierung Elnblndgng n
. ceey s theoretische
Vergleich & Begriffsbildung .
Diskurse

Abbildung 1: Der Auswertungsprozess von leitfadenorientierten Expert*inneninterviews (eigene Abbildung nach Meuser &
Nagel, 1991, S. 451ff)
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¢ Schritt eins ist das Volltranskript jedes einzelnen Interviews. Das bedeutet also, dass
die Tonbandaufnahmen wortlich verschriftlicht werden (Liebold & Trinczek, 2009). Es
ist wichtig, dass hier keine Paraphrasierung von Passagen stattfindet, da das bereits
ein erster Schritt in die Interpretation der Daten ware (Meuser & Nagel, 1991). Erlaubt
sind jedoch Glattungen der Sprache, nachdem das Gesprochene haufig
grammatikalisch inkorrekt ist oder Dialekt gesprochen wird. Der Wortlaut soll jedoch
nicht verandert, das Transkript bloR in die Ubliche Schriftsprache transformiert

werden, wenn es notwendig ist (Bogner, Littig, & Menz, 2014, S. 42).

¢ Der zweite Schritt im Prozess, ist der erste Schritt das Textmaterial zu verdichten. Eine
chronologische Paraphrasierung des Gesprachsverlaufs soll wiedergeben, was von den
Expert*innen gesagt wurde und das Transkript wird in thematische Blocke sequenziert
(Meuser & Nagel, 1991). Das soll helfen den Datenkorpus zu komprimieren und

zusammenzufassen, ohne aber seine Komplexitat zu verschleiern (ebd.).

¢ Die Paraphrasierungen missen im dritten Schritt nicht mehr dem Verlauf des
Interviews folgen, sondern kdnnen nun auch aufgebrochen und aus dem Kontext des
einzelnen Interviews betrachtet werden. Die interviewte Person wird vom
Datenkorpus getrennt. Die Analyse geht nun also erstmalig von den einzelnen
Transkripten, also den einzelnen Interviews und Expert*innen, weg, hin zu einer
Gesamtbetrachtung des Datenmaterials (Meuser & Nagel, 1991). Einzelne
Interviewsequenzen werden mit inhaltlich gleichen oder &ahnlichen Aussagen
zusammengesammelt und Uberschriften, sogenannte Kodes, werden zugeordnet
(Liebold & Trinczek, 2009). Das kann wiederum helfen, den Datenkorpus explizit nach
thematischen AuBerungen zu durchkdmmen (Buschmeyer, 2013). Dadurch kénnen

alle Zitate mit ahnlichen Thematiken gesammelt werden (ebd.).

¢ Nun konnen alle Zitate zu einem bestimmten Thema vergleichend und im Kontext der
anderen Interviews interpretiert werden (Buschmeyer, 2013). Die Uberschriften fiir
die einzelnen Kategorien, also den Zitatsammlungen zu einem bestimmten Thema,
konnen vereinheitlicht werden und entsprechend ihrem inhaltlichen Fokus benannt

werden (Meuser & Nagel, 1991). Jene Kategorien sollten sich durch analytische und
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metaphorische Qualitdt auszeichnen (ebd.). In Zuge dessen, werden auch alle
zugeordneten Aussagen abermals auf die inhaltliche Stimmigkeit kontrolliert
(Buschmeyer, 2013). Die Unterschiede und Gemeinsamkeiten der einzelnen Zitate
innerhalb einer Kategorie kénnen nun verglichen werden, was als ,qualitative

Clusteranalyse” bezeichnet wird (Liebold & Trinczek, 2009, S. 45).

Erst im flinften Prozessschritt erfolgt die vollige Ablésung der Analyse von den
Interviewtexten. ,Dies bedeutet nicht nur, dass die Sequenzialitdt des einzelnen
Interviews aufgehoben ist, sondern auch, dass das Einzelinterview zwar immer noch
als Fallgestalt prasent ist, gleichzeitig, aber auch textlich aufgelést wird” (Liebold &
Trinczek, 2009, S. 43). Die Kategorien werden final benannt und soziologische
Konzepte kommen ins Spiel, was eine empirische Generalisierung sicherstellen soll
(Meuser & Nagel, 1991). Am Ende dieser Konzeptualisierung sollte der gesamte
Datenkorpus der Interviews, inhaltlich sortiert und zueinander kontextualisiert

vorliegen (ebd.).

Der letzte Schritt der Auswertung ist die theoretische Generalisierung der
Erkenntnisse. Dieser rekonstruktive Schritt widmet sich der Einbettung der Kategorien
in theoretische Rahmenbedingungen und interpretiert die Ergebnisse der Forschung
dementsprechend, es werden also Theorie und Empirie kombiniert (Meuser & Nagel,

1991).

Der beschriebene Auswertungsprozess wurde schrittweise durchlaufen und das gesamte

Datenmaterial nach den eben beschriebenen Phasen analysiert. Die finale Abbildung der

Prozessschritte eins bis finf wurde in einem Codebuch zusammengefasst, welches im Anhang

zu finden ist und eine Sammlung aller relevanten Interviewzitate, inhaltlich zueinander

kontextualisiert und in Kategorien unterteilt, zeigt. Die Interpretation und Prasentation der 20

gebildeten Kategorien soll nun in diesem Unterkapitel stattfinden, was auch den sechsten,

und somit letzten, Schritt der Auswertungsphase darstellt. Die 20 Kategorien wurden des

weiteren auch thematisch geclustert und in vier Blocke unterteilt, welche strukturgebend fiir
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die Vorstellung der Erkenntnisse der empirischen Arbeit sind. Ein Uberblick der Themenblécke

und den zugehorigen Kategorien, ist in der folgenden Tabelle zu sehen:

Themenblécke Kategorien

Die vergeschlechtlichte Organisation

Block 1: Die Einbettung von vergeschlechtlichten Das ideale Organisationsmitglied
Organisationen in eine vergeschlechtlichte
Gesellschaft Gesellschaftliche Wechselwirkung

Gender Affinitat in Organisationen

Transformationspotenzial

Limitationen

Block 2: Das Berufsfeld Gender Consulting & seine Der Prozess

Wirkungsweisen Innovation

Das Ziel

Spannungsfeld Binaritat

Entgenderung im Gender Consulting

Praktische Anknipfungspunkte des Gender
Consultings

Block 3: Gender Consulting in organisationalen
Kontexten Bottleneck Fiihrungsebene

Bewusstseinsbildung & Sichtbarmachung

Respektierte Vielfalt

Politisches Involvement

Arbeitsmarkt Entwicklungen

Block 4: Das Umfeld von Gender Consulting und

seine Einbettung Gefahr des Gender Tokenismus

Unbezahlte Care Arbeit

Ruckschritt Covid-19
Tabelle 2: Ubersicht der Themenblécke und zugehérigen Kategorien im Schritt der theoretischen Generalisierung der
Erkenntnisse

Der erste Block der Ergebnisse der durchgefiihrten Expert*inneninterviews sind vier
Kategorien, die stark mit dem theoretischen Hintergrund und dem Forschungsstand
rasonieren und neben einem Blick in organisationale Praktiken, auch die makro6konomischen

und gesellschaftlichen Umfelder von Unternehmen nicht aulRer Acht lassen.
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Die vergeschlechtlichte Organisation

Eine erste Kategorie, die thematisch in jedem der sechs Interviews genannt wurde, ist die
mikropolitische Vergeschlechtlichung von Unternehmen. Im Leitfaden wurde explizit danach
gefragt, die Anzahl der gesammelten Zitate zu diesem Thema und seine immer wieder
aufkommende Relevanz lber die gesamte Interviewlaufzeit hinweg, verdeutlichen jedoch
seine Signifikanz. Diese strukturelle Vergeschlechtlichung deckt sich inhaltlich mit Joan Ackers
Theorie (1990) der Gendered Organization, welche bereits erldutert wurde. Somit kann sich
diese Arbeit ergebnistechnisch in die Reihe empirischer Belege des theoretischen Frameworks
einordnen. Die Auspragungen der vergeschlechtlichten Organisation wurden mannigfaltig
beschrieben und erinnern stark an die von Acker entwickelten fiinf Dimensionen der
Gendered Organization. Besonders die geschlechtliche Arbeitsteilung wurde immer wieder
herausgehoben — sowohl horizontal als auch vertikal. Der Mangel an Frauen in der
Flihrungsebene wurde weiterfiihrend auch mit dem Gender Pay und Pension Gap verknlipft,
sowie mit der Teilhabeungleichheit im heteronormativen Machtgefalle in Organisationen.
Diese Hierarchisierung ist laut allen Expert*innen strukturell in Unternehmen eingeschrieben,
so stark in Prozessen verinnerlicht, dass die Vergeschlechtlichung oft nicht auffallt, sondern
einfach als Normalzustand akzeptiert wird. Eine der Expert*innen beschreibt das Negieren der

geschlechterungleichen Machtverhaltnisse mit folgenden Worten:

,und fiir viele ist es nicht ein aktives “Ich bin jetzt sexistisch’, sondern ein "Das ist halt, wie die

Arbeitswelt funktioniert’ und da musst du dich eingliedern.” (Interview 6, Z. 138-140)

Das ideale Organisationsmitglied

In engem Zusammenhang dazu, und auch ein weiterer Teil Joan Ackers Erstveroffentlichung
(1990) des Gendered Organization Frameworks, steht die Konzeption eines idealtypischen
Organisationsmitgliedes. Dieses ist als die Personifizierung der vergeschlechtlichten
Organisationsstrukturen und der ,Normalarbeitskraft” des neoliberalistischen Kapitalismus
(siehe dazu Homo Oeconomicus im Kapitel 1.2.1. Das organisationale Geschlechterregime) zu
verstehen. Auch einige Expert*innen erwdhnen in den Interviews normative Vorstellungen
der idealen Mitarbeitenden und der perfekten Flihrungskrafte, welche an mannlichen

Lebensrealitaten orientiert sind:
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,Es ist relevant, dass sichtbar ist, dass unsere Arbeitswelt hauptsdchlich fiir Mdnner gemacht

ist (..) und auf unserem Idealbild von Mannern aufbaut.” (Interview 6, Z. 64-66)

In Organisationen findet demnach also auch eine (unbewusste) Diskriminierung von Personen
statt, die von diesem Idealbild abweichen — was durch vielerlei Diversitatskomponenten der
Fall sein kann, nicht nur durch Geschlecht. Immer wieder wurde, vor allem bezogen auf die
normativ mannlichen Lebenskontexte dieser ,Normalarbeitskraft, das Thema der
Verfligbarkeit angesprochen. Demnach sind jegliche andere Verantwortungen neben der
Erwerbsarbeit ein diskriminierungswirksamer Angriffspunkt, von dem vor allem Frauen
betroffen sind, da unbezahlte Care Arbeit hauptsachlich von ihnen getragen wird (Power,
2018; Europaisches Institut fiir Gleichstellungsfragen, 2017). Dieses Thema wurde jedoch
unter einer eigenen Kategorie zusammengefasst. Mehr dazu in Kapitel 4.2.4. Block 4: Das

Umfeld von Gender Consulting und seine Einbettung.

Gesellschaftliche Wechselwirkung

Ein weiterer Punkt, der im Kontext der genannten Kategorien von den Expert*innen diskutiert
wurde, ist das gesellschaftliche Umfeld, da Organisationen nicht in einem luftleeren Raum
operieren. Sie sind eine Entitdt der Gesellschaft und stehen in einer engen Wechselwirkung
mit dieser. Diese gegenseitige Einflussnahme wurde in den Interviews aus zweierlei
Perspektiven beleuchtet. Einerseits in dem Sinne, dass Organisationen die
vergeschlechtlichten Machtstrukturen der Gesellschaft reproduzieren (Interview 3 &
Interview 4) und der geschlechtssegregierte Arbeitsmarkt seine Weiterfihrung auf
organisationsindividueller Ebene findet (Interview 5 & Interview 6), wie auch in Kapitel 1.1.2.
Die Position der Frau im neoliberalen Kapitalismus erlautert wurde. Die Wechselwirkung und
die Relevanz gesamtgesellschaftlicher Diskriminierungen und die passive und limitierende

Position von Organisationen wird in folgendem Zitat deutlich:

,Die Organisationen sind ein kleiner Ort dieser Gesellschaften, wo sich alle unsere
gesellschaftlichen Praktiken widerspiegeln eigentlich, und noch mal im Kleineren abgespielt

werden.” (Interview 6, Z. 97-99)
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Die zweite Perspektive der Expert*innen zeigt eine deutlich aktivere Rolle der Organisationim
Gesellschaftssystem. Nachdem eine Wechselwirkung beschrieben wird, kann also nicht nur
auf eine Organisation eingewirkt werden, sondern sie kann auch nach auRen wirken - von der
Reproduktion also zur Produktion. Das kann laut Expert*innen in Interview 3 und 5 auch dazu
genutzt werden, um positiven Wandel in der Gesellschaft voranzutreiben und mit einem
positiven Beispiel voran zu gehen. Organisationen wird somit auch eine gesellschaftliche

Verantwortung zugeschrieben. Es wird dafir pladiert,

»..dass es fiir Organisationen selbstverstdndlich ist, dass sie da eine wesentliche Rolle
tibernehmen und umgekehrt beeinflussen kénnen, wie sich gesellschaftliche Dinge

weiterentwickeln.“ (Interview 5, Z. 372-374)

Obwohl beide Perspektiven, passiv und aktiv, sehr gegensatzlich sind, schlieBen sie einander
nicht aus. Einige Expert*innen (Interview 3, Interview 5 & Interview 6) nannten also beide
Stromungen der Wechselwirkung und die Relevanz sich diesen Mechanismen im

organisationalen Kontext bewusst zu sein.

Gender Affinitdt in Organisationen

Zum Thema der gesellschaftlichen Verantwortung passend, wurde dem Bewusstsein von
Gender als Diversitatsdimension in den Interviews auch Platz einberaumt. Mehrere
Expert*innen sprachen von einer malRgeblichen Grundhaltung von Unternehmen, die eine
Zusammenarbeit voraussetzt. Dadurch, dass Gender Consulting eine externe
Beratungsleistung ist, muss seitens der Organisation also Uberhaupt ein bestimmtes
Verstandnis und Problembewusstsein fir Geschlechterungleichheiten vorhanden sein, um
derartige Auftrage zu erteilen. Die Expert*innen waren sich dariiber einig, dass zur
tatsachlichen Umsetzung von Gender Consulting Projekten eine gewisse Offenheit flr das

Thema vorhanden sein muss:

»Natiirlich kommen die Organisationen zu mir, wenn sie schon eine bestimmte Gender

Affinitat haben.” (Interview 5, Z. 398-399)
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Denn immerhin miissen auch betrieblich wichtige Ressourcen, wie Zeit und Geld,
aufgewendet werden, um Gender Consultants zu Rate zu ziehen. Mehrmals (Interview 1,
Interview 4 & Interview 5) wurde ebenso erwdhnt, dass Auftrage abgelehnt werden, wenn

diese Offenheit scheinbar nicht gegeben ist:

»Ich méchte auch nicht diejenige sein, die etwas in Organisation bringt, was nicht gewlinscht

ist — das ist ja auch véllig unméglich.” (Interview 4, Z. 184-185)

Einige Kategorien konnten identifiziert werden, die sich mit dem genauen Berufsbild des
Gender Consultings auseinandersetzen. Dies ist insofern hochst relevant, da die
Theoretisierung des Gender Consultings in der Literatur noch sehr lickenhaft ist, was auf seine
relativ junge Entstehungsgeschichte von zehn Jahren zurickzufihren ist (Olivius & Rénnblom,
2019; Petersson Mclntyre, 2021a). Die letzte der sechs Kategorien widmet sich auflerdem dem
Binaritats Diskurs, welcher selbstverstandlich fiir die Wirkungsweise von Gender Consulting

maligebend ist.

Transformationspotenzial

Alle Expert*innen waren sich dartber einig, dass Gender Consulting durchaus in der Lage sein
kann, Geschlechtergefille in Organisationen auszugleichen und strukturelle Anderungen
herbeizufiihren, solange die bereits erwdahnte Gender Affinitdt im Unternehmen besteht.
Besonders die Ausgangssituation des externen Zukaufens von Gender Expertise wurde als
Vorteil genannt, um betriebliche Transformation herbei zu fiihren. Das Potenzial wurde nicht
nur dabei gesehen, wirtschaftliche Vorteile hervor zu rufen, sondern auch der

gesellschaftlichen Verantwortung als Organisation nachzukommen:

,Gleichstellung auf dieser Mesoebene zu beférdern und so ganz sicher auch gesellschaftlich
gesehen zur Gleichstellung beizutragen, zum Abbau von Stereotypen beizutragen, zu einer
Entwicklung von Personen, aber auch von Organisationen, die natiirlich ein Stiickweit

unabhdngig voneinander existieren, die natiirlich aber auch eine Riickkoppelung in die
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Gesellschaft haben. Das ist denke ich die Essenz und das ist schon mal nicht nichts.”

(Interview 3, Z. 132-137)

Dennoch wurde auch dariber reflektiert, dass Gender Consulting zumeist ein Unternehmen
nicht von Grund auf neu strukturieren kann (je nach ProjektausmaR), jedoch ein aktiver Schritt

in die richtige Richtung sein kann, der tatsachliche Veranderungen mit sich bringt:

»Ich glaube genau durch diese Kleinigkeiten kann man auch die groReren Schritte gehen.”

(Interview 2, Z. 337)

Limitationen

Auch einige Grenzen des Gender Consultings wurden im Rahmen der Interviews genannt, wie
zum Beispiel die Ressourcen Zeit und Geld (Interview 1, Interview 3 & Interview 6). Denn
natlirlich muss es sich ein Unternehmen leisten kdnnen, und auch wollen, Gender Consultants
zu engagieren und auch monetare Mittel dafir aufzuwenden. Als besonders limitierend
empfinden die interviewten Consultants des weiteren die Projektlaufzeit, die naturlich immer
so kurz und effizient wie moglich sein sollte, im Sinne der Wirtschaftlichkeit der
Organisationen (Interview 1 & Interview 5). Der/Die beauftragte Consultant befindet sich also
in einem stetigen Spannungsfeld aus Zeit und Qualitdt der Arbeit. Alle interviewten
Expert*innen arbeiten auBerdem stark intrinsisch motiviert. Die eigenen Idealvorstellungen
hinter die, vom Unternehmen definierten, Projektziele zu stellen, kann also auch durchaus
schwierig sein. Denn im Endeffekt kdnnen tatsachliche Entscheidungen und Mallnahmen nur
von Entscheidungstrager*innen organisationsintern durchgesetzt werden. Die Consultants
bleiben als externe Expert*innen also in einer rein beratenden Rolle, die zur idealen
Potenzialausschopfung der Zusammenarbeit moglichst viel Vertrauen seitens der
Auftraggeber*innen genielRen sollten. Die Projekte sind auBerdem hochst individualisiert und
der Grad an Standardisierbarkeit ist extrem gering. Es wurden also auch einige Limitationen
des Gender Consultings genannt, eine Expertin beschreibt das Berufsfeld mit folgenden

Worten:
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»Also es ist sicher kein Job, wo es einfache Losungen gibt oder ein richtig und falsch.”

(Interview 5, Z. 191-192)

Der Prozess

Die Herangehensweisen der Expert*innen an ihre Consulting Projekte sind sehr individuell, je
nachdem welche Methoden und zertifizierte Techniken genutzt wurden und welchen Umfang
die Auftrage haben. Eines haben jedoch alle Prozessbeschreibungen in den Interviews
gemeinsam: eine tiefgehende Analysephase des Status quo. Demnach ist es laut den
Expert*innen einer der Kernaspekte ihrer Arbeit, nach der Definition der Projektzielsetzung,
die aktuelle Situation in der Organisation zu erfassen, die Strukturen zu verstehen und ein

Gefuhl fur das Unternehmen und seine Mitglieder zu bekommen:

,Daflir muss man vor allem, das ist mir sehr wichtig in wirklich gelungenen Projekten, eine
Analyse durchfiihren, wo man Interviews fiihrt, Fokusgruppen macht, aber auch wo man sich

die Zahlen ansieht.” (Interview 3, Z. 174-177)

Haufig genannte Methoden sind hierbei Umfragen, Interviews, Fokus Gruppen und
Workshops, welche ein tieferes Verstindnis fir die betriebliche Kultur und die
vergeschlechtlichten Strukturen facilitieren. Dies ist eine notwendige Erganzung zur Analyse
der Zahlen (Anzahl an weiblichen Bewerber*innen, Geschlechterverteilung von
Teilzeitmitarbeiter*innen etc.). Basierend auf der Zielsetzung und dem erhobenen Status quo
kénnen dann in Abstimmung mit der auftraggebenden Organisation Handlungsempfehlungen
entwickelt werden (dazu mehr in der Kategorie Praktische Ankniipfungspunkte des Gender
Consultings). Wahrend der Prozess des Gender Consultings hier bei einigen der interviewten
Expert*innen (Interview 2 & Interview 6) zu Ende geht — eventuell ,,nur” noch mit einer
Monitoringrolle ergdanzt — gaben ebenso Expert*innen an, auch ein aktiver Teil des
Restukturierungsprozesses zu sein (Interview 3, Interview 4 & Interview 5). Das bedeutet also,
dass sie aktiv auch an der Implementierung und Umsetzung der MaRnahmen beteiligt sind.
Der Umfang von Gender Consulting Projekten kann variieren, von einem mehrstiindigen
Workshop (Interview 2 & Interview 6) bis hin zu Gender Change Projekten mit einer Laufzeit

von Uber sechs Monaten (Interview 1, Interview 3, Interview 4 & Interview 5). Doch
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ungeachtet des AusmaBes der Auftrage, eine Art Endbericht wurde von mehreren

Expert*innen (Interview 1, Interview 3 & Interview 4) erwahnt, um den Prozess abzuschlieRRen.

Innovation

Ein Thema, das zwar nur von zwei der Expert*innen in Interview 3 und Interview 5
angesprochen wurde, aber trotzdem vor dem theoretischen Hintergrund dieser Arbeit wichtig
erscheint, ist der Zugang zum Thema Gender aus einer Business Perspektive. Gender Equality
wird zunehmend als Business Case (Mensi-Klarbach, 2012) konzipiert und seine Relevanz fir
Organisation stieg zunehmend in den letzten Jahren, zusammen mit der Nachfrage und der
beginnenden Theoretisierung des Gender Consultings (Olivius & Ronnblom, 2019; Petersson
Mclintyre, 2021a). Die Expert*innen argumentierten das unter anderem auch damit, dass die
Innovationskraft des Ansatzes Unternehmen im aktuellen wirtschaftlichen Umfeld weit mehr

ansprache als ,traditionelle” Equality Mallnahmen:

,Und das finde ich auch nochmal wichtig, weil ich glaube, dass wir bei dem ganzen Gender
Thema oft zu wenig innovativ sind, dass es recht traditionell und klassisch abgehandelt wird

und damit auch viele Chancen verpasst werden.“ (Interview 5, Z. 119-121)

In diesem Zusammenhang war auch die Rede von Gender Consulting als ein Zweig des
Innovationsmanagements (Interview 3), was sich thematisch auch in die Anspriiche von
Geschlechtergleichheit als Business Case eingliedert und Gender Thematiken attraktiver fir

Organisationen gestalten kann.

Das Ziel

Trotz der unterschiedlichen Prozesse des Gender Consultings, herrschte Uber die
grundsatzliche Intention ihrer Arbeit Einigkeit unter den Expert*innen. Unabhangig von
einzelnen Auftragen wird also das Ziel verfolgt, organisationale Veranderung voranzubringen
(siehe dazu auch die Kategorie Transformationspotenzial) und ein betriebliches Umfeld zu
schaffen, in dem Diskriminierung entgegengewirkt werden kann und Gender als

gleichberechtigte Dimension wahrgenommen und auch gelebt wird. Erwdhnt wurde auch
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mehrmals (Interview 2, Interview 5 & Interview 6), dass Gender dabei aber nicht auf binire
Geschlechterverhaltnisse zu Beschrdanken ist. Einer der Expert*innen hat das Ziel der

beruflichen Tatigkeit wie folgt formuliert:

LAlso ich glaube fiir die Unternehmen, dass das so eine Selbstverstandlichkeit ist, dass das
Thema Gender, Gender Identitdten, dass das im Alltag eine Rolle spielt im Sinne von
gegenseitiger Wertschatzung und Anerkennung und, dass gleichzeitig den Organisationen
bewusst wird, dass sie noch viel mehr tun kénnen, um insgesamt in der Gesellschaft auch fiir

mehr Gleichberechtigung zu sorgen.” (Interview 5, Z. 365-369)

Neben der Offnung eines diskriminierungskritischen Umgangs mit Gender (Identitaten) ist ein
weiteres Ziel das Durchleuchten von Organisationen und darauf aufbauend reale
MalBnahmenauswirkungen herbei zu fihren. Abgesehen davon, ist natirlich auch ein
Mehrwert fir die auftraggebenden Unternehmen zu verfolgen — neben gesellschaftlichen
Zielen und gleichen Teilhabechancen fiir alle Geschlechter, da das meist aus kapitalistischer

Perspektive nicht ausreicht.

JAlso, die Essenz daraus ist, dass man versucht, sehr organisationsspezifisch herauszufinden,
wie es méglich ist, in dieser einen Organisationen nicht nur die Barrieren zu beseitigen,
sondern die Organisation so auszurichten, dass Menschen in ihren unterschiedlichen
Lebensphasen mit unterschiedlichen Lebenskonzepten ihr Potenzial entfalten knnen und so

letztlich auch die Innovationskraft einer Organisation zu starken.” (Interview 3, Z. 71-76)

Spannungsfeld Binaritat

Als Gender Consultant ist natirlich die persénliche Auffassung von Gender maRgeblich fir die
berufliche Beratungstatigkeit, da das eigene Verstandnis von Geschlecht in die Organisation
hineingetragen und vermittelt wird. Diese Thematik wurde bereits in Kapitel 1.2.3. Externes
Gender Consulting diskutiert, da Gender Consulting oft eine Komplizenschaft mit
neoliberalistischen Werten und eine ideologische Vernachlassigung von feministischen
Agenden nachgesagt wird (Kunz & Prigl, 2019; Petersson Mclntyre, 2021b). Das ist direkt

verknUpft mit der individuellen Auffassung der Dimension Gender, also ob der Differenz- oder
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Gleichheitsansatz verfolgt wird. Ersteres gilt dabei in der feministischen Literatur oft als
Symptombekdampfung, da Frauen in ihren ,Besonderheiten” geférdert werden, wahrend
keine Ursachenbekdampfung in Richtung der normativen Gesellschaftsstrukturen betrieben
wird (McRobbie, 2010, S. 109). Dass dieses theoretische Richtig und Falsch in der Praxis oft
aber doch nicht so trivial abzugrenzen ist, zeigen viele Aussagen der Expert*innen.
Grundsatzlich wurde von beinahe allen (Interview 1, Interview 2, Interview 4, Interview 5 &
Interview 6) selbststandig das Aufbrechen der bindren Geschlechterstrukturen erwahnt und
die Notwendigkeit von Organisationen auf die Vielfalt der gelebten Geschlechtsidentitdaten zu
reagieren und diese wertzuschatzen. Es sollte im Gender Consulting laut den Expert*innen

also nicht mehr ,nur” um die Gleichstellung von Mann und Frau gehen:

,Dieses Thema mit: Jetzt miissen wir Mdnner und Frauen gleichstellen — ich muss immer
lachen, wenn ich das hére, weil ich mir denke, wir dirfen nicht mehr in diesem Rahmen, in
diesem Verstandnis, denken, weil es einfach nicht der Realitéit der Dinge entspricht.”

(Interview 2, Z. 155-157)

Auf der anderen Seite sind aber die realen Diskriminierungen von Frauen in einem
geschlechtssegregierten Arbeitsmarkt (siehe Kapitel 1.1.2. Die Position der Frau im
neoliberalen Kapitalismus) auch anzuerkennen und dirfen durch eine Ablehnung des
Differenzansatzes nicht negiert werden. Dieses Spannungsfeld wurde in Interview 5 als
»Spagat” umschrieben und verdeutlicht die oft zwiegespaltene Position, in der sich Gender

Consultants befinden. Das zeigt auch die Fortflihrung des oben genannten Zitats:

»Und andererseits sagt einiges leider genau das Gegenteil aus, ndmlich: Lohnunterschiede,
Karriere, wer hat Zugang zu was, welche Mitarbeiter*innen werden angestellt und welche

nicht, aus welchem Grund.” (Interview 2, Z. 157- 160)

Neben der ndheren Erlauterung von Gender Consulting als methodischen Zugang im
Generellen, wurden auch seine praktischen Potenziale in den Interviews diskutiert. Die

Kategorien in diesem Block setzen Gender Consulting also in den Kontext des organisationalen
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Umfeldes und betrachten seine praktischen Anknlpfungspunkte und

Transformationspotenziale in Unternehmen.

Entgenderung im Gender Consulting

Ein Punkt, der in allen Interviews, dem Leitfaden entsprechend, diskutiert wurde, ist das
Konzept der Entgenderung von Organisationen im Zusammenhang mit Gender Consulting
(was genau darunter verstanden wird, siehe Kapitel 3.3. Herleitung der Forschungsfrage).
Trotz des Konsenses dariber, dass der Ansatz durchaus spannend sein kann und eine neue
Herangehensweise an das Thema Gender in Unternehmen sei, war die Skepsis gegeniiber dem
Konzept tiberwiegend. Die Meinungen der Expert*innen waren durchaus divergent, denn drei
von ihnen nannten auch positives Transformationspotenzial der Entgenderung (Interview 2,
Interview 4 & Interview 5). Demnach kann eine Entgenderung von betrieblichen Strukturen
und Prozessen dabei helfen vergeschlechtlichte Stereotypen zu vermeiden. Ein Beispiel dafir
ware das inhdrente Geschlecht, das einer Assistenzstelle innewohnt und die Annahme, dass
Frauen besser fir administrative Tatigkeiten geeignet waren zu verwerfen und gegen
genderneutrale Betrachtungen von Jobs und Skills zu tauschen. Neben der Bekampfung von
stereotypen Bildern (Interview 2), wurde Entgenderung auch als ein potenzieller Weg
genannt, Gleichberechtigung in Organisationen als selbstverstindlich zu betrachten
(Interview 4). Worauf ebenso eingegangen wurde, ist die heteronormative Maskulinitat als
Ursprung von vergeschlechtlichten Organisationen und das Potenzial von Entgenderung dem
von Grund auf entgegenzuwirken (Interview 5). Dies passt auch gut zu der in dieser Arbeit
formulierten Definition des Entgenderungs Begriffes, welcher sich als der Gegensatz von

Gendered Organizations nach Joan Acker (1990) versteht:

»Was schon spannend ist, ist, dass grundsatzlich dieses ganze Thema der
vergeschlechtlichten Organisation ja auch sehr stark aus maskulinen Organisationen heraus
entstanden ist (..) wo wirklich Entscheidungen, Kommunikation von oben nach unten
durchgedacht werden. Eigentlich ist es ja so, dass wir auch in der Praxis sagen, dass alles, wo
ihr wegkommt, von diesen hierarchischen Entscheidungen, wo ihr starker in so kollaborative
Modelle kommt, ist auch gut fiir das Thema Gender, weil da beginnt man dann eben

Unterschiedlichkeit zu akzeptieren.“ (Interview 5, Z. 429-436)
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Trotz einiger durchaus positiver Uberlegungen, wurde das Konzept der Entgenderung aber
keinesfalls als eine implementierbare Praxis im Gender Consulting verstanden, wie aus dem
Grol3teil der Interviews hervorgeht (Interview 1, Interview 2, Interview 3, Interview 5 &
Interview 6). Es wurde eher als ein theoretisches Konstrukt verstanden, das vielleicht auf dem
Papier eine spannende Uberlegung sei, aber in der Realitit nicht umgesetzt werden kann. Das
liegt vor allem daran, dass die Gesellschaft, in der Organisationen agieren, nicht
geschlechtergleich ist und solange das der Fall ist, werden vergeschlechtlichte Strukturen
immer in die Unternehmen hineingetragen. Entgenderung im betrieblichen Kontext wurde
daher als eine Wunschvorstellung gesehen, solange in der modernen Gesellschaft nicht

absolut Gleichberechtigung herrscht:

,Schlicht, weil, Personen ein Geschlecht haben und weil unsere Lebensweise und unser
Handeln vergeschlechtlicht ist. Ich halte es deswegen fiir gdnzlich unméglich.” (Interview 3,

7. 267-268)

Geschlechtsneutralitat kann in einer durch Geschlecht strukturierten Gesellschaft nach den
Expert*innen nie tatsachlich erreicht werden, es kann sich ihr, wenn dann, immer nur
angendhert werden (Interview 6). Der Schein der Neutralitdt ist daher trigerisch und
irreflhrend, da er einen Zustand vermittelt, der unmoglich zu erreichen ist und im
schlimmsten Fall, die Existenz von Geschlechteridentitdten und Geschlechterhierarchien als
Ganzes negiert (Interview 1, Interview 2 & Interview 5). Geschlechtsneutralitat ist also keine
Geschlechtergleichheit. Dies gleichzusetzen ist eine Gefahr, die im Rahmen der Interviews im
Kontext der organisationalen Entgenderung gesehen wurde (Interview 3). Durch die Kritik,
dass es sich um ein zu theoretisches, realitdtsfernes Konstrukt handelt, wurde eine
entgenderte Organisation auch von einigen Expert*innen in finf der seche Interviews
(1,2,3,5,& 6) als nicht anstrebenswert gewertet. Eine Entgenderung sei also nicht das Mittel
zur Loslosung von vergeschlechtlichten Organisationsstrukturen. In den Interviews wurde das
auch durch eine kaum vermeidbare Unsichtbarmachung von (Geschlechter-) Identitdten

begriindet, welche nicht ethisch vertretbar ist:
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,Durch die Entgenderung wdre wieder die Gefahr, dass bestimmte Realitaten oder
Geschlechtsidentitat nicht sichtbar gemacht werden oder unsichtbar bleiben.” (Interview 2,

Z. 258-259)

Ein weiterer Punkt, der in einem Interview genannt wurde, ist, nicht zu vergessen, dass
Geschlechtergleichheit kein Zustand ist, sondern immer wieder verhandelt werden muss. Es
kann also, wenn dann, nur Organisationen geben, die sich um Entgenderung bemiihen, aber
nie eine vollends entgenderte Organisation. Das wiirde das Ziel aus den Augen verlieren und
als Spiegelung der gesellschaftlichen Strukturen wirden Unternehmen nach kiirzester Zeit

wieder in normative Machtstrukturen zurtckfallen (Interview 6).

Praktische Ankniipfungspunkte des Gender Consultings

Auch die konkreten Arbeitsweisen der Consultants wurden in den Interviews diskutiert. Dabei
ging es vor allem um die praktischen Ankniipfungspunkte in Unternehmen und die
Entwicklung und Implementierung von gezielten MaRBnahmen. Alle Expert*innen haben also
Hebel identifiziert, mit denen sie in die Organisationsstruktur eingreifen und sie verandern

konnen:

,Und prinzipiell misste man natlrlich die gesamten Organisationen auf den Kopf stellen und
die Systeme komplett umstrukturieren, damit man eben diese Strukturen und Prozesse
verdndern kann. Also wie laufen Meetings ab, wie ist der Arbeitsalltag, was wird von wem

verlangt? Die expliziten, aber auch impliziten Sachen.“ (Interview 6, Z. 115-118)

Die Sammlung der genannten Anknipfungspunkte und MaBnahmen in dieser Kategorie ist
mit Abstand die umfassendste dieser Analyse. Daher soll die Zusammenfassung der
Erkenntnisse durch eine (bersichtliche Auflistung stattfinden, welche durchaus als

MalRnahmenkatalog an potenziellen Arbeitsweisen eines Gender Consultants zu verstehen ist.

¢ Architektur: Arbeitsstatten an sich konnen die Ursache von Diskriminierung sein. Auch
hier konnen Gender Consultants eingreifen und bauliche Veranderungen

vorantreiben, die ein Umfeld schaffen, in dem sich verschiedenste Mitarbeiter*innen
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wohlfiihlen und gesehen fiihlen kénnen. Als konkretes Beispiel wurde hier neben der
Barrierefreiheit auch das Einrichten eines Breast Feeding Raumes genannt (Interview
1). Der Umgang mit Toiletten Politiken ist ebenso ein Hebel, der vor allem Sichtbarkeit
von Gender Identitaten vorantreiben kann. Neben konkreten architektonischen
Veranderungen konnen Gender Consultants in diesem Sinne aber auch rechtlich
beraten (Interview 1, Interview 2 & Interview 6). In der verarbeitenden Industrie sind
beispielsweise ab einer gewissen Anzahl an weiblichen Mitarbeitenden Waschraume

gesetzlich verpflichtend.

Sprache: Immer wieder wurde die Relevanz von Sprache erwdhnt und, dass im
Rahmen von Gender Consulting Projekten Sprachleitfaden entwickelt werden sollten,
die fur das ganze Unternehmen gelten (Interview 2). Diese sollen dafiir sorgen, dass
gendersensible und sichtbarmachende Begriffe organisationsintern, aber auch extern,

angewandt werden.

AuBenauftritt: Zur Kommunikation mit externen Stakeholdern passend, ist der
Offentlichkeitsauftritt von Organisationen, zu dem Gender Consultants beraten
konnen (Interview 1, Interview 3 & Interview 5). Dazu zdhlen nach den Expert*innen
zum Beispiel die Website oder die Social Media Kanale. Wichtig ist hier aber jedenfalls,
dass kein Gender Tokenimus stattfindet (siehe dazu Kategorie Gefahr des Gender

Tokenismus).

Internes Capacity Building: Gender Kompetenz sollte an die beratenen Unternehmen
weitergegeben werden und interne Sensibilisierung aufgebaut werden. Durch
Wissensvermittlung und Bewusstseinsschaffung fir das Thema kann immer wieder
organisationsintern reflektiert werden, wo Gender als Diversitatskomponente und im
Sinne der Gleichberechtigung aktuell im Unternehmen steht (Interview 3). Das ist vor
allem wichtig, um nachhaltig Organisationsstrukturen zu verandern und der Gender
Consulting Auftrag ist somit ,,nur” als Auftakt einer gendersensiblen Transformation
zu verstehen, die folgend auch durch unternehmensinterne Capacities vorangetrieben
werden kann. Diese Kompetenzvermittlung seitens der Consultants an
Mitarbeiter*innen sollte auch von der Einfiihrung von Kontrollmechanismen begleitet

sein. Im Sinne eines Gleichbehandlungs- und Diversitats-Mindsets zu handeln, sollte
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unternehmensintern also nicht auf freiwilliger Basis passieren, sondern verpflichtend
sein (Interview 2). Es miissen Prozesse und Strukturen aufgesetzt werden, die das

einfordern und Gberwachen.

¢ Fiihrungskrifte Trainings: Die Personen, die diese Kontrolltatigkeit am ehesten
Ubernehmen konnen, sind Entscheidungstrager*innen (Interview 1, Interview 3,
Interview 5 & Interview 6). Deswegen ist das interne Capacity Building an ihrer Stelle
wichtig, um Sensibilitat fir Gender Themen bei der Entwicklung und Implementierung
von jeder Veranderung mitzudenken. Die Schulung der Fiihrungskrafte ist auBerdem
wichtig, da sie ein Team unter sich haben und tonangebend fiir die gelebte Kultur sind
(Interview 6). Sexismusvermeidungs-Workshops wurden in Interview 5 als Beispiel
genannt, um Entscheidungstrdager*innen mit notwendigem Wissen auszustatten, um
ihre Teams zu leiten und auch MaBstdabe fiir gewlinschte und nichtakzeptable

Verhaltensweisen zu setzen.

¢ Recruiting: Die Personalbeschaffung war einer der haufigsten genannten
Anknupfungspunkte, um Organisationsstrukturen zu verandern, denn der gesamte

Prozess ist meistens vergeschlechtlicht:

»Ja und im Recruitment ist auch so eine Frage was gibt's da fiir stereotype Bilder dariiber,
wie ein Geschlecht agiert und wie kann das auch sichtbar gemacht werden, damit Personen
dann doch eingestellt werden, weil sie bestimmte Kompetenzen und Qualifikationen haben

und nicht, weil sie auf eine bestimmte Art und Weise gelesen werden und dann auch mit den

dementsprechenden Bildern im Kopf verkniipft werden.” (Interview 2, Z. 178-182)

Laut den Expert*innen sind beinahe alle Recruitingprozessschritte potenzielle Hebel
die organisationale Gleichberechtigung voranzutreiben. Das beginnt bereits bei der
Art und Weise wie offene Stellen ausgeschrieben werden — auf welchen Plattformen,
in welchen Schulen, mit welcher Bildsprache und mit welchem Wording. Besonders
die Funktionsbeschreibungen sind hier auch relevant, da hier oft implizite Stereotype
mitspielen (Interview 2). Der gesamte Prozess, von Bewerbung bis hin zur Einstellung
oder Absage, ist ebenso oft eine Quelle (unbewusster) Diskriminierung — welche

Fragen werden in Bewerbungsgesprachen an welche Bewerber*innen gestellt, wie
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werden Lebenslaufe interpretiert, welche Eigenschaften zahlen wann als Starken und
welches Geschlecht wird eher als passend fiir hierarchisch héhere Positionen
eingeschatzt (Interview 5). Gender Consultants kdnnen den gesamten Recruiting
Prozess transformieren und durch konkrete MaRnahmen verandern, was
weitreichende, positive Folgen fiir die Geschlechtervielfalt in Unternehmen haben

kann.

Personalentwicklung: Nach der Auswahl der Mitarbeiter*innen sind auch alle
internen Personalprozesse im Gender Consulting extrem relevant und mehrere
Anknipfungspunkte wurden hier von den Expert*innen genannt, wie zum Beispiel
flexible Arbeitszeitmodelle (Interview 1, Interview 4, Interview 5 & Interview 6). Es
geht darum, nicht nur die traditionellen Arbeitsmodelle anzubieten, sondern auch
Abweichungen davon zu férdern und zu etablieren. Dazu zahlt beispielsweise die
Auffassung von Teilzeitmitarbeitenden — meistens Frauen - als vollwertige
Arbeitskrafte, die nicht ,,nur“ administrative Tatigkeiten erledigen und auch selbst
Entscheidungen treffen konnen. Auch geteilte Filhrungspositionen wurden immer
wieder genannt (Interview 5 & Interview 6), welche die Position der klassischen
Flhrungskraft —, mannlich und keinerlei Pflegeverpflichtungen — aufbrechen wiirde.
Ein weiterer Hebel ist das Durchleuchten der Gehaltssysteme und deren
Vergeschlechtlichung (Interview 3). Die interviewten Gender Consultants berichteten
davon, die Unternehmen oft auf genderbasierte Gehaltsscheren aufmerksam zu
machen und Strategien und Policies zu entwickeln, diese zu schlieBen. Ein wichtiger
Aspekt hierbei ist auch die Transparenz, wer wie viel in der Organisation verdient
(Interview 4). Zum Thema Transparenz wurde auch erwahnt, dass Beférderungen so
standardisiert und nachvollziehbar wie moglich gemacht werden missen, da das am
ehesten eine vorurteilsfreie Personalentwicklung ermdglicht (Interview 4). Hand in
Hand damit geht auch die Leistungsbeurteilung der Mitarbeitenden, die ebenso nach
klar definierten Parametern stattfinden sollte, um sich von vergeschlechtlichten
Strukturen l6sen zu kdnnen. Auch die Untersuchung der Geschlechterverteilung bei
der Allokation von Weiterbildungsbudget ist fir Gender Consultants relevant
(Interview 6). Eine weitere MaRnahme, die in der Mehrheit der Interviews zur

Sprache kam, ist die EinfUihrung von Quotenregelungen. Diese bergen durch prazise
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definierte Zahlen und Ziele sehr hohes Transformationspotenzial (Interview 3,

Interview 4, Interview 5 & Interview 6).

¢ Kultur: Die Unternehmenskultur ist einer der starksten impliziten Hebel, der von den
Gender Consultants genannt wurde, der aber durch seine Individualitdt und
Unsichtbarkeit durchaus komplex zu bearbeiten ist (Interview 4 & Interview 6).
Grundsatzlich geht es darum eine Kultur zu etablieren oder voranzutreiben, die
Vielfalt wertschatzt, von Respekt gepragt ist und in der sich alle Mitarbeiter*innen
wohl fihlen. Das Aufbrechen von traditionellen Firmenkulturen wirkt sich in diesem
Sinne positiv aus und kann zum Beispiel durch sehr flache Hierarchien gefordert
werden. Es sollte ein Vertrauen zwischen Mitarbeitenden und Fihrungskraften
herrschen, dass sich jede*r frei artikulieren und entwickeln kann. Die Abwesenheit
von Stereotypen und heteronormativen Geschlechtervorstellungen ist dabei
essenziell. Eine praktische MaBnahme, die hier in Interview 6 genannt wurde, ist die
Einflhrung einer Vaterkarenz, welche als absolut selbstverstandlich wahrgenommen

und nicht verurteilt werden sollte.

¢ Strategie: Fir langerfristige Gender Consulting Projekte ist die Anpassung der
Unternehmensstrategie einer der effektivsten Ankniipfungspunkte (Interview 3). Im
besten Fall wirkt sich diese Transformation auf jeden Bereich und jede Struktur im

Unternehmen aus und ist ein dauerhaftes Commitment seitens des Unternehmens:

»Was ich sehr wichtig finde, ist Gleichstellung in einer Strategie zu verankern, die
unabhangig von den jeweilig handelnden Personen in Organisationen verankert ist. Ich hdtte
in gewisser Weise gern eine Verselbsténdigung, so wie alle Dinge in Organisationen

funktionieren, unabhéngig davon, wer am Ruder ist.” (Interview 3, Z. 242-246)

Exekutiert kann die Strategie anhand von Richtlinien und Policies werden, die explizit
fir die verschiedensten Prozesse formuliert und eingefordert werden (zum Beispiel
zur Leistungsbeurteilung, wie bereits erwahnt) und fir die Organisation in ihrer

Gesamtheit gelten.
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¢ Betroffenheit auslosen: Eine Arbeitsweise, die fiir all diese genannten MalBnahmen
gilt und die bei deren unternehmensinterner Akzeptanz helfen soll, ist auf Empathie
zu setzen. Die Expert*innen sprechen davon Betroffenheit in den Fihrungskraften und

Mitarbeitenden auszuldsen, um Gender Themen voran zu treiben:

LAnsonsten vielleicht auch Themen aufzubringen auf eine Art und Weise, die auch die
emotionale Seite vom Ganzen zeigt. Vielleicht auch die traumatische Komponente sichtbar zu
machen, die Verletzlichkeit, damit Personen zumindest versuchen kénnen, sich in diese

Position hineinzuversetzen, obwohl es unmdglich ist.” (Interview 2, Z. 309-313)

Bottleneck Fiihrungsebene

Organisationen, die in einer vergeschlechtlichten Gesellschaft operieren, sind groRtenteils
auch stark durch Hierarchisierung strukturiert. Dass das meist auch ein Machtgefalle zwischen
den Geschlechtern erzeugt und ein wichtiger Hebel fiir Gleichberechtigung ware, wurde
bereits erldutert und ist nicht Zentrum dieser Kategorie. Vielmehr geht es um die essenzielle
Rolle, die Flihrungskrafte bei der erfolgreichen Umsetzung von Gender Consulting Projekten
spielen. Die Expert*innen sprechen von einer Schlisselrolle, die Entscheidungstrager*innen
in den organisationalen Strukturen innehaben, um reale Transformationsprozesse zu
implementieren, denn Gender Themen funktionieren am besten top-down (Interview 5 &
Interview 6)). Natirlich ist das Commitment aller Mitarbeitenden notwendig, um
Gleichberechtigung und Gleichbehandlung zu férdern, aber die Fihrungsebene ist als
struktur- und prozessvorgebende GroRRe entscheidend. Jedoch sind die Machthabenden in

einer hierarchischen Ordnung oft am veranderungsresistentesten:

,Man muss sich sehr genau in diese Machtgefiige hineindenken, um zu schauen, an welchen
Rédchen man drehen muss, mit welchen Argumenten man dann doch Bewegung in die

Prozesse bringt.” (Interview 1, Z. 122-124)

Die Uberzeugungsarbeit Entscheidungstrager*innen an Board der Gender Consulting Projekte
zu holen, steht natiirlich auch in einem gewissen Zwiespalt der Organisation als Auftraggeber

gegeniber. Aus Erfahrungsberichten der Expert*innen setzt der finanzielle Aufwand, den eine
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Institution betreibt, aber noch lange kein Commitment der Flhrungsebene dem Thema
gegeniber voraus. Eine der haufigsten Gefahrenquellen des Scheiterns von Gender Consulting
Projekten ist also der Mangel an Interesse und Verstandnis von Mitarbeiter*innen in leitenden
Funktionen (Interview 1, Interview 3 & Interview 5). Denn gerade sie sind es, die Gender

Themen nachhaltig in der Organisation etablieren kénnen:

»Eigentlich funktioniert dann zum Thema Gleichberechtigung etwas, wenn es auch

tatsdchlich aus der Geschaftsfiihrung ein klares Commitment gibt.“ (Interview 5, Z. 130-131)

In den Interviews kam daher immer wieder das Thema Verantwortlichkeit und Accountability
zur Sprache. Demnach missten auch Strukturen etabliert werden, die eine Flihrungsantwort
und Zustdndigkeit zu Themen wie Gender Equality einfordern — von den einzelnen
Mitarbeitenden eingefordert durch die jeweilige Fiihrungskraft und von der Flihrungskraft
eingefordert durch organisationale Verpflichtungen, wie Policies und Feedback Mechanismen

(Interview 1).

Bewusstseinsbildung & Sichtbarmachung

Eine der wichtigsten Aufgaben von Gender Consultants ist laut den Interviews die
Sensibilisierung fiir die Diversitatsdimension Gender, da in Organisationen oft keinerlei
Bewusstsein fir das Thema vorhanden ist. Dieser Mangel an Wahrnehmung kann so weit
reichen, dass betriebliche Vergeschlechtlichung véllig unsichtbar gemacht und somit negiert
wird (Interview 2, Interview 3, Interview 5 & Interview 6). Oft fihrt das dazu, dass es keine
Einsicht in Unternehmen gibt, sich aktiv Gender Thematiken zu widmen — warum sollten auch
Ressourcen fiir etwas vermeintlich nicht Vorhandenes aufgebracht werden. Das geht auch
Hand in Hand mit dem verbreiteten Irrglauben, dass Gleichberechtigungsbemiihungen
Uberholt und nicht mehr notwendig sind, da die Geschlechter in der modernen Arbeitswelt
ohnehin gleichberechtigt sind (Interview 1 & Interview 6). Gleichberechtigung und
Chancengleichheit werden in Organisationen also oft entsprechend dem Meritokratie Diskurs
konzipiert und nicht hinterfragt (Interview 3). Fir Gender Consultants gilt es an dieser Stelle
also Bewusstsein zu schaffen, dass dies nicht der Realitdit entspricht — weder im

gesamtwirtschaftlichen Kontext, noch auf betriebswirtschaftlicher Ebene (mehr dazu siehe
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Kapitel 2. Aktueller Forschungsstand). In vielen Fallen hat diese Betriebsblindheit flr das
Thema aber nicht unbedingt (nur) etwas mit Ignoranz zu tun, oft mangelt es laut den
Expert*innen einfach an Wissen (Interview 1 & Interview 2). Viele Menschen, die in bestimmte
Prozesse involviert sind, sind nicht sensibilisiert oder haben sich noch nie mit
Geschlechterunterschieden und ihren Urspriingen und Auswirkungen auseinandergesetzt.

Hier kann Gender Consulting ansetzen:

,Es ist eine diskriminierungskritische Sensibilisierungsarbeit, damit bestimmte Themen
liberhaupt aufgebracht werden oder angestofSen werden, weil oft bleiben sie sowieso

unsichtbar oder werden unsichtbar gemacht.” (Interview 2, Z. 24-27)

Auf der einen Seite geht es also stark um eine Bewusstseinsbildung in der Organisation, auf
der anderen um eine Sichtbarmachung von Geschlechteridentitdten und vergeschlechtlichten
Strukturen (Interview 1 & Interview 3). Fiir externe Gender Consultants ist das Identifizieren
und Benennen solcher Ursachen fiir Diskriminierung also ein wichtiger erster Schritt in ihrer

Arbeit:

,Und das vor Augen zu halten und zu sagen: dem miusst ihr euch stellen. lhr habt den
Anspruch, ihr seid fiir Gleichstellung und Diversitdt. Ihr habt aber diese Praxis und diese
Verhdltnisse behindern euch, schaffen Barrieren und schaffen keine gleichen Teilhabe
Chancen. Und sich dann dem zu stellen, das ist schon ein wichtiger Erkenntnisprozess.”

(Interview 3, Z. 181-185)

Respektierte Vielfalt

In Bezug auf die eben beschriebene Sichtbarkeit wurde auch immer wieder auf die Vielfalt von
Menschen hingewiesen, ihre Geschlechteridentitaten, ihre Lebensmodelle, ihre Bedirfnisse
und vieles mehr. Organisationen sind ein Ort, an dem viele Personen aufeinandertreffen. Eine
homogene Mitarbeiter*innenschaft sei dabei laut den Expert*innen aber nicht anzustreben
(Interview 2, Interview 3 & Interview 4), da das nicht der gesellschaftlichen Realitat entspricht
und auBerdem auch eine diskriminierungskritische Unternehmenskultur unterminiert —

abgesehen vom wirtschaftlichen Vorteil, den heterogene Team-Zusammensetzungen bringen
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kénnen. In den Interviews pladieren die Gender Consultants auf eine Kultur des Respekts, die

nicht, orientiert an heteronormativer Einstellungen, ausgrenzt:

,und fiir mich ein produktiver, souveréiner Umgang wdre, dass man einen Begriff von
Gleichstellung entwickelt, der sich aus Vielfalt zusammensetzt und das ist immer etwas, was
liber Toleranz hinausgeht. Was aber auch nicht bedeutet, dass sich Unterschiedliches
auflésen muss, sondern Unterschiedliches kann als gleichermalien relevant, wertvoll,
kompetent anerkannt werden, ohne dass es an eine Norm angeglichen ist.” (Interview 3, Z.

300-304)

Diversitat sollte also als eine Starke des Unternehmens aufgefasst werden und ein Umfeld fir
Mitarbeitende bieten, das verschiedenste Lebensrealitdten und ldentitdten akzeptiert und
respektiert. Das Konzept einer ,Normalarbeitskraft”, wie auch in der Kategorie Das ideale
Organisationsmitglied beschrieben, sollte also iberwunden werden. Dies ware nicht nur
vorteilhaft fir die Innovationskraft von Unternehmen, sondern auch im Sinne der Gesellschaft

und Reduktion von Geschlechterhierarchien (Interview 2 & Interview 3).

Wie bereits des Ofteren in dieser Arbeit erwihnt besteht eine Wechselwirkung zwischen
Unternehmen und ihrer Umwelt. Einige dieser Komponenten wurden auch von den
Expert*innen im Rahmen der Interviews erwahnt und als Einflussgroflen auf ihre Arbeit und
generell die Dimension Gender in Organisationen genannt. Diese flinf Kategorien werden nun

in diesem Kapitel vorgestellt.

Politisches Involvement

Ein immer wieder genanntes Thema waren die gesetzlichen Rahmenbedingungen von
Geschlechtergleichheit in Unternehmen und in diesem Zusammenhang der, meist mangelnde,
politische Wille Organisationen gesetzlich zu einem Ausgleich des betrieblichen
Geschlechtergefilles zu verpflichten (Interview 1, Interview 3 & Interview 6). Ein Potenzial,
das mehrmals von den interviewten Consultants geduBert wurde, ist also das aktive

Involvement der Politik in Gleichstellungsfragen (Interview 1, Interview 3 & Interview 6). Eine
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bisher haufig ausbleibende Haftbarkeit der Unternehmen kénne so erzeugt werden, die
ausschlieBlich dem Gesetzgeber obliegt. Der vermeintlich einflussreichste Hebel
Diskriminierung in Organisationen zu reduzieren und zu verhindern, ware also laut den

Expert*innen, sie gesetzlich zu verbieten und auch strafbar zu machen:

.. das wdre eine aktive Gleichstellungspolitik, die kann Gender Equality Management —

vielleicht ein zentraler Satz fiir dieses Interview — nicht ersetzen.” (Interview 3, Z. 344-345)

Arbeitsmarktentwicklungen

So wie sich die Gesellschaft stetig verandert, spiegeln sich diese Entwicklungen auch am
Arbeitsmarkt und all seinen Teilnehmer*innen wider, wie diese Kategorie zeigt. Vor allem
jingere Generationen, die sich zunehmend am Marktgeschehen beteiligen bringen neue
Ideologien und Anspriiche an die arbeitgebenden Institutionen mit, nach denen sich
Organisationen auch mehr und mehr richten missen (Interview 2 & Interview 5). Junge, gut
ausgebildete Personen sind im mehrmals genannten War for Talents umkampfte
Mitarbeitende, die aufgrund des Arbeitskraftemangels eine groBe Verhandlungsmacht
innehaben (Interview 1). Das, in Kombination mit dem in jlingeren Generationen tiefer
verwurzelten Anspruch auf Gleichstellung und der Sensibilitdt fir diskriminierungskritische

Diskurse, zwingt Organisationen zunehmend zum Handeln:

LAlIso ich glaube, jetzt ist auf jeden Fall ein Druck da fir viele Organisationen, die gréfSer sind,

sich mit dem Thema auseinanderzusetzen. (Interview 6, Z. 266-267)

Auerdem missen Unternehmen modern bleiben und sich dem Status quo entsprechend
entwickeln, um am aktuellen Markt wettbewerbsfahig bleiben zu konnen. Das impliziert heute
auch immer mehr ein positives Verhaltnis zu Diversitat zu haben (Interview 1, Interview 3 &

Interview 6).
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Gefahr des Gender Tokenismus

Basierend auf dem externen Druck besteht natlirlich auch die Gefahr, dass die Dimensionen
Geschlecht und Diversitat nach auBen hin instrumentalisiert werden, wie zum Beispiel als
reines Employer Branding. Der Begriff Tokenismus umfasst hier die symbolische Inklusion von
Minderheiten oder von benachteiligten Gruppierungen zum Zweck der positiven
Offentlichkeitswahrnehmung ohne eine tatsichliche Implementierung von sozialen Werten in
der Unternehmensstruktur und -kultur (Moss Kanter, 1977). Tokenismus als Terminus wurde
an dieser Stelle stellvertretend fiir die Zitate dieser Kategorie gewahlt, die alle auf das Risiko
reiner Lippenbekenntnisse zu Gleichstellungsanspriichen, unter dem Druck der

Arbeitsmarktentwicklungen, hinweisen:

»lch wiirde mir wiinschen, dass in Prozessen und Strukturen Gender als gleichberechtigte
Dimensionen vorhanden ist, dass das dann nicht nur so Bekenntnisse sind nach auRen.”

(Interview 1, Z. 174-176)

Unbezahlte Care Arbeit

Anknipfend an das Konzept der ,,Normalarbeitskraft in Organisationen, war vor allem die
ungleiche Geschlechterverteilung in der Care Okonomie immer wieder Thema in den
Interviews. Das muss vor allem auch bei der Kritik am Differenzansatz im Gender Consulting
bedacht werden, denn die Diskriminierung von Frauen auf Grund ihrer unbezahlten Care

Tatigkeiten ist noch immer Realitat:

,Die Frau Gbernimmt den GroRteil der reproduktiven Arbeiten, da sind wir noch immer nicht
sehr viel weitergekommen, was in weiterer Folge den ganzen Rattenschwanz von
Benachteiligungen nach sich zieht. Bis zu geringeren Pensionen, bis zu drei, vier Stunden
tdglich mehr unbezahlte Arbeit, nicht Aufsteigen im Job und so weiter. Egal ob die Pflege von
Angehérigen, Pflege kleiner Kinder. Da sind wir in Osterreich wirklich noch nicht besonders

gut aufgestellt.” (Interview 1, Z. 226-231)

Die Expert*innen pliadieren daher auf eine Offnung gegeniiber verschiedenster

Lebensrealitaten und flexibler Karenzmodelle, die auch Manner miteinbeziehen (Interview 1,
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Interview 3, Interview 4 & Interview 6). Jedoch sind die Rahmenbedingungen der gelebten
Care Okonomie ein Beispiel der Wechselwirkung zwischen Unternehmen und den normativen
Strukturen einer Gesellschaft, in der Organisationen eher ,nur” reagieren und mit gutem

Beispiel voran gehen kdénnen.

Ruickschritt Covid-19

Die Halfte der interviewten Gender Consultants hat besonders im Zusammenhang mit der
geschlechterungleichen Verteilung der Care Arbeit die Covid-19 Pandemie zur Sprache
gebracht (Interview 1, Interview 3 & Interview 4). Grundsatzlich wurde die Corona Krise in
dieser Arbeit nicht explizit behandelt, auch im Kapitel des aktuellen Forschungsstandes wurde
nicht darauf eingegangen, da die Pandemie zum Zeitpunkt des Verfassens der Arbeit noch
nicht Gberwunden war und zum tagesaktuellen Geschehen zdhlt. Trotzdem waren die
Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt Thema in diesen drei Expert*inneninterviews, da vor

allem die Geschlechtersegregation durch die Ausnahmesituation verstarkt wurde:

,Die Covid Krise ist ein Backslash, da werden sogar Errungenschaften der 70er Jahre in Frage

gestellt. Es ist schwierig.“ (Interview 4, Z. 156-158)

Neben den fatalen Folgen auf Frauen, hat auch die Wirtschaft, vor allem die Privatwirtschaft,
viele EinbuBen machen missen. Organisationen reagieren in Krisen regressiv, der Fokus liegt
auf 6konomisch relevanten Tatigkeiten und oftmals geht es um das Uberleben von Betrieben.

Themen wie Gender Consulting oder Diversitat werden hier oft nach hinten priorisiert:

,Seit Corona muss man sagen, haben sich die Dinge ein wenig gedndert. Die Prioritaten sind
andere geworden und ich habe schon diese Tendenz genannt, dass Organisationen in

Krisensituationen regressiv reagieren.” (Interview 3, Z. 317-319)

Die sechs Interviews mit den Expert*innen konnten durch den Auswertungsprozess nach
Meuser und Nagel (1991) also mannigfaltige spannende Erkenntnisse liefern, die auf der

Literaturbasis dieser Arbeit aufbauen. Insgesamt wurden 20 Kategorien identifiziert, die als
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die empirischen Ergebnisse der Forschungsarbeit zu verstehen sind. Deren Interpretation vor

dem Kontext der Forschungsfrage soll im nachsten Kapitel vorgenommen werden.
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Das abschlieRende Kapitel dieser Arbeit soll der Zusammenfassung der prasentierten Inhalte
dienen und die erarbeitete Forschungsfrage und ihre Elaboration schlussfolgern. Neben den
kritisch reflektierten limitierenden Faktoren der Forschung, gibt es zum Abschluss auBerdem

noch einen Forschungsausblick, der offene Fragen, aufbauend auf dieser Arbeit, aufbringt.

Diese Arbeit konnte eindeutig zeigen, dass die historisch gewachsene Vergeschlechtlichung,
die sich auch im neoliberalistischen Kapitalismus widerspiegelt, zu einer
Geschlechtersegregation des Arbeitsmarktes geflihrt hat. Jedoch muss auch anerkannt
werden, aus welchen normativen Strukturen heraus sich der Neoliberalismus und seine
meritokratische Ideologie urspriinglich entwickelt hat. Die Diskriminierung dieses
vermeintlich leistungsorientierten Systems manifestiert sich, wie im Forschungsstand
hergeleitet, in Phdnomenen wie der horizontalen und vertikalen Arbeitsteilung, dem Gender
Pay Gap und der Verantwortung fiir unbezahlte Care Tatigkeiten. Die inhéarente
Vergeschlechtlichung des Osterreichischen Wirtschaftssystems wirkt sich selbstverstandlich
auch auf seine Marktteilnehmer*innen aus — unter ihnen auch Organisationen, die mit
ahnlichen Arten der internen Diskriminierung konfrontiert sind, bloRR heruntergebrochen auf
ein mikrookonomisches Level. Als eigenstandige Entitdten der Gesellschaft, findet auch in
Unternehmen eine Wechselwirkung mit ihrem Umfeld statt, die Stereotype und normative
Lebensentwiirfe (re)produzieren. Mit dem Heranwachsen von Gender Equality als Business
Case entwickelten sich zunehmend mehr organisationale Malknahmen, um dem Thema mehr
Platz einzurdaumen und auch in der Theorie wurden Gender- und Organisationsforschung
zusammengefiihrt. Gender Consulting als Unternehmensberatungsleistung wurde in den
letzten zehn Jahren als der Zukauf von externer Gender Expertise immer beliebter. In sechs
Expert*inneninterviews mit Gender Consultants wurde der Ansatz und seine Wirkungsweisen
in dieser Arbeit empirisch untersucht, sowie sein Potenzial Unternehmen zu entgendern —also
die Vergeschlechtlichung in Organisationsstrukturen, im Sinne der Gendered Organizations
Theorie nach Joan Acker (1990), zu eliminieren. Dazu im nachsten Unterkapitel mehr. Neben
den Themen der Forschungsfrage wurden in den Interviews mannigfaltige Ergebnisse
gewonnen, die zu einer weiteren Theoretisierung des Gender Consultings beitragen, sowie ein

naheres Verstandnis fur den Ansatz im betriebswirtschaftlichen Kontext bieten.

75



Viele der theoretischen Hintergriinde dieser Arbeit wurden auch durch die Interviews
bestatigt, wie die grundlegend vergeschlechtlichten organisationalen Strukturen und
Praktiken mit denen die Expert*innen in ihrem Arbeitsalltag konfrontiert sind. Auch die
Wechselwirkung zwischen Unternehmen und Gesellschaft wurde als maligebliche
Determinante in Gender Themen identifiziert. Die immer starker werdende
Marktdurchdringung von Gender Consulting erklaren sich die Expert*innen vor allem durch
die steigende Relevanz von Diversitatsthemen in der Gesellschaft und Wirtschaft. Aus den
Interviews ging auch eine prazise Beschreibung des Berufsbildes eines Gender Consultants
hervor, welcher die bestehende Literatur durchaus erweitert. Das identifizierte
Transformationspotenzial, das Gender Consulting tiefgehend in organisationale Prozesse
eingreifen lasst, macht den Ansatz aus sozialer und betrieblicher Perspektive hochst
spannend, auch wenn — oder vielleicht gerade weil — es ein sehr ideologiegetriebener Beruf
ist. Dies stellt auch ein Spannungsfeld dar, welches durch die Interviews aufgedeckt werden
konnte, das in der bisherigen Literatur nur sehr einseitig angesprochen wird. Es ist komplex
sich den bestehenden Geschlechterhierarchien am Arbeitsmarkt zu o6ffnen und zu
akzeptieren, dass Frauen noch immer das benachteiligte Geschlecht sind, aber andererseits
nicht in eine bindre Denkweise zu verfallen, die alle anderen Geschlechtsidentitaten neben
Frau und Mann véllig auBen vor l3sst. Es ist eine standige Balance und ein wiederkehrendes
Hinterfragen der eigenen Weltbilder notwendig, um mit ausreichend Sensibilitdt aber
gleichzeitig  ausreichendem  Realitatssinn, Gleichberechtigung in  Organisationen
voranzutreiben. Nicht ohne Grund wurde die Arbeit als Gender Consultant bereits als
»professional feminist” (Kunz & Priigl, 2019, S. 5) bezeichnet. Die interviewten Expert*innen
betonen die notwendige Agilitat und Sensibilitat, nicht nur dem Diversitatsthema an sich
gegeniber, sondern auch in der Vermittlung zwischen eigenen Idealbildern und dem
Verstandnis wie bestenfalls mit Gender umgegangen wird und den Voraussetzungen und
Potenzialen in einem Unternehmen, denn wie im Forschungsstand bereits zitiert: ,it is only by
engaging with the market that we can change what it does” (Petersson Mclntyre, 2021b, S. 6).
Aber auch wenn Gender Consulting nicht den neoliberalistischen Kapitalismus und seine
Geschlechtshierarchie als Ganzes stlirzen kann, kénnen Organisationen transformiert und
wichtiges Wissen und Verstdndnis vermittelt werden. Dazu ist, sind sich die Expert*innen

einig, ein hohes MaR an Individualitdt bei den Gender Consulting Projekten notwendig und
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eine tiefgehende Analysephase der aktuellen Umstande im jeweiligen Betrieb. Eine weitere
genannte Starke des Ansatzes ist die Innovationskraft flir das Unternehmen an sich und die
Innovationskraft mit der Diversitdatsthematiken angegangen werden kénnen und auf das Ziel

der Gleichstellung aller Geschlechter hingearbeitet werden kann.

Durch den theoretischen Teil der Arbeit abgeleitet, wurde eine Forschungsliicke identifiziert,
die zentral fir diese Arbeit ist und deren Beantwortung in diesem Unterkapitel stattfinden
soll. Wie bereits erwahnt, wurden neben der expliziten Bearbeitung der Forschungsfrage auch
andere relevante Aspekte in den Expert*inneninterviews, unterstiitzt durch den Leitfaden,

diskutiert, deren Erkenntnisse im vorangegangenen Unterkapitel zusammengefasst wurden.

FF: Kbnnen Organisationen mit Hilfe von externem Gender Consulting entgendert werden?

Durch Mangel an Literatur, wurde das Konzept des Entgenderns fiir diese Arbeit so konzipiert,
dass es das Gegenteil von Joan Ackers Theorie der Gendered Organization darstellt, also eine
Loslosung von vergeschlechtlichten Strukturen in Organisationen, was automatisch als eine
Gegenbewegung zur Marginalisierung von Frauen angenommen wurde. Wie die Interviews
aber zeigen konnten, ist eine entgenderte Organisationen laut den Expert*innen grundlegend
nicht anstrebenswert, und mit ihr das Konzept der Entgenderung in dieser Arbeit. Obwohl 50
Prozent der interviewten Gender Consultants dem Konzept der Entgenderung durchaus auch
positive Aspekte abgewinnen konnten, wie zum Beispiel die Bekdampfung von
vergeschlechtlichten Stereotypen, lUberwog die Skepsis. Wahrend einige eine entgenderte
Organisation keinesfalls als das Ziel von Gender Consulting identifizierten, waren sich alle
sechs Expert*innen dariiber einig, dass eine komplette Loslosung der Diversitatskategorie
Geschlecht in einer vergeschlechtlichten Gesellschaft unmdglich sei und die Gefahr einer
Negierung von heteronormativen Geschlechterverhaltnissen die positiven Potenziale
lberwiegt. Organisationen kénnen also nicht mit der Hilfe von externem Gender Consulting

entgendert werden.

Jedoch wurden einige Alternativen genannt, die an Stelle der Entgenderung der Organisation
im Prozess eines Gender Consulting Projektes angestrebt werden kénnen. Vor allem die

Themen der Sichtbarkeit, Bewusstseinsbildung und Vielfalt in den Unternehmen wurden
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angesprochen und als eigentliches Transformationspotenzial konzipiert. Der Grundgedanke
vergeschlechtlichte Organisationsstrukturen aufzubrechen, sich von heteronormativen
Werten zu Ilésen und alle Geschlechter in einem Unternehmen als gleichberechtigt zu
positionieren, bleibt also derselbe, der auch der Kern des Entgenderungs Konzeptes dieser
Arbeit ist. Die gewdhlte Herangehensweise ist blofs eine andere als die Forschungsfrage
impliziert. Zentrum, der von den Expert*innen am haufigsten diskutierten Alternativen, ist das
positive Verhaltnis zu Diversitat in Unternehmen zu férdern und Mitarbeiter*innen fiir Gender
Themen zu sensibilisieren. Statt einem Fokus auf Geschlechtsneutralitét wird auf eine
Sichtbarmachung aller Gender Identitéten und Lebensmodelle plddiert, die in Folge auch eine
Transformation von Unternehmensstrukturen nach sich ziehen kann. Durch verschiedenste
Hebel, die von den Expert*innen genannt wurden — Architektur, Sprache, AuBenauftritt,
Internes Capacity Building, Fihrungskrafte Trainings, Recruiting Personalentwicklung, Kultur,
Strategie, Betroffenheit auslésen — kann in die Prozesse, Kultur und langfristig auch die
Struktur von Unternehmen eingegriffen werden, immer abgestimmt auf die individuellen

Bediirfnisse und Zielsetzungen des Projektauftraggebers.

Zusammenfassend kann also festgestellt werden, dass Gender Consulting vergeschlechtlichte
Organisationsstrukturen durchaus transformieren und tief in die betrieblichen Prozesse
eingreifen kann. Es geht bei dieser Dekonstruktion, die durchaus nicht nur als eine
Symptombehandlung zu verstehen ist, nicht um eine Auflésung der Diversitatskomponente
Geschlecht, sondern um einen offeneren und respektvolleren Umgang, der in vollem
Bewusstsein der gesellschaftlich diskriminierenden Verhaltnisse stattfindet und laufend
sichtbar gemacht und diskutiert wird. Neben handfesten MaBnahmen wie Sprachleitfaden,
muss auch ein Verstandnis flir normative Geschlechterhierarchien mit Empathie vermittelt
werden, damit Organisationen dazu befdhigt werden ihre strukturierende Rolle in der

Gesellschaft auszunutzen und als positive Beispiele vorangehen.

Gender Consulting als Ansatz ist dazu geeignet, die individuellen Vergeschlechtlichungen in
Organisationen anzuerkennen und diesen durch maRgeschneiderte Malnahmen an
identifizierten Hebeln entgegenzuwirken. Acker bezeichnet ihre Gendered Organization
Theorie als ,framework for seeing inequality” (Acker, 1990, S. 118). Vielleicht kénnte Gender

Consulting als ,,framework for containing inequality” gesehen werden, als interdisziplinéires
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Feld der Gender- und Organisationsforschung mit dem Ziel, einen nachhaltig positiven
Umgang mit Diversitdt in Unternehmen zu etablieren und ihre Strukturen zu transformieren.
Eine Entgenderung gilt dabei aber keines Falls als anstrebenswert und kann durch Gender

Consulting auch nicht in Organisationen umgesetzt werden.

Obwohl die Forschungsfrage dieser Arbeit weitgehend beantwortet werden konnte, fand die
durchgefiihrte Forschung unter spezifischen Umstdanden statt, die den Prozess und folglich
auch das Endergebnis einschranken. Auf diese Limitationen soll in diesem Unterkapitel
aufmerksam gemacht werden, auch um sich der Qualitdtsdimension der Transparenz

moglichst anzunahern.

Zum einen wurden ausschlieflich Gsterreichische Expert*innen interviewt. Dies erhoht
einerseits die Vergleichbarkeit aufgrund des ahnlichen wirtschaftlichen und kulturellen
Umfelds, schrankt aber andererseits die Universalitdt der gewonnenen Erkenntnisse ein. Die
Inputs sind daher spezifisch auf einen bestimmten geografischen Bereich fokussiert und ihre
Anwendbarkeit in anderen kulturellen Kontexten, und damit eine Verallgemeinerung, ist

ungewiss.

Der gesamte Forschungsprozess wurde von nur einer Person durchgefiihrt, was eine
wesentliche Einschrankung in Bezug auf die Qualitatsfaktoren wissenschaftlicher
Ausarbeitungen darstellt. Um ein HochstmalR an Transparenz zu gewdhrleisten, werden
Materialien, wie der Leitfaden und das Codebuch, die den Forschungsprozess begleiten oder
daraus resultieren, im Anhang veroffentlicht. Dies gewahrleistet die Nachvollziehbarkeit fir
Leser*innen und macht Entscheidungen und Methoden fiir AuRenstehende nachvollziehbar.
Qualitative Forschung beinhaltet jedoch immer auch eine stark subjektive Komponente, die
die Prozesse und Ergebnisse beeinflusst. Insbesondere die Interpretation der Daten ist von
der forschenden Person abhangig. Daher wurden mehrfache Analyseschleifen getatigt und die
Transkripte wurden mehrmals codiert, um einen Kontrollmechanismus zu imitieren.
Unabhangig davon, kann die Intercoder-Reliabilitdt aus forschungsékonomischen Griinden
nicht garantiert werden (Mayring, 2015; Bogner, Littig, & Menz, 2014). Das Material wurde
zwar mehrfach gesichtet, aber die forschende Person ist bereits durch frihere
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Interpretationsrunden voreingenommen. Zudem war die Einbeziehung von externen
Forscher*innen aufgrund des Umfangs dieser Arbeit nicht moglich. Es muss daher akzeptiert
werden, dass die Komponente der Intercoder-Reliabilitdt zwar angestrebt wurde, aber nicht

vollstandig erreicht werden konnte.

Eine weitere Limitation, deren Existenz im Rahmen der Arbeit auch schon gerechtfertigt
wurde ist der einschlagige Fokus auf die Diversitatsdimension Geschlecht. Wie bereits
erwahnt ist dies durch den Umfang der Forschungsarbeit bedingt, was keinesfalls eine
Negierung der intersektionalen Auffassung von Diversitdt darstellt. Dennoch ist es relevant
diese Einschrankung abermals zu erwahnen und zu betonen, dass Diskriminierung in
Organisationsstrukturen nicht nur auf Grund von Geschlecht stattfindet und die
Machtstrukturen in eurozentristischen Gesellschaften und ihren Entitaten weitaus komplexer

sind.

Auch wenn diese Arbeit einen Beitrag zur weiteren theoretischen Exploration des Gender
Consulting Ansatzes leisten konnte, bedarf es weiterer Forschung in diesem Bereich. Vor allem
die moglichen Transformationsprozesse in Unternehmen, unter der Zusammenfiihrung von
Gender- und Organisationstheoretischen Gesichtspunkten kann spannend sein und
praxisnahe Erkenntnisse fiir Change Management Ansatze liefern. Obwohl die empirische
Forschung dieser Arbeit die Potenziale des Gender Consultings und seine betriebsinternen
Hebel identifizieren konnte, ware eine ndhere Untersuchung dieser Ergebnisse spannend.
Eine Begleitung und tiefgehende Analyse von Gender Consulting Projekten durch eine
guantitative und qualitative MaBnahmen Evaluierung konnte interessante Einblicke in die
tatsachlichen Auswirkungen des Gender Consultings bieten und wiirde gleichzeitig eine Nahe
zur aktiven Tatigkeit und zu individuellen Projekten im Forschungsprozess bieten, die in dieser

Arbeit nicht zielfihrend gewesen ware.

Auch das Konzept der Entgenderung bedarf einer weiteren Theoretisierung. Denn obwohl es
in wissenschaftlichen Texten immer wieder angesprochen wird, so gibt es doch keine
universelle Definition, was eine Beforschung der Thematik nicht nur erschwert, sondern auch
zerstreut. Eine generelle Beforschung des ,idealen” Umganges mit der Diversitdtsdimension
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Geschlecht in einem organisationalen Kontext kénnte darauf aufbauend auch spannend sein,

vor allem durch eine intersektionale Perspektive erganzt.
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BLOCK O

Expert*inneninterview — Leitfaden

N

- Unter welchen Rahmenbedingungen arbeitest du aktuell an Gender Consulting
Projekten - Selbststandig, in einer Beratung etc.?

- Seit wann beschaftigst du dich mit Gender Consulting Projekten?

- Was ist dein professioneller Hintergrund?

- Arbeitest du aktuell an einem Gender Consulting Projekt?

BLOCK 1

Wie wiirdest du Gender Consulting beschreiben, was ist fiir dich das Job Profil? aWas
ist fiir dich persénlich die Essenz des Gender Consultings?

Weshalb ist Gender Consulting deiner Meinung nach relevant?

Was ist fiir dich, losgeldst von bestimmten Projekten, das Ziel von Gender Consulting
—das libergeordnete Ziel, nachdem du alle deine Auftrége ausrichtest?

Wie ist Gender in organisationalen Strukturen, Prozessen und Strategien
wahrnehmbar?

a Wie kann in diese eingegriffen werden?

Was ist aus deiner Perspektive der Idealzustand mit der Diversitéitsdimension
Geschlecht in Organisationen umzugehen?

Es gibt mittlerweile das Konzept von der Entgenderung von Organisationen. Siehst du
eine Chance Organisationen zu entgendern?

aWenn ja weshalb ist es wichtig? Wie kann sich diesem Ideal angendhert werden?
Wie wiirdest Du dabei vorgehen?

aWenn nein, warum ist es nicht wichtig? Warum kann man sich dem nicht annéhern?
Was spricht dagegen?

Wenn du an gesellschaftliche Rahmenbedingungen und aktuelle Entwicklungen
denkst - inwiefern arbeitet deiner Meinung nach auch die Zeit fiir das Thema Gender
in Organisationen?

aSiehst du das Ziel der entgenderten Organisation und warum?

BLOCK 2 (optional)

1.
2.

Wie sieht bei dir der Prozess bei einem Consulting Projekt aus?
Was sind fiir dich die gréfsten Hiirden in der Zusammenarbeit mit deinen Auftrag
gebenden Organisationen?
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aln dem Zusammenhang wiirde ich gerne auf das Spannungsfeld Selbststéndigkeit
eingehen: wie gehst du mit der Abhdngigkeit der Auftrag gebenden Organisation als
Geldgeber um? Steht das dem potenziellen Outcome von Gender Consulting Projekten
im Weg?

Ich wiirde auch noch gerne liber das Spannungsfeld Zeit sprechen. Gender Consulting
Projekte sind meist nicht unendlich und die Zeitspanne begrenzt, daher die Frage: wie
viel kann ein Gender Consultant iiberhaupt ausrichten?
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Kategorie Interview 1 Interview 2 Interview 3 Interview 4 Interview 5 Interview 6
BLOCK 1
. ,Es besteht ,hat sich dann sehr ,Es ist Uberall
,Die bestehenden . . . . e
L trotzdem immer die stark gezeigt, dass es eigentlich.
Ungerechtigkeiten und - . S . . re
Ungleichheiten wiirde Moglichkeit, ,Weil Teilhabe- immer dhnliche
. & . . Prozesse, Ablaufe, Defizite im Bereich Hiirden und &hnliche ,Es gibt die
ich sagen, weil es ist ja

Die
vergeschlechtlichte
Organisation

schon zu glauben, es
ware schon alles
perfekt, aber das ist es
nicht. Da braucht man
nur den Gender Pay
Gap anschauen, Frauen
in Flihrungspositionen.”

»Na ja, wenn man mal
jetzt Gender als eine
Dimension sieht, die
Querschnitts Materie
ist, dann eigentlich in

jedem Prozess, in jeder

Struktur, egal wo man

hineinschaut.”

,Es geht sehr viel um
Machtstrukturen
innerhalb von
Organisationen, die oft
sehr unbewusst sind.
Manchmal aber auch
sehr bewusst.”

Situationen zu
reflektieren, um
dann auch neue
Strategien zu
entwickeln, damit
sich was andert.”

»Auf jeden Fall ist es
wahrnehmbar. So
wie Uberall in the
World. Gender ist

eine Kategorie, oder

eine Dimension, die
bericksichtigt
werden sollte.”

»Zum Beispiel zeigt
sich in Bezug auf
diese Prozesse oder
Ablaufe: wer kommt
weiter, wer nicht?
Wer hat die
Moglichkeit
Karriere zu machen,
voranzukommen?
Wer hat die

von Geschlecht
verweisen in der Regel
auch auf
Entwicklungsproblem
e in einer Organisation
ganz generell. Damit
meine ich das
Personal, aber auch
die Prozesse und
Strukturen, die mit
Menschen verbunden
sind.”

,Das ist nur ein Stiick
von Stereotypen und
die existieren alle in
einer relativen
Unabhangigkeit von
Organisationen,
obwohl sie in der
Organisation
gleichzeitig wieder
spezifisch
eingeschrieben sind.”

,Selbstverstandlich, das
istimmer und Gberall
her.”

Barrieren gibt, wenn
Frauen in bestimmten
Berufsfeldern und in
bestimmten
Institutionen Karriere
machen.”

,da hat mich dann
unter anderem auch
beschaftigt, warum
wir in der Praxis
immer noch so
althergebrachte Dinge
wie Frauen
Programme
verwenden, wahrend
wir auf Basis dieser
wissenschaftlichen
Erkenntnisse ja schon
lange wissen, dass
dieser Ansatz
nirgendwo hinflhrt
und dass man im
Prinzip in die Prozesse
der Organisationen
und Unternehmen

Annahme, dass
Organisationen
oder da, wo
Menschen
arbeiten, dass die
neutral sind und
prinzipiell wiirden
wir sagen, es ware
ja praktisch, wenn
das neutral
tatsachlich waére,
aber das ist es im
Moment nicht.”

,Aber es wird
immer alles in die
Richtung
argumentiert, dass
es fur die
Machthabenden
funktioniert und
dass diese Macht
erhalten bleibt. Es
misste einfach die
gesamte
Arbeitswelt auf
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,Das ist fir mich die
Gender Lense. Also,
wenn du die Brille
aufsetzt, dann wirst du
eigentlich tiberall etwas
finden, was relevant
ist.”

Moglichkeit, ein
Leitungsfunktion zu
Ubernehmen? Und

auch in
Aufnahmeverfahren
: Wer wird
angesprochen, wer
nicht?“

reingehen muss, um

die insgesamt offener

und durchlassiger zu
gestalten.”

,Ist es trotzdem so,
dass wir wesentlich
mehr mannliche
Entscheidungstrager
haben und wesentlich
mehr Frauen in
zuarbeitenden,
administrativen
Positionen, und es ist
trotzdem so, dass es
in so gut wie jedem
Unternehmen einen
Gender Pay Gap gibt,
und es ist trotzdem
so, dass Uberall immer
die gleichen Personen
rekrutiert werden.”

,und wenige
Unternehmen
machen sich
Gedanken Uber dieses
Gender
Ungleichgewicht, wie
diese
Arbeitszeitmodelle
ausgewadhlt werden
und dass ich da dann
wesentlich mehr
Frauen in Teilzeit
Positionen hab und
dass sich das

den Kopf gestellt
werden.”

,und fir viele ist
es nicht ein
aktives “Ich bin
jetzt sexistisch’,
sondern ein “Das
ist halt, wie die
Arbeitswelt
funktioniert’ und
da musst du dich
eingliedern.”
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umgekehrt auf die
Karrierechancen der
Frauen, auf ihr
Einkommen und auch
letztendlich auf ihre
Pension, auf ihr
Einkommen im Alter,
auswirkt.”

,Das ist quasi die eine
Sicht und die andere
ist: Wenn ich in dieser
Organisation drinnen
bin, dann erlebe ich
diese Hierarchie auch
und die wirkt sich
dann ja tatsachlich
wieder aus. Also man
kann das dann nicht
so entkoppelt
betrachten. Ja, das
finde ich auch noch
spannend, weil wir da
in der
Organisationstheorie
aus meiner
Perspektive viel zu
wenig hinschauen.
Also diese
Verschrankung,
Individuum und
Organisation.”

Gesellschaftliche
Wechselwirkung

»,Das entspricht
einfach nicht der
Realitat, der
Entwicklung der
Gesellschaft. Ich

,Es ist natirlich nicht
unabhéangig von der
gesellschaftlichen Lage
oder dem
gesellschaftlichen

,Die Gesellschaft macht
ja nicht halt vor
Organisationen, das wird
ja tatsachlich alles
hineingetragen.”

,0ft hore ich, dass die
Organisationen sich
fragen: kdnnen wir

eigentlich wirklich
etwas tun, weil

,Esistin der
gesamten
Gesellschaft
natirlich. Und die
Organisationen
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finde auch in
Unternehmen,
genauso wie in den
Institutionen, sollte
es eine solche
Auseinandersetzung
geben, vor allem
um sich klar zu
werden, dass das ist
gelebte Realititen
sind.”

»Also ich finde
schon, dass sich
Organisationen,
Unternehmen,
Institutionen auch
ein bisschen
anschauen kénnten:
Wie sieht es
eigentlich
Uberhaupt in der
Gesellschaft aus?
Was gibt es fur
Lebensrealitaten?
Und warum ist es
wichtig, genau diese
anzuerkennen und
Platz zu geben? Weil
das auch eine Rolle
spielt.”

Kontext, den du
meinst.”

,Das heil’t, es braucht
ein gewisses
Problembewusstsein
im gesellschaftlichen
Kontext dafiir, dass
Teilhabechancen auf
Organisationsebene
nicht realisiert sind,
auch nicht realisiert
sein kénnen, weil
Organisationen immer
in einem Umfeld
existierenden - einem
gesellschaftlichen, in
einem
politokonomischen
und deswegen auch
nur bedingt in der
Lage sind, kleinere
Defizite
auszugleichen.”

,Aber was ist so stark
gesellschaftlich, dass
wir es hier nur
reflektieren konnen
und uns dazu
verhalten kénnen,
aber nicht 16sen
kénnen, sondern uns
dazu verhalten. {(..)
Bearbeitbar ja, aber
|6sbar sicher nicht.”

,Da spiegelt sich natirlich
die Gesellschaft auch
wieder.”

eigentlich ist das ja
alles schon in der
Erziehung, in der
Ausbildung, in der
Gesellschaft und so,
als ware es irgendwo
da drauBen und dass
es fiir Organisationen
selbstverstandlich ist,
dass sie da eine
wesentliche Rolle
libernehmen und
umgekehrt
beeinflussen kénnen,
wie sich
gesellschaftliche
Dinge
weiterentwickeln.”

,lch finde diesen
Punkt auch wichtig,
den du gesagt hast,

dass mit dieser
Verschrankung als
Individuum und
Organisation,
Gesellschaft und
Organisation, dass wir
das ja alles nicht im
luftleeren Raum
machen.”

,und so stelle ich mir
das vor, dass ich nicht
mehr dariiber
nachdenke, was
bringt das jetzt fiir

sind ein kleiner
Ort dieser
Gesellschaften,
wo sich alle
unsere
gesellschaftlichen
Praktiken
widerspiegeln
eigentlich, und
noch mal im
Kleineren
abgespielt
werden.”

,Die Gesellschaft
ist ja nicht als
Ganzes
entgendert. (..)
Weil solange es in
der Gesellschaft
nicht passiert ist,
kann das nicht in
der einzelnen
Organisation
erreicht sein.”

»Schwierig, das
glaube ich in einer
kleineren Entitat
zu schaffen, wenn
esin der
Gesellschaft noch
so aussieht, wie es
aussieht.”
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»lch meine, es war

»ES geht sehr viel auch

sehr abstrakt, aber,
dass beispielsweise ein
Lohn- oder
Gehaltsschema bzw.
System auf einer
Organisationsebene
mit Diskriminierung
behaftet ist, ist zwar
etwas, das immer
organisationsspezifisc
h ist, ist aber nichts
was mit der
Organisation und ihrer
Grindung in die Welt
gekommen ist,
sondern was mit
Kollektivvertrag, mit
Bewertung von
weiblicher Arbeit und
weibliche Performanz
zu tun hat.”

,und zur
gesellschaftlichen
Entwicklung auch
einen Beitrag auf
Organisationsebene
zu leisten.”

einen speziellen
Nutzen, sondern dass
es klar ist, dass es
insgesamt etwas
bringt,
gesamtgesellschaftlich

“

Das ideale
Organisationsmitglie
d

um
Familienfreundlichkeit.
Das ist auch ein Thema,
das dazugehort also
Diskriminierung
aufgrund von

Familienstand.”

,Das heildt,

,Was wir sehen bei

Organisationen
diskriminieren immer
noch aufgrund des
Geschlechts, haben
traditionelle Fihrungs
Modelle und

Vorstellungen, haben

den Barrieren sind oft
sehr normative
Vorstellungen davon,
wie zum Beispiel der
ideale Mitarbeiter,
die ideale

Mitarbeiterin, die

,Es ist relevant,
dass sichtbar ist,
dass unsere
Arbeitswelt
hauptsachlich fir
Manner gemacht
ist und flr

spezifisch Manner
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,die Mehrzahl der in
Osterreich Lebenden,
haben Familie. Und die
Mehrzahl derer, die
Familie haben, da ist die
Frau Teilzeit arbeitend,
der Mann arbeitet
Vollzeit. Die meisten
Modelle laufen so und
das bringt strukturelle
Benachteiligungen.”

Arbeitszeitmodelle,
die nur enge
mannliche
Lebenskonzepte
honorieren, haben
Senioritatsprinzip.”

ideale Fiihrungskraft,
sein soll.”

Korper auch und
auf unserem
Idealbild von

Mannern
aufbaut.”

Gender Affinitat in
Organisationen

,lch nehme den Auftrag
an oder nicht, ganz
einfach. Ich bin ja nicht
gezwungen. Ich bin ja
selbstandig. Entweder
sehe ich eine
Ausschreibung und
bewerbe mich diesen
Auftrag zu gewinnen,
oder es tritt jemand an
mich heran und fragt
mich. Dann sag ich ja
oder nein, ich lehne ja
auch Auftrage ab. Es ist
nicht so, dass man
Uberall.. also wenn's zu
blod ist, dann sicher
nicht.”

,Ich versuche sehr
nachhaltig und
strategisch zu

arbeiten, das heif3t,
dass ich auch
intellektuelles

Interesse an dieser

Arbeit habe. Also ich
arbeite mit
Organisationen, die
nicht mehr lernen
miissen, dass ihre
Beschéftigten und ihre

Fuhrungskrafte ein
Geschlecht haben und
dass die Organisation
ein Geschlecht hat
sondern, dass das
schon eine
Voraussetzung ist”

,Das nimmt Zeit in
Anspruch und das

,Also in dem
Zusammenhang, gibt es
keine Hirden. Es ist ein

Austausch auf einer

Ebene, von
Informationen, die sie
haben wollen. Habe ich
nicht erlebt und mochte

ich auch gar nicht
erleben. Ich mochte ja
auch nicht diejenige sein,
die etwas in die
Organisation bringt, was
gar nicht gewiinscht ist -
das ist ja auch vollig
unmoglich.”

»Aber das kostet ja etwas,
so eine Gender Analyse,
und Geld wegschmeifRen
will ja auch nicht mal ein
prosperierendes
Unternehmen. Also da

,lch kann sagen, dass
so gut wie alle
Organisationen, mit
denen ich jetzt
gearbeitet habe, auch
von sich aus -
natiirlich kommen die
Organisationen zu
mir, wenn sie schon
eine bestimmte
Gender Affinitat
haben - und da gibt es

ganz viel.“

,lch wiirde gar
nicht von so
groRen Hiirden
reden, weil die
Organisationen,
die kommen, sind
von selber
gekommen. Das
heiRt, sie haben
ein Interesse
daran, etwas zu
verandern. Aber
ich meine,
natirlich ist es
ganz oft ein
Verstandnis von
dem Thema, aber
das wiirde ich jetzt
nicht als Hirde
sehen. Es muss
sich ja nicht jede
Person damit

auskennen.
muss sich eine mag man dann natirlich Deshalb fragen sie
Organisation auch schon, dass etwas jaan.”
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Deswegen meine

leisten wollen.

Sinnvolles rauskommt,

,Also man muss an

schon gibt an
Bewusstsein und
Willen etwas zu
andern. Und man

begleitend den
Prozess zu
organisieren.”

BLOCK 2

das, was ich mache, ist
in gewisser Weise
fortgeschritten.”

ankniipfen, was es

muss versuchen, hier
eher facilitierend oder

ich

ausgibt.”

das

wenn man da Geld

,die Projekte sind ja wie

»lch habe schon das
Geflihl, dass es das

»Gleichstellung auf

Transformationspot
enzial

Babys die man auf die
Welt bringt und dann
sieht man sie wandern
und dass sich etwas tut
- das ist super.”

»Aber wie gesagt, der

Einfluss ist ein kleiner.
Im Idealfall schaut man,
dass man diese
Fihrungsantwort
einfordert, aber das
kann auch nur die
Organisation in den

Potential zur
Veranderung gibt.
Und es besteht die
Moglichkeit,
irgendwie etwas zu
bewegen.”

,Trotzdem kann
Gender Consulting
auch genau in
diesen Raumen oder

im Arbeitsalltag,
egal was flr ein
Beruf das ist, etwas

Auftrag reinschreiben,

bewirken.”

dieser Meso-Ebene zu
beférdern und so ganz
sicher auch
gesellschaftlich
gesehen zur
Gleichstellung
beizutragen, zum
Abbau von
Stereotypen
beizutragen, zu einer
Entwicklung von
Personen, aber auch
von Organisationen,
die natirlich ein
Stlickweit unabhangig

voneinander

keine Moglichkeit
liberzeugend in ein
Unternehmen

reinzugehen, also ich
wirde es nicht machen,
wenn man immer schief
angeschaut wird. Aber
wenn das Commitment
da ist, dann kann man
wirklich gute Sachen
machen.”

»Also ich glaube
tatsachlich, dass man viel
machen kann, wenn's

»Aber ich glaube, es gibt

»Also dort geht es
dann eigentlich um

man sehr viel
verdndern und da
kann man auch

nachhaltig verandern.

Finde ich auch

wichtig, weil wenn die

Prozesse dann mal
etabliert sind, dann
laufen sie und dann
ist es klar, dass es
auch so gemacht
wird.”

dann tatsachlich auch

den Prozess. Da kann

,Also wenn das in
Organisationen
durch irgendetwas
anderes passiert
und nicht durch
das Gender
Consulting, dann
ist das genauso..
Denn es geht nicht
um das Gender
Consulting,
sondern es geht
darum, dass das
Bewusstsein
geschaffen wird,
dass die

Arbeitswelt, wie
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man kann es
vorschlagen, aber das
liegt dann halt im Auge
des Auftraggebers oder
der Auftraggeberin.”

»lch glaube genau
durch diese
Kleinigkeiten kann
man auch die
groBeren Schritte
gehen.”

existieren, die
natdrlich aber auch

eine Rickkoppelung in

die Gesellschaft
haben. Das ist denke
ich die Essenz und das
ist ja schon mal nicht

nichts.”

,Aber dennoch ist das
sehr, sehr hilfreich,
weil in der Regel die

Person, die das intern
kritisieren oder, die

intern Vorschlage
machen, nicht auf

Augenhdhe operieren.

Und als externe
Berater*innen mit
Expertise, mit Auftrag
geht man mit einem
ganz anderen
Selbstverstandnis in
solche

Verhandlungssituation

en.”

»Ich glaube, dass diese
groBen Ziele, nur zu
erreichen sind, wenn

man eben auch immer

das Geschlecht
mitdenkt. Und hier
spielt Gender Equality

Management auf einer
Organisations Ebene

diese

Handlungsempfehlungen
gibt. Also, was kann man
tun und was brauchen sie
noch als Unterstiitzung,

um das in die Wege zu
leiten? Da arbeitet man

stark an der
Nachhaltigkeit.”

sie jetzt ist,
einfach
asymmetrisch ist
und nur fur einen
Teil der
Gesellschaft
gemacht ist,
sozusagen.”
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sicher eine grof3e
Rolle.”

Der Gender
Consulting Prozess

»Also was ich halt viel
mache sind Gender und
Diversity Audits.”

»,Man muss immer mit
einer gewissen Methode
herangehen, den Status
quo erheben und dann
eben Empfehlungen zu
schmieden, die natdrlich

abgesprochen werden

missen mit der
Erhebung.”

,Du hast deine
Consulting Tage immer
wieder, dann machst du

mal die Umfrage, die
Interviews, dann die
Fokus
Gruppendiskussionen,
dann den Workshop,
dann noch die
Empfehlungen, dann
validierst du die

Empfehlungen und dann

den Endbericht.”

,Um das konkret zu
machen, hat der
AKG diese
Monitoring Rolle,
indem zum Beispiel
alle
Ausschreibungstexte
gecheckt werden.
Bevor die
veroffentlicht
werden missen die
durch den AKG
genehmigt werden,
Uberpruft,
genehmigt und
freigegeben
werden.”

,Ein langfristiges
Projekt, das zieht sich
schon seit Ende 2019,

Anfang 2020 und
besteht aus mehreren
Phasen. Einer Analyse

Phase, einer
vertieften Analyse

Phase und einer,

sagen wir, eine
Restrukturierungspha
se und die letzte Phase
ist to be defined.”

,Vermutlich macht es
mehr Sinn on the go
einen
Rekrutierungsprozess
zu begleiten, zu
dekonstruieren und zu
rekonstruieren.”

,Dafir muss man vor
allem, das ist mir sehr
wichtig in wirklich
gelungenen Projekten,
eine Analyse
durchfiihren, wo man
Interviews fihrt,
Fokusgruppen macht,
aber auch wo man sich
die Zahlen ansieht.”

,Also man muss an das

anknipfen, was es

,Aullerdem muss man
schon wirklich in die
Strukturen
hineinschauen,
tatsachlich auch eine
Analyse machen, also
was passiert gerade in
dem und dem Bereich.
Und sich informieren -
Fragebogen, Interviews
machen - und schauen in
welche Richtung das Ziel
liegen soll.”

,Es gibt mal ein
Vorgesprach, also was
wollen sie genau, wo soll
es hingehen? Und dann
gibt es eigentlich eine
Forschungsarbeit, wo
man wirklich relevanten
Player im Unternehmen
interviewt und schaut
wie es ausschaut.”

»Es gibt einen Bericht und

der enthalt auch

Handlungsempfehlungen
und manchmal wird man

auch miteinbezogen in
der Umsetzung seiner

Handlungsempfehlungen.

“«

,Der Analyse Prozess,
den ich da konzipiert
habe, der dauert
meistens in etwa
sechs Monate. Das
mache ich sehr
partizipativ mit den
Unternehmen, mit
einer Projektgruppe,
die selber auch in der
Organisation dann
diese Aspekte
reflektiert und die
gemeinsam
weiterarbeiten.”

,Es ist die Idee von
mir auch tatséchlich
einen sehr
pragmatischen
Zugang zu wahlen
zum Thema Gender
und Gender Equality
und zu schauen, dass
man recht rasch auch
in Umsetzungs
Schritte kommt und
etwas anders machen
kann.”

Jetzt habe ich zum
Beispiel einen relativ
groRen
Industriebetrieb, wo
wir in dieser ersten

,Eigentlich misste
man viel langer
mit den
Organisationen
gemeinsam
arbeiten, einfach
lange Projekte
machen, Wissen
aufbauen. Dieses
Monitoring auch,
starten quasi mit
denen
gemeinsam, damit
sie das fortfuhren
kénnen.”
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schon gibt an
Bewusstsein und
Willen etwas zu
andern. Und man
muss versuchen, hier
eher facilitierend oder
begleitend den
Prozess zu
organisieren. Also wie
schafft man es, die
internen Capacities zu
aktivieren und denen
Moglichkeiten zu
geben in der
Organisation zu
wirken.”

Analyse eigentlich
ausschlieRlich
Zahlenmaterial
betrachtet haben,
also Verteilungen von
Mannern und Frauen
in
FUhrungspositionen,
Verteilungen von
Arbeitszeit, von
Gehalt etc..”

»Also fur mich ist es
dann auch so ein: Gut,
treffen wir uns dann
alle drei, vier Wochen
noch mal und machen
ein Wrap-up, was ist
bisher passiert und
wer kiimmert sich um
was?”

,Also zu schauen, wie
kann man
langerfristige und
nachhaltige Projekte
und Prozesse auch
wirklich aufsetzen,
damit sie dann
sogenannte Gender
Change Projekte
werden.”

Gender Consulting
als Innovation

»,Man kann letztlich
auch das Gender
Equality Management
unter

,und das finde ich
auch nochmal wichtig,
weil ich glaube, dass
wir bei dem ganzen
Gender Thema oft zu
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Innovationsmanagem
ent fassen, wiirde ich
sagen.”

wenig innovativ sind,
dass es recht
traditionell und
klassisch abgehandelt
wird und damit auch
viele Chancen
verpasst werden.”

Das Ziel

»Ich verfolge ganz
einfach die Umsetzung
der Menschenrechte,

bestmdglich und einfach
zu fordern, dass

Menschen in der
Arbeitswelt, es handelt
sich ja meistens um die

Arbeitswelt oder

Projekte und
Programme,
gleichberechtigt
behandelt werden.”

»lch wiirde mir
wiinschen, dass in
Prozessen und
Strukturen Gender als
gleichberechtigte
Dimensionen
vorhanden ist, dass
Frauen Manner, divers,
soweit moglich, auch in
den verschiedenen
Flihrungsstrukturen
verankert ist und, dass
das dann nicht nur so
Bekenntnisse sind nach
auBen.”

,Grundsatzlich der
Arbeitskreis hat die
allgemeine Aufgabe,
Diskriminierungen
entgegenzuwirken,
die von
Organisations
Organen und
Angehdrigen, vor
allem aufgrund
dieser geschitzten
Merkmale,
passieren - also
aufgrund des
Geschlechts,
ethnischer
Zugehorigkeit auch
Religion, Alter,
sexuelle
Orientierung.”

,Das gesamte Ziel
wadre meinem
Empfinden nach
eine
diskriminierungskrit
ische
Institutionspolitik
zu entwickeln oder
voranzubringen.”

,Organisationen und
Unternehmen zu
durchleuchten mit
einem analytischen
Blick auf die
Vergeschlechtlichung
einer Organisation in
ihrer Spezifik zu
schauen,
herauszufinden, wo
sind hier Barrieren fir
gleiche Teilhabe, wo
sind hier Barrieren flr
Entwicklung und das
geht weit Gber

Geschlechterverhaltnis

se hinaus.”

,Also, die Essenz
daraus ist, dass man
versucht, sehr

organisationsspezifisc
h herauszufinden, wie

es moglich ist, in
dieser einen
Organisationen nicht
nur die Barrieren zu
beseitigen, sondern
die Organisation so
auszurichten, dass

,Das ist einfach da, das ist
gegeben und damit muss
man umgehen und da
geht es ganz viel um
Reflexion, Zahlen
anschauen, Daten, Fakten
anschauen, und
reflektieren, was kann ich
tun - wenn ich will.”

,Es ist so, dass mein
Schwerpunkt mit
dieser Prozess
Beratung immer sehr
stark Analyse
getrieben ist, also
wirklich dieses
Reinschauen in
Organisationen und
auch viel dann
Empfehlungen was
kénnen sie besser
machen, in welche
Richtung kdnnte es
gehen?”

,»,es geht um dieses
Thema mit den
gleichen
Teilhabechancen,
also, dass es wirklich
unabhangig vom
Geschlecht moglich
sein muss, dass ich
gleich eine Karriere
mache”

,Also ich finde, am
Ende einer
Zusammenarbeit im

»lch denke, das
Uibergeordnete
Ziel je nach Grofe
von
Organisationen
und so weiter ist
natdrlich, dass sich
etwas verandert
in die richtige
Richtung. Und
dass man
gemeinsam
erarbeitet, wie das
passieren konnte
in der spezifischen
Organisation.”

,und dann alle
Gegebenheiten so
umstrukturieren,

dass es fur alle

Personen, und

zwar immer flr

die, die
benachteiligt sind,
am ehesten, gut
funktioniert.”

,Das heildt,
eigentlich misste
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,Meine
Wunschvorstellung
ware, dass dieser
Bereitschaft zur
Anerkennung von
unterschiedlichen
Lebensrealititen
gegeben ist.”

Menschen in ihren
unterschiedlichen
Lebensphasen mit
unterschiedlichen
Lebenskonzepten ihr
Potenzial entfalten
kénnen und so
letztlich auch die
Innovationskraft einer
Organisation zu
starken.”

,Das Durchleuchten,
das Anleiten von
Lernen und
Veranderung in der
Organisation. Das ist
der aufwandigere,
aber auch
nachhaltigere.”

,Oder aber Potential
und Innovationskraft
zu heben und zu
starken, und zur
gesellschaftlichen
Entwicklung auch
einen Beitrag auf
Organisationsebene zu
leisten.”

Bereich Gender
Equality muss immer
stehen, dass die
MaRnahmen, die man
umsetzt, dann
tatsachlich auch eine
Auswirkung, also eine
strukturelle
Auswirkung, haben.”

»Also ich glaube fiir
die Unternehmen,
dass das so eine
Selbstverstandlichkeit
ist, dass das Thema
Gender, Gender
Identitaten, dass das
im Alltag eine Rolle
spielt im Sinne von
gegenseitiger
Wertschatzung und
Anerkennung und,
dass gleichzeitig den
Organisationen
bewusst wird, dass sie
noch viel mehr tun
kénnen, um
insgesamt in der
Gesellschaft auch fir
mehr
Gleichberechtigung zu
sorgen.”

,und so stelle ich mir
das vor, dass ich nicht
mehr dartber

nachdenke, was

das Wissen Uberall

verteilt sein und

nicht nur an einer
Stelle.”
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bringt das jetzt fir
einen speziellen
Nutzen, sondern dass
es klar ist, dass es
insgesamt etwas
bringt,
gesamtgesellschaftlic
h mehr auf dieses
Miteinander zu
schauen und dass jede
und jeder die gleichen
Teilhabechancen
hat.”

Gender Consulting
Limitationen

,uUnd da brauchst du
Zeit. Das sind
Ressourcen und die
geben Firmen je
nachdem gern oder
nicht gerne aus.”

»Aber wie gesagt, der
Einfluss ist ein kleiner.
Im Idealfall schaut man,
dass man diese
Flihrungsantwort
einfordert, aber das
kann auch nur die
Organisation in den
Auftrag reinschreiben,
man kann es
vorschlagen, aber das
liegt dann halt im Auge
des Auftraggebers oder
der Auftraggeberin.”

,Also die erste Hiirde,
die man nehmen muss,

,Das nimmt Zeit in
Anspruch und das
muss sich eine
Organisation auch wir
leisten wollen.”

,Also es ist sicher kein
Job, wo es einfache
Lésungen gibt oder

ein richtig und falsch.”

,Also mir kommt vor,
dass ich nach wie vor
sehr individualisierte
Projekte mache und
weniger
standardisiertes, was
vielleicht auch noch
mal dem
Spannungsfeld
geschuldet ist, in dem
wir da drinnen
stecken und wo wir
uns Uberlegen
mussen, in welche
Richtung kann das
gehen.”

,Also man hat
auch die eigenen
Idealvorstellunge
n, wirde ich mal

sagen, man hat
immer das Geflihl,
man weild genau,

man misste
einfach das, das,
das machen und
dann lauft alles
und das auch ein
bisschen
ausverhandeln mit
den
Organisationen
und auch die
eigene Position.”

»Naja, es ist
schwierig, weil du
bist in einer
Situation, wo du ja
nicht selber
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ist, dass die Leute
Vertrauen in einen
haben. (..) Also es ist
immer ein gewisses
Kunststlick zu ehrlichen
Aussagen zu kommen.“

»,Genug Zeit ist fur diese
Malnahmen, um sich
kennen zu lernen. Also
es funktioniert sicher

nicht, wenn man
reinhupft geschwind
was schreibt und wieder
raushupft. Man muss
versuchen, dass man
eine Zeit lang einen
Prozess begleiten
kann.”

,und vor allem viele
glauben ja, dass man
mit null Geld auch schon
viel machen kann. Das
geht auch nicht.”

aussuchen kannst
immer, was
gemacht wird. Das
heiRt, das sucht
sich ja auch die
Organisation aus.
Und da kommt es
immer darauf an,
wie viel Budget
haben die fir das
Projekt?“

,Und es braucht ja
auch so viel
Willenskraft, weil
diese
Gegendertheit
bedeutet ja
manchmal auch
wirklich, dass die
Organisation
einen Profit
dadurch hat, also
finanziell.”

,Aber das mit der
Zeit ist natirlich
immer ein
Problem.”

Spannungsfeld
Binaritat

,Also weg von Frauen in
der
Entwicklungszusammen
arbeit, oder nur
Frauenrechten hin zu
Gender und
Gleichstellungsprinzipie
n.“

,Dieses Thema mit:
Jetzt missen wir
Manner und Frauen
gleichstellen - ich
musste immer
lachen, wenn ich das
hore, weil ich mir
denke, wir dirfen

»Aber nicht in dem Sinne
von
Frauenforderungsprogra
mmen, sondern, dass es
einfach wahnsinnig
wichtig ist fir die
unterschiedlichen Teams,
dass da Frauen dabei sind

,Also ich glaube, was
wichtig ist, in dem
Gender Bereich, das
eigene Verstandnis
von Gender und
Gender Equality, dass
man bereit ist, das
auch standig wieder

,und es ist nicht
so ein Fokus.. ich
habe das Gefiihl,
esistim
deutschsprachigen
Raum so eine
starke Gender
Fixierungen, also
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,Das ist halt der lange
Weg, der sich so dahin
schldangelt und jetzt sind
wir ja weg von
Mannlein, Weiblein hin
zu non-binary. Also es
ist dauernd etwas in
Bewegung, langsam,
sehr langsam und
manchmal leider
ricklaufig. Aber here we

“

go.

»lch wiirde mir
wiinschen, dass in
Prozessen und
Strukturen Gender als
gleichberechtigte
Dimensionen vorhanden
ist, dass Frauen
Manner, divers”

»Ich bin halt jetzt nicht
mehr so viel im
universitaren Umfeld,
aber manchmal denke
ich mir, manche Dinge
laufen komplett neben
der Realitdt. Ja, man
kann schon denken und
das ist auch gut so und
wir haben ja eine
Vielfalt. Aber, wenn
man jetzt realpolitisch
oder real in der
Wirtschaft was tun will,

nicht mehr in
diesem Rahmen, in
diesem Verstandnis
denken, weil es
einfach nicht der
Realitdt der Dinge
entspricht. Und
andererseits sagt
einiges leider genau
das Gegenteil aus,
namlich
Lohnunterschiede,
Karriere, wer hat
Zugang zu was,
welche
Mitarbeiter*innen
werden angestellt
und welche nicht,
aus welchem
Grund.”

,uUnd das sehe ich
auch als Teil dieser
Aufgabe. Ein
bisschen aus einer
differenzierteren
Perspektive, sich
diese Gender
Dimension
anzuschauen.”

,Also wenn es zum
Beispiel um Gender
Identity geht, dass
es nicht mehr nur
um die
Gleichstellung von

und wirklich gerne
angenommen werden

und so kénnen wir unsere
Perspektive erweitern auf

andere Gedanken
kommen, auf ein anderes

Erfahrungswissen

zugreifen.”

zu hinterfragen und

auch sich wirklich mit
neuen Konzepten

auseinanderzusetzen.

“

, Ah Marita, du hast
da schon wieder so
ein bindres Konstrukt
von Gender drinnen
mit Mann und Frau.
Und das miissen wir
jetzt schon noch mal
alles anders

‘«u

gestalten’.

,Und diese ganzen
alten Programme, die
wir tatsdchlich haben,

sowie Frauen

Forderprogramme

oder Mentoring
Programme, die
bauen ja trotzdem
immer noch auf dieser
Idee: Hier gibt es die
Manner, hier gibt es
die Frauen und die

Frauen miissen wir

speziell fordern auf.”

,ist es eine
Anforderung an dieses
Jobprofil oder an
dieses Thema, nicht
diesem bindren
Weltbild aufzusitzen,

das Bediirfnis die
Kategorien

voneinander zu
trennen.”

,,'Okay, wir haben
jetzt irgendwie
einen Mann zu

wenig, eine Frau
zu wenig, eine

Transpersonen zu
wenig in diesem
Flihrungsteam'.

Man muss
natirlich auch die

Gegebenheiten in

der Organisation

so gestalten, dass
diese Personen
auch lange da

arbeiten kdnnen.”
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immer schauen, was ist
denn wirklich da? Also

dann muss man halt

zuerst schauen, dann
schmieden.”

Mann und Frau
geht”

diese alten Strukturen

mitzubekommen und
das ist aber ein
Spagat, weil auf der
einen Seite muss ich
das Ungleichgewicht
anerkennen und auf
der anderen Seite
muss ich bereit sein,
hier aufzumachen und
Dinge neu zu denken
und anders zu denken
als bisher gedacht.”

Das Konzept
Entgenderung

Konstrukt, weil es in der

,Deswegen kann ich mit

sehr theoretisches

Praxis so nicht ist.”

einer entgenderten
Organisationen nicht
viel anfangen. Sofort,
wenn tatsachlich alle
gleiche Rechte haben,
die Ungerechtigkeiten
ausgerdaumt sind. Aber
solange das noch
besteht, wie Gender Pay
Gap, oder diese
ungleiche
Arbeitsverteilung im
reproduktiven Bereich,
halte ich nichts davon.”

hergerissen. Ich
habe mir auf jeden
Fall gedacht,
einerseits kann das
hilfreich sein, um
bestimmte
stereotype Bilder zu
vermeiden.”

,Durch die
Entgenderung ware
wieder die Gefahr,

dass bestimmte
Realitdten oder
Geschlechtsidentita
t nicht sichtbar
gemacht werden
oder unsichtbar
bleiben.”

Warum kénnen wir
besprechen. Aber ich
finde es vor allem
unmoglich. Schlicht
weil, Personen ein
Geschlecht haben und
weil unsere
Lebensweise und
unser Handeln
vergeschlechtlicht ist.
Ich halte es deswegen
fir ganzlich
unmoglich.”

,Ja und warum nicht
anstrebenswert? Weil
ich denke, dass die
Geschlechtsneutralita
t letztlich nicht

,der Begriff Gender schon
wahnsinnig belastet ist.
Also wenn man den nur

nennt, dann ist man
sofort in einer intensiven
Diskussion, wo einfach
Angste vor Machtverlust
dahinterstehen. Und ich
glaube schon, dass dieses
nicht in den Vordergrund
spielen, aber trotzdem
wissen, dass es da ist,
eine gute Sache ist. Also
nicht, dass man es aus
den Augen verliert,
sondern ganz im
Gegenteil. Also ich glaube
schon, dass es eine gute
Sache ist.”

BLOCK 3
P . N »lch find d ,D tscht di L
,und das ist fir mich ein »Ich bin hin und chfinde es weder annru SC.. .leses ,Die einzelnen
anstrebenswert. Thema tatsdchlich so *: .
Akteur*innen sind

ein bisschen in den
Hintergrund, ohne
dass es sinnvoll
bearbeitet wurde. Da
sehe ich eben eine
Gefahr. Also wenn wir
von dieser
vergeschlechtlichen
Organisation wirklich
in ein Degendering
gehen, ich mein ich
weiB gar nicht, ob das
wirklich moglich ist.
Es ist schon noch
spannend.”

»was schon spannend
ist, ist, dass
grundsatzlich dieses

gleichzusetzen ist mit

ganze Thema der

bestimmt nicht
entgendert, auch
wenn man
versucht die
Organisation zu
entgendern, das
wird man glaub
ich nicht
erreichen und das
ware auch nicht
ethisch
vertretbar. Ich
denke schon, dass
es wichtig ist, das
zu verfolgen,
dieses Ziel, die
Organisation zu
entgerndern.”
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,Die theoretische Frage
dahinter ist die die
Auflosung der
Geschlechterrollen? Ja,
ich glaube schon, dass
wir in einem Prozess
sind, wo sich viel
andert, aber leider
nicht in dem AusmaR,
dass wir sagen kénnen,
das ware
gleichberechtigt.”

,Ja, wenn die Leute
keine Kinder mehr
bekommen, dann ist
das okay.“

,Weil ich einfach
glaube, dass
gesellschaftlich die
Nachteile fiir Frauen
noch immer mehr sind
als fiir Manner. Da ist
strukturell noch ein
weiter Weg. Fur mich ist
es super, wenn man die
Geschlechterrollen iber
die Schultern werfen
kann. Aber wenn man
sich die Zahlen
anschaut, die ganz
realen Zahlen, dann
spricht leider noch
nichts dafiir, dass man
sagen konnte alles ist

entgendert.”

»Weil nur gewisse
Geschlechtsidentitat
en dann
angesprochen oder
sichtbar gemacht
werden.”

Geschlechtergerechtig
keit.”

,Wenn das neutral
gehandhabt wird,
nicht nur weil die

Verhiltnisse ungleich
sind - neutral
bedeutet jain der
Regel dem
mannlichen Standard
oder der mannlichen
Norm folgend - auch
wenn das
tiberwunden wire, ist
es kein souveraner
und auch kein
positiver Umgang mit
Differenz.”

»geschlechtsneutral, a)
vollkommen
unrealistisch und b)
ich glaube
geschlechterungerecht
. Ich finde so einen
Anspruch, so wie er
sich auch in der
rhetorischen
Modernisierung
findet, duRerst
triigerisch, weil es
eben ahistorisch ist.
Deswegen bin ich
dagegen.”

vergeschlechtlichen
Organisation ja auch
sehr stark aus
maskulinen
Organisationen
heraus entstanden ist
und diesen eher
totalitdaren
Organisationen, wie
zum Beispiel das
Militar oder so, wo
wirklich
Entscheidungen,
Kommunikation von
oben nach unten
durchgedacht
werden. Eigentlich ist
es ja so, dass wir auch
in der Praxis sagen,
dass alles, wo ihr
wegkommt, von
diesen hierarchischen
Entscheidungen, wo
ihr starker in so
kollaborative Modelle
kommt, ist auch gut
fiir das Thema
Gender, weil da
beginnt man dann
eben
Unterschiedlichkeit
zu akzeptieren.”

,Wenn wir uns neue
Organisationsformen
anschauen, also

,Das Problem ist,
wenn man sagt:
‘Okay, wir haben
das jetzt geschafft,
wir sind jetzt eine
genderneutrale
Organisation.” Ob
das nicht auch
nach hinten
losgehen kann,
dass man zuerst
versucht alles
Gender sichtbar
zu machen und
jetzt sagen wir
haben es
geschafft, dass
das weg ist und
wir haben jetzt
keine Prozesse
mehr, die
irgendwie
gegendert sind
oder so.”

»Ich glaube, man
dirfte nicht sagen,
wir sind
genderneutral,
sondern es ist
immer ein Ziel -
und es passiert
aber nie ganz.”

»a, nein, ich
glaube, es kann

starker agile oder

ein Ziel sein, auf
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,aber nur wenn es
gleichberechtigte
Arbeitsteilung gibt,
auch im Privatbereich.”

holokratische
Organisationen, wo es
sehr viel um das
Thema
Selbstorganisation
geht, dann sehe ich
hier wieder, dass eher
so althergebrachte
maskuline Werte in
den Vordergrund
riicken fiir das, was
gut ist.”

,S0 gesehen stellt sich
fr mich schon die
Frage, ob diese
Degendering
tiberhaupt moglich
ist. Also was ist eine
Organisation? Und
eine Organisation hat
ja bestimmte
Funktionen auch, die
eben mit
Entscheidungen und
Entscheidungsprozess
en zu tun hat, mit
Kommunikationsproze
ssen etc. und wie
wirden die dann
tatsachlich
ausschauen?”

,Die Kritik, die damit
verbunden ist, dass
tatsdchlich dann alle
unsichtbar gemacht

jeden Fall, und
das soll es auch,
wenn man sagt,
nicht
gendersensible
oder
gendergerechte,
sondern
entgenderte
Organisation
quasi. Aber eben,
dass man das als
Ziel behalt. Ich
glaube, es ist ein
bisschen ein Ziel,
das man dann nie
erreichen kann
unter
Anfiihrungszeiche
n, weil ja, wenn du
es erreicht hast
und dann ist
wieder irgendwas,
wo man merkt,
okay, gut, es passt
jetzt schon wieder
nicht, oder wir
haben eigentlich
nur cis-
geschlechtliche
Personen, zum
Beispiel in der
Organisation oder
wir haben ein
Sexismus
Problem.”
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werden, also alle
unterschiedlichen
Geschlechter.”

Praktische
Ankniipfungspunkte
des Gender
Consultings

,Bei irgendwelchen
Organisationen, dass es
da dann einen Breast
Feeding Room gibt fiir
die Mutter.”

»wie macht man
Stellenausschreibungen
im ganzen
Personalmanagement”

,wie schau ich, dass sich
Frauen in der Firma
wohlfiihlen”

,Viele hatten Angst,
dass wenn sie mehr
Frauen haben in der
technischen
Belegschaft, in der
verarbeitenden
Industrie, dann brachen
sie plotzlich mehr Klos
und Duschen und so.”

,rechtliche
Informationen”

~Webseite”
,In welche Schulen kann

ich gehen, um Werbung
zu machen?“

,Naturlich achten
wir darauf auf
verschiedenen

Ebenen, sei esim

Sinne der Sprache

oder im Sinne der

Strukturen, auch im
Sinne der
architektonischen
Strukturen.”

,Jetzt ein Beispiel,
die Erstellung eines
abgeleiteten
Leitfadens
sprachlich fir die
gesamte Uni.”

,wie funktionieren
Aufnahmeverfahren

“

»Wer macht die
Institution aus? Die
Menschen, die da
angestellt sind. Wie
werden sie
rekrutiert?”

,Wenn ich eine
inklusive Sprache
verwende, inklusive
auch im Sinne der
Geschlechter

,Wenn man so
intensiv reinschaut,
auch wirklich zum

Beispiel
Rekrutierungsprozess
e zerlegt in einer
groBen Organisation.”

,Da geht es oft
tatsachlich auch um so
was wie Personal und

die Gehaltssysteme
und auch wirklich
nicht nur die latenten,
sondern auch die
manifesten
Differenzierungen, die
mit Diskriminierung
behaftet sind.”

,uUnd was man schon
von auBRen machen
kann, ist standig
rickspiegeln und zu
sagen so nehmen wir
euch wahr - in einem
Meeting oder auf Basis
von Dokumenten, von
Social Media etc..”

,Weil eine Quote zu
installieren, was sehr
wichtig ware oder
auch ein

,Ja, also es geht ganz
einfach darum, dass alle
Menschen im
Unternehmen ihre
Moglichkeiten haben, sich
zu entwickeln. Und da
brauchen wir natdrlich
die Quote, ein
transparentes des
Gehalts-System.”

,und da braucht man
natirlich eine bestimmte
Form der
Unternehmenskultur. Da
braucht man eine
bestimmte Art der
Flexibilitat, der
Arbeitszeiten, die man
sich regeln kann, flache
Hierarchien und
Mitarbeiter*innen haben
einfach die
Moglichkeiten, ihre Zeit
zu nutzen, um zu
arbeiten. Und es ist kein
Verbrechen, wenn man
auf 30 Stunden
reduzieren mag als Mann,
zum Beispiel, wenn ich

,Das sind so Daten
und Fakten zum
Thema Gender,

Gender Inequality

drinnen und dann

aber auch: wie kann
ich jetzt Gender
sensible Sprache im
Alltag umsetzen? Wie
kann ich fur
Sexismusvermeidung
in meinem Team
sorgen? Wie kann ich
gendersensible
Arbeitszeiten
aufbauen?”

,wie schaut euer
Rekrutierungs-
Prozess aus und wo in
diesem Prozess habt
ihr blinde Flecken, so
dass ihr immer nur die
gleichen Personen
rekrutiert? Und wie
misste man den
Prozess jetzt
ausstellen, damit der
tatsachlich auch
offener ist, mehr
Diversity zuldsst, was
dann insgesamt einen
positiven Gender
Effekt hat.”

,Wenn man sich
anschaut, ob
darauf Wert

gelegt wird, oder
ob dariiber

nachgedacht wird,
dass zum Beispiel
der Eingang in die
Organisation
barrierefrei ist,
wenn dort
Menschen
arbeiten sollen.
Wenn man an
Bewerbungsgespr
dche denkt oder
Gberhaupt an
Bewerbungsverfa
hren. Ob die
Uberhaupt
stattfinden. Ob sie
eher
Freund*innen
Wirtschaft
stattfinden. Wie
die Gehalter sind,
wie
ausgeschrieben
wird.”

,Und prinzipiell
musste man
natirlich die

gesamten

107




,Also zum Beispiel gutes
Training fiir die
Flihrungskrafte, das
nicht unbedingt zu
belehrend kommt,
sondern selbst
Betroffenheit auslost.
Das ist am besten.”

»Es gibt ja auch den
sogenannten
familienfreundlichen
Betrieb, da kann es sein,
dass dann Bewusstsein
daist. Da kann es
Teilzeitmodelle, und
Arbeitszeitmodelle,
Ganzjahresmodelle
geben, vielen wie man
den Leuten mit ihren
Bediirfnissen
ndherkommen kann.”

Vielfalt, dann fiihlen
sich Personen
angesprochen und
vielleicht bewerben
sie sich auch.”

,Toiletten Politiken,
also bauliches”

LJaundim
Recruitment ist auch
so eine Frage was
gibt's da fir
stereotype Bilder
dartber, wie ein
Geschlecht agiert
und wie kann das
auch sichtbar
gemacht werden,
damit Personen
dann doch
eingestellt werden,
weil sie bestimmte
Kompetenzen und
Qualifikationen
haben und nicht,
weil sie auf eine
bestimmte Art und
Weise gelesen
werden und dann
auch mit den
dementsprechenden

Gehaltssystem zu
korrigieren sind fiir
sich genommen
wichtige MaRnahme.”

,Wie ist
Weiterbildungsbudget
verteilt, wie sieht das
Gehalt aus, wie sind
Fiihrungspositionen
verteilt, welche
Positionen sind wie
thematisch
zugeordnet?“

,auf Basis der
Strategie, die immer
von der Organisation

kommen muss, die mit
Commitment versehen
sein muss, konkrete
MaBnahmen zu
entwickeln und
MaBnahmen zu
implementieren, die
unabhangig vom

Goodwill von
Einzelpersonen, aber
auch unabhangig von

den internal capacities
ist.”

,,. Das ist dann
natirlich schon ein
Indikatoren System,
wie kann man dann
laufend feststellen,

gerade Vater geworden
bin.“

,Also wie viele Frauen
arbeiten dort? Kénnte es
sein, dass das zu wenige

sind?“

,Wie kann man
versuchen, das
Gehaltssystem
transparent zu machen,
in dem vielleicht nicht
unbedingt die Gehélter
nennt?“

,Alle diese Dinge, dass
man schaut wie man
Frauen gut abholen kann
im Unternehmen, dass es
ein Mentoring-Programm
gibt, dass klar ist wer,
wann, unter welchen
Bedingungen befordert
wird.”

,Also das ist
hierarchiefrei, es ist
gepragt Vertrauen, ganz
viel Vertrauensvorschuss
an Mitarbeiter*innen,
dass sie ihre Sachen
machen, dass sie aber

,Aber der gréRte und
wichtigste Hebel aus
meiner Sicht sind
tatsachlich die
Prozesse in den
Organisationen, also
die Art und Weise,
wie Mitarbeiter /
Mitarbeiterinnen
rekrutiert werden,
wie sie in dieser
Employee Journey
weiter begleitet
werden, wie mit dem
Thema Elternschaft,
Arbeitszeit in der
Organisation
umgegangen wird,
wie mit dem Thema
Bezahlung
umgegangen wird. (..)
Und hier kann man
tatsachlich eingreifen
und Dinge anders
machen.”

,die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, die
30 Stunden im
Unternehmen sind,
die sind dann auch
tatsdchlich lange
genug da und viel
genug da, um an allen
Entscheidungen mit
partizipieren zu

Organisationen
auf den Kopf
stellen und die
Systeme komplett
umstrukturieren,
damit man eben
diese Strukturen
und Prozesse
verandern kann.
Also wie laufen
Meetings ab, wie
ist der
Arbeitsalltag, was
wird von wem
verlangt? Die
expliziten, aber
auch impliziten
Sachen. Gibt es
all-in-Vertrage
zum Beispiel, wer
hat Raum sich zu
entfalten? Ganz
viele, so auch
kulturelle Dinge
innerhalb der
Organisation.”

,auch fir Vater, ist
es genauso ein
Problem, dass sie
zum Beispiel eben
nicht einen
Anspruch auf
Viaterkarenz
haben.”
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Bildern im Kopf
verkniipft werden.”

,Leitfaden oder
Richtlinien zu
erstellen, die eine
bestimmte
Vorgehensweise
auch nicht nur
empfehlen, sondern
vorschreiben.”

,und insofern ware
es vielleicht wichtig,
sich auch zu
Uberlegen, wie kann
ich auch Personen
erreichen und auch
abholen, indem ich
sowas verpflichtend
einfiihre und
gleichzeitig dafr,
keine Ahnung,
Pramien gebe. Ich
fande es voll schon,
wenn es nicht so
notig ware, aber ich
glaube nicht, dass
das funktionieren
kann.”

wie sind bei uns
eigentlich
Geschlechter
Verhaltnisse, das
heillt wie sind
Positionen verteilt,
wie ist Geld verteilt,
wie ist Macht und
Einfluss verteilt.”

,Das heildt

Geschlechterquoten:
in dem Bereich wollen

wir bis 2025 45

Prozent Frauen haben,

das ware unser Ziel.
Und was sind die
MaRnahmen, um

dorthin zu kommen?
Die zu verankern wiére

eine entsprechende
MaRnahme.”

,Aber

Rekrutierungsprozesse
zu durchleuchten und
sich zu Gberlegen, wie

schaut eine

Funktionsbeschreibun

g aus? Wie wird
ausgeschrieben?”

,Aber wenn etwas zu
stark verzogert wird

oder wenn letztlich
immer nur die

Bereitschaft ist, etwas

nicht von neun bis funf
Uhr am Schreibtisch
sitzen mussen. Es ist
unglaublich viel
Flexibilitat drin und
unglaublich viele
Moglichkeiten, das Leben
auRerhalb der Arbeit zu
managen, dass das gut
zusammenpassen kann.”

konnen, die einen
wesentlichen Beitrag
leisten kdnnen und
wir uns auch
vorstellen kénnen,
dass sie
Flihrungspositionen
libernehmen und
damit diesen Gap, der
besteht zwischen
Teilzeitarbeit und
Vollzeitarbeit, ein
stlickweit
auszugleichen. Dann
habe ich ihn wieder
einen Gender Fact.”

,und so versuche ich
das anzugehen, in
meiner Arbeit oder in
meiner
Beratungstatigkeit,
jene Prozesse zu
identifizieren, die den
groRten Hebel in den
jeweiligen
Organisationen
haben, und dann gute
Pakete zu entwickeln,
was das sein kénnte.”

,Das ist ein
wahnsinniger Hebel
und das ist so leicht

umzusetzen, also
solche Dinge einfach
in einen Prozess

,Also erstens mal
dieses
Reflektieren
daruber in jeder
neuen
Stellenausschreibu
ng, in jedem
Prozess, den es
gibt. Also bei
Bewerbungen,
wenn jemand
befordert wird, in
der
Fihrungsetage,
Workshops oder
Veranstaltungen,
Weiterbildungen
auch zu dem
Thema einfach
immer wieder,
dass Personen,
wenn sie
schwanger sind,
einen Vorteil in
der Arbeitswelt
kriegen unter
Anflihrungszeiche
n -im Sinne von,
dass sie trotzdem
weiter gestuft
werden.”

»Aber prinzipiell,
darf eine
Teilzeitstelle oder
Vaterschaft,
Mutterschaft nie
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»ansonsten
vielleicht auch
Themen
aufzubringen auf
eine Art und Weise,
die auch die
emotionale Seite
vom Ganzen zeigt.
Vielleicht auch die
traumatische
Komponente
sichtbar zu machen,
die Verletzlichkeit,
damit Personen
zumindest
versuchen kénnen,
sich in diese Position
hineinzuversetzen,
obwohl es
unmaoglich ist.”

freiwillig zu machen,
dann wird es
schwieriger. Es
braucht eine gewisses
Commitment. Und
wenn dieses
Commitment da ist,
dann ist mal
abgesehen von dem
Bereich
Personalentwicklung,
internes Capacity
Building, im Bereich
des MalRnahmen
Design und der
Prozess Gestaltung am
nachhaltig
wirksamsten.”

,Was ich sehr wichtig
finde, ist
Gleichstellung in einer
Strategie zu
verankern, die
unabhangig von den
jeweilig handelnden
Personen in
Organisationen
verankert ist. Ich hatte
in gewisser Weise gern
eine
Verselbstandigung, so
wie alle Dinge in
Organisationen
funktionieren,
unabhéangig davon,

wer am Ruder ist.”

reinzubringen. Wo
setzen wir Quoten,
wann reflektieren wir
Giber unsere eigenen
Bilder? Wie kdnnen
wir Zusammensetzung
von Teams, die
Leistungen
beurteilen, so
gestalten, dass nicht
immer nur die eine
Fihrungskraft den
oder die eine
Mitarbeiterin
bewertet etc. Also
dort geht es dann
eigentlich um den
Prozess. Da kann man
sehr viel verdndern
und da kann man
auch nachhaltig
verandern. Finde ich
auch wichtig, weil
wenn die Prozesse
dann mal etabliert
sind, dann laufen sie
und dann ist es klar,
dass es auch so
gemacht wird.”

,und unter anderem
haben sie eben auch
Viter bzw. Partner /
Partnerin Karenz sehr
stark forciert und wird
auch sehr stark in

ein Nachteil sein
flr den

Arbeitgeber, fur

die Arbeitgeberin
sein.”

,und es muss
immer moglich
sein, dass eine
Fiihrungsposition
geteilt wird, dass
es Fuhrung in
Teilzeit gibt und
dass die Arbeit
dann
dementsprechend
verteilt wird. Und
eigentlich sollte
eine Organisation
das zum Beispiel
nicht fordern, dass
verriickt viele
Uberstunden
gemacht werden.”
,Genau das die
Unternehmenskul
tur so ist, dass
man auch immer
sagen kann, was
fiir einen gerade
geht oder nicht
geht. Und dass
man sich ganz
genau Uberlegt,
wer eben
Entscheidungen
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trifft und auf

Anspruch
genommen.”

welcher Basis und
auch iber wen
und ob hier eine
Gender
Ungleichverteilung
besteht. Also
prinzipiell denke
ich schon, dass es
gescheit ist, wenn
aktiv auf Quoten
geachtet wird.”

,Das heildt
eigentlich, ich
glaube schon, dass
ich sehr, sehr viel
andern wirde,
wenn zum Beispiel
Manner, wenn sie
Vater werden,
viel, viel mehrin
Karenz gehen.”
,Das glaube ich

Bottleneck
Flhrungsebene

,Beziehungsweise
Entscheidungstrager*in
nen Uberhaupt oft erst
einmal sehen, wie ihre

Entscheidungen
Menschen beeinflussen
im positiven oder
negativen Sinn, also um
Strukturen und Prozesse

zum Besseren zu
andern.”

,Und dann zu schauen,

dass die Leitungsebene

,lch denke, es ist fur
alle Unternehmen und
Organisationen
moglich,
geschlechtergerecht
zu optimieren,
allerdings nicht von
heute auf morgen und
ohne Commitment
von Fiihrungskraften,
ohne Commitment
von Leitungen, wird es

kein Equality

Management geben,

»Also grundsatzlich ist es
so, dass es ein
Commitment geben
muss, sonst kann man
alles vergessen. Das
Commitment muss
sowohl von den
Mitarbeiter*innen als
auch der
Geschéftsfihrung
kommen.”

,und danach
brauchte es
eigentlich, finde ich,
oft etwas, was
gemeinsam mit den
FUhrungskraften, mit
den
Entscheidungstragern

/
Entscheidungstragerin
nen gemeinsam
gemacht wird.”

auch, wenn du in
einer
hierarchischen
Organisation bist
und dann machst
du einen
Workshop fiir
random
Mitarbeiter*innen
, dann wird das in
der Organisation
nichts dndern. Das

heiRt, wenn das
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das auch annimmt, weil

der Widerstand
herrscht oft in den

Flihrungsebenen etwas

zu verdandern. Obwohl
das die sind, die

beauftragen. Da liegt
dann die Pracht
verborgen..”

,Wie bekommt man
diese, sich nicht
einigende
FUhrungsebenen, dazu
Dinge zu verandern.
Man muss sich sehr
genau in diese
Machtgefiige
hineindenken, um zu
schauen, an welchen
Radchen man drehen
muss, mit welchen
Argumenten man dann
doch Bewegung in die
Prozesse bringt.”

,Das ist halt so eine
Sache, es ist ein
finanzieller Aufwand fir
die Firma oder fiir die
Organisation, so eine
Untersuchung zu
machen. Aber das heif3t
eben leider nicht immer,
dass dann die Fihrung
schon dabei ist, nur weil
es gemacht wird.”

das wirklich nachhaltig
verankert ist.”

,Gender kann in
Organisationen nur
top down
funktionieren”

»auch ein Anspruch
von meiner Seite,
wenn wir so
partizipative Beratung
machen, dass dann
jemand aus der
Geschiftsfiihrung mit
dabei sein muss.”

»Eigentlich
funktioniert dann zum
Thema
Gleichberechtigung
etwas, wenn es auch
tatsachlich aus der
Geschaftsfihrung ein
klares Commitment
gibt.”

,Der eine Hebel ist
das, wortber wir
schon gesprochen
haben, namlich das
Commitment der
Entscheidungstrager
und
Entscheidungstragerin
nen.”

,ein Stuck weit wird
vorausgesetzt, dass
jede Fuhrungskraft

Ziel ist, in der
Organisation
etwas zu
verandern, dann
muss sich
natirlich die
Flihrungsebene
damit auch
auseinandersetzen
und explizit
auseinandersetzen

“
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,Immer wieder der
Bottleneck, immer,
immer wieder.”

»Aber du bleibst immer
wieder bei der
Fiihrungskraft hangen.”
,Das heildt, dass man
doch meistens auf die
Willkiir oder den guten
Willen der
Flihrungskrafte oder der
Chefs angewiesen ist.”

,und dass es Strukturen
gibt, die die
Verantwortlichkeit und
Accountability von den
FUhrungskraften
einfordert, also dass es
einen Feedback
Mechanismus gibt.”

aber zum Thema
Gender und Gender
Equality eine Ahnung
hat und auch gut
drauf schauen kann
und umgekehrt gibt es
wenig Dinge, wo diese
Kompetenz aufgebaut
werden kann. Also das
ist der eine Hebel,
wirklich mit den
Flhrungskraften auch
an ihrem Wissen,
Know-how und dem,
was sie umsetzen
kénnen, arbeiten.”

,Also oft sind Projekte
schon dann
erfolgreich, wenn sich
die Flihrungskrafte
einen halben Tag Zeit
nehmen und
zusammensetzen, um
Uber das Thema
Gender Equality zu
reden.”

Bewusstseinsbildung
& Sichtbarmachung

,uUnd vor allem noch
immer sehr wenig, also
in manchen
Organisation, keine
Einsicht, dass was
geandert gehort.”

,Beziehungsweise
Entscheidungstrager*in
nen liberhaupt oft erst

,Genau das ist auch
so ein anderes
Projekt und da geht
es wirklich darum
DenkanstofRle
aufzubringen und
gleichzeitig
bestimmte
Thematiken sichtbar
zu machen (..), sei es

»Und das vor Augen zu
halten und zu sagen:
dem misst ihr euch
stellen. Ihr habt den

Anspruch, ihr seid fur
Gleichstellung und
Diversitat. Ihr habt

aber diese Praxis und
diese Verhaltnisse
behindern euch,

,und sinnvoll ware es
ja, das umgekehrt zu
machen. Also wenn
wir jetzt den Gender
Stern verwenden und
damit nicht nur
Maé&nner und Frauen,
sondern auch
Personen, die sich
nicht einem

,Es ist relevant,
dass sichtbar ist,
dass unsere
Arbeitswelt
hauptsachlich fur
Manner gemacht
ist und fir
spezifisch Manner
Korper auch und
auf unserem
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einmal sehen, wie ihre
Entscheidungen
Menschen beeinflussen
im positiven oder
negativen Sinn, also um
Strukturen und Prozesse
zum Besseren zu
andern.”

,Also ich habe zum
Beispiel in Osterreich (..)
Beratungen mit Klein
und Mittelbetrieben
gemacht und da ist halt
viel in die Richtung
gegangen zuerst einmal
Bewusstsein zu
schaffen. Also generell,
weil da oft wirklich
absolut kein Wissen
vorhanden ist.”

,Wir haben allerlei
Dinge, aber ich glaube,
dass ganz, ganz viele
Betriebe das Thema
Uberhaupt nicht
wahrnehmen.”

Geschlechter Vielfalt
im Sinne von non
binary, nicht binare,
trans- und inter-
Personen zum
Beispiel zum Thema
einzuladen.”

,Es ist eine
diskriminierungskriti
sche
Sensibilisierungsarb
eit, damit
bestimmte Themen
liberhaupt
aufgebracht werden
oder angestofRen
werden, weil oft
bleiben sie sowieso
unsichtbar oder
werden unsichtbar
gemacht.”

»lch glaub was das
ausmacht ist auf
jeden Fall, diese

Sensibilisierungsarb

eit und

Sichtbarmachung -

vor allem von
strukturellen
Aspekten, die
entweder
unsichtbar bleiben
oder unsichtbar
gemacht werden.”

schaffen Barrieren und
schaffen keine
gleichen Teilhabe
Chancen. Und sich
dann dem zu stellen,
das ist schon ein
wichtiger
Erkenntnisprozess.”

,Uber vieles wird
bewusst nicht - und
das ist der springende
Punkt - verhandelt,
weil die rhetorische
Modernisierung
insinuiert, dass diese
Dinge nicht mehr
existieren und hdngt
einen Schleier iiber
die Verhaltnisse.”

,Ich glaube, dass das
ganz, ganz viel andert,
wenn man auf einer
Mikroebene, laufend
schlecht
debattierbare,
ungleiche Verhaltnisse
damit ansprechbar
macht.”

Geschlecht zuordnen
wollen oder kénnen,
sichtbar machen - ist
dann immer noch
schlimm, dass es
einen Stern gibt fiir
ganz viele
unterschiedliche
Gender Identitaten.
Und es misste ja
eigentlich unser Ziel
sein, viel mehr noch in
diese Richtung zu
gehen und anstatt so
etwas Neutrales zu
machen.”

Idealbild von
Mannern aufbaut.
Das heif3t, das was

immer wieder

versucht wird zu
machen, ist
Frauen zu
integrieren und
alle anderen
Personen, die
nicht
heterosexuell cis-
geschlechtlich sind
und immer wieder
die zu
beschuldigen
sozusagen "Oh ja,
du wirst
schwanger, du bist
selber schuld, dass
du jetzt ein Jahr
lang Arbeitszeit
verlierst, weniger
Pension kriegst,
dass du jetzt nicht
aufsteigen kannst,
dass du die
Gehaltserhéhung
nicht bekommst,
weil du hast nicht
gearbeitet usw.’.
Das muss sichtbar
gemacht werden.”

,Denn es geht
nicht um das
Gender
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,Benennen ist ein
sehr guter erster
Schritt. Einfach mal
ansprechen, dass
das so ist oder diese
Sichtbarmachung.
Ich glaube, das fehlt
oft. Viele Menschen,
die in bestimmten
Prozessen involviert
sind, sind nicht
sensibilisiert oder
haben sich noch nie
mit dem Thema
auseinandergesetzt.

“«

,Aber es ist wirklich
so, dass es noch
immer so ist, dass
Gender benennen
und die
Sichtbarmachung
von Gender
Identitat als
Ideologie oder
irgendwas in der Art
abgetan wird, weil
2021 sind eh alle
gleich. Der allererste
wichtige Schritt ist,
diese Benennung
und dieses sichtbar
machen, damit dann
daraus neue
Strategien

Consulting,
sondern es geht
darum, dass das

Bewusstsein
geschaffen wird,
dass die
Arbeitswelt, wie
sie jetzt ist,
einfach
asymmetrisch ist
und nur fir einen
Teil der

Gesellschaft

gemacht ist,
sozusagen.”

,Mman muss nur
zeigen oder
sichtbar machen”

,Wer gezeigt
wird, wer sichtbar
gemacht wird
innerhalb der
Organisationen,
im Umgang mit
Karenz, zum
Beispiel mit
Arbeitszeiten.”

»Aber eingreifen
jetzt auf Projekt
Basis, wenn man
mit Unternehmen
zusammenarbeitet
, ist es sicher das
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entwickelt werden
kénnen.”

,im Sinne von: "ok,
bis ich keine non-
binary Person
getroffen habe,
denke ich mir, es
gibt keine’. Es
braucht wirklich
eine Bereitschaft
sich zu engagieren”

Sichtbar-machen,
Wissen aufbauen.”
,Aber sie setzen
sich auf jeden Fall
mehr damit
auseinander und
das kénnte schon
was Positives sein.
Ich glaube aber
auch, dass es
manchmal
schwierig weil
auch die Personen
- also, wenn du
gar keine Ahnung
hast von dem
Thema, dann
weiBt du oft gar
nicht, wo du
anfangen sollst
und wen du zu
Rate ziehst”

Respektierte Vielfalt

,»Auch mit Respekt und
Wertschatzung fiir alle
Mitarbeitenden, weil
das ja manchmal am
Weg verloren geht.”

,Genau das ist auch
so ein anderes
Projekt und da geht
es wirklich darum
DenkanstofRRe
aufzubringen und
gleichzeitig
bestimmte
Thematiken sichtbar
zu machen (..), sei es
Geschlechter Vielfalt
im Sinne von non
binary, nicht binére,
trans und inter

»lch wiirde sagen, dass
die Gegenwart sehr
viel von Heterogenitat
gekennzeichnet ist
und es
unterschiedliche
Bediirfnisse,
unterschiedliche
Anspriiche und
Moglichkeiten gibt.”

»,Na ja, das heiRt
prinzipiell, dass man
nicht auf- oder

,und es gibt
Unternehmen, die da
schon eine ganz feine
Kultur haben. Die sehr

wohlwollend, respektvoll,
wo auch Diversitat
absolut gewiinscht ist.”

,das auch einfach eine
Normalitat ist - Menschen
haben einfach ihre
unterschiedlichen
Phasen. Und das hat
einfach viel mit Respekt
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Personen zum
Beispiel zum Thema
einzuladen.”

,Weil auch
Arbeitsbereiche sich
an der Zeit anpassen

sollten und an den
gesellschaftlichen
Entwicklungen,
daran, dass viele
Menschen, die jetzt
richtig lange nicht
gehort wurden oder
noch immer nicht
gehort werden oder
weiterhin unsichtbar
gemacht werden,
auch endlich mal
Platz bekommen
sollten und wollen.”

,Dass diese
Unterschiede
einfach als auch
Potenzial
angesehen werden
und nicht
instrumentalisiert
werden, um ganze
Personengruppen
auszuschlieBen.”

,Dass es klar ist,
dass sich Menschen
differenzieren aus
verschiedenen

abwertet, nur weil
jemand oder etwas
verschieden von mir
selbst oder von einer
Norm ist. Das wirde
ich mal in einer
prinzipiellen Definition
dazu sagen. Dann
finde ich, ist es eine
groRe
Herausforderung, weil
Differenz ohnehin
tberall ist.”

lch finde
Geschlechtergerechtig
keit oder in gelebter
Gleichstellung gibt es
immer einen
kritischen, aber auch
einen konstruktiven,
positiven Umgang mit
Differenz. Differenz
als nichts Negatives,
sondern als etwas
Bereicherndes, das
wadre in
geschlechtsneutralen
Settings flir mich nicht
mehr greifbar.”

,und fur mich ein
produktiver,
souveraner Umgang
wadre, dass man einen
Begriff von
Gleichstellung

vor den einzelnen
Personen zu tun, vor den
einzelnen
Arbeitnehmern.”
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Grinden, aus
verschiedenen
Erfahrungen,
Positionierungen,
Zugangen zu Wissen
oder eben kein
Zugang zu Wissen,
zu Geld oder wie
auch immer, dass es
das gibt, dass das
anerkannt wird,
dass es diese
Differenzierung gibt,
aber dass es nicht
instrumentalisiert
wird, um dann
Machtverhéltnisse
aufrecht zu erhalten
und dann diese
Unterschiede zu
instrumentalisieren,
um Menschen
auszuschlieRen.”

»lch wiirde eher

pladieren fir eine

Anerkennung der
Vielfalt.”

entwickelt, der sich
aus Vielfalt
zusammensetzt und
das ist immer etwas,
was Uber Toleranz
hinausgeht. Was aber
auch nicht bedeutet,
dass sich
Unterschiedliches
auflésen muss,
sondern
Unterschiedliches
kann als
gleichermalen
relevant, wertvoll,
kompetent anerkannt
werden, ohne dass es
an eine Norm
angeglichen ist.”

BLOCK 4

Politisches
Involvement

,und es kommt auch
immer drauf an, wie viel
politischer Wille ist da
Uberhaupt da, etwas
umzusetzen.”

,Aber auch, das haben
wir gar nicht
angesprochen, das
ware eine aktive
Gleichstellungspolitik,
die kann Gender
Equality Management

,Also ich bin davon
Uberzeugt, da wird
sich in den nachsten
Jahren sehr viel tun.
Es kommt ndachstes
Jahr auch eine neue
Richtlinie im Hinblick

,und das ist nicht
ein
organisationales
Problem, sondern
das ist ein
politisches
Problem, das
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,Immer wieder der
Bottleneck, immer,
immer wieder. Und der
politische Wille und die
Durchsetzungskraft”

- vielleicht ein
zentraler Satz fir
dieses Interview -

nicht ersetzen.”

auf bérsennotierte
Unternehmen raus,
welche Zahlen im
Bereich Sustainability
reportet werden
missen. Und da ist
das Thema Gender
eben ein Aspekt, der
immer beurteilt
werden muss. Und da
geht es, glaube ich,
um zwei sehr, sehr
gute Kennzahlen.
Einerseits um den
Gender Pay Gap, der
dann verpflichtend
auch erhoben und
analysiert werden
muss und auf der
anderen Seite auch
um das Thema Frauen
in fihrenden
Positionen.”

sowas nicht
umgesetzt wird.
Der Arbeitgeber,
die Arbeitgeberin
kann noch immer
sagen, dass sie das
nicht wollen zum
Beispiel.”

,und das muss
eigentlich der
Staat
durchsetzen, das
ist eigentlich nicht
die
Verantwortung..
es ist auch die
Verantwortung
von den
Organisationen,
aber dass das
illegal ist, dass
man Menschen
unterschiedlich
bezahlt, einfach,
und zwar egal auf
welcher Basis, ob
das ist weil jetzt
Boni ausgezahlt
werden oder ob
das ist, weil eine
Person eben nicht
danach gefragt
hat, mehr zu
verdienen oder

“

SO.
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Arbeitsmarkt
Entwicklungen

»,Oder ist das ein
Privatunternehmen, das
aus eigenem Interesse

und aus dem War for
Talents heraus Vielfalt
oder Diversitat oder
Gender besonders
fordern will?“

»lch wiirde sagen,
eventuell durch diesen
war of talents, also der
Mangel an Fachkraften,

merken die Firmen
schon, dass es wichtig

ist, sich zu positionieren
und dass diese Themen
durchaus helfen.”

,Ich habe schon das
Gefuhl, dass durch
diese neoliberalen
Entwicklungen zum
Thema Gender und
Diversity in
Unternehmen, aber
auch bei
Institutionen sich

etwas bewegt.”

»Ich habe schon
auch noch ziemlich
viel Hoffnung auf
jlingere
Generationen, die
vielleicht mehr
wissen oder noch
mehr Interesse fiir
bestimmte Formen
von Wissen oder
selbst auch mehr
motiviert sind, sich
horbar oder sichtbar
zu machen. Auch
durch diese digitale
Transformation, die
schon langst
passiert.”

»In diesen Mission
Statements, in diesen
Leitbildern ist letztlich

ein Anspruch
verankert, dass die
Organisation modern
ist und modern
bedeutet gleich und
gleichgestellt mit
verankerten Prinzipien
flr Anti-
Diskriminierung und
einem positiven
Verhaltnis zu
Diversitat.”

,und jetzt sehen wir
schon, dass die
nachkommende
Generation am
Arbeitsmarkt, dass
die so gut wie alle
zum Thema Gender
und Gender Equality
schon eine Idee
haben, eine
Vorstellung, dass das
in der Ausbildung
dabei war. Aber jetzt
in meiner Generation
sind das nur die
Personen, die sich halt
speziell dafur
interessiert haben.”

,Also so ein bisschen:
‘Ja, liebe Frau Haas,
machen Sie Frauen
Forderprogramme

oder kénnen Sie mal
einen Tag kommen,

um unsere
Fuhrungskrafte
schulen, damit Sie

dann wissen, was im

Bereich Gender zu tun
ist?‘ Hat sich das

mittlerweile schon so

verandert: "Wir
wissen, wir miissen
wirklich was tun. Und
wir wissen auch, wir

miussen hier ein

»Also ich glaube,
jetzt ist auf jeden
Fall ein Druck da
fir viele
Organisationen,
die grofRer sind,
sich mit dem
Thema
auseinanderzusetz

“

en.

»Aber ja es ist
teilweise
manchmal schon
SO, wenn man
eben keine
Gender
Beauftragte
Person hat, dann
stehst du schon
schlecht da.
Obwohl das Ziel ist
natirlich nicht
eine Gender
Beauftragte zu
haben, sondern
dass die
Organisation nicht
mehr sexistisch
agiert oder
gegendert agiert.”
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nachhaltiges
Programm aufsetzen.
Und wir wissen aber
noch nicht ganz genau
wie.“

,und die andere ist
natirlich Personen,
die jetzt auf den
Arbeitsmarkt
kommen. Also es ist
fir die Unternehmen
so spirbar, dass
junge, gut
ausgebildete Leute
nicht mehr so
arbeiten wollen, wie
wir vor 30 Jahren
gearbeitet haben und,
dass das Thema nicht
nur wie gestalten sich
Arbeitszeit oder wie
gestaltet sich der
Umgang mit meinem
ganz personlichen
Lebenskonzept, der
eine Rolle spielt,
sondern dass junge
Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter
zunehmend
nachfragen: ,Okay,
wie geht ihr eigentlich
in eure Organisation
mit dem Thema
Gender und Diversitat
um? Was tut ihr da
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daftir? Was habt ihr
fir Guidelines?".”

Gefahr des Gender
Tokenismus

»Also ich persénlich
arbeite mit einem
Menschenrechts Ansatz.
Man muss es halt den
Unternehmen
manchmal anders
verkaufen, weil in der
Wirtschaftswelt wird
das nicht so
verstanden.”

»lch wiirde mir
wiinschen, dass in
Prozessen und
Strukturen Gender als
gleichberechtigte
Dimensionen vorhanden
ist, dass Frauen Manner,
divers, soweit moglich,
auch in den
verschiedenen
Flihrungsstrukturen
verankert ist und, dass
das dann nicht nur so
Bekenntnisse sind nach
auflen.”

,Nicht allein ein auf die
Fahnen schreiben,
sondern auch ein intern
gelebtes Diversity
Management.”

,und, dass es nicht
darum geht, zu
sagen: "Wir sind so
weltoffen und
deswegen
akzeptieren wir alle
Queers’. Nein, es ist
klar, dass diese
Akzeptanz und
Anerkennung ein
erster Schritt sein
kann, um dann zu
einer
Selbstverstandlichke
it zu kommen.”

,Es ist manchmal
nur ein bisschen
fragwiirdig, warum
Menschen das tun,
weil oft geht es
eigentlich um Geld.
(..) Das kann aber
trotzdem ein
positiver Start sein
fir diese
Sensibilisierung.”

,Aufzugeben zu
glauben es gébe hier
lived gender equality,

gelebte
Geschlechtergleichstel
lung, das wiére eine
Macht Fantasie. Wo
soll es sowas geben?
In einer patriarchalen
Gesellschaft nicht.”

,0b das Thema
Gender oder
Diversity so ein
Employer
Branding Thema
ist oder ob das
tatsachlich wichtig
ist fur die
Personen.”

»Werden sich
Gedanken
gemacht
Uberhaupt liber
das Thema Gender
und Diversity?
Oder ist das nur
sozusagen jetzt
etwas, womit sie
sich
auseinandersetzen
miuissen aus
irgendwelchen
Grinden?“

,Die Frage ist, ob
denn tatsachlich
was dabei
herauskommt,
auBer dass es auf
der Website steht,
dass sie darauf
achten. Ja, das ist
die Frage.”
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Unbezahlte Care
Arbeit

,Weil wenn wir uns
anschauen wer macht
die reproduktive
Tatigkeit zu Hause..”

,Daist ja auch dieser
Indikator drinnen mit
Unpaid Reproductive
work und ich glaub, das
ist die grote Krux.
Frauen und Manner in
Osterreich sind solange
gleichberechtigt, bis sie
Familie grinden und
dann ein Kind kommt.”

,Die Frau ibernimmt
den GroRBteil der
reproduktiven
Arbeiten, da sind wir
noch immer nicht sehr
viel weitergekommen,
was in weiterer Folge
den ganzen
Rattenschwanz von
Benachteiligungen nach
sich zieht. Bis zu
geringeren Pensionen,
bis zu drei, vier Stunden
taglich mehr unbezahlte
Arbeit, nicht Aufsteigen
im Job und so weiter.
Egal ob die Pflege von
Angehorigen, Pflege
kleiner Kinder. Da sind
wir in Osterreich
wirklich noch nicht

,und auf einer Paar
Ebene: wenn ein Kind
in die Beziehung
kommt, steigt der
Gender Pay Gap in
den nachsten zehn
Jahren um etwa 50
Prozentim
Durchschnitt an, 52
oder so sind es
genau.”

,Und in Bezug auf die
Care Okonomie,
sowohl die bezahlte
als auch die
unbezahlte, ist
Differenz eine riesige
Herausforderung, weil
diese gesamte
Okonomie iiber die
Differenz organisiert
ist - Gber die
geschlechtliche, aber
auch die Differenz
zwischen dem, was
privat und 6ffentlich
ist.”

,Also wenn man dann
tatsachlich einfach mehr
Zeit fur die Kinder
braucht und aber
trotzdem im Job bleiben
kann und das alles auf
seine Art und Weise
machen kann, fir
bestimmte Zeiten, die gut
denkbar und gut machbar
ist fUr die einzelne
Personen.”

,Es gibt ja viele
Menschen, die
einfach auch
Verwandte
pflegen miissen,
die jetzt nicht ihre
Kinder sind. Und
das kdnnen auch
Maénner sein, das
kénnen Frauen
sein, ist egal, wer
das spezifisch ist.
Aber das muss
einfach im
Unternehmen
mitbedacht
werden.”
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besonders gut
aufgestellt.”

,Es hat halt viel mit
Familie tun. Ich glaub
Leute, die mit Familie
nichts am Hut haben,

blenden gerne die

Gender Dimension aus.
Oder zumindest leichter,
weil da die
Rollenverteilung nicht
so ist. Ich glaube da ist
einfach ein bisschen die
Trennlinie wie weit man
dieses Thema als
relevant ansieht oder
eben nicht.”

,Du musst dir
Gberlegen, was ist,
wenn du keinen
Kinderbetreuungsplatz
hast, wie machst du
dann, dass du Vollzeit
arbeiten gehst zum
Beispiel?”

Ruckschritt Covid-19

»Ich glaube die
Pandemie hat das jetzt
wieder riicklaufig
gemacht, ganz ehrlich
gesagt, weil in Betrieben
geht es jetzt haufig ums
Uberleben.”

»Es gibt natiirlich auch
rickwarts
Entwicklungen. Es gibt
nicht nur eine
fortschreitende
Entwicklung. Gerade in
Krisen ist die Reaktion
von Organisationen
oft eine regressive auf
unsichere

,Die Covid Krise ist ein
Backslash, da werden
sogar Errungenschaften
der 70er Jahre in Frage
gestellt. Es ist schwierig.
Wenn das so weitergeht,
dann glaube ich, schaut
das nicht gut aus fir die
Gleichstellung.”
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Umweltbedingungen,
auf unsichere
Finanzierungslagen
etc..”

,seit Corona muss
man sagen, haben sich
die Dinge ein wenig
gedndert. Die
Prioritdten sind
andere geworden und
ich habe schon diese
Tendenz genannt, dass
Organisationen in
Krisensituationen
regressiv reagieren.”
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