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Geschlecht, Arbeit und Organisation als ein
eigenwilliges Forschungsfeld

Anfang der 1980er Jahre begann die Institutionalisierung der Frauen- und Ge-
schlechterforschung in der Wissenschaft. Mehr als 40 Jahre Frauen- und Geschlech-
terforschung haben viel an den Hochschulen bewegt, aber mitunter doch weniger
erreicht als erhofft und weniger als nétig ware (Wissenschaftsrat, 2023) — auch in
der Soziologie. Die erste Professur fiir Soziologie mit dem Schwerpunkt Frauen- und
Geschlechterforschung wurde 1987 eingerichtet (Brand & Sabisch, 2017). Inzwischen
bildet Geschlecht zwar eine zentrale Kategorie der Soziologie, ja, ist sogar in Form
der Geschlechtersoziologie institutionalisiert und fristet trotzdem — oder vielleicht
sollte man sagen, gerade deswegen — ein merkwiirdiges Schattendasein innerhalb
der diversen soziologischen Teilgebiete. Hin und wieder scheint es fast, als wiirden
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die soziologischen Subdisziplinen sich fiir Geschlecht nicht zustindig sehen (geméf3
dem Motto: mehr als eine Kategorie geht nicht) und kénnen dabei vermeintlich
ganz legitim auf die eigens dafiir designierte Geschlechterforschung verweisen. Im
Zuge dieser ,,Abschottungspolitik (Funder, 2019, S. 7) wird die Geschlechtersoziolo-
gie fiir Geschlecht zusténdig erklart, widmet sich die Arbeitssoziologie der Arbeit
(und meint damit gewodhnlich die industrielle Erwerbsarbeit) oder die Organisati-
onssoziologie den besagten Organisationen (und meint damit meist Unternehmen).

Nun macht die gesellschaftliche Realitdt dieser innerdisziplindren Arbeitstei-
lung allerdings einen Strich durch die Rechnung. Denn: Geschlecht ist — als Struk-
turkategorie (Aulenbacher, 2008) — alltagsweltlich und allgegenwaértig eng mit
anderen sozialen Kategorien verwoben. Deutlich wird dies unter anderem an der
gesellschaftlichen Organisation von (Erwerbs-)Arbeit, die sich, so das zentrale Ar-
gument feministischer Gesellschaftstheorie, ohne Berticksichtigung der meist von
Frauen iibernommenen unbezahlten Arbeit in Familie und Haushalt, der Be-
deutungszunahme weiblich konnotierter Dienstleistungsarbeit sowie der Verge-
schlechtlichung von Berufen und Tétigkeiten kaum angemessen verstehen und er-
Kklaren lésst (vgl. dazu auch Becker et al., 2020).

Nicht einsichtig scheint es daher, wenn ,Geschlecht® quasi reflexhaft und aus-
schliefSlich an die Frauen- und Geschlechterforschung delegiert wird. Damit mdchte
ich keineswegs unterschlagen, dass es durchaus eine ganze Reihe an Forscher:in-
nen gibt, die sich sowohl mit Geschlecht wie auch mit Arbeit und Organisation be-
fassen und sich damit an den Schnittstellen der unterschiedlichen soziologischen
Teilbereiche bewegen. Aktuelle Beispiele dafiir finden sich in den im Folgenden
besprochenen vier Publikationen, die ich mir unter dem Aspekt der benannten Re-
zeptionssperren genauer angeschaut habe:

Der Sammelband stellt nicht weniger als den Versuch einer Vermittlung
zwischen Geschlechtersoziologie auf der einen und der Arbeits- und Industriesozio-
logie auf der anderen Seite dar. Die drei Monographien lassen sich an der Schnitt-
stelle von Geschlechter- und Organisationssoziologie verorten. Nun bilden die
Arbeits- und Industriesoziologie sowie die Organisationssoziologie nicht nur von-
einander getrennte Spezialgebiete der Soziologie, sie weisen auch jeweils unter-
schiedliche Theorietraditionen und Forschungsperspektiven auf. Da aber auch die
Trennung zwischen Arbeit und Organisation eher der Binnendifferenzierung und
der Notwendigkeit einer konkreten und mdglichst eindeutigen Zuordnung, nicht
aber einer realen Unverbundenheit geschuldet ist, werde ich die unterschiedlich zu
verortenden Publikationen hier gemeinsam besprechen.
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Sammelbande als Orte kritischer
Selbstverstandigung

Da sich die Institutionalisierung der subdisziplindren soziologischen Teilbereiche
auch in entsprechend thematisch voneinander abgegrenzten Zeitschriften nieder-
schldgt, kommt Sammelbdnden eine nicht zu unterschiatzende Bedeutung zu: Sie
dienen der Vernetzung und dem Austausch der Wissenschaftler:innen in dem eher
schwach institutionalisierten Forschungsfeld ,Geschlecht, Arbeit, Organisation®
und verhelfen diesem damit zugleich zu mehr Sichtbarkeit. Nicht umsonst gibt es
seit mehreren Jahren diverse Buchreihen im Themenfeld: Beim Beltz Juventa Ver-
lag erscheint die von Brigitte Aulenbacher und Birgit Riegraf herausgegebene Buch-
reihe ,Arbeitsgesellschaft im Wandel“. Im Verlag Westfalisches Dampfboot er-
scheint die Buchreihe ,Arbeit — Demokratie — Geschlecht®, die von Diana Auth, Lena
Correll, Stefanie Janczyk, Tina Jung, Ingrid Kurz-Scherf, Julia Lepperhoff, Clarissa
Rudolph und Alexandra Scheele herausgegeben wird. Im Nomos Verlag erscheint
auflerdem die Buchreihe ,Arbeit, Organisation und Diversitat in Wirtschaft und
Gesellschaft. Schriftenreihe zur Geschlechter- und Diversitatsforschung®, heraus-
gegeben von Maria Funder, Daniela Rastetter und Sylvia M. Wilz. Das Attraktive an
Sammelbanden ist dartiber hinaus, dass sie besondere Freiheiten versprechen: Sie
bieten Raum fiir ungewohnliche Formate wie essayistische und theoretische Uber-
legungen, fiir ein weites inhaltliches Ausholen sowie fiir innovative empirische The-
men und neue methodische Ansatze. Das spiegelt sich auch in dem hier besproche-
nen Band:

Der Sammelband , Arbeitskdmpfe sind Geschlechterkdmpfe“ ist in der Buchrei-
he ,Arbeit — Demokratie — Geschlecht“ erschienen und das Ergebnis zweier Kon-
ferenzen, die 2015 zum Thema ,,Geschlechterperspektiven auf Gewerkschaften“ und
2016 um Thema ,Arbeitskonflikte und Gender“ stattfanden. Ziel der Herausgeber:-
innen Ingrid Artus, Nadja Bennewitz, Annette Henninger, Judith Holland und Stefan
Kerber-Clasen ist es, der ,Geschlechtsblindheit® weiter Teile der Industrielle-Bezie-
hungen-Forschung etwas entgegensetzen und den Blick auf den Zusammenhang
von Arbeitskonflikten und Gender zu richten. Denn, so lautet die programmatische
Ansage, ,Arbeitskonflikte sind und waren Geschlechterkdmpfe“ (Artus et al,
S.13). Es geht den Herausgeber:innen dabei nicht nur um ,Frauen*Kampfe“ und
yFrauen*Strukturen®, sondern auch um Gleichstellungspolitik in Gewerkschaften,
geschlechtsspezifische Arbeitshedingungen, gewerkschaftliche Androzentrismen
sowie ganz grundsatzlich die Frage nach den Moglichkeiten der Emanzipation (Ar-
tus et al,, S. 12). Die insgesamt 19 Artikel des Sammelbands sind in vier Kategorien
gegliedert, die zugleich die thematischen Schwerpunkte der Auseinandersetzungen
markieren:
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Der erste Abschnitt widmet sich theoretischen Perspektiven. Notz, Dribbusch,
Artus und Kurz-Scherf dekonstruieren in ihren Beitragen die Androzentrik gangiger
Streik-Definitionen, die zur Unsichtbarmachung und ,Vergessen‘ von Frauenstreiks
oder auch Streiks beigetragen haben. So sei beispielsweise bereits die Zeile aus dem
bekanntesten deutschen Arbeiterkampflied , Alle Rader stehen still, wenn dein star-
ker Arm es will“ androzentrisch, weil das mannliche Ideal eines muskuldsen Indus-
triearbeiters adressiert (es lohnt sich die ausfiihrliche Interpretation an dieser Stel-
le zu lesen, die ich hier stark verkiirze, vgl. Artus et al., S. 76) und Streik wiirde nach
wie vor mit mannlichen Attributen assoziiert (,Macht, Militanz, Starke, Solidaritat,
Gewerkschaften, Offentlichkeit®, vgl. Artus et al, S.90). Notz unterscheidet ver-
schiedene Streikformen, darunter Streiks, die hauptsachlich von Frauen ausgelost
und getragen wurden, ,reinen‘ Frauenstreiks, Streiks, bei denen streikende Mdnner
durch Frauen unterstiitzt wurden und Frauenstreiks, denen ein , erweiterter Streik-
begriff« (Artus et al, S. 29) zugrunde liegt und illustriert diese auf anregende und in
flissig zu lesender Weise anhand verschiedener historischer Ereignisse.

Im zweiten Abschnitt stehen ,(zeit)historische Arbeitskonflikte aus Geschlech-
tersicht“ im Fokus, es handelt sich um eine historische Aufarbeitung der berufli-
chen Gestaltungsspielraume, die berufstatige Frauen zu unterschiedlichen Zeiten
(friihe Neuzeit, Anfang des 20. Jh., Nationalsozialismus, linkssozialistische Frauen-
gruppen der 1970er Jahre, DDR) und in verschiedenen, sowohl typisch weiblich kon-
notierten, wie auch mannlich konnotierten Berufen offenstanden. Die Leser:innen
erwartet hier eine reichhaltige Fiille an Beispielen fiir die unterschiedlichen For-
men, in denen Frauen in Streiks eingebunden waren.

Um die ,Arbeitskonflikte und Organisierung in Dienstleistungs- und Sorgeberu-
fen“ geht es im dritten Abschnitt. Die Artikel wenden sich gegenwartsaktuellen Ar-
beitskdmpfen und Streiks in den weiblichen konnotierten und von Frauen dominie-
ren Arbeitsbereichen zu (Alten- und Krankenpflege, Kindererziehung, bezahlte
Hausarbeit, Dienstleistungsarbeit, Sekretariatsarbeit). Der letzte und mit nur drei
Beitrdagen deutlich kiirzeste Abschnitt widmet sich schliefflich der ,feminisierten
Interessenvertretung in androzentrischen Organisationen®, gemeint ist die ,Gen-
der-Kluft“ in Gewerkschaften (Ideler in Artus et al, S. 324) wie ver.di, der IG Metall
oder auch Gewerkschaften in Indien.

Ziel des Sammelbands ist es — ganz im Sinne der historischen Frauenfor-
schung —, Frauen iiberhaupt sichtbar zu machen, was vor allem die Arbeit mit ar-
chivalischen Quellen umfasst. Relevant sind diese Einblicke, weil sie die eklatante
Forschungsliicke in den Arbeits- und Industriesoziologie empirisch fiillen. Zudem
regen sie dazu an, die Begriffe Streik und Arbeitskampf im Hinblick auf einen Ge-
schlechterbias kritisch zu reflektieren: Zwar zeigen sich Frauen auch kdmpferisch,
sie verfiigen aber meist iither weniger Ressourcen (z.B. Zeit, soziale Netzwerke) und
wenn sie streiken, beeinflusst dies in der Regel auch das Privatleben, in dem nach
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wie vor allem Frauen fiir die Reproduktionsarbeit zustandig sind (Artus in Artus et
al, S. 88). Nicht zuletzt ist die 6ffentliche Inszenierung ihrer Arbeitskdmpfe eng mit
gesellschaftlichen Weiblichkeitsnormen verkniipft, die Frauen einerseits strate-
gisch fir sich nutzen (z.B. auf Topfe schlagen, Blumen verteilen), die andererseits
aber auch zu ihrer Stigmatisierung und zu einer geringeren Ernstnahme beitragen
(demnach sind kdmpferische Frauen entweder ,verriickt, irrational, hysterisch,
pervers, verfiihrt“ oder freundlich, schwach und harmlos, vgl. Artus in Artus et al,,
S. 91). Die Artikel sind nachvollziehbar aufgebaut und sprachlich klar formuliert.
Schon sind auch die Querweise zwischen den Texten; so greift beispielsweise
Kurz-Scherf die Thesen von Artus kritisch auf und lasst die Leser:innen auf diese
Weise teilhaben an den intensiven Debatten, die dem Buch vorausgegangen sind.
Dieses tiber 370 Seiten starke Buch ist nicht weniger als ein Kompendium sozialwis-
senschaftlicher und historischer Perspektiven auf ein bislang zu wenig beachtetes
Thema, das gut in der Lehre zu nutzen sein wird.

Monographien im Spannungsverhaltnis
unterschiedlicher Theorie- und
Forschungstraditionen

Ebenfalls an der Schnittstelle unterschiedlicher Forschungstraditionen bhewegen
sich die drei Monographien, wobei der Fokus hier auf der Vermittlung zwischen der
Organisations- und der Geschlechterforschung liegt. In der Organisationssoziologie,
inshesondere der deutschsprachigen, bildet Geschlecht bislang meist eine Leerstelle
(die ublichen Einfiihrungen in die Organisationssoziologie erwdhnen geschlechter-
theoretische Perspektiven erst gar nicht, vgl. Funder et al., 2023). Die Besonderheit
der Vermittlung zwischen diesen zwei Forschungsfeldern steht zudem vor der zu-
satzlichen Herausforderung, dass die Organisationsforschung an sich stark interdis-
ziplindr ist und neben der Soziologie auch durch die Wirtschaftswissenschaften,
die Organisationspsychologie und die Management Studies geprégt ist, was unter-
schiedliche Vorstellungen vom Theorie-Praxisverhdltnis, dem Theorieeinsatz und
den Methodendesigns bedeuten kann.

Gemeinsamer Ausgangspunkt aller drei Biicher ist die anhaltende Geschlechte-
rungleichheit in Organisationen, die sich unter anderem an der Lohndifferenz zwi-
schen den Geschlechtern, der Unterreprasentanz von Frauen in Fithrungspositio-
nen, der Geschlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt und in Organisationen so-
wie daran zeigt, dass Geschlechtergleichstellung selten ein intrinsisch verfolgtes
Ziel von Organisationen ist. Es handelt sich um empirisch angelegte Studien und
jedes der drei Biicher fokussiert jeweils einen der genannten Aspekte.
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Melanie Nussbaumers Buch ist ihre Dissertation und bei Seismo, einem Schweize-
rischen Verlag fiir sozialwissenschaftliche Sach- und Fachbiicher, erschienen. Sie
wirft die Frage auf, inwiefern Organisationen — aufgrund gesellschaftlichen Wan-
dels — einen Gleichstellungsdruck wahrnehmen und wie sie ihr diesbeztigliches Han-
deln oder Nicht-Handeln legitimieren. Theoretisch fundiert ist die Fragestellung
durch den soziologischen Neo-Institutionalismus, der, weil selbst geschlechtsblind,
bereits seit einigen Jahren geschlechtertheoretisch erweitert wurde. An diese feminis-
tischen Erweiterungen kntipft Nussbaumer an, wenn sie annimmt, dass Organisatio-
nen in Geschlechterverhéltnisse eingebettet und auf vergeschlechtlichte Umwelt-
erwartungen reagieren mussen, um im Feld zu iiberleben. Im Fokus steht die Frage,
aufwelche organisationsinternen und -externen Legitimationsquellen sich Organisa-
tionen beziehen, um sich beztiglich ihrer Haltung zu Gleichstellung zu legitimieren.

Die qualitativ angelegte Arbeit geht dieser Frage am Beispiel von vier Schwei-
zer Organisationen nach: ein Industrieunternehmen (Profit), ein Dienstleistungs-
unternehmen (Profit), eine Umweltschutzorganisation (Nonprofit) sowie ein Hilfs-
werk (Nonprofit). Die Fallstudien umfassen ein breites und innerhalb von Organi-
sationsfallstudien bewdhrtes methodisches Arsenal: Zum Einsatz kommen Expert:-
inneninterviews, Gruppendiskussionen, strukturierte Onlineumfrage und Doku-
mentenanalysen. Detailliert beschreibt Nussbaumer ihr methodologisches Vor-
gehen und die im Laufe der Arbeit entstehenden selbstkritischen Uberlegungen und
bietet damit Einblick in die unplanbaren Unabwagbarkeiten eines jeden qualitati-
ven Forschungsprozesses. So prézisiert und verfeinert sie beispielsweise im Laufe
der Arbeit ihre Ausgangsfragestellung und fragt nicht nur nach den Legitimationen,
sondern auch danach, was Organisationen uiberhaupt unter Gleichstellung verste-
hen (Nussbaumer, S. 231).

Die Ergebnisse zeigen, dass Geschlechtergleichstellung generell in den er-
forschten Organisationen als legitimes Thema betrachtet wird. Nussbaumer erklart
dies damit, dass Gleichstellung den Status einer ,sozialen Norm“ erlangt habe
(Nussbaumer, S.158), zu der Organisationen sich auf irgendeine Weise bekennen
mussen, um nicht moralisch sanktioniert zu werden. Die Organisationen assoziie-
ren mit Gleichstellung die auch dffentlich bekannten Themen wie Lohngleichheit,
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, Vielfalt der Belegschaft, Frauen in Fiih-
rungspositionen, gleichstellungssensible Organisationskultur und sexuelle Beldsti-
gung (Nussbhaumer, S. 233). Unterschiede zwischen den Organisationsformen zeigen
sich insbesondere bei dem profitorientierten und dem nichtprofitorientieren Orga-
nisationen: Wéahrend letztere Gleichstellung ,sehr eng mit dem Kerngeschaft“ ver-
kniipfen und ihre gesamte Existenz durch ihr Streben nach Gleichstellung legitimie-
ren, gehore Gleichstellung in den anderen Organisationen ,zwar zu einem erstre-
benswerten Ziel, aber die Legitimitat der Organisation als Ganzes hangt nicht vom
organisationalen Umgang mit Gleichstellung ab“ (Nussbaumer, S. 237).
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Die Setzung von Gleichstellung als ,Selbstverstandlichkeit finde sich bei allen
Organisationen, berge jedoch das Risiko, dass ,Raum fiir Kritik und die Moglichkeit
zum Hinterfragen der Organisation klein gehalten“ wiirde (Nussbaumer, S. 240)
und konkrete Probleme bei der Zielerreichung gar nicht konkret angegangen wiir-
den, was wiederum verhindere tatsachlich passende Losungen zu generieren. Ins-
gesamt fehle es in den Organisationen an einer Operationalisierung und Prazisie-
rung von Gleichstellungszielen, was ,wiederum zu einer gewissen Beliebigkeit der
Massnahmen* fithre und die Institutionalisierung von Geschlechtergleichstellungs-
mafinahmen verhindere (Nusshaumer, S. 245). Fiir die Organisation selbst sei diese
Unbestimmtheit jedoch in gewisser Weise funktional, da sie es erlaube, ohne kos-
tenintensive und aufwendige strukturelle Verdnderungen gesellschaftliche Legi-
timitat zu erlangen.

Die Ergebnisse bestétigen, was auch andere Studien zu Geschlecht in Organisa-
tionen herausgefunden haben und sich kurz wie folgt zusammenfassen lasst: Rheto-
risch durchaus modern, aber diskursiv vage, kaum systematisch operationalisiert,
bleibt in Sachen Geschlechtergleichstellung in Organisationen im Grunde vieles beim
Alten und Gleichstellung, sofern sie tatséchlich in Form von Mafinahmen erfolgt, gilt
nach wie vor als Anliegen auf Aufgabe von Frauen (Nussbaumer, S. 250). Angesichts
dieser, wie Nussbaumer selbst meint, erniichternden Ergebnisse, stellt sich die Frage,
wo zukiinftig innovative Ergebnisse zu erwarten waren und es ware schon gewesen,
entsprechende Anregungen oder auch einen Forschungsausblick zu erhalten.

Das zweite Buch ist ebenfalls eine Dissertation, die in der Nomos-Buchreihe
»Arbeit, Organisation und Diversitdt in Wirtschaft und Gesellschaft“ erschienen ist.
Amanda Ruf widmet sich auf mehr als 320 Seiten ,Geschlechter(un)gerechtigkeit in
technischen Organisationen®. Sie verfolgt dabei mehrere Fragen: Zum einen geht es
ihr darum, die unterschiedlichen Bedeutungen von Geschlecht und Gerechtigkeit in
Organisationen zu rekonstruieren und zu analysieren, wie das gleichzeitige Neben-
einander von Geschlechtergerechtigkeiten und -ungerechtigkeiten ,in der Praxis
hergestellt“ wird und zum anderen will sie, den Einfluss von Geschlechter- und Ge-
rechtigkeitsvorstellungen auf die Zusammenarbeit im Unternehmensalltag erfas-
sen (Ruf, S. 25).

Mit dem Begriff der Gerechtigkeit nimmt Ruf explizit Bezug auf Gerechtig-
keitstheorien von Thomas von Aquin, Kant, Aristoteles, Platon, Rawls, Hobbes,
Nussbaum und Mill und verkntipft diese im Theorieteil ausfiihrlich mit Geschlecht.
Dartiber hinaus zahlt sie eine Reihe von Gerechtigkeitsvorstellungen auf, die im
Kontext von Organisationen bedeutsam werden kénnen, darunter Tauschgerechtig-
keit, Verteilungsgerechtigkeit, Verfahrensgerechtigkeit, Interaktionsgerechtigkeit
oder auch Generationengerechtigkeit. Fiir die Analyse als besonders relevant er-
Klért sie die Prinzipien der Gleichheit, Leitung, Bedarf und Anrecht, da diese jeweils
»die interaktive Praxis der Organisationen“ pragen (Ruf, S. 98). Bei der Definition
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moglicher Vorstellungen von Geschlechtergerechtigkeit unterscheidet sie in Anleh-
nung an Liebig den ,ménnlichen Traditionalismus®, bei dem Geschlechtergleichstel-
lung mit der Privilegierung von Frauen assoziiert wird, den ,betrieblichen Kollekti-
vismus®, bei dem Gleichstellung zum aufierbetrieblichen Problem erklart wiirde,
den ,normativen Individualismus®, bei dem Gleichstellung zur individuellen Ange-
legenheit wird und den ,pragmatischen Utilitarismus“, welcher dem Betrieb eine
Verantwortung fiir Gleichstellung einrdumt (Ruf, S. 122).

Es handelt sich um einen sehr umfangreichen Theorieteil, der in weiten Teilen
weitschweifig und eher deskriptiv gehalten ist, was es auch einem interessierten
und mit ausreichend Vorwissen ausgestattetem Fachpublikum nicht immer leicht
macht, den Uberblick zu behalten, welche Konzepte jetzt tatsachlich leitend und
entscheidend fiir die Analyse sind. Im organisationstheoretischen Sinne wesentlich
erscheint die Feststellung, dass die ,Kontexthedingungen entscheidend dafiir“ sei-
en, ,welche Gerechtigkeitsauffassungen sich im Einzelnen bei organisationalen Ak-
teur:innen heraushilden“ (Ruf, S. 89) und wie diese wiederum das organisationale
Handeln beeinflussen (Ruf, S. 90).

Methodisch wahlt Ruf einen sinnverstehenden, interpretativen Ansatz, bei dem
es ihr darum geht, die subjektiven Wissensbhestédnde der Organisationsmitglieder zu
rekonstruieren (Ruf, S. 133). Zwischen 2015 und 2016 hat sie problemzentrierte In-
terviews mit 16 Flihrungskréften (zwolf Manner, vier Frauen) in zwei ,technischen
Unternehmen® in Osterreich gefiihrt (Ruf, S. 182). Es handelt sich also um eine fiir
die Umsetzung von gleichstellungspolitischen Mafinahmen mafgebliche soziale
Gruppe in Organisationen. Leider findet sich jedoch keine genauere Beschreibung
des Samples oder der Organisationen selbst, somit bleibt offen, was genau ,tech-
nische Organisationen“ kennzeichnet oder auch, um welche Ebene der Fiihrungs-
krafte, Dauer der Betriebszugehorigkeit, Alter, Abteilung und dhnliches es sich han-
delt. Dies erscheint insofern als problematisch, da im Theorieteil die Bedeutung des
organisationalen Kontextes betont wurde.

Besonders wichtig ist Ruf selbst, wie sie mehrfach hervorhebt, der zirkulédre
Prozess der Erkenntnisschaffung, bei dem sie im Sinne der gewéhlten Methode der
Grounded Theory zwischen ,Erhebung und Reflexion®“ wechselt (Ruf, S. 135) und
den sie in ldngeren personlich gehaltenen Passagen reflektiert (Ruf, S.142-151,
S.176-181) und kritisch hinterfragt (,habe ich da etwas falsch gemacht?<, vgl. Ruf,
S. 177). Das Potential dieses durchaus innovativen und mutigen Forschungsansatzes
im Kontext der Organisationssoziologie geht leider aufgrund der nicht stringenten
Darstellung der Selbstreflexion etwas unter. Der Mehrwehrt dieses Forschungs-
ansatzes ware mit mehr Pragnanz, Kirzungen und einer Glattung des Forschungs-
prozesses im Sinne einer lesefiithrenden Darstellung besser sichtbar geworden.

Der empirische Teil des Buches widmet sich der Darstellung des umfangreichen
empirischen Forschungsmaterials und bildet damit den spannendsten Teil. Unterglie-
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dert in mehrere Unterkapitel, erfolgt die Darstellung der Ergebnisse entlang der im
Theorieteil vorgestellten Kategorien. Die Ergebnisse zeigen, dass es ein Nebeneinan-
der und eine Gleichzeitigkeit geschlechterdifferenter, geschlechtergleicher sowie de-
konstruktivistischer Geschlechtervorstellungen in den Organisationen gibt. Diese
Vorstellungen wirken sich jeweils unterschiedlich auf die weiteren Annahmen aus,
die die Fithrungskrafte in Bezug auf vermeintlich mannliches und weibliches Han-
deln, geschlechtsspezifische Kompetenzen und Qualifikationen sowie Tatigkeiten
und Zustédndigkeiten machen. Eines der interessantesten Ergebnisse ist, dass ,,diesel-
ben organisationalen Voraussetzungen nach Auffassung der Interviewpartner_innen
... gleichermafien fiir Geschlechtergerechtigkeit und Geschlechterungerechtigkeit im
Betrieb“sorgen konnen (Ruf, S. 238). Als Beispiel nennt Rufunter anderem die Eltern-
karenz, die von den Befragten sowohl als gerecht wie als ungerecht empfunden wird —
abhéngig davon, welches Gerechtigkeitsverstandnis sie anlegen, auf die Rufin jeweils
eigenen Kapiteln zu , Tauschgerechtigkeit®, ,Verteilungsgerechtigkeit®, ,Verfahrens-
gerechtigkeit“und ,Interaktionsgerechtigkeit“ eingeht (Ruf, S. 239).

Insgesamt handelt es sich um ausfiihrliche Darstellungen einzelner, aus der
Theorie entnommener Konzepte, die mit empirischem Material illustriert werden.
Die Ergebnisse zeigen, dass es fiir die Definition und den Umgang mit Geschlechter
(un)gleichheit entscheidend ist, welche Vorstellung von Gerechtigkeit von den Ak-
teur:innen zur Anwendung kommt (Ruf, S. 312). Zwar sei der Bezug auf die unter-
schiedlichen Geschlechter- und Gerechtigkeitsvorstellungen kontingent, aber, so be-
tont Ruf, doch auch nicht beliebig (Ruf, S. 314). Wovon nun entsprechende Bezug-
nahmen jedoch genau abhéngen, bleibt auch aufgrund der fehlenden sozialen
Verortung des Samples und der fehlenden Einbettung in einen organisationalen
Kontext offen. An dieser Stelle hétte die Arbeit durch einen deutlicheren Bezug zur
konkret untersuchten Organisation noch gewinnen konnen. Aber auch so verdeut-
licht die Studie, wie subtil sich Geschlechterungleichheit in Organisationen repro-
duziert und mit Bezug auf géngige Gerechtigkeitsvorstellungen legitimiert wird.

Heike Ehrig und Doris Krumpholz widmen sich in ihrer Studie ,,Ressourcen von
beruflich erfolgreichen Frauen® einer spezifischen sozialen Gruppe in Organisatio-
nen, ndmlich erwerbstitigen behinderten Frauen. Sie ,verweisen darauf, dass
15,65 Prozent der Bevolkerung eine Behinderung haben und die Hélfte davon Frau-
en seien (Ehrig & Krumpholz, S. 21). Wenn man dabei nicht nur die Personen zahlt,
die dauerhaft und lebenslang behindert sind, sondern auch jene, die fiir einen be-
grenzten Zeitraum eine schwerwiegende korperliche, kognitive, sensorische oder
psychische Beeintréchtigung aufweisen, erhoht sich die Zahl insgesamt noch mal
auf 25 Prozent. Obwohl es sich in der Grofie um eine durchaus bedeutsame soziale
Gruppe handelt, gibt es zu dieser, wie Ehrig und Krumpholz zurecht betonen, bisher
kaum Studien und die Autorinnen treten an, diese Liicke mit ihrem Buch zumindest
partiell zu fiillen.
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Wichtig ist ihnen dabei, sich nicht auf die Hemmnisse, sondern auf die ,,Erfolgs-
faktoren“ behinderter Frauen in der Erwerbsarbeit zu fokussieren, wobei sie die
praktische Anwendbarkeit der Erkenntnisse in den Fokus riicken wollen. Mit ihrer
Forschung mochten sie vor allem den Akteur:innen in der Praxis, d.h. Personalver-
antwortlichen, Gleichstellungsbeauftragten, Schwerbehindertenvertretungen, Di-
versitybeauftragten, Erwachsenenbildner:innen und Pddagog:innen sowie zuletzt
auch den Betroffenen selbst Vorbild und Anregung fiir ihre Arbeit geben und die
bisher ungenutzten Potentiale dieser Beschéftigtengruppe aufzeigen.

Indem die Studie berufstatige behinderte Frauen in den Blick nimmt, kommt
sie dem vor allem aus intersektionalen Debatten stammenden Aufruf nach, die Dif-
ferenzen innerhalb der sozialen Gruppe der Geschlechter starker zu berticksichti-
gen und ist damit unbedingt zu begriifien (Seeliger & Gruhlich, 2019). Derart inter-
sektional angelegte Studien, die neben Geschlecht auch weitere soziale Kategorien
einbeziehen (in diesem Fall Behinderung), stehen jedoch vor der nicht unbedeuten-
den Herausforderung neben den organisations- und geschlechtertheoretischen For-
schungsstdnden auch vertiefte Einblicke und umfassende Kenntnis weiterer For-
schungstraditionen zu besitzen (in diesem Fall aus den Disability Studies). Praktisch
kann dies entweder zu sehr umfangreichen Forschungsstandsbeschreibungen oder
aber im Gegenteil zu Verkiirzungen fiihren. Im vorliegenden Fall bezieht sich der
Forschungsstand vor allem auf die einschlédgige und vor allem durch angloamerika-
nische Debatten gepréagte feministische Organisationsforschung, die durch verein-
zelte Hinweise auf empirische Befunde zu ,Frauen mit Behinderung in der Er-
werbsarbeit“ erganzt werden — der Einblick in die Disability Studies hatte an dieser
Stelle durchaus expliziter und die theoretische Verkniipfung von Geschlecht und
Behinderung systematischer erfolgen kénnen.

Methodisch folgt die Studie einem typischen und vielfach bewéhrten qualitati-
ven Forschungsdesign, bei dem 14 leitfadengestiitzte problemzentrierte Interviews
mit Frauen mit und ohne Behinderung gefiihrt wurden. Erst auf Seite 302, also gegen
Ende des Buches, wird jedoch einschrankend erwéhnt, dass nur fiinf der befragten
Frauen tatsdchlich eine Behinderung haben. Die geringe Anzahl behinderter Frauen
im Sample (und die spdte Erwdahnung dieser Tatsache im Buch) irritiert und wirft
Fragen nach der Aussagekraft der Ergebnisse auf — inshbesondere da es den Autorin-
nen nicht um biographische Tiefenanalysen, sondern eine inhaltsanalytische Aus-
wertung und das Sammeln von ,Informationen“ geht (Ehrig & Krumpholz, S. 51). Me-
thodisch wére es durchaus legitim und vielleicht sogar ratsam gewesen, einen Ver-
gleich der unterschiedlichen sozialen Gruppen vorzunehmen oder aber lediglich die
benannten fiinf Frauen mit Behinderung zu interviewen, sofern dieses entlang eines
interpretativen Forschungsparadigmas erfolgt wére (Przyborski & Wohlrab-Sahr,
2014). Aus methodologischer Perspektive zeigt die Studie dartiber hinaus eine weitere
nicht unbedeutende Problematik auf: Die Autorinnen schwanken zwischen einer of-
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fenen Haltung, bei der sie zunéchst fragen, was Frauen mit Behinderung selbst als
beruflichen Erfolg definieren (Ehrig & Krumpholz, S. 10), wahlen dann aber Frauen
flir die Befragung aus, die sie selbst als ,,beruflich erfolgreich wahrgenommen haben*
(Ehrig & Krumpholz, S. 53). Eine Darstellung der zugrunde liegenden Definition von
Erfolg sowie eine aussagekriftige Ubersicht des Samples hétte geholfen, den For-
schungsprozess an dieser Stelle besser nachzuvollziehen.

Im empirischen Hauptteil werden alle 14 befragten Frauen in Form von Einzel-
fallen ausfiithrlich in jeweils eigenen Kapiteln beschrieben, was einen vertieften
Einblick in ihre subjektiven Wahrnehmungen und beruflichen Vorstellungen von
Karriere und Erfolg erlaubt. Angesprochen werden u.a. ihre aktuelle Lebenssituati-
on, Selbsteinschitzung, beruflicher Werdegang, personliche Ziele, Zufalle und Stra-
tegien, Bedeutung des Geschlechts und der Behinderung sowie ihre Handlungsemp-
fehlungen. Die Ergebnisse verweisen auf deutliche Ahnlichkeiten in den Karriere-
mustern und auf die starke Bedeutung subjektiver Kriterien fiir die Definition von
Erfolg: Angesichts der zahlreichen Barrieren fiir berufstitige Frauen mit Behin-
derung sind sie froh, ,es geschafft zu haben®, d.h. tiberhaupt eine qualifizierte Aus-
bildung abgeschlossen und eine zufriedenstellende Anstellung erhalten zu haben
sowie eine sinnstiftende Tatigkeit in einem wertschatzenden sozialen Umfeld aus-
uben zu konnen (Ehrig & Krumpholz, S. 279).

Das Buch schliefst mit umfangreichen Empfehlungen fiir Politik, Gesellschaft,
Organisationen und Individuen. Zu den Ratschlédgen, die die befragten Frauen mit
Behinderung selbst geben, gehort beispielsweise, sich konkrete Ziele zu setzen und
diese mit Engagement, Frustrationstoleranz und Selbstbewusstsein zu verfolgen
(Ehrig & Krumpholz, S.326). Wichtig sei es dabei, sich von dem unerreichbaren
androzentrischen Leistungsanspruch ,nicht entmutigen zu lassen“ (Ehrig &
Krumpholz, S.338), sondern sich ,solidarisch fiir die Rechte behinderter Men-
schen“ (Ehrig & Krumpholz, S. 338) einzusetzen und auch sich selbst Unterstiitzung
durch soziale Netzwerke zu holen. Angesichts der strukturellen Verunmdglichung
gleicher beruflicher Teilhabe und eines beruflichen Aufstiegs, umfasst die von den
befragten Frauen angefiihrte Definition von ,Erfolg“ vor allem subjektive Faktoren
wie Spafs und Sinngebung sowie die Moglichkeit zur Selbstsorge (,Riicksicht auf die
eigene korperliche Verfassung zu nehmen*, vgl. Ehrig & Krumpholz, S. 339). Um die
Arbeitssituation von Frauen mit Behinderung zu verbessern, wird an Arbeitgeber:
innen der Appell gerichtet, die Stirken, inshesondere die ,mentalen Starken“ und
semotionalen Kompetenzen“ behinderter Frauen wahrzunehmen und wert-
zuschétzen (Ehrig & Krumpholz, S. 340). Anregend sind vor allem die am Ende be-
nannten, differenzierten ,Forschungsempfehlungen“ (Ehrig & Krumpholz, S. 341-
342), die zeigen, es gibt durchaus noch einiges zu tun, um die Forschungsliicke ,be-
rufstatige Frauen mit Behinderung® zu schlieflen. Fir den deutschsprachigen
Raum gibt die Studie dazu einen wertvollen Anstof.
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In der Zusammenschau ist augenfillig, dass in den Publikationen, die sich im
Feld von Geschlecht, Arbeit und Organisation verorten, nicht selten ein ,Abarbeiten‘
an einem theoretischen und empirischen ,Malestream° stattfindet, was verdeutlicht,
dass die Geschlechterforschung immer noch gefordert ist, ihre Relevanz fiir den
Mainstream der Arbeits- und Organisationssoziologie unter Beweis zu stellen.

Angesichts der erniichternden Befunde zu fehlender Geschlechteregalitét in
Organisationen, die sich auch in anderen Studien zum Thema immer wieder finden
lassen, schleicht sich beim Lesen ein gewisser Gewohnheitseffekt ein. Gibt es wirk-
lich nichts Neues zu erwarten? Interessant und weiterfithrend konnte es sein, sich
den theoretischen Fragen starker zuzuwenden und die empirischen Gegenstédnde
zu variieren, da die herkdmmlichen Organisationsformen eben auch die altbekann-
ten Ergebnisse zeitigen: Wo finden sich theoretisch innovative Ansétze, die bei-
spielsweise Geschlecht starker differenzieren und Vielfalt bzw. Diversitét systema-
tisch in die Organisationsanalyse aufnehmen (vgl. Funder et al., 2023)? Wie steht es
in alternativen Organisationsformen wie z.B. Start-ups, Netzwerkorganisationen,
demokratischen Organisationen, Organisationen mit Viertagewoche eigentlich um
Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt? Zuletzt wére zudem die Frage, ob es wirk-
lich natig ist, sich an den geschlechtsblinden Theorien der Organisationsforschung
abzuarbeiten und Geschlechtertheorien lediglich als ,Erganzung‘ zu sehen, wo doch
die feministische Organisationsforschung durchaus eigene Theorien anbietet (vgl.
Miiller et al., 2013).

Typisch fiir die Forschung zu Geschlecht, Arbeit und Organisation ist der kriti-
sche Geist: Es geht im Sinne von mehr Geschlechteregalitit darum, androzentrische
Bias sowie erkenntnistheoretische und empirische Leerstellen aufzuzeigen, Weib-
lichkeits- und Mannlichkeitsvorstellungen zu dekonstruieren und den Erfahrungen
von Frauen sowie der Bedeutung von Geschlecht Sichtbarkeit zukommen zu lassen.
Dieses Vorhaben ist mit diesen Publikationen keineswegs abgeschlossen, aber an
ihren Ideen, Debatten und Erkenntnissen lésst sich gut ankniipfen, um die For-
schung zu Geschlecht, Arbeit und Organisation weiter voranzutreiben.
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