Sylvia M. Wilz

Organisation: Die Debatte um ,Gendered Organizations’

Die Debatte um Organisation und Geschlecht
in der Frauen- und Geschlechterforschung

Der Ausgangspunkt der Debatte um Organisation und Geschlecht in der Frauen- und Geschlechter-
forschung ist das Ziel, Ungleichstellungen zwischen Ménnern und Frauen sichtbar zu machen und
zu analysieren, wie sie zustande kommen. Arbeitsmarkt und Organisationen sind, so das grundle-
gende Argument, zentrale Orte der Herstellung von sozialer Ungleichheit. Die zentrale Frage ist, ob
und wie ungleiche Positionierungen der Geschlechter in Familien- und Erwerbsarbeit in Organisa-
tionen reproduziert werden und ob und wie neue Ungleichstellungen hergestellt werden, die (direkt
oder indirekt) auf Geschlechterdifferenzierungen zuriickzufiihren sind. Die Debatte verlduft entlang
der Beobachtung von sozialem Wandel und entlang der Verschiebungen der theoretischen Perspek-
tiven innerhalb der Frauen- und Geschlechterforschung. Sie ist bisher kaum in enger Anlehnung an
organisationssoziologische Begriffe und Konzeptionen gefiihrt worden und lésst sich daher am bes-
ten mit Blick auf wichtige Etappen und zentrale Entwicklungslinien verstehen. Eine Ausarbeitung
entlang zentraler Organisationsbegriffe steht noch weitgehend aus.

Ausgangspunkte der Organisationsforschung

Typen moderner Organisationen sind Wirtschaftsunternehmen, Verwaltungseinrichtungen oder
Non-Profit-Organisationen in Politik, Kultur, Bildung oder Sport. Sie werden, je nach gesell-
schaftstheoretischer Position beispielsweise als Bestandteil des Herrschaftsverhiltnisses von Arbeit
und Kapital (in marxistischer Perspektive) oder als Teilsystem funktional ausdifferenzierter Gesell-
schaften (in modernisierungstheoretischer Perspektive) angesehen. Der Begriff der Organisation ist
nicht einheitlich definiert. Ein kleinster gemeinsamer Nenner konnte heiflen: Organisationen sind
von ihrer Umwelt abgrenzbare soziale Gebilde, die tiber eine angebbare Anzahl an Mitgliedern ver-
fiigen und deren Interaktionen und Beziehungen arbeitsteilig auf die Erreichung eines definierten
Ziels hin ausgerichtet sind. Das Webersche Biirokratiemodell (Weber 1980) ist ihr ,Urtyp‘: Dem-
nach sind Organisationen gekennzeichnet durch das Verhéltnis von Zwecken, Mitteln und Zielen,
durch die eindeutige Anordnung von Hierarchien und Kompetenzen, durch Formalitdt, Regelhaf-
tigkeit, Sachlichkeit, Rechenhaftigkeit, Aktenformigkeit und Unpersonlichkeit. Organisationsmit-
glieder sind dementsprechend iiber einen Vertrag in die Organisation eingebunden; fiir die Organi-
sation sind sie nur in ihrer Rolle als Mitglied, nicht in ihrer ganzen Person, von Bedeutung. Zentrale
Anliegen der Organisationsforschung sind zu kldren: was die Organisation (im Vergleich zu ande-
ren sozialen Phdnomenen) ,zur Organisation macht‘, wie ihre je spezifische Funktionsweise aus-
sicht, wie das Verhiltnis von Organisation und Subjekt bestimmt ist und wie das Verhiltnis von
Organisation und Umwelt, der Zusammenhang von Organisation und Gesellschaft, zu fassen ist
(vgl. Kieser 2001, Ortmann/Sydow/Ttirk 2000).
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Soziale Ungleichheit, Produktion und Reproduktion

Dieser Zusammenhang von Organisation und Geschlecht ist der Ausgangspunkt der Debatten um
Organisation und Geschlecht in der Frauen- und Geschlechterforschung, denn Organisationen wer-
den im und aus dem gesamtgesellschaftlichen Gefiige heraus verstanden. Das zentrale Anliegen ist
hier zu klédren, ob und wie das gesellschaftliche Problem sozialer Ungleichheit zwischen Méannern
und Frauen (ungleiche gesellschaftliche Teilhabe, ungleiche Arbeitsbedingungen, ungleicher Lohn,
ungleiche soziale Absicherung, ungleiche Chancen auf Macht und Einfluss) zu beobachten ist und
wie es in und durch Organisationen reproduziert wird. Die Trennung von Produktion (Erwerbsar-
beit) und Reproduktion (familiale Arbeit) in modernen (post)industriellen Gesellschaften ist un-
trennbar, so ein grundlegendes Argument, mit der Differenzierung und Hierarchisierung der Ge-
schlechter verwoben. Diese Trennung liege auch Organisationen zu Grunde: Die geschlechtsspezi-
fische Arbeitsteilung und damit verbundene geschlechtsspezifische Fremd- und Selbstzuschreibun-
gen pragten Erwartungen an Leistung, Mobilitdt, Flexibilitdt und Verfiigbarkeit der Arbeitskrifte.
Sie gingen in Muster des Personaleinsatzes, in Definitionen von Arbeit, in die Bewertung von Stel-
len, in Politiken von Arbeitszeit u.a. von Organisationen ein und sie pragten die subjektiven Orien-
tierungen von Arbeitskriften. Die historisch ebenso variable wie stabile Segmentation und Segre-
gation von Arbeitsmarkt und Organisationen in je typische Ausbildungswege, Berufsfelder, Aufga-
benbereiche, Tétigkeiten, Karrierepfade und Erwerbsbiografien von Ménnern und Frauen ist mit
solchen geschlechtsspezifischen Strukturen und Prozessen direkt verbunden.

Wichtige Etappen der Debatte: Frauenarbeit, Rationalisierung,
patriarchale vs. formale Organisationsstrukturen, Segregation,
Mikropolitik

Die lange Zeit ungleicher Integration der Geschlechter in Arbeitsmarkt und Organisationen wurde
zu Beginn der Debatte um den Zusammenhang von Organisation und Geschlecht vielfach so be-
griindet: Frauen, insbesondere nicht hoher qualifizierte Frauen, seien als Randgruppe des Arbeits-
marktes und Randbelegschaft von Organisationen anzusehen. Sie seien weniger erwerbsorientiert
als Ménner und arbeiteten haufig instrumentell orientiert als ,Zuverdienerinnen‘. Dieses Argument
widerlegten Becker-Schmidt u.a. (1983) mit einer flir den deutschsprachigen Raum grundlegenden
Studie tiber erwerbstitige Miitter: ,,Arbeitsleben, Lebensarbeit”. Anhand der Analyse der Berufs-
biografien und Arbeitserfahrungen von Fabrikarbeiterinnen zeigten sie, dass auch Frauen an gerin-
ger qualifizierten und entlohnten Arbeitsplétzen iiber komplexe Arbeitsmotivationen verfiigen und
Anerkennung aus ihrer Arbeit erfahren. Frauen seien ,doppelt orientiert® an Beruf und Familie und
sie balancierten die ambivalenten Anforderungen von Berufstitigkeit und familialen Verpflichtun-
gen aus. Frauen sind, so entwickelte Becker-Schmidt (1987) aus dieser Analyse theoretisch weiter,
doppelt und widerspriichlich vergesellschaftet in die Sphiren von Haus- und Erwerbsarbeit. Beide
Bereiche stellen einander entgegengesetzte Anforderungen an die Subjekte; sie sind gleichzeitig
eng miteinander verzahnt und funktional aufeinander bezogen. Diese frithe Studie zur Frauenarbeit
ist, wie viele andere Arbeiten im Gegenstandsbereich ,Arbeit, Organisation und Geschlecht®, keine
Organisationsanalyse im engeren Sinne. Es werden aber, und damit ist die Debatte er6ffnet, zentrale
Themen der Organisationsforschung erortert: das Verhiltnis von Arbeit, Organisation und Subjekt
und die Zusammenhdnge von Arbeit, Organisation und Gesellschaft mit Blick auf wechselseitige
Erwartungs- und Anforderungsstrukturen, Funktionalitéiten und sinnhafte Orientierungen.

Ebenso wenig auf Organisationen direkt fokussiert, befassen sich Aulenbacher und Siegel (vgl.
1993) in ihrer Analyse von betrieblicher und sozialer Rationalisierung in arbeits- und industrieso-
ziologischer Tradition mit einem zentralen Paradigma von Organisation. Sie verdeutlichen, dass das
Prinzip der Rationalisierung als Leitlinie sach-, ziel- und effizienzorientierten Organisierens nicht
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voraussetzungslos ist, sondern direkt verbunden mit der sozialen Umwelt der Organisation. ,Ratio-
nale‘ Muster des Personaleinsatzes oder ,rationale’ Arrangements von Arbeitszeit griffen bei-
spielsweise auf Muster der ,Normalfamilie* und der ,Normalarbeitskraft’ zu. Die in den gesamtge-
sellschaftlichen Strukturen verankerte Trennung von Produktions- und Reproduktionsarbeit wiirde
so in Prozessen betrieblicher und sozialer Rationalisierung genutzt und reproduziert. Organisatio-
nen seien, im Gegensatz zu den Definitionen der Industrie- und Organisationsforschung, dement-
sprechend nicht unpersonlich und ,neutral‘, sondern sie ruhten auf den strukturellen Ungleichheiten
von Klassen- und Geschlechterverhltnis.

Im angloamerikanischen Raum konzentrierte sich die Diskussion friiher als im deutschsprachi-
gen Raum direkt auf Organisationen. Dabei markiert die Studie von Ferguson (1984) einen wichti-
gen Pol in der Debatte, da Ferguson den Zusammenhang von Organisation und Geschlecht als
durchgéngig patriarchal strukturiert auffasst. Rationale Organisationen sind demnach grundsétzlich
ménnlich geprégt, biirokratische Strukturen und Diskurse sind Instrumente hegemonialer Ménn-
lichkeit und ménnlicher Macht. Frauen und ihre spezifischen Erfahrungen und Orientierungen wiir-
den dagegen abgewertet und ausgeschlossen. Die Hoherbewertung des ,Ménnlichen‘ und die Ab-
wertung des ,Weiblichen® seien sowohl in die formalen Strukturen von Organisationen als auch in
ihre informellen Diskurse ,eingebaut‘, und der Bezug auf rationale Strukturen und Verfahren ver-
schleiere die in Organisationen verankerte Ungleichstellung von Frauen.

Den anderen Pol der frithen Debatte stellt der einflussreiche Ansatz von Kanter (1977) dar. Sie
geht davon aus, dass organisatorische Strukturen im Sinne Webers formale, unpersonliche und da-
mit auch geschlechtsneutrale Strukturen sind. Geschlechterasymmetrien in Organisationen sind
nicht als in diesen Strukturen verankerte gesellschaftliche Ungleichheiten zu verstehen, sondern als
Resultat des Minoritdtenstatus und der niedrigeren hierarchischen Positionierung von Frauen. Frau-
en seien ,tokens‘: Sie seien sichtbarer und wiirden kritischer beurteilt als Ménner, so lange sie in der
Minderzahl sind. Sie wiirden mit informell wirksamen stereotypen Weiblichkeitsanforderungen
konfrontiert, seien aufgrund ihrer wenig machtvollen Position als Kooperationspartnerinnen fiir
Mainner unattraktiv und blieben daher oft aus wichtigen Netzwerken ausgeschlossen. Die Unterle-
genheit weiblicher Beschéftigter mit Blick auf Macht und Einfluss sei, so Kanters Erwartung, tiber
die Hoherqualifikation und zunehmende Anzahl von Frauen in Organisationen zu verdndern; ab ei-
ner ,kritischen Masse‘ von etwa 40% wiirden sich Majoritét und Minoritét aneinander angleichen
und Machtverhiltnisse peu a peu egalisieren.

Der Fortgang der Debatte war sowohl in angloamerikanischen als auch in deutschsprachigen
Studien eher durch empirische Beitrdge als durch theoretische, gar dezidiert organisationssozio-
logische, Weiterentwicklungen gekennzeichnet. Grolen Raum nahmen und nehmen dabei v.a.
Studien zur geschlechtsspezifischen Segregation von Arbeitsmarkt und Organisationen ein. Se-
gregationsstudien zeichnen die dauerhafte, wenngleich auch hoch variable Aufgliederung von
Arbeitsmarkt und Organisationen in typische Qualifikationen, Berufe, Einsatzbereiche, Tatig-
keiten und Karrierepfade fiir Manner und Frauen nach und sie versuchen zu kldren, wie die
Verteilung von Ménnern und Frauen auf verschiedene Bereiche und hierarchische Ebenen von
Organisationen zustande kommt (vgl. z.B. Reskin 1986, Allmendinger/Podsiadlowski 2001).
Diese Studien fiihrten zu einer weitgehenden Korrektur von Kanters Erwartungen: Auch wenn
Frauen an Anzahl und Qualifikation mit Méannern gleichziehen, konnen sie diese ,Gleichheit
dennoch nicht in einen entsprechenden Zugewinn an Machtpositionen ummiinzen; Ménner da-
gegen konnen auch in Organisationen mit hohem Frauenanteil sehr viel leichter hierarchisch ho-
her gestellte Positionen erlangen. Viel diskutierte Befunde von Segregationsstudien sind bei-
spielsweise der Hinweis auf die ,gldserne Decke‘, die hoch qualifizierte Frauen am Zugang zu
Top-Positionen hindert, die Beschreibung von ,dead end-jobs® und Routinetétigkeiten, in denen
Frauen deutlich iiberreprisentiert sind, oder der ,,Drehtiireffekt” (Jacobs 1989): Frauen werden
zwar verstiarkt in Organisationen integriert, sie werden aber, ohne ihren Zugang in dauerhafte,
gut dotierte und hoch positionierte Beschéftigungsverhéltnisse umsetzen zu koénnen, wieder
,herausgedreht".
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Ein weiterer Zugang der Forschung zum ,Gendering* von Organisationen ist dadurch gekenn-
zeichnet, dass jeweils einzelne zentrale Aspekte des Zusammenhangs von Organisation und Ge-
schlecht in den Mittelpunkt der Untersuchung gestellt werden. Beispielhaft fiir solche Studien sind
die Arbeiten zu Themen wie ,Frauen und Fithrung® (vgl. z.B. Miiller 1999), Organisation und Se-
xualitdt (vgl. Burrell 1984, Hearn/Parkin 1987, Miiller 1993, Rastetter 1994) oder Arbeit, Ge-
schlecht und Technik (vgl. z.B. Cockburn 1983).

Manche dieser zentralen Themenfelder, z.B. die Frage nach der Chancengleichheit von Mén-
nern und Frauen in Organisationen, sind stérker als andere in Ankniipfung an organisationssoziolo-
gische Debatten bearbeitet worden. Im Rahmen eines mikropolitischen Organisationskonzepts
analysiert beispielsweise Riegraf (1996) den Prozess der Einfithrung betrieblicher Gleichstellungs-
maBnahmen im Wandel eines Einzelhandelskonzerns. Die erfolgreiche Implementation von Frauen-
forderungskonzepten ist, so Riegraf (1996: 11), ,,Resultat komplexer und spezifischer Entschei-
dungs-, Aushandlungs- und Kompromissbildungsprozesse in Organisationen®. In diese Prozesse
konnten Frauen ihre Interessen auf der Basis ihrer inner- und auflerorganisatorischen Positionierung
weniger erfolgreich einbringen als Minner. Frauen verfiigten iiber geringere Ressourcen und
Machtchancen, hitten deshalb geringere Aushandlungsmacht und kénnten die Unsicherheitszonen
relevanter Akteure nicht ausreichend beeinflussen. Der mikropolitische Ansatz ist, mehr oder weni-
ger explizit, ein gemeinsamer Ausgangspunkt fiir Beitrdge, die sich mit Frauenforderung, Gleich-
stellungspolitik und ,gender mainstreaming® befassen; er ist aber in theoretischer Perspektive nicht
vertieft erértert worden.

Aktuelle Diskussionen:
Das ,(De)Gendering’ von und in Organisationen

Im Fortgang der Debatte um den Zusammenhang von Organisation und Geschlecht wird dann eine
Verschiebung von der Makro- zur Mikroperspektive deutlich: von der strukturtheoretischen Fundie-
rung der Analyse von Arbeit, Organisation und Geschlecht {iber die Analyse in Begriffen mikropo-
litischer Aushandlungen bis zur Frage nach der Herstellung und Hierarchisierung von Geschlech-
terdifferenzen auf der Ebene von Arbeitspraxen. ,,Doing gender while doing the job* (Leidner
1991) ist der gemeinsame Nenner einer Vielzahl von empirischen Fallstudien aus verschiedenen
Bereichen von Berufsarbeit und Organisationsgeschehen in den 1990er Jahren (vgl. z.B. Hall 1993,
Leidner 1991, Wetterer 1995). Diese Studien zeigen, wie in Arbeitspraxen, Interaktionen am Ar-
beitsplatz, Strukturen der Arbeitsverteilung und -zuweisung usw. auf geschlechtsspezifische Ver-
haltenserwartungen und Symbole zurtickgegriffen wird. Ein zentrales Ergebnis dieser Studien ist,
dass mit Arbeits- und Organisationsprozessen immer auch die Darstellung und Zuschreibung von
addquater Geschlechtlichkeit verkniipft ist.

Ein Bezugspunkt von herausragender Bedeutung in all diesen Forschungsarbeiten ist Ackers
Konzeption der ,,gendered organization® (vgl. z.B. Acker 1990). Organisationen sind demnach ver-
geschlechtlicht, weil die unterschiedliche Verteilung von Einkommen, Aufgaben und Positionen
zwischen Minnern und Frauen nicht beliebig oder zufillig ist, sondern systematisch. Diese Segre-
gation basiert, so Acker, auf Annahmen tiiber die gesellschaftliche Trennung von Produktions- und
Reproduktionsarbeit (Frauen leisten Familien-, Manner Erwerbsarbeit mit allen daran anschlieBen-
den Zuschreibungen), die in Organisationen ,,inkorporiert und in der vergeschlechtlichten ,,Sub-
struktur” von Organisationen verankert sind. Prozesse des organisatorischen Geschehens ruhten auf
verschiedenen Ebenen dieser Substruktur, in denen sich die Differenzierung und Hierarchisierung
nach Geschlecht reproduziert. Acker nennt als erste zentrale Ebene, die zu Segregation und Hierar-
chisierung fiihrt, die Differenzierung nach Geschlecht in alltiglichen Arbeitspraxen, Routinen und
Entscheidungen. Annahmen tiber Geschlechterdifferenzen gingen auf dieser Ebene der Arbeitsor-
ganisation in organisatorische Regeln und schriftliche Handlungsanweisungen ein. Als zweite Ebe-
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ne fiihrt sie die Differenzierung nach Geschlecht und die Legitimation von Geschlechterungleich-
heit auf der symbolischen Ebene (in Form von Bildern, Symbolen, Ideologien und ,,Formen von
Bewusstsein®) an, die geschlechtsspezifische Zuschreibungen und Konnotationen enthalten. Diese
seien Teil der Unternehmenskultur und in der jeweiligen Definition und Sinngebung von Organisa-
tion wiederzufinden. Als dritte Ebene identifiziert Acker das ,doing gender* auf der Ebene von In-
teraktionen in der alltdglichen Arbeit, in (Aus-)Handlungen und Koalitionsbildungen, also allen
Aktivititen der Organisationsmitglieder. Die vierte Ebene schlieBlich ist die Konstruktion von Ge-
schlecht auf der Subjektebene: Fiir das organisatorische Geschehen sind die Wahrnehmungen und
Deutungen geschlechtsspezifischer Strukturen durch die Subjekte ebenso bedeutsam wie die Posi-
tionierung der Organisationsmitglieder als addquate ménnliche oder weibliche Personen. Sexualitét
und Korperlichkeit spielten in all diesen Prozessen eine Rolle: Die Vorstellung einer entkorperlich-
ten Arbeitskraft, die gemeinhin Organisationsanalysen und Organisationspraxen leitet, ist laut
Acker so wenig haltbar wie die Vorstellung geschlechtsneutraler biirokratischer Organisations-
strukturen. Das Maf} der Deutung und Bewertung, der Entscheidung und Handlungsorientierung in
Organisationen sei das Modell der ,Normalarbeitskraft’ und dieses Modell sei ein geschlechtlich
geprégtes, ndmlich ,ménnliches‘ Modell.

Diese Einschitzung vertreten auch die britischen Forscherlnnen Halford, Savage und Witz, die
in ihren Studien ein Konzept von Organisation als sozialem Zusammenhang entwickeln, in dem
Geschlecht ,,embedded and embodied ist (vgl. Savage/Witz 1992, Halford/Savage/Witz 1997).
Empirisch begriindet diagnostizieren sie Wandel und Ungleichzeitigkeiten: Einerseits gerieten Se-
gregationen ,in Bewegung‘, 6ffneten sich interne Arbeitsmirkte und niherten sich die Karrierewe-
ge von Minnern und Frauen einander an. Andererseits aber bestiinden Segregationen im Hinblick
auf die Férderung von Minnern fiir Fithrungspositionen oder die Uberreprisentanz von Frauen in
,Sackgassen-Bereichen‘ fort. Theoretisch spitzen sie Ackers Argumentation zu, denn sie definieren
Organisationen als situierte Praxis, die sich als Netz sozialer Beziehungen konstituieren. Auch sie
argumentieren, Organisationen seien nicht als entpersonalisierte Systeme zu verstehen, nicht von
den Kontexten, gesellschaftlichen Verhéltnissen und sozialen Beziehungen zu trennen, die sie um-
geben.

Von diesem Ausgangspunkt aus ziehen Halford u.a. ebenso wie Acker eine Verbindungslinie
zwischen der Konstruktion der idealen Arbeitskraft, die als Norm und Messlatte organisatorischer
Praxen fungiert, und der geschlechtlichen Korperlichkeit von Ménnern und Frauen. Wenn Organi-
sationen nicht von den Personen, die sie konstituieren, abstrahieren und diese wiederum nicht von
ihren Ko6rpern losgelost sind, dann konnen auch Organisationen nicht von Korpern abstrahieren.
Mainnliche und weibliche Korper sind also Ansatzpunkte der Differenzierung; sie sind die Basis
vergeschlechtlichter Diskurse in Organisationen und der Selbstprisentationen der Subjekte. Uber
mit Korperlichkeit verbundene Zuschreibungen werden spezifische Verbindungen von Organisation
und ménnlichen oder weiblichen Organisationsmitgliedern und Diskurse von Heterosexualitét kon-
struiert, die differenzierend und, je nach Kontext, hierarchisierend wirken.

Auf der Basis einer ghnlich angelegten Studie konstatieren Heintz/Nadai/Fischer/Ummel (1997)
ebenso empirische Ungleichzeitigkeiten: Sie stellen einerseits fest, dass Geschlechterdifferenzie-
rungen an Relevanz verlieren und kontextabhéngig aktualisiert werden. Diese Tatsache interpretie-
ren sie einerseits als Phanomen umfassenderer De-Institutionalisierungsprozesse von Geschlecht.
Andererseits weisen sie nach, dass sowohl in minner- wie frauendominierten, aber auch in ge-
mischt-geschlechtlichen Arbeitsbereichen Geschlechterdifferenzen auf struktureller und auf sym-
bolischer Ebene fortbestehen. Als kontextunabhéngige Prinzipien im Verhiltnis der Geschlechter
identifizieren sie — einmal mehr — das identitétsstiftende und ordnungsgenerierende Prinzip der
Grenzziehung (,,boundary work®) und die Unvereinbarkeit von Beruf und Familie. Letztere kommt
insbesondere in der Regulierung von Arbeitszeiten und Weiterbildungsanforderungen zum Nachteil
von Frauen (mit Kindern) zum Tragen.
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Fazit und Ausblick

In der Analyse des Zusammenhangs von Organisation und Geschlecht sind also klare Entwick-
lungslinien auszumachen. Ausgangspunkt der Forschung ist nach wie vor die Frage nach der so-
zialen Ungleichheit zwischen den Geschlechtern im sozialen Feld von Arbeit und Organisation. Mit
dem Nachweis des Wandels in diesen Bereichen ist immer stirker die Frage nach den Ursachen und
den Prozessen der Auflosung oder Verfestigung von Geschlechtersegregation und -differenzierung
in Organisationen in den Mittelpunkt des Interesses gertickt. Herausgestellt wird in neueren Arbei-
ten, dass sich berufs- und organisationsiibergreifend keine generellen Aussagen mehr machen las-
sen, sondern dass iiber verschiedene empirische Felder und Organisationstypen hinweg Unterschie-
de bestehen: So gibt es Bereiche von Organisationen, in denen keine systematischen Geschlechter-
differenzen mehr zu beobachten sind, es gibt Anzeichen dafiir, dass Geschlechterdifferenzen situa-
tiv und kontextabhingig relevant gemacht werden, und es gibt Hinweise dafiir, dass bestimmte
Formen der Geschlechterdifferenzierung und -hierarchisierung fortbestehen. Damit wird die vor-
dem klare Gegeniiberstellung der Pole ,Organisationen sind geschlechtsneutral® der Organisations-
forschung und ,Organisationen sind durchgéngig und systematisch gendered® der Frauenforschung
modifiziert.

Mit dem Blick auf Prozesse des Gendering und des De-Gendering auf verschiedenen Ebenen
von Organisationen — der Ebene von Strukturen, von Interaktionen, der ,kulturellen® Ebene, von
Symbolen und Sinngebung — verschiebt sich gleichzeitig der theoretische Fokus von der Analyse
von Organisation und Geschlecht als Strukturzusammenhang zur Analyse dieser Prozesse als struk-
turierte Praxis und soziale Konstruktion von Organisation und Geschlecht (vgl. Gottschall 1998,
Heintz/Nadai 1998, Kuhlmann u.a. 2002, Wilz 2002). Fiir die weitere Forschung ist daher zentral,
einerseits den ,groen Bogen® der Analyse des Zusammenhangs von Arbeit, Organisation, Gesell-
schaft und Geschlecht nicht aus dem Blick zu verlieren und andererseits den Fokus weiterhin stér-
ker auf das organisatorische Geschehen direkt zu richten. Neben der differenzierten empirischen
Beobachtung von organisationalen Prozessen und deren gesellschaftlicher Einbindung wird nétig
sein, die theoretische Rahmung der ,gendered organization® weiter auszuarbeiten und dabei mit der
Frage nach dem je Spezifischen von Organisationen auch eine stirkere Anbindung an organisati-
onssoziologische Debatten und ein kohdrentes Modell von Organisation zu suchen.

Verweise: — Arbeit — Beruf — Doing Gender — Doppelte Vergesellschaftung — Er-
werbsarbeit

Literatur

Acker, Joan 1990: Hierarchies, Jobs, Bodies. A Theory of Gendered Organizations. In: Gender & Society,
4/1990/2, S. 139-158

Allmendinger, Jutta/Astrid Podsiadlowski 2002: Segregation in Organisationen und in Arbeitsgruppen. In:
Heintz, Bettina (Hrsg.): Geschlechtersoziologie. Opladen: Westdeutscher Verl., S. 276-307

Aulenbacher, Brigitte/Tilla Siegel 1993: Industrielle Entwicklung, soziale Differenzierung, Reorganisation des
Geschlechterverhdltnisses. In: Frerichs, Petra/Margareta Steinriicke (Hrsg.): Soziale Ungleichheit und Ge-
schlechterverhiltnisse. Opladen: Leske + Budrich, S. 65-100

Becker-Schmidt, Regina/Uta Brandes-Erlhoff/Mechthild Rumpf/Beate Schmidt 1983: Arbeitsleben, Le-
bensarbeit. Konflikte und Erfahrungen von Fabrikarbeiterinnen. Bonn: Verl. Neue Gesellschaft

Becker-Schmidt, Regina 1987: Die doppelte Vergesellschaftung — die doppelte Unterdriickung. In: Unter-
kircher, Lilo (Hrsg.): Die andere Hilfte der Gesellschaft. Wien: Verl. d. Osterr. Gewerkschaftsbundes,
S. 10-25

Burrell, Gibson 1984: Sex and Organizational Analysis. In: Organization Studies, 5/1984/2, S. 97-118

Cockburn, Cynthia 1983: Brothers: Male Dominance and Technological Change. London: Pluto Press



Organisation 519

Ferguson, Kathy E. 1984: The Feminist Case against Bureaucracy. Philadelphia: Temple Univ. Press

Gottschall, Karin 1998: Doing Gender while Doing Work? Erkenntnispotentiale konstruktivistischer Per-
spektiven fiir eine Analyse des Zusammenhangs von Arbeitsmarkt, Beruf und Geschlecht. In: Geissler,
Birgit/Friedrike Maier/Birgit Pfau-Effinger (Hrsg.): FrauenArbeitsMarkt. Berlin: Edition Sigma, S. 63-
94

Halford, Susan/Mike Savage/Anne Witz 1997: Gender, Careers and Organizations. Basingstoke: Macmillan

Hall, Elaine J. 1993: Waitering/Waitressing: Engendering the Work of Table Services. In: Gender & Soci-
ety, 7/1993/3, S. 329-346

Hearn, Jeff/Wendy Parkin 1987: ,,Sex* at ,,Work“: The Power and Paradox of Organization Sexuality.
Brighton: Wheatsheaf Books

Heintz, Bettina/Eva Nadai/Regula Fischer/Hannes Ummel 1997: Ungleich unter Gleichen. Studien zur ge-
schlechtsspezifischen Segregation des Arbeitsmarktes. Frankfurt/M.: Campus

Heintz, Bettina/Eva Nadai 1998: Geschlecht und Kontext. In: Zeitschrift fiir Soziologie, 27/1998/2, S. 75-
93

Jacobs, Jerry 1989: Revolving Doors. Sex Segregation and Women’s Careers. Stanford: Univ. Press

Kanter, Rosabeth Moss 1977: Men and Women of the Corporation. New York: Basic Books

Kieser, Alfred (Hrsg.) 2001: Organisationstheorien. 4. Aufl. Stuttgart: Kohlhammer

Kuhlmann, Ellen/Edelgard Kutzner/Ursula Miiller/Birgit Riegraf/Sylvia Wilz 2002: ,,Organisationen und
Professionen als Produktionsstitten der Geschlechter(a)symmetrie.” In: Schéfer, Eva/Bettina Fritz-
sche/Claudia Nagode (Hrsg.): Geschlechterverhiltnisse im sozialen Wandel. Opladen: Leske + Bu-
drich, S. 221-249

Leidner, Robin 1991: Selling Hamburgers and Selling Insurance. In: Gender & Society, 5/1991/2, S. 154-
177

Miiller, Ursula 1993: Sexualitit, Organisation und Kontrolle. In: Aulenbacher, Brigitte/Monika Goldmann
(Hrsg.): Transformationen im Geschlechterverhiltnis. Frankfurt/M.: Campus, S. 97-114

Miiller, Ursula 1999: Zwischen Licht und Grauzone: Frauen in Fiithrungspositionen. In: Arbeit, 8/1999/2,
S. 137-161

Ortmann, Giinther/Jorg Sydow/Klaus Tiirk (Hrsg.) 2000: Theorien der Organisation. 2., durchges. Aufl.
Opladen: Westdeutscher Verl.

Rastetter, Daniela 1994: Sexualitdt und Herrschaft in Organisationen. Opladen: Westdeutscher Verl.

Reskin, Barbara F. (Hrsg.) 1986: Women’s Work, Men’s Work. Sex Segregation on the Job. Washington,
D.C.: National Academy Press

Riegraf, Birgit 1996: Geschlecht und Mikropolitik. Opladen: Leske + Budrich

Savage, Mike/Anne Witz (Hrsg.) 1992: Gender and Bureaucracy. Oxford: Blackwell

Weber, Max 1980 (zuerst: 1921): Wirtschaft und Gesellschaft. 5., rev. Aufl. Tiibingen: Mohr

Wetterer, Angelika 1995: Dekonstruktion und Alltagshandeln. In: Dies. (Hrsg.): Die soziale Konstruktion
von Geschlecht in Professionalisierungsprozessen. Frankfurt/M.: Campus, S. 223-246

Wilz, Sylvia M. 2002: Organisation und Geschlecht. Strukturelle Bindungen und kontingente Kopplungen.
Opladen: Leske + Budrich



	Organisation: Die Debatte um ‚Gendered Organizations‘ 

	Die Debatte um Organisation und Geschlecht in der Frauenund Geschlechterforschung
	Ausgangspunkte der Organisationsforschung
	Soziale Ungleichheit, Produktion und Reproduktion
	Wichtige Etappen der Debatte: Frauenarbeit, Rationalisierung, patriarchale vs. formale Organisationsstrukturen, Segregation, Mikropolitik

	Aktuelle Diskussionen: Das ‚(De)Gendering‘ von und in Organisationen
	Fazit und Ausblick
	Literatur




<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Gray Gamma 2.2)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (ISO Coated v2 300% \050ECI\051)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.3
  /CompressObjects /Off
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Perceptual
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.1000
  /ColorConversionStrategy /sRGB
  /DoThumbnails true
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams true
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts false
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 149
  /ColorImageMinResolutionPolicy /Warning
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 150
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.40
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 149
  /GrayImageMinResolutionPolicy /Warning
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 150
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.40
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 599
  /MonoImageMinResolutionPolicy /Warning
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 600
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (None)
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /CreateJDFFile false
  /Description <<

    /BGR <>
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /CZE <>
    /DAN <>
    /ESP <>
    /ETI <>
    /FRA <>
    /GRE <>

    /HRV (Za stvaranje Adobe PDF dokumenata najpogodnijih za visokokvalitetni ispis prije tiskanja koristite ove postavke.  Stvoreni PDF dokumenti mogu se otvoriti Acrobat i Adobe Reader 5.0 i kasnijim verzijama.)
    /HUN <>
    /ITA <>
    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /LTH <>
    /LVI <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /POL <>
    /PTB <>
    /RUM <>
    /RUS <>
    /SKY <>
    /SLV <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /TUR <>
    /UKR <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
    /DEU <>
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [595.276 841.890]
>> setpagedevice




