Organisationale Strukturierungen individueller
Lebensentwlrfe am Beispiel von Karriere und
Geschlecht

Astrid Biele Mefebue

Beitrag zur Ad-Hoc-Gruppe »Verwaltete Biografien«

Einleitung

.Karriere machen” - beispielsweise als Aufstieg in der Organisationshierarchie - ist als Lebensentwurf
in Erwerbsorganisationen - nicht nur in privatwirtschaftlichen - weithin anerkannt. Zugleich dokumen-
tieren seit Beginn der 1990er Jahre eine Vielzahl von Studien, dass Frauen in Fuhrungspositionen ins-
besondere in der Privatwirtschaft und nicht nur auf den Top-Fuhrungsebenen (deutscher) Organisati-
onen unterreprasentiert sind. Beispielsweise waren laut DIW Fihrungskrafte-Monitor 2010 in der Pri-
vatwirtschaft 30 Prozent (2001 noch 22 Prozent) der Fuhrungskrafte - sehr weit definiert als Beschaf-
tigte mit umfassenden FUhrungsaufgaben/in sonstigen Leitungsfunktionen oder mit hochqualifizierten
Tatigkeiten - weiblich gegentiber gut 50 Prozent im Offentlichen Dienst (Holst et al. 2012). Dabei variie-
ren ihre Anteile etwa nach Branche, BetriebsgroR3e, Alter, zwischen Ost- und Westdeutschland oder
Beruf (Commerzbank 2011; Koérner, Gunther 2011). Ich mochte die Frage nach der Unterreprasentanz
von Frauen in Managementpositionen aufgreifen, um sie in einer etwas anderen Perspektive zum
Ausgangpunkt meiner Uberlegungen zu machen: Wie kommt es, dass weibliche Hochqualifizierte sel-
tener an Karriere orientierte individuelle Lebensentwurfe entwickeln (verfolgen/realisieren) als mann-
liche Hochqualifizierte?

Mit dem Verweis auf die Entwicklung, Verfolgung und Realisierung individueller Lebensentwurfe
sind unterschiedliche Ebenen des biographischen Handelns angesprochen (Geissler, Oechsle 1990): (1)
die Dimension der ,Visionshorizonte”, ,,mir vorstellen kénnen, dass ...“; (2) die Dimension der Hand-
lungsorientierung, ,in meinem Handeln (mehr oder weniger) bewusst die Option bertcksichtigen,
dass ..."; sowie (3) die Dimension der Lebensplanung und Entwicklung von Strategien zur Erreichung
eines konkreten Lebensziels (bzw. einer Kombination von Lebenszielen). Ich interessiere mich in mei-
ner Arbeit insbesondere fur individuelle Spielraume, unterschiedliche Lebensentwirfe Uberhaupt als
mogliche Entwdirfe fur die eigene Zukunft fur denkbar zu halten. Dabei gehe ich davon aus, dass diese
Spielrdume insbesondere entlang zweier Voraussetzungen variieren: (1) entlang individueller biografi-
scher Entwicklungsdynamiken; (2) entlang der sozialen Strukturen von Institutionen, in die Akteure im
Verlauf ihrer Biografie eintreten bzw. die sie durchlaufen. Die Ubergeordnete Forschungsfrage, die ich
verfolge, lautet: Wie strukturieren Erwerbsorganisationen (mogliche) individuelle Lebensentwurfe und
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erdffnen damit unterschiedliche Chancen auf Teilhabe' fiir Beschéaftigte mit unterschiedlichen Hinter-
grinden?

Im Folgenden prasentiere ich Uberlegungen aus meinem Habilitationsprojekt. Mein Ziel ist es vor
allem, eine Analyseperspektive zu entfalten, die mir fruchtbar erscheint fur eine Antwort auf die Frage,
warum bestimmte Organisationsmitglieder eher diese oder jene Ziele in ihrem Leben entwickeln, ver-
folgen und auch realisieren. Dabei nehme ich mit Giddens eine praxistheoretische Perspektive ein.
Hierzu erlautere ich im Folgenden zunachst das Konzept individueller Lebensentwurfe und fihre eine
strukturationstheoretische Perspektive auf Organisationen ein (zweiter Abschnitt), bevor ich beide
Aspekte in Uberlegungen zu individuellen Lebensentwiirfen, ,agency’ und ,social structure’ zusammen-
fuhre (dritter Abschnitt). In einer Art kurzem Ausblick méchte ich dann Uberlegungen zur Nutzung
biografischer Interviews als qualitativen Zugang fur eine Analyse des strukturierenden Einflusses von
Organisationen anstellen und anhand einzelner Interviewpassagen illustrieren (vierter Abschnitt).

Theoretischer Hintergrund

Individuelle Lebensentwiirfe

Lebensentwurfe beziehen sich prospektiv auf die eigene Lebenszeit. Sie beschreiben eine Vision (zu
einem bestimmten Zeitpunkt t0 der Lebenszeit) Gber eine mogliche Zukunft (zu einem mehr oder we-
niger bestimmten Zeitpunkt t1 der Lebenszeit). Sie ,benennen Ziele, Winsche und Phantasien tber
das eigene Leben” (Geissler, Oechsle 1990: 6). Die Zielperspektiven individueller Lebensentwirfe be-
ricksichtigen einerseits individuelle Lebensziele. Diese ergeben sich mit Blick auf die Auspragung von
Lebensverldufen aus der Eigendynamik der individuellen Lebensgeschichte (Mayer 2006: 9) in Form
von Ereignissen, Erfahrungen und akkumulierten Ressourcen. Individuelle Lebensentwdrfe rekurrieren
andererseits (positiv oder negativ) auf kollektive Lebensentwirfe, das heillt auf lebenslaufrelevante
gesellschaftliche Normalitatsvorstellungen, die nach Geschlecht, aber beispielsweise auch Schicht oder
Migrationsstatus variieren. Diese gewissermalien idealisierten Lebens(ver-)laufe bieten einen Orientie-
rungsrahmen und stellen zugleich einen Begrundungszwang fiur individuelle Ziele und Entscheidun-
gen. So wird erwartet, dass in einem bestimmten Lebensalter ,spezifische Fahigkeiten, Erfahrungen,
Erkenntnisse und Lebensformen” erreicht werden (Liebsch 2012: 211).

Individuelle Lebensentwirfe werden nicht zwangslaufig handlungsrelevant. Sie bieten vielmehr
mogliche Orientierungspunkte fur individuelles Handeln, die zunachst eine Vermittlung zwischen Ent-
wurf und Handeln noch voraussetzen. lhre Umsetzung in eine Praxis der Lebensgestaltung - alltagli-
che, alltagstibergreifende oder auch biografisch bedeutsame Aktivitaten (Hoff 2006: 257) - wird Uber
handlungsrelevante Orientierungen vermittelt. Geissler und Oechsle (1990) unterscheiden zwei Di-
mensionen von Handlungsorientierungen: subjektive Relevanzstrukturen und institutionelle Interven-
tionen. Institutionen steuern Lebensverlaufe absichtlich oder auch unintendiert (Mayer 2006). Anders
herum formuliert, werden individuelle Gestaltungsmoglichkeiten des eigenen Lebenslaufs durch Insti-
tutionen beeinflusst (BMFSF) 2013: 31).

! Teilhabe bezieht sich in einem weiten Verstandnis auf die Austibung von Aktivititen und Beteiligung

an Beziehungen, die gesellschaftlich bedingte Mdglichkeiten individueller Lebensfihrung erdffnen
(Bartelheimer, Kadtler 2012: 52).
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Unter Lebensplanung wiederum verstehen Geissler und Oechsle (1990) den mehr oder weniger
bewussten Umgang mit biografischer Zeit. CorneliBen (2013) weist demgegenuiber darauf hin, dass
Lebensplanung lediglich als eine mdgliche Praxis der Lebensgestaltung zu sehen ist, die intuitiv-
improvisierte und nicht intendierte Praktiken der Lebensgestaltung ausblendet.

Strukturationstheoretischer Blick auf Erwerbsorganisationen

Vor wie nach der Debatte um ein mégliches Ende der Arbeitsgesellschaft lautet der sozialwissenschaft-
liche Tenor: Erwerbsarbeit bildet einen zentralen Bezugspunkt der Lebensgestaltung. Und Erwerbsar-
beit findet in westlichen Industrie- (und mittlerweile Wissens-)Gesellschaften tiberwiegend in Erwerbs-
organisationen - Organisationen, innerhalb derer einzelne oder auch alle Mitglieder einer erwerbs-
formigen Tatigkeit nachgehen - statt. Wodurch zeichnen sich (Erwerbs-)Organisationen als zentrale
Bezugspunkte der Lebensgestaltung aus? Die folgenden Definitionen von Organisationen finde ich
sehr hilfreich:

Mit Wilz sind Organisationen in einer praxistheoretischen und insbesondere auch an Giddens ori-
entierten Perspektive ausgehandelte lokale, symbolisch und material fundierte soziale Ordnungen, die
im Kommunizieren und Handeln menschlicher Akteure entstehen. Sie bilden ,eine je spezifische Ord-
nung von Regeln, Ressourcen, Symbolen und Artefakten, die das Handeln und Entscheiden der Orga-
nisationsmitglieder ermoéglicht und begrenzt” (Wilz 2015: 264). Dabei sind organisationale Strukturen -
Praktiken, kognitiv-symbolische Ordnungen oder materiale Arbeitsvollziige - durch persénliche Bezie-
hungen und lebensweltliche Vorstellungen gepragt. Ortmann et al. definieren Organisationen als ,Sys-
teme organisierten Handelns”, die sich ,Uber das - mehr oder minder zweckgerichtete - Handeln
kompetenter Akteure” (Ortmann et al. 1997: 317) reproduzieren. Es sind , diejenigen sozialen Systeme,
innerhalb derer das Handeln mittels Reflexion, und zwar mittels Reflexion auf eine Strukturation, ge-
steuert und koordiniert wird” (Ortmann et al. 1997: 317f.).

Aus beiden Definitionen wird deutlich, dass Organisationen ihren Mitgliedern nicht als etwas unab-
hangig von ihren Praktiken der alltaglichen Lebensfuhrung Bestehendes gegenubertreten. Vielmehr ist
davon auszugehen, dass Beschaftigte selbst als Akteure der Organisation deren Strukturen in ihrem
und durch ihr praktisches Handeln mit (re-)produzieren. Individuelle Lebensentwiirfe sind Teil der
,sozialen Welt Organisation’ und gehen als lebensweltliche Vorstellungen in konkrete Praktiken, sym-
bolische Ordnungen und Arbeitsvollziige dieser sozialen Welt ein. Gleichzeitig bleibt die Steuerung des
Handelns innerhalb von Organisationen nicht auf das Arbeitshandeln im engeren Sinne begrenzt. Erst
in ihrer Bezugnahme auf die Strukturation werden fir Beschaftigte konkrete Lebensziele und ,Arten
von Leben” Uberhaupt als individuelle Entwurfe im Sinne erlebter Optionshorizonte (Zinn 2001: 38)
~denkbar” und ggf. handlungsrelevant.

Diese Reflexion einer Strukturation beschreibt Giddens auch mit dem fur ihn zentralen Konzept der
Dualitat von Struktur. ,By the duality of structure, | mean the essential recursiveness of social life, as
constituted in social practices: structure is both medium and outcome of the reproduction of practices.
Structure enters simultaneously into the constitution of the agent and social practices, and ,exists’ in
the generating moments of this constitution” (Giddens 1979: 5). Demnach bilden soziale Struktur und
Handlung keine fur sich stehenden sozialen Einheiten. Sie stehen vielmehr fur zwei Seiten ein und
derselben Medaille. Das Material, aus dem die Medaille gemacht ist, kbnnte man sagen, sind soziale
Praktiken. Organisationale Strukturen werden durch soziale Praxis (re-)produziert. Organisationsmit-
glieder (re-)produzieren diese Strukturen im Handeln. Dabei reflektieren sie im Handlungsprozess die
sozialen Strukturen, die sie zuvor selbst (re-)produziert haben.
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Sie tun dies als ,knowledgeable agents’ (kompetente Akteure). Organisationsmitglieder reflektieren
organisationale Strukturen, indem sie formale (namlich kodifizierte) Regeln (etwa offizielle Beférde-
rungskriterien) und informelle Regeln (etwa Prasenzzeit als Ausweis hoher Einsatzbereitschaft) inter-
pretieren; indem sie bewusst anerkannte Regeln einhalten oder diesen zuwider handeln; ihnen zur
Verflgung stehende allokative und autoritative Ressourcen nutzen, um diese Interpretationen und
Normen durchzusetzen.

Dabei konzipiert Giddens individuelles Handeln auf den drei in einem rekursiven Prozess miteinan-
der verbundenen Ebenen von Handlungsmotivation, Handlungsrationalisierung und reflexiver Steue-
rung des Handelns. Davon ausgehend, dass Handeln sich nicht in diskreten Handlungsakten, sondern
in kontinuierlichen Handlungsstromen vollzieht, riicken fur Giddens einzelne Handlungsmotive zu-
gunsten Handlungsrationalisierung (Handeln basierend auf Handlungsschemata/Regeln) und der re-
flexiven Steuerung des Handelns in den Hintergrund (Giddens 1984: 3ff.). Handlungsrationalisierung
und auf praktischem Bewusstsein (routinemalRig angewandt, aber bei Nachfrage erklarbar) beruhen-
des Handeln beziehen sich auf rationalisierte Schemata (Regeln); sie erlauben erfahrungsbasierte Deu-
tungen sozialer Situationen, begriinden aber eine generalisierte Fahigkeit, auch neue Situationen zu
deuten und zu beeinflussen. Reflexive Steuerung wiederum bezieht sich auf das praktische Bewusst-
sein der Akteure (Verhaltenserwartungen erflllen) sowie auf ihr reflexives Bewusstsein (Verhaltenser-
wartungen reflektieren und auf dieser Reflexion basierend ggf. alternative Handlungsweisen wahlen,
auch als Ausgangspunkt fur ,abweichendes Verhalten' und sozialen Wandel). In diesem Sinne besitzen
soziale Strukturen - auf die sich Akteure, in unserem Beispiel (potenzielle) weibliche Fihrungskrafte,
beziehen - handlungsermdglichenden wie auch -beschrankenden Charakter (Zinn 2001: 39ff.).

Was bedeutet das bislang Gesagte nun konkreter fir individuelle Lebensentwurfe?

Individuelle Lebensentwurfe, ,agency’ und ,social structure’

Die eingangs formulierte zentrale Fragestellung lautete: Wie strukturieren Erwerbsorganisationen
(mdgliche) individuelle Lebenskonzepte und er6ffnen damit unterschiedliche Chancen auf soziale Teil-
habe fir Beschaftigte mit diversen (Erfahrungs-)Hintergrinden? Teilhabe wird ,, durch soziales Handeln
von Personen unter bestimmten Bedingungen realisiert. [...] Teilhabe geht Uber Bedarfsdeckung und
Konsum hinaus; sie wird im Rahmen selbstbestimmter Lebensfihrung individuell erreicht und an Le-
benszielen bewertet” (Bartelheimer, Kadtler 2012: 52). Im wissenschaftlichen Diskurs ist der Begriff der
Teilhabe eng mit Armatya Sens Konzept der Verwirklichungschancen’ (Capabilities) verkntpft. Verwirk-
lichungschancen beziehen sich auf ,die umfassenden Fahigkeiten (,Capabilities’) und realen Chancen
der Menschen, ein Leben fiihren zu kénnen, fir das sie sich mit guten Grinden entscheiden konnten
und das die Grundlagen der Selbstachtung auf keinen Fall in Frage stellt” (Sen 2000: 60). Was sind aber
wichtige Orientierungspunkte, also die guten Griinde fur diese Entscheidung?

Individuelle Lebensentwirfe beziehen sich als handlungsleitende Orientierungen neben der ,sub-
jektive[n] Relevanz eines Lebensbereichs im Horizont der Lebensentwiirfe [...] auf Interventionen (rest-
riktive ebenso wie er6ffnende) von relevanten Institutionen” (Geissler, Oechsle 1990: 21). Aus Perspek-
tive einzelner Akteure ist die Entwicklung individueller Lebensentwirfe - ,mein Leben entwerfen' -
Bestandeteil einer rekursiven, individuellen Handlungspraxis (Dualitat von Struktur), in der sie sich auf
die sozialen Strukturen ihrer Organisation ebenso beziehen, wie sie diese und mit dieser verbundene
Handlungsspielraume erst hervorbringen.
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Nehmen Organisationsmitglieder ein spezifisches Lebensziel wie beispielsweise hierarchischen
Aufstieg als mogliche Orientierung fur eigene Aktivitaten wahr, interpretieren sie Regeln, stiitzen sich
auf Normen innerhalb der Organisation und kalkulieren ihr Handlungsvermdgen in Form von Res-
sourcen derart, dass lhnen eine Durchsetzung ihrer Interpretation méglich erscheint. lhre Interpretati-
onen (der Regeln selbst wie der Einschatzung maoglicher Ressourcen zur Durchsetzung ihrer Interpre-
tation dieser Regeln) erfolgt unter Voraussetzung personlicher Hintergriinde und Erfahrungen.

Ihre Interpretationen (der Regeln selbst wie der Einschatzung maoglicher Ressourcen zur Durchset-
zung ihrer Interpretation dieser Regeln) erfolgt unter Voraussetzung persdnlicher Erfahrungen und
Hintergrinde bzw. Interpretationen und Bedeutungszuschreibungen bestimmter Hintergrinde, die als
solche wahrgenommen werden. In Konsequenz handeln sie unter Voraussetzung je spezifischer, un-
terschiedlicher Wissensstande. Nicht alle innerhalb einer konkreten Organisation relevanten Regeln
und Ressourcen sind allen Akteuren innerhalb der Organisation gleichermafen bekannt. Des Weiteren
kdnnen Regeln und Ressourcen nicht von allen Akteuren Uberhaupt oder auch auf gleiche Weise ge-
nutzt werden. Spezifische Gultigkeiten von Regeln und Normen sowie Zugange zu unterschiedlichen
Ressourcen unterscheiden sich je nach spezifischer Subjektposition.

So zeigt beispielsweise die Forschung einen Gender Bias, der die Chancen auf wie auch das Poten-
zial von Mentoringbeziehungen beeintrachtigt. Managerinnen begegnen gréReren Barrieren beim
Zugang zu geeigneten Mentor/-innen. Beispielsweise identifizieren potentielle Mentoren Manager
eher als Nachwuchspotenziale (Inklusion), wahrend sie bei Managerinnen ein hoheres Risiko des
Scheiterns vermuten und eher ,Fehlinvestitionen” oder Reputationsverluste befuirchten. Des Weiteren
werden unter anderem aus Sorge um Unterstellungen sexueller Motive durch Dritte gleichgeschlecht-
liche Mentoringbeziehungen bevorzugt (Dolff, Hansen 2002). Finden weibliche Hochqualifizierte Men-
toren, stellt sich die Frage, inwiefern diese als Rollen-Modelle beispielsweise fur eigenes Auftreten
oder eigene Strategien dienen kdnnen, denn fir sie gelten nicht zwangslaufig die gleichen Verhaltens-
regeln (Buhrmann et al. 2015). Potentielle Mentorinnen wiederum besitzen in mannlich dominierten
FUhrungsriegen hoéheren ,Seltenheitswert” und haben als Token mehr zu verlieren (Dolff, Hansen
2002). Purcell (2013) weist darauf hin, dass die Aktivierung kulturellen Kapitals im Karriereverlauf so-
wohl fir Managerinnen als auch zum Teil fir homosexuelle Manager im Vergleich zu heterosexuellen
Managern starker mit der Herausforderung verbunden ist, sich einer entsprechend traditioneller Ste-
reotype mannlich-dominierten Kultur anzunahern und darin zu behaupten.

Das durch die Akteure artikulierbare oder auch implizite Wissen uber Regeln und Normen der Or-
ganisation, wie auch die Verbindlichkeit von Regeln und Normen und der Zugang zu materiellen sowie
Machtressourcen kénnen fur verschiedene Organisationsmitglieder sehr unterschiedlich strukturiert
sein, abhangig von ihrem funktionalen Background, lhrer Qualifikation, aber auch ihrem Lebensstil
und Familienstand, Geschlecht etc.

Witzel und Kihn (2000) weisen darauf hin, dass organisationale Gelegenheitsstrukturen einen dop-
pelten Referenzpunkt individuellen Handelns bilden und damit in doppelter Weise ungleichheitsver-
starkende Wirkungen entfalten kdnnen. Zum einen ermdglichen oder erschweren sie spezifische Akti-
vitaten ihrer Mitglieder. Sie sind direkt ungleichheitserzeugend, wenn sie ungleiche Bedingungen fur
individuelles Handeln schaffen und so spezifische Mitglieder benachteiligen oder auch privilegieren.
Zum anderen wirken organisationale Gelegenheitsstrukturen als Reflexionsgegenstande indirekt un-
gleichheitsverstarkend. Organisationsmitglieder antizipieren bzw. reflektieren in der Vergangenheit
individuell wahrgenommene Ungleichheitserfahrungen bei zuklnftigen Aktivitaten und Entscheidun-
gen. Dabei reflektieren ihre Interpretationen ebenso eigene Erfahrungen, wie auch die Dritter (Familie
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Arbeitskolleg/-innen, Vorgesetzte) sowie weiterer Informationsquellen (etwa Medien, Institutionen)
(Zinn 2001: 40):

Die Gestaltung von Arbeits- und Organisationsstrukturen ist orientiert an Normalitatsvorstellungen
wie dem lIdeal der (implizit mannlichen) von Care-Arbeit befreiten, der Berufsrolle verpflichteten
.Normalarbeitskraft”. Zu diesem Ideal zahlt auch die Vorstellung hoher Verflugbarkeit, langer Arbeits-
zeiten und Prasenz am Arbeitsplatz unter anderem als scheinbarer Nachweis von Leistungsbereit-
schaft (Wilz 2006; Acker 2009). Mit diesem Ideal und weiteren geschlechtlichen Zuschreibungen sind
geschlechtlich strukturierte Leistungswahrnehmungen und -beurteilungen verbunden. So werden
Frauen unabhangig von ihren individuellen Lebensentwurfen ein Kinderwunsch und damit verbunden
Reproduktionspflichten, sowie eine mangelnde Bereitschaft zur Zurtickstellung von Ansprichen an ein
Familienleben zugeschrieben (Alemann 2007; Krell 2012). Wippermann (2010) zieht auf Grundlage
seiner Untersuchung den Schluss, dass Frauen fiir eine dauerhafte Karriere nach wie vor regelmaRig
auf Karriere verzichten wollen oder mussen.

Die im mannlichen Normalarbeitszeitverhaltnis und Alleinernahrermodell institutionalisierte Zu-
weisung von Sorgearbeit an Frauen sicherte die breite Verfligbarkeitsspielrdume bei mannlichen Be-
schaftigten (Hofbauer 2014) und schaffte Fakten, indem Frauen tatsachlich haufig umfangreichere
Verantwortung flr Reproduktionsarbeit Ubernehmen bzw. Gbernehmen mussen. Diese Verhaltenser-
wartungen schranken ebenso Verwirklichungsspielrdume mannlicher Fuhrungskrafte ein. So konsta-
tieren Alemann und Beaufays (2015) entscheidende Vorteile mit Blick auf Einkommen, Status und
Machtpositionen bei karriereorientierten Vatern und diesbezlgliche Verluste bei jenen, die eine aktive
Vaterschaft zu verwirklichen suchen. Zugleich variieren die Verwirklichungschancen letzterer entlang
der jeweiligen konkreten organisationalen Bedingungen (und durch diese ermdglichte Vereinbarkeits-
praxen).

Antizipieren potenzielle weibliche FUihrungskrafte eine Erwartungshaltung, wonach eine Entschei-
dung fur eine Managementkarriere mit Verzicht auf Familie verbunden ist, stehen ihnen verschiedene
Optionen zur Verflgung, sie kdnnen ,vielleicht die typischen beruflichen Benachteiligungsmuster er-
kennen und Uberlegen, wie sie damit umgehen wollen [...] nach Alternativen Ausschau halten, die Si-
tuation akzeptieren, das Beste daraus machen, die Familie der Berufskarriere vorziehen” (Zinn 2001,
40f.). Dies gilt selbstverstandlich ebenso fur mannliche Fihrungskrafte.

Ergebnisse der neueren Gender Studies zeigen, das Gender zugleich als Prozess- und Strukturkate-
gorie zu verstehen ist (Buhrmann 2015). Kahlert (2012) weist auf den Mehrwert einer strukturations-
theoretischen Analyseperspektive fur eine genderreflektierende Analyse von Verbindungslinien zwi-
schen individuellen Aktivitaten auf der Mikroebene und sozialen Strukturen auf Meso- bzw. Makro-
ebene hin. Analog zum Konzept der Dualitat von Struktur fuhrt sie das Konzept der ,Dualitat von Ge-
schlecht’ als (1) Prozess- und (2) Strukturkategorie ein. Mit Dérhofer (2014) bedeutet das flur die Analy-
se von Organisationen, dass Prozesse des Doing Gender und ,gendered organisations' in einer ge-
meinsamen theoretischen Perspektive integriert werden kénnen.

,Structure’ und ,agency’ in der erzahlten Lebensgeschichte

Narrative Interviews gelten als besonders geeignet fur Analysen, die die Verbindung zwischen indivi-
duellen Aktivitaten und sozialen Strukturen in den Blick nehmen. In der erzahlten Lebensgeschichte
verbinden sich gewissermallen soziale Struktur und individuell-biographische Sinnkonstruktion. Das
»Zusammenspiel von sozialer Struktur und kollektiven Regelsystemen einerseits und individuell-
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biographischer Sinnkonstruktion in einer je bestimmten Situation andererseits macht erzahlte Le-
bensgeschichten zu einem interessanten Material” (Dausien 2001: 59).

Bei einer aktuellen Analyse beziehe ich mich auf narrative Einstiegspassagen von 14 Interviews mit
Vorstandsmitgliedern Uberwiegend borsennotierter und in unterschiedlichen Prime Standards geliste-
ter Unternehmen. Die Interviews stammen aus dem Projekt ,Frauen in Top-Management-Teams'.? Es
handelt sich somit um eine Sekundaranalyse.

Die Interviews begannen mit einer Erzahlaufforderung zum beruflichen Werdegang und intensiven
Nachfragen, orientiert an der Methode des narrativen Interviews. Die narrativen Einstiegspassagen
waren Uberwiegend circa 45-70 Minuten lang.

Ich verzichte aus Platzgriinden auf eine Darstellung meines Auswertungsverfahrens entsprechend
Grounded Theory (Strauss, 1996). Die folgenden Ausziige dienen zur lllustration dessen, was meines
Erachtens in der oben entfalteten Perspektive mit einer Auswertung erzahlter Lebensgeschichte zu
gewinnen ist.

Die erste Passage stammt von Frau Berger. Sie war 28 Jahre alt, als sie ihre erste Fihrungsposition
erhielt; sie erzahlt, dass sie im Verlauf ihrer Karriere regelmalig erlebte, wie ihre Befahigung fir eine
Position aufgrund ihres Alters in Frage gestellt wurde; aulerdem betont sie, blond zu sein.

Berger: Dann kommt da so eine junge Frau und die sagt ihm, was er zu tun hat [...]. Al-
so ich bin von ihm am Anfang gar nicht ernst genommen worden, so nach dem Motto:
,Na, das kleine Madchen, das kriege ich wohl auch noch in den Griff." So bin ich haufig
betrachtet worden. [...] Eine ganz typische Situation, die mir auch mehrfach so begeg-
net ist. Wir saen in dem Vorstandszimmer, ich sal3 an der Tur und wir erwarteten
Gaste. Hochrangige Gaste. Und die machten dann die Tur auf, die sahen nur mich, weil
die anderen sozusagen im Schatten der Tur saen und dann haben sie gesagt: ,Also
hier sind wir falsch, wir wollen zum Vorstand.” [...] Ich glaube, ich bin vielfach, und das
spielt eher fur mich - mittlerweile setze ich das sogar bewusst ein, unterschatzt wor-
den in vielen Diskussionen. Weil die sich dann nicht vorbereitet hatten oder einfach
die Situation unterschatzt haben, bin ich dann letztendlich doch mit meinem Ziel aus
den Gesprachen rausgegangen.

Frau Berger beschreibt nicht explizit, wie eine Fihrungskraft aussehen sollte. Ihr Wissen ist aber deut-
lich geschlechtlich strukturiert, insofern als ihrer Wahrnehmung zufolge weiblich und blond in Kombi-
nation Attribute sind, die das Erkennen einer Fuhrungskraft doch zumindest deutlich erschweren. Sie
weil3, dass ihr Alter und ihr Aussehen informellen Regeln zuwiderlaufen, ,wie eine (weibliche) Fih-
rungskraft so sein sollte” (artikulierbares Wissen uber informelle Regeln hinsichtlich Alter und Erschei-
nungsbild einer Fihrungskraft). Sie bezieht sich auf diese Regeln, indem sie diese nicht einfach akzep-
tiert, sondern strategisch unterlauft (Entwicklung einer eigenen subversiven Strategie in Rekurs auf
diese Regeln).

Zu Frau Corner, Vorstandsmitglied, sollte man wissen, dass sie als jungstes von funf Geschwistern
geboren wurde. Frau Corner erzahlt:

Cérner: Es geht schon einmal darum, einfach mit Jungs grof3 zu werden, zu merken,

dass die in ihrer Art ein bisschen ruppiger sind und dass es da mal 6fter blaue Flecken
gibt. Es geht auch darum zu merken, dass die untereinander in Konkurrenz stehen

> Das 2011/12 unter der Leitung von Andrea D. Biihrmann, Universitat Géttingen, und Katrin Hansen,

Westfalische Hochschule, durchgefiihrte Projekt wurde finanziert vom Bundesministerium fur Familie,
Senioren, Frauen und Jugend.
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und dass man unter funf Kindern immer mal mit jemandem streitet, aber sich wieder
vertragt. Das ist auch so etwas, das man glaube ich im Management lernen muss. Das
zweite was mir einfallt ist, was man wichtiges in der Beobachtung lernt wenn man
beim FuBball zuschaut. Ich mag FuRRball zwar nicht, aber ich finde es immer klasse,
weil ich ganz viel darauf Ubertragen kann, wie Manner im Beruf ticken. Dass man sich
einfach hart angeht, sich nach dem Spiel aber auf die Schulter klopft und wieder
Freund ist. Dass man durchaus foulen kann, wenn man den Ball erwischt, aber eine
rote Karte kriegt oder eine gelbe, wenn man den Ball nicht kriegt. [...] Als Frau ist man,
finde ich, vollig verblufft Gber dieses Verhalten, weil sie unter Frauen stark beleidigt
waren, wenn jemand einen so hart angehen wurde.

Das Beispiel von Frau Corner zeigt die Bedeutung individueller biografischer Dynamiken fiir die Inter-
pretation von Regeln und Entwicklung von Handlungsstrategien. Sie eignete sich aufwachsend mit
alteren Brudern in doppeltem Sinne geschlechtlich strukturiertes, ,lebensweltliches” Wissen an, wel-
ches sie spater fur sich im organisationalen Kontext nutzbar machen kann. Ihr Wissen ist in dem Sinne
doppelt geschlechtlich strukturiert, als sie es einerseits als Wissen Uber ,typisch mannliche Verhal-
tensweise” nutzt, dass sie andererseits zugleich als aus weiblicher Perspektive irritierendes Verhalten
reflektiert. Sie weild aufgrund ihrer Biografie an dieser Stelle gewissermalien ,so viel wie die Manner”
und mehr als andere Frauen.

Resimee und Ausblick

Erwerbsorganisationen wirken mit ihrem strukturierenden Einfluss auf die Entwicklung und Realisie-
rung individueller Lebensentwdirfe direkt wie indirekt ungleichheitserzeugend. Dabei werden struktu-
rierende Einfliisse der Organisation nicht als AuRReres an die Organisationsmitglieder herangetragen.
Die Organisationsmitglieder (re-)produzieren vielmehr selbst durch ihre Handlungspraxis die lhre
Handlungsspielraume begrenzenden und ermdglichenden organisationalen Strukturen. Dabei greifen
sie auf artikulierbares wie implizites Wissen tUber innerhalb der Organisation glltige Regeln zuruck.

Wie konnte dann eine Analyse der Handlungsspielraume weiblicher Hochqualifizierter als ,know-
ledgeable actors’ bei der Entwicklung und Realisierung eines karriereorientierten Lebensentwurfs aus-
sehen? Folgende analyseleitende Fragestellungen lassen sich ableiten: Welche karriererelevanten
(formellen wie informellen) Regeln ,kennen” sie (bewusst und artikulierbar als geltend fur sie oder
auch andere)? Welches implizite Wissen Uber diese Regeln kann aus ihren Erzahlungen abgeleitet wer-
den? Welche Regeln erfahren sie (fur sich und/oder andere) innerhalb der Organisation in welchem
Male als verbindlich? Welchen Regeln kénnen sie (und andere) sich ggf. entziehen? Und schlieBlich:
Auf welche Ressourcen kénnen sie sich bei der Durchsetzung eigener Interpretationen dieser Regeln
beziehen?

Erlaubt das Konzept der Dualitat von Struktur eine integrierte Analyseperspektive auf soziale Diffe-
renzierungsvorgange und damit verbundene Ein- und Ausschlisse unter Bertcksichtigung der sozia-
len Kategorie Geschlecht, ist dies fur eine auf Diversitat in Organisationen gerichtete Perspektive
spannend, in der Organisationen nicht nur Orte von doing gender, sondern auch eines ,doing ethnici-
tiy’, ,doing disability’ ... sind, ebenso wie flur eine Perspektive, die Analysen anstrebt, die unterschiedli-
che Strukturkategorien und deren Verschrankungen berUcksichtigen (intersektionale Forschungsper-
spektive).

Der Mehrwert einer Analyse biografischer Erzahlungen fir die Organisationsforschung bzw. fir die
Analyse des Verhdltnisses zwischen structure und agency kann sich beziehen auf den spezifischen
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Zugang, den diese um impliziten Wissen der Akteure ertffnen. Dies ware in der hier noch ausstehen-
den systematischen Analyse zu zeigen. Sie ertffnet zudem Zugange zu biografisch relevanten Erfah-
rungen aullerhalb von Erwerbsorganisationen, die beispielsweise in leitfadengestltzen Interviews zum
Handeln in der Organisation bzw. erbwerbstatigkeitsbezogenen Handeln durch die Akteure von sich
aus keine Erwahnung fanden.
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