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Newsletter

Die Persistenz der Homogenität oberster Führungskräfte 
ist rätselhaft. Seit vielen Jahren gibt es Maßnahmen und 
Instrumente für mehr Vielfalt im (Top-)Management, 
aber 95,6 Prozent der Vorstandspositionen der Top-200-
Unternehmen in Deutsch-
land sind nach wie vor von 
Männern besetzt (Holst/
Kirsch 2014). Warum ist 
die (Geschlechter-)Homo-
genität trotz aller Bemühungen so persistent? Welche 
Beharrungskräfte wirken in Organisationen, die den 
Status Quo des Topmanagements immer wieder stabili-
sieren? Argument der Dissertation ist, dass Organisationen 
in der Auswahl oberster 
Führungskräfte pfad-
abhängig sind: Wäh-
rend beim Eintritt in die 
Organisation weibliche 
und männliche Fach-
kräfte noch gleicherma-
ßen vertreten sind, wird 
für das Topmanagement 
der immer gleiche Typus 
Mann kooptiert. 

Mit der Theorie der 
organisationalen Pfadab-
hängigkeit (Sydow et al. 
2009) als Rahmen, zeich-
net die Einzelfallstudie 
in einem internationalen 
Dienstleistungsunterneh-
men („FIRM“) die formalen und informellen Prozesse der 
Führungskräfteauswahl nach. Die Pfadtheorie zielt darauf 
ab, gesellschaftliche und organisationale Beharrungskräfte 
zu erklären, z.B. warum Veränderungsprozesse in Organisa-
tionen scheitern und damit keine Anpassung an veränderte 
Umweltbedingungen erfolgt. Zentral in der Pfadforschung 
ist die Einnahme einer Prozessperspektive. In der Disserta-
tion wird damit aufgezeigt, welche Muster sich in der Perso-
nalauswahl implizit herausbilden und wer in diesem „demo-
graphic metabolism“ (Boone et al. 2004) einer Organisation 
aufsteigt. Insbesondere die Spezifik des Topmanagements 
wird dabei in den Blick genommen: Warum ist es funktio-
nal und attraktiv, nach Ähnlichkeit und Passfähigkeit aus-
zuwählen? Welche unbewusste Dynamik entwickelt sich, 
die es zunehmend attraktiv macht, nach einem bestimmten 
Muster zu handeln? Selbstverstärkenden Prozessen kommt 
dabei eine zentrale Rolle zu, um die sich zuspitzende Dyna-
mik zu erklären, die schließlich in ein Lock-In führt.
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Die umfangreiche Datenbasis wurde aus einer Mischung 
qualitativer und quantitativer Methoden generiert. Neben 
Beobachtungen von Leitungssitzungen, über 30 semistruk-
turierten Interviews mit Vorstandsmitgliedern, oberen Füh-

rungskräften und Personal-
verantwortlichen, wurden 
eine soziale Netzwerkana-
lyse mit einer Führungs-
kräfteeinheit durchgeführt 

sowie Personalstatistiken und Dokumente zur Personalbe-
urteilung analysiert. Mit einer Systemanalyse (Froschauer/
Lueger 2003) wurde der Frage nachgegangen, warum es 
gerade im Topmanagement zu solch einer Persistenz kommt.

Die Daten zeigen, dass 
für den Aufstieg im 
Unternehmen ein line-
arer Karriereweg ohne 
größere Unterbrechun-
gen formal vorausgesetzt 
wird (vgl. auch Rudolph 
2007). Dies führt bereits 
auf der Ebene des mitt-
leren Managements zu 
einer Selbstselektion der-
jenigen Personen, die sich 
nicht vollkommen in den 
Dienst der Organisation 
stellen (überproportional 
Frauen mit Care-Ver-
pflichtungen). Zudem 
nehmen die informel-

len Spielräume der Personalauswahl mit Höhe der Hierar-
chieebene zu. Die Besetzung oberster Leitungspositionen 
bei FIRM erfolgt gänzlich informell (vgl. auch Schlamel-
cher 2011, Nickel 2009). In diesen Spielräumen bildet sich 
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Abb. 1: Entwicklung des Selektionspfads (Abb. modifiziert nach 
Sydow et al. 2009)
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ein implizites Selektionsmuster heraus, welches stark ver-
geschlechtlicht ist (durchsetzungsfähig, dauerverfügbar, 
geordnete Verhältnisse im Privatleben, u.a.). Zentral ist, 
dass neue Personen passfähig zum bereits existierenden 
Kreis der oberen Führungskräfte sein müssen, wodurch 
sich das Topmanagement selbst dupliziert. 

Wie kommt es jedoch zu dieser Musterkohärenz, 
obwohl die Auswahlprozesse nicht standardisiert sind? 
Die Netzwerkanalyse macht die Wirkung der überaus 
starken Gruppenkohäsion im Topmanagement deut-
lich: Bei einer 75 prozentigen Netzwerkdichte und einer 
hohen Anzahl multiplexer Beziehungen zwischen oberen 
Führungskräften verbreitet und homogenisiert sich ein 
implizites Muster quasi von selbst. Die Netzwerkana-
lyse zeigt vor allem auch die hohe Bedeutung informeller 
Beziehungen im Vergleich zu formalen (Dichte 0.7>0.29). 
Diese sehr dichten, informellen Netzwerke ermöglichen 
einen Einblick in das Privatleben einer Person (Hobbies, 
Familiensituation, etc.). So können in Form eines „back-
ground checks“ auch die informellen Anforderungen an 
eine Person überprüft werden. 

Was treibt nun diesen Homogenisierungsprozess an? 
Inwiefern handelt es sich um einen selbstverstärkenden 
Prozess? Aufgrund der hohen Einbindung der Führungs-
kräfte (Hyperinklusion), bei der es keine konkurrieren-
den Verpflichtungen außerhalb des Unternehmens gibt, 
und ihrer hohen Passfähigkeit entsteht eine außeror-
dentlich hohe Koordination untereinander. Krells Kon-
zept der Vergemeinschaftung (1994) diente als Anknüp-
fungspunkt, um den Aspekt der Koordination genauer 
herauszuarbeiten. Bereits in ihrer Analyse verschiede-
ner personalpolitischer Konzepte wurde deutlich, dass 
Homogenität ein konstitutives Element der Gemein-
schaftsbildung und der Schaffung von Koordination ist. 

Die Analyse bei FIRM macht deutlich, dass sich mit 
zunehmender Homogenität ein immer größerer Nutzen 
daraus für die Organisation und für die Führungskräfte 
ergibt. Beispielsweise wird durch Hyperinklusion und die 
Ähnlichkeit untereinander das Verhalten der Führungs-
kräfte maximal erwartbar und reibungslos. Schließlich 
entwickelt sich durch steigende Koordinationsgewinne 
ein sich selbstverstärkender Prozess, der die Personalse-
lektion verselbständigt. 

Obwohl es zunächst zwar vorteilhaft für die Organi-
sation ist, nach dem immer gleichen Muster auszuwäh-
len, kippt die Dynamik jedoch in eine Dysfunktionalität. 
Die Führungskräfte verlieren die Kontrolle und Steue-
rungsfähigkeit über ihre Organisation, was sich z.B. in 
scheiternden Veränderungsversuchen zeigt. Die Orga-
nisation wird dadurch unfähig, auf soziale und demo-
graphische Veränderungen zu reagieren und schafft es 
entgegen ihres Ziels nicht, Frauen verstärkt ins Topma-
nagement aufzunehmen. 

Mit der Studie wird deutlich, dass Gender und Diver-
sity Maßnahmen oftmals scheitern, weil die systemischen 
Kräfte in Organisationen nicht berücksichtigt werden 
(z.B. Nutzen der Homogenität für Stabilität und Unsicher- 
heitsabsorption). Darüber hinaus lässt sich ableiten, dass 
der Homogenitätspfad nicht von innen heraus gebrochen 
werden kann. Anders gesagt: Soll der Frauenanteil in 
Organisationen deutlich erhöht werden, braucht es eine 
Art externen Schock, der die selbstverstärkende Dyna-
mik nachhaltig irritiert. Die Frauenquote verspricht, solch 
einen externen Schock auszulösen.

Philine Erfurt Sandhu

Kontakt: philine.erfurtsandhu@le-ad.de

Abb. 2: Netzwerk einer Partnereinheit bei FIRM (formale und informelle Beziehungen)
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Über die Preisträgerin
Dr. Philine Erfurt Sandhu ist seit April 2014 Programmleiterin Leadership Research bei LEAD, dem Mercator Center for 
Leadership & Advocacy in Berlin. Zuvor war sie Projektmanagerin bei der EAF – Europäische Akademie für Frauen in Politik 
und Wirtschaft Berlin. Sie promovierte im Graduiertenkolleg „Pfade organisatorischer Prozesse“ am Fachbereich Wirtschafts-
wissenschaften der Freien Universität Berlin und studierte Gender Studies und Europäische Ethnologie an der Humboldt 
Universität sowie der University of Sussex.

Im Erscheinen

Erfurt Sandhu, Philine (2014): Selektionspfade im Topmanagement. Homogenisierungsprozesse in Organisationen.

Reihe Betriebliche Personalpolitik (hrsg. v. Gertraude Krell/ Barbara Sieben). Wiesbaden: Springer Gabler

Verleihung des efas-Nachwuchsförderpreises 2013: Prof. Dr. Friederike Maier (Wiss. Ausschuss von efas), Dr. Karin Reichel 
(Wiss. Ausschuss von efas), Prof. Dr. Gertraude Krell, a.D. (Freie Universität Berlin), Dr. Philine Erfurt Sandhu (Preisträgerin), 
Prof. Dr. Barbara Sieben (Helmut-Schmidt-Universität Hamburg) und Norma Schmitt (Wiss. Ausschuss von efas) (v.l.n.r.).

http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.435168.de/14-3-1.pdf
http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.435168.de/14-3-1.pdf
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AUS DER FORSCHUNG

Ergebnisse des Forschungsforums der 11. efas-Jahrestagung
Alljährlich werden im Rahmen des Forschungsforums auf der efas-Jahrestagung Forschungsar-
beiten der feministischen Ökonomie und aus unterschiedlichen Gebieten der Wirtschaftswis-
senschaften präsentiert, in denen Ansätze der Frauen- und Geschlechterforschung an zent-
raler Stelle Berücksichtigung finden und die sich kritisch mit dem Forschungsstand sowie 
dem aktuellen wissenschaftlichen bzw. politischen Diskurs zum Thema auseinandersetzen. 

Auf der letzten efas-Jahrestagung im Dezember 2013 wurden hierfür erstmalig Poster 
präsentiert, die Sie hier als Vorschau mit einer kurzen Beschreibung betrachten können. 

Sarah Lillemeier
Mechanismen diskriminierender Arbeitsbewertungen – 

Zur (De-)Stabilisierung sozialer Ungleichheit 
durch soziale Praxis

Die beobachtbaren Verdienstunterschiede zwischen Frauen und Männern 
sind ein Indikator für die bestehende soziale Ungleichheit zwischen den 
Geschlechtern. Verantwortlich für die Persistenz des Gender Pay Gaps sind 
verschiedene Faktoren. Im Zusammenhang mit der horizontalen Arbeits-
marktsegregation tragen u.a. auch diskriminierende Arbeitsbewertungen in 
Form von Unterbewertungen „typischer Frauenarbeit“ einen Teil zur Ent-
geltlücke bei. Diese entstehen insbesondere in der betrieblichen Praxis und 
sind in diesen Fällen rechtlich verboten. Im Fokus der Arbeit stehen daher 
die Fragen, wie es in betrieblichen Kontexten zu diskriminierenden Arbeits-
bewertungen kommt und wann diese Formen evaluativer Diskriminierun-
gen vermieden werden können.

Silvana Weiss
Work-Life-Balance und Karriereperspektiven von 

NachwuchswissenschaftlerInnen. 
Geschlechterbezogene Analysen einer Online-Befragung.

Hohe Verfügbarkeitserwartungen und die Vorstellung, dass allein durch 
immenses Zeitinvestment gute Leistungen erbracht werden, stehen an Hoch-
schulen im Widerspruch zur sogenannten Work-Life-Balance (WLB). In 
dieser Studie wurde untersucht, welche Faktoren mit der WLB von Nach-
wuchswissenschaftlerInnen zusammenhängen und wie sie den Wunsch nach 
einer Wissenschaftskarriere beeinflussen. Nachdem sich das häufigere Aus-
scheiden von Frauen aus dem Wissenschaftssystem bisher hartnäckig hält, 
wurden die Analysen geschlechterbezogen durchgeführt. Dabei zeigen die 
Ergebnisse aus einer Online-Befragung, dass Entgrenzung vor allem bei 
Frauen die WLB negativ beeinflusst und dass Nachwuchswissenschaftlerin-
nen aufgrund hoher Mobilitäts- und Verfügbarkeitserwartungen den Wis-
senschaftsbereich verlassen.

Alle Poster finden Sie 
im Großformat auf der 

efas-Homepage:

http://efas.htw-berlin.de/

http://efas.htw-berlin.de/wp-content/uploads/Poster_Lillemeier.pdf
http://efas.htw-berlin.de/wp-content/uploads/Poster_Weiss.pdf
http://efas.htw-berlin.de
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Janina Sundermeier
Der Zusammenhang zwischen erreichtem 

bevorzugten Kundenstatus und 
Kundenloyalität –  

Die Rolle des Geschlechts

Hierarchische Loyalitätsprogramme sind in der heutigen 
Zeit ein beliebtes Instrument zum Aufbau stabiler Kun-
denbeziehungen. Bislang ist allerdings nicht hinreichend 
erforscht, welche Auswirkungen das Erreichen eines bevor-
zugten Kundenstatus im Rahmen dieser Loyalitätspro-
gramme auf den Aufbau der Kundenbeziehung tatsäch-
lich hat. Im Rahmen der durchgeführten Untersuchung 
soll festgestellt werden, ob der Kundenstatus die Bedingungen für den Aufbau einer stabilen Kundenbeziehung erleich-
tert, woraus sich die folgende Forschungsfrage ergibt: Welchen Einfluss hat der erreichte bevorzugte Kundenstatus auf 
die Kundenloyalität? Außerdem ergeben Forschungen, dass Männer und Frauen den Wert eines Status unterschiedlich 
gewichten, was zur zweiten Forschungsfrage dieser Untersuchung führt: Hat das Geschlecht einen moderierenden Ein-
fluss auf den Zusammenhang zwischen erreichtem bevorzugten Kundenstatus und Kundenloyalität?

Patricia Bliemeister
„Belohnung” durch Selbständigkeit?

Im Rahmen ihrer Promotion untersucht Patricia Bliemeister auf der Grund-
lage der amtlichen Steuerstatistik die ökonomischen Folgekosten der Geburt 
eines Kindes. Dabei vergleicht sie die Einkommensverläufe von Freiberufle-
rinnen, Mit- und Einzelunternehmerinnen mit denen abhängig beschäftig-
ter Frauen. Erste deskriptive Ergebnisse verweisen darauf, dass selbständige 
Frauen aller Subtypen mittelfristig nicht von negativen geburtsbedingten 
Einkommenseffekten betroffen sind – im Gegensatz zu abhängig beschäftig-
ten Frauen. Vielmehr zeigt der Aufholprozess bis zum Zeitpunkt zwei Jahre 
nach der Geburt: für selbständige Frauen schließt sich die individuelle Ein-
kommenslücke wieder.

Astrid Szebel-Habig
Mit Mixed-Leadership an die Spitze

Im Rahmen des Forschungsprojektes „Mit Mixed Leadership an die Spitze“ 
wird mittels einer Online-Befragung bei den Top-500-Unternehmen in 
Deutschland für die beiden Geschäftsjahre 2012 und 2013 die Positionie-
rung von Frauen in der Führung von Unternehmen differenziert nach Hie-
rarchieebenen erfasst. Mit den gewonnenen Daten sollen sowohl bewährte 
als auch neue Handlungsansätze zur Förderung von Frauen in Führungspo-
sitionen empirisch analysiert werden. Das Forschungsprojekt wird durch das 
Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF) sowie den euro-
päischen Sozialfonds (ESF) finanziert und die Abschlusstagung ist für den 
15.9. und 16.9.2014 geplant. Das Poster informiert über die Ausgangssitua-
tion, Forschungsziele und Methodik sowie die Ergebnisse für Unternehmen.

http://efas.htw-berlin.de/wp-content/uploads/Poster_Bliemeister.pdf
http://efas.htw-berlin.de/wp-content/uploads/Poster_Szebel_Habig.pdf
http://efas.htw-berlin.de/wp-content/uploads/Poster_Sundermeier.pdf


efas   Newsletter Nr. 18 / Juni 2014

- 6 -

Karin Reichel
Welche Kompetenzen benötigen Frauen für den

Aufsichtsrat? Eine Qualifizierungsbedarfsanalyse

Eine wissenschaftliche Auseinandersetzung mit dem Thema Qualifizierung 
für Aufsichtsräte findet zurzeit erst in Ansätzen statt (vgl. Hansen 2014 i.V., 
Leube 2012, v. Werder/Wieczorek 2007) – auf die spezifischen Belange von 
weiblichen (potentiellen) Aufsichtsratsmitgliedern wird in der Regel nicht 
gesondert eingegangen. Mit Hilfe der ExpertInnen-Interviews mit Mitglie-
dern von Aufsichtsräten wollten wir einen Beitrag zum Schließen dieser For-
schungslücke leisten. Die gewonnenen Erkenntnisse flossen in die Konzep-
tion der zertifizierten Hochschulweiterbildung „Strategische Kompetenz von 
Frauen in Aufsichtsräten“ ein (vgl. http://aufsichtsrat-weiterbildung.harriet-
taylor-mill.de/).

Miriam Beblo, Norma Schmitt
Geschlechterstereotype in Arbeit

Das Forschungsprojekt widmete sich der Erforschung des Einflusses 
von Geschlechterstereotypen auf das Arbeitsmarktverhalten von Frauen 
und Männern in Deutschland. Als Forschungsverbund zwischen der 
Europa-Universität Viadrina Frankfurt/Oder (EUV) und der Universität 
Hamburg (UHH) organisiert, ist es originär in der Ökonomik angesiedelt 
und beleuchtet mittels etablierter quantitativer und qualitativer Methoden 
das „Ob?“, „Wie“, „Wann“ und „Wo“ der Wirkung von Stereotypen. Die 
Analysen zeigen in der Synthese, dass Geschlechterstereotype mithilfe sozi-
aler Normen und Rollenerwartungen das Handeln von Einzelpersonen, aber 
auch Paaren lenken. Gleichzeitig können wir zeigen, dass Stereotype selbst 
einem stetigen Wandel unterliegen.

Nach Meinung der AutorInnen hat das Thema „Frauen 
und Karriere“ seit 2010 (d.h. seit dem Beschluss der 
Deutschen Telekom AG bis 2015 30 Prozent der Füh-
rungspositionen im mittleren und oberen Management 
mit Frauen zu besetzen) im öffentlichen Diskurs eine 
immer größere Relevanz bekommen. Zudem habe sich 
die Debatte um Geschlechtergerechtigkeit von einem nor-
mativen Gleichstellungsdiskurs hin zu einem Wirtschaft-

Boes, Andreas/ Bultemeier, Anja/ Trinczek, Rainer (Hrsg.) (2013): 
Karrierechancen von Frauen erfolgreich gestalten – Analysen, Strategien und Good Practices 

aus modernen Unternehmen.

Rezension von Karin Reichel

lichkeitsdiskurs entwickelt. Damit rückten die Unter-
nehmen der deutschen Wirtschaft in das Zentrum der 
öffentlichen Erwartungen und das Thema auf die Wirt-
schaftsseiten der Tages- und Wochenzeitungen. Obwohl 
es Fortschritte bei der Erhöhung des Frauenanteils in 
den Karrierepositionen gäbe, sei die Entwicklung in allen 
Unternehmen aber mehr oder weniger fragil. Daher kon-
statieren die AutorInnen des Buches derzeit zwar einen 

PUBLIK ATIONEN

http://aufsichtsrat-weiterbildung.harriet-taylor-mill.de/
http://aufsichtsrat-weiterbildung.harriet-taylor-mill.de/
http://efas.htw-berlin.de/wp-content/uploads/Poster_Reichel.pdf
http://efas.htw-berlin.de/wp-content/uploads/Poster_Schmitt_Beblo.pdf


efas   Newsletter Nr. 18 / Juni 2014

- 7 -

„historischen Möglichkeitsraum“ für die Karrierechan-
cen von Frauen, dieser müsse aber von den Unternehmen 
aktiv genutzt werden, um die Basis für eine neue Quali-
tät der Teilhabe von Frauen in der Gesellschaft zu legen. 

Das Buch versteht sich deshalb als Anleitung zur 
erfolgreichen Gestaltung des Modernisierungsprozes-
ses in den Unternehmen, um diesen Möglichkeitsraum 
für die Herstellung von mehr Geschlechtergerechtigkeit 
nutzen zu können. Die Ausführungen basieren auf den 
Erkenntnissen des Forschungsprojekts „Frauen in Kar-
riere – Chancen und Risiken für Frauen in modernen 
Unternehmen“, das vom Bundesministerium für Bildung 
und Forschung und vom Europäischen Sozialfonds im 
Themenschwerpunkt „Frauen an die Spitze“ gefördert 
wurde. Durchgeführt wurde es vom Institut für Sozi-
alwissenschaftliche Forschung – ISF München e.V. und 
der Friedrich-Alexander-Universität Erlangen-Nürnberg. 
In drei Untersuchungswellen wurden zwischen 2009 und 
2013 in Großunternehmen der deutschen Elektroindus-
trie, der ITK-Industrie und der Bankenwirtschaft ins-
gesamt 23 Fallstudienerhebungen mit 325 ExpertIn- 
nengesprächen und Tiefeninterviews durchgeführt. 
Gegenstand waren zunächst die „objektiven“ Karriere-
mechanismen der Unternehmen und deren Veränderung 
sowie kontrastierend dazu die individuellen „subjektiven“ 
Karrierestrategien der Beschäftigten (Frauen und Männer 
im Vergleich). Bei der Auswahl der GesprächspartnerIn-
nen wurde besonderer Wert auf eine Mischung bezüg-
lich Geschlecht und Vertretung der verschiedenen Hier-
archieebenen gelegt. 

Das Buch ist in fünf unterschiedlich umfangreiche 
Blöcke untergliedert, in denen das Thema aus mehreren 
Perspektiven (Vorstandsmitglieder, Forschung, Unter-
nehmensstrategie, Unternehmenspraxis, Gleichstellungs-
politik) betrachtet wird. Zum Einstieg in das Buch lassen 
die AutorInnen zunächst die VerantwortungsträgerInnen 
der deutschen Wirtschaft zu Wort kommen („Perspektive 
Vorstandsmitglieder: Persönliche Erfahrungen und stra-
tegische Implikationen“). In acht Interviews haben Vor-
stände aus Unternehmen und Verbänden (Deutsche Tele-
kom AG, SAP AG, IG Metall, Deutsche Postbank AG, 
Volkswagen Financial Services AG, ver.di, Bosch Engi-
neering GmbH, Taunus Sparkasse) die Gelegenheit, sich 
öffentlich zu positionieren. Sie werden dabei sowohl nach 
ihren persönlichen Erfahrungen sowie inneren Überzeu-
gungen gefragt, als auch nach Einschätzungen zur Ent-
wicklung des Themas in ihren Organisationen und der 
Gesellschaft. Außer ein paar persönlichen Motiven und 
kritischen Gedanken erfährt man als Leserin auf diesen 
ersten fast hundert Seiten leider nicht viel Neues. 

Wesentlich spannender und instruktiver ist das zweite 
Kapitel, in dem die im Projekt gewonnenen Forschungser-
gebnisse zusammengefasst sind („Perspektive Forschung: 
Weichen für Frauen neu gestellt – Wandel des Karriere-
mechanismus in modernen Unternehmen“). Im ersten 
Beitrag „Neue Spielregeln in modernen Unternehmen – 
Chancen und Risiken für Frauen“ vertreten Anja Bulte-
meier und Andreas Boes die These, dass sich Unterneh-
men gegenwärtig zu „Unternehmen 2.n“ entwickeln, was 
einen grundlegenden Wandel im Karrieremechanismus 
mit sich bringe. Dessen zentrale Bausteine (alternative 
Karrierepfade, Entstehung eines systemischen Entschei-
dungsmodus, öffentliche Positionierung als Kernkompe-
tenz, eine neue „Maßlosigkeit“ hinsichtlich Verfügbar-

keit und Leistungsbereitschaft) bergen ihrer Meinung 
nach Chancen und Risiken für Frauen. In ihrem Fazit 
kommen sie zu dem Schluss, dass der Wandel der Arbeit 
sowie der neue Karrieremechanismus kein Automatismus 
in Richtung Chancengleichheit sei. Vielmehr müsse der 
Abbau geschlechtlicher Ungleichheit expliziter Bestand-
teil eines grundlegenden und ganzheitlichen Reorgani-
sationsprozesses sein, wenn er erfolgversprechend sein 
soll. Der zweite Forschungsbeitrag von Anja Bultemeier 
beschäftigt sich mit dem Thema „Frauen wollen Karri-
ere! Karriereorientierungen von Frauen im Umbruch der 
Unternehmen“. Dazu vergleicht die Autorin das Karriere-
verhalten von Frauen und Männern und kommt zu dem 
Schluss, dass sich die Entwicklungs- und Gestaltungsan-
sprüche in der Arbeit nicht grundsätzlich unterscheiden. 
Aufgrund zweier „Karrierefilter“ (1. „doppelte Vergesell-
schaftung“, d.h. Kombination von Privat- und Erwerbs-
arbeit als konträr konstruierter Tätigkeitsfelder und 2. 
Konstruktion der Karrierewelt als „Männerwelt“) würden 
Frauen diese Ansprüche aber nicht so selbstverständlich 
wie Männer in ein Karrierestreben übersetzen. Die Auto-
rin identifiziert in Abhängigkeit von den individuellen 
Wahrnehmungsmustern und Lösungsstrategien vier Aus-
differenzierungen des Karrierewollens von Frauen: Ver-
zicht auf Karriere, Verweigerte Karriere, Fokussierte Kar-
riere und Herkulische Karriere. Das häufig postulierte 
fehlende Wollen der Frauen entpuppe sich bei genaue-
rer Betrachtung schlicht als fehlende Möglichkeit – es 
sei nicht intrinsisch motiviert, sondern den Rahmenbe-
dingungen geschuldet. Im letzten Aufsatz des zweiten 
Blocks „Karrierechancen von Frauen erfolgreich gestal-
ten – Good Practices der Veränderung“ stellen Andreas 
Boes und Thomas Lühr die Frage, ob die Weichen in 
den Unternehmen für faire Teilhabechancen von Frauen 
richtig gestellt sind. Da dem nicht so ist (was u.a. an den 
zuvor referierten Forschungsergebnissen deutlich wird), 
skizzieren sie mit Hilfe der gefundenen Analyseergeb-
nisse Eckpunkte für ein erfolgversprechendes ganzheit-
liches Veränderungsmodell für Unternehmen, mit dem 
Ziel, Karrierechancen von Frauen erfolgreich(er als bisher) 
zu gestalten. Der Abbau geschlechtlicher Ungleichheit 
müsse erstens eine eigenständige Dimension der Unter-
nehmenspolitik sein, zweitens ein kollektiver Lernprozess 
der gesamten Organisation und drittens ein Bestandteil 
eines grundlegenden Veränderungsprozesses in Richtung 
„Unternehmen 2.n“. Dafür wiederum brauche es eine 
starke Akteurskonstellation, einen lebendigen Verände-
rungsprozess, übergeordnete geteilte Werte und einen 
Ausbau der positiven Ansätze – mehr oder weniger All-
gemeinplätze aus dem Change Management. 

Im dritten thematischen Block „Perspektive Unter-
nehmensstrategie: Strategische Konzepte zur Förderung 
der Karrierechancen von Frauen“ kommen in vier Beiträ-
gen wieder die PraktikerInnen zu Wort – diesmal die in 
den Unternehmen (Deutsche Telekom AG, SAP, Deut-
sche Postbank AG, Volkswagen Financial Services AG) 
für das Thema zuständigen ExpertInnen. Auf jeweils 
rund 10 Seiten werden Strategien, aber auch Maßnahmen 
und Umsetzungserfahrungen zum Thema Gender Diver-
sity und Frauenförderung dargestellt. Der Übergang zum 
dritten Kapitel, bei dem die Umsetzung im Fokus steht, ist 
daher fließend. Unter der Überschrift „Perspektive Unter- 
nehmenspraxis: Erfahrungen und Good Practices aus den 
Unternehmen“ werden in sieben Beiträgen unterschiedli-



efas   Newsletter Nr. 18 / Juni 2014

- 8 -

che Handlungsfelder, Instrumente und Verfahren aus den 
im Projekt involvierten Unternehmen vorgestellt: Frau-
enkarrieren im Ingenieursumfeld bei Bosch Engineering, 
Identifikation und Förderung von PotenzialträgerInnen 
bei der Postbank, Diversity Reporting und Gender Aware- 
ness Training bei SAP, Frauen-Netzwerk GLOW@CT bei 
Siemens, Kinderkrippe und Elternzeitbegleitung bei der 
Sparkasse, Betriebskindertagesstätte bei VW Financial 
Services. Schließlich äußern sich im letzten Block („Per-
spektive Gleichstellungspolitik: Interessenvertretung als 
Faktor für Chancengleichheit“) InteressenvertreterInnen 
unterschiedlicher Ebenen mehr oder weniger kritisch zum 
Thema: der Sprecherausschuss der leitenden Angestellten 
von SAP, das Ressort Frauen- und Gleichstellungspolitik 
beim Vorstand der IG Metall, der Bereich Frauen- und 
Gleichstellungspolitik beim ver.di-Bundesvorstand, das 
Business Womens ś Network der SAP, der Betriebsrat der 
Telekom sowie der Ausschuss für Chancengleichheit des 
Betriebsrats bei VW Financial Services.

Das Buch ist in erster Linie interessant für alle, die 
einen praxisnahen Einblick in das Thema Frauenkarrie-
ren zu schätzen wissen und insbesondere für alle (zukünf-
tigen) Praktiker/innen, die nach einer Anleitung für die 
erfolgreiche Gestaltung des Modernisierungsprozesses zur 
Herstellung von mehr Geschlechtergerechtigkeit suchen. 
Damit wird das Buch seinem eigenen Anspruch wahr-
scheinlich gerecht. Der erste Eindruck, wieder einmal 
die üblichen Erfolgsmeldungen und Versprechungen der 

VerantwortungsträgerInnen „serviert zu bekommen“, der 
beim Lesen des ersten Blocks entstand, wurde durch die 
instruktiven und durchaus kritischen Analysen und Dia-
gnosen im zweiten Kapitel zunächst deutlich korrigiert. 
Die knapp 40 Seiten, auf denen die Ergebnisse des For-
schungsprojekts dargestellt werden, waren spannend zu 
lesen, bleiben aber nah an der Empirie und sparen das 
in diesem Zusammenhang m.E. relevante Thema der 
Machtverhältnisse und Interessen fast komplett aus. Dies 
gilt auch weitgehend für die drei folgenden Kapitel, in 
denen die handelnden AkteurInnen aus den Unterneh-
men und Verbänden ihre Ansätze und Maßnahmen zum 
Thema darstellen. Hierbei werden zwar neben einer (legi-
timen) positiven Darstellung der eigenen Anstrengungen 
durchaus auch kritische Überlegungen und Einschätzun-
gen sichtbar, diese aber bleiben vereinzelte Schlaglichter. 
Zwar fügen sich die unterschiedlichen Perspektiven am 
Ende wie bei einem Puzzle zu einem mehr oder weni-
ger vollständigen Bild zusammen, aber es fehlt eine ver-
bindende Klammer. Gleichwohl finden alle am Thema 
„Frauen und Karriere“ Interessierten in diesem Sammel-
band Anregungen und Denkanstöße sowie Ideen zum 
Weiterdenken und -forschen.

Karin Reichel

Kontakt: karin.reichel@hwr-berlin.de

Boes, Andreas/ Bultemeier, Anja/ Trinczek, Rainer (Hrsg.) (2013): Karrierechancen von Frauen erfolgreich gestalten – Analysen, 
Strategien und Good Practices aus modernen Unternehmen. 

Wiesbaden: Springer Gabler

ISBN 978-3-658-00793-5 2013, 372 S.
Euro 34,99 (eBook),
Euro 44,99 (Hardcover)

Link zum Verlag: http://www.springer.com/springer+gabler/management/book/978-3-658-00793-5

Gender- und Diversity-Kompetenzen in Hochschullehre und Beratung: 
Institutionelle, konzeptionelle und praktische Perspektiven
Corinna Tomberger (Hrsg.)

Hildesheim: Universitätsverlag, 2014. (Hildesheimer Universitätsschriften; 26)
EURO 10,00 (Paperback), 115 Seiten
ISBN-10 3-934105-40-8, ISBN-13 978-3-934105-40-9

Aus der Einleitung von Corinna Tomberger: „Gender- und Diversity-Kompetenzen 
für die Interaktion mit Studierenden werden meist im Rahmen hochschuldidakti-
scher Angebote vermittelt. Mit dem „Forum für kulturelle Diversität und Gender in 
Lehre und Beratung“ besteht an der Universität Hildesheim seit 2011 ein Format, 
das auf kollegialem Austausch basiert. Daraus ging im Mai 2012 eine Vortragsver-
anstaltung zum Thema „Gender- und Diversity-Kompetenzen in Lehre und Bera-
tung“ hervor, deren Beiträge der vorliegende Band dokumentiert....“

Nähere Informationen zum Band:
http://www.uni-hildesheim.de/bibliothek/universitaetsverlag/
reihe-universitaetsschriften/band-26/

Zur Rezensentin
Dr. Karin Reichel ist seit Juni 2012 als wissenschaftliche Mitarbeiterin am Harriet Taylor Mill-Institut für Ökonomie und 
Geschlechterforschung der HWR Berlin für das Projekt „Strategische Kompetenz für Frauen in Aufsichtsräten“ verantwortlich. 
Darüber hinaus ist sie seit 20 Jahren als Beraterin im Bereich Personal- und Organisationsentwicklung, Fachbuchautorin und 
Dozentin tätig sowie seit 2010 Geschäftsführerin der Werkstatt für Organsiations- und Personalforschung e.V.

mailto:karin.reichel%40hwr-berlin.de?subject=Ihr%20Beitrag%20im%20efas-Newsletter%2017
http://www.springer.com/springer+gabler/management/book/978-3-658-00793-5
http://www.uni-hildesheim.de/bibliothek/universitaetsverlag/reihe-universitaetsschriften/band-26/
http://www.uni-hildesheim.de/bibliothek/universitaetsverlag/reihe-universitaetsschriften/band-26/
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Geschlechtergerechtigkeit steuern. Perspektivenwechsel im Steuerrecht
Ulrike Spangenberg, Maria Wersig (Hrsg.)

Berlin: edition sigma, 2013. (Reihe: HWR Berlin Forschung, Bd. 54/55)
EURO 17,90 (kartoniert), 257 Seiten
ISBN 978-3-89404-797-9

Titelinformationen: „Der Einfluss der Besteuerung auf die Geschlechterverhält-
nisse wird international ebenso diskutiert wie die Frage, wie eine gleichstellungs-
sensible Besteuerung aussehen sollte. In Deutschland konzentriert sich diese 
Debatte primär auf das Ehegattensplitting und daraus resultierende Erwerbs-
wirkungen. Die Beiträge dieses Sammelbandes gehen weit darüber hinaus und 
thematisieren grundlegende Wechselwirkungen von Geschlechterverhältnis-
sen und Besteuerung auch jenseits von Splitting und Individualbesteuerung...“

Verlagsseite:
http://www.edition-sigma.de/index.htm?/Detailshow.
php?ISBN=978-3-89404-797-9

PROKLA: Nr.174 Materialistischer Feminismus
Zeitschrift für kritische Sozialwissenschaft

Münster: Westfälisches Dampfboot, 2014.
EURO 15,00 (kartoniert), 156 S.
ISBN: 978-3-89691-374-6

Von der Verlagshomepage: „[...] Materialistischer Feminismus nimmt umfassend 
gesellschaftstheoretisch und in emanzipatorischer Perspektive die Gesamtheit der 
Verhältnisse in den Blick, unter denen Geschlechterungleichheit (re)produziert 
wird, sich verschiedene Herrschaftsverhältnisse verschränken, aber auch Mög-
lichkeiten des Widerstands hervorgerufen werden...“

Nähere Informationen:
http://www.prokla.de/2014/03/17/editorial-prokla-174/

Managerinnen-Barometer 2014
DIW Wochenbericht Nr.3.2014

Aus der Einleitung von Elke Holst und Anja Kirsch: „Der Trend zu mehr Frauen 
in Spitzengremien in Deutschland hat sich 2013 fortgesetzt, allerdings in gerin-
gem Ausmaß. In den Aufsichtsräten der größten 200 Unternehmen stieg der 
Frauenanteil um mehr als zwei Prozentpunkte auf gut 15 Prozent und damit 
etwas stärker als in den vergangenen Jahren, während er in den Vorständen auf 
niedrigem Niveau bei gut vier Prozent nahezu stagnierte. Das geht aus dem aktu-
ellen Managerinnen-Barometer 2014 des DIW Berlin hervor...“

Download: http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.435166.
de/14-3.pdf

http://www.edition-sigma.de/index.htm?/Detailshow.php?ISBN=978-3-89404-797-9
http://www.edition-sigma.de/index.htm?/Detailshow.php?ISBN=978-3-89404-797-9
http://www.prokla.de/2014/03/17/editorial-prokla-174/
http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.435166.de/14-3.pdf
http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.435166.de/14-3.pdf
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Biografisches/Werdegang:
Ich erinnere mich, als ich als junge Diplomandin der 
Volkswirtschaftslehre während eines Auslandsaufenthaltes 
an der University of California, Berkeley, auf einen Roman 
mit dem Namen „Sister Safety Pin“ stieß. Die Hauptprot-
agonistin war Punk, lesbisch und studierte an einer ameri-
kanischen Uni Literaturwissenschaft. Zu Ende des Buches 
wird sie Schriftstellerin und unterrichtet an einer Uni-
versität. Dass eine Person, die vielen gesellschaftlichen 
Konventionen widersprach, eine wissenschaftliche Karri-
ere anstreben und dabei erfolgreich sein konnte, fand ich 
bemerkenswert. Ein Freund meinte in diesem Zusammen-
hang zu mir, wir wären die erste Generation von Wissen-
schafter_innen, die mit der Subkultur der 80er, insbeson-
dere Punk, aufgewachsen wären. Diese Prognose, dass wir 
uns in der Wissenschaft durchsetzen sollten, schien mir 
gewagt – sollte sich jedoch bewahrheiten.
Bereits während meines Diplomstudiums (und diversen 
Aktivitäten in der Kunst- und Kulturszene), fand ich eine 
intellektuelle Heimat am Institut für Volkswirtschafts-
lehre an der Universität Linz. Zu diesem Zeitpunkt hatten 
sich die Gender Studies im deutschsprachigen Raum 
noch nicht an den Universitäten etabliert, das Institut für 
Volkswirtschaftslehre ermöglichte mir jedoch von Beginn 
meiner akademischen Laufbahn an, geschlechtsspezifi-
sche Themen innerhalb der Ökonomie (insbesondere in der 
Haushaltstheorie und in empirischen Arbeitsmarktstudien) 
auf internationalem Niveau zu behandeln. Mein Doktor-
vater Rudolf Winter-Ebmer hatte schon früh zu frauenspe-
zifischen Themen gearbeitet und stand so wie auch mein 
Abteilungsleiter Michael Landesmann meinen interdis-
ziplinären Forschungsfragen offen gegenüber. Einzige 
Bedingung: Die methodisch einwandfreie Bearbeitung aus 
Sicht der Ökonomie und die effiziente Abwicklung. Einige 

STECKBRIEF

meiner ökonomischen Studien, die im Rahmen meiner 
Dissertation erstellt wurden, sollten sich zu international 
wichtigen Arbeiten innerhalb ihres Fachgebietes entwi-
ckeln – damit war der Grundstein meiner akademischen 
Laufbahn gelegt.
Gastprofessuren bzw. Forschungsprojekte führten mich 
nach meinem Doktorat unter anderem an das Ökonomie-
Institut der Universitat Pompeu Fabra (Barcelona), an das 
Center for Gender and Development an der University 
of the West Indies (Cave Hill) und an das Harriet Taylor 
Mill Institut für Ökonomie und Geschlechterforschung 
an der Hochschule für Wirtschaft und Recht (Berlin). 
Neben meiner ökonomischen wissenschaftlichen Karri-
ere studierte ich nach meinem Doktorat auch Gender-Stu-
dies an der renommierten School for Oriental and African 
Studies der University of London. Wenn auch der Groß-
teil meiner eigenen wissenschaftlichen Forschung weiterhin 
in der Ökonomie angesiedelt ist, erlaubt mir dieser spezi-
elle Hintergrund, die Gender Studies aus dem Blick unter-
schiedlicher Disziplinen zu betrachten – dies ist heute ein 
großer Vorteil für die Leitung des interdisziplinären Insti-
tutes für Frauen- und Geschlechterforschung der Univer-
sität Linz, an welches ich 2013 berufen wurde.

Warum haben Sie VWL/BWL studiert?
Nach dem Abitur an der Handelsakademie stellte ich fest, 
dass ich aufgrund meiner frühen Spezialisierung einen 
komparativen Nachteil in vielen interessanten Studienfä-
chern (vergleichende Literaturwissenschaft, Theaterwissen-
schaft) besaß. Glücklicherweise berichteten mir Freunde 
(selbst VWL-Studierende), dass politisch Engagierte, die 
auf sich hielten, ohnehin Volkswirtschaftslehre an der rela-
tiv jungen Universität Linz studierten. Hier lehrten die 
renommierten Professoren Rothschild und Laski, die für 

Doris Weichselbaumer

Aktuelle Tätigkeit:

Professorin für Frauen- und Geschlechterforschung, Universität Linz

Arbeitsschwerpunkte:  

•	 Feministische Ökonomie
•	 Diskriminierung aufgrund von Geschlecht, 

sexueller Orientierung, Migrationshintergrund
•	 Arbeitsmärkte
•	 Experimentalökonomie

Weitere berufliche Tätigkeiten:  

•	 Research Fellow am Institut zur Zukunft der Arbeit (IZA)
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ihre kritischen, progressiven Ansätze sowie ihre internati-
onale Ausrichtung weithin bekannt waren. Nach meiner 
Immatrikulation stellte ich fest, dass die Professoren Roth-
schild und Laski bereits emeritiert waren. Und auch die 
älteren Freunde, die mir das VWL-Studium empfohlen 
hatten, hängten dieses an den Nagel, als sie mit schwieri-
geren Prüfungsfächern konfrontiert waren. Mich jedoch 
überzeugte die Beschäftigung mit gesamtwirtschaftlichen 
Problemstellungen sowie das hochqualitative Studium am 
VWL-Institut der Universität Linz, an dem Fragen der 
Ungleichheit auch nach der Emeritierung Rothschilds Platz 
hatten.

Was ist Ihre bestimmende Motivation?
Wissenschaftliche Arbeiten können gesellschaftliche Prob-
leme wirkungsvoll illustrieren und damit wesentliche Bei-
träge für die politische Debatte liefern. Wenn im öffentli-
chen Diskurs die Existenz von Diskriminierung von Frauen 
und Minderheiten zunehmend in Frage gestellt wird, so ist 
es umso wichtiger, Ungleichbehandlung von gesellschaftli-
chen Gruppen wissenschaftlich sauber zu untersuchen und 
zu dokumentieren.
Darüber hinaus haben wir in der Wissenschaft die Mög-
lichkeit, uns mit höchster Akribie einem Thema zu 
widmen, das wir innerhalb von Rahmenbedingungen nicht 
nur selbst wählen können, sondern das wir auch weitge-
hend unvoreingenommen von sämtlichen Seiten beleuch-
ten können. Das ist ein großer Luxus.

Woran fehlt es dem heutigen Wissenschaftsbetrieb 
Ihrer Meinung nach am meisten?
Es scheint mir nicht möglich von einem einheitlichen 
Wissenschaftsbetrieb zu sprechen. Vielmehr existieren zur 
Zeit verschiedenste Wissenschaftspraktiken parallel – der 
Betrieb unterscheidet sich nicht nur nach Fach sondern 
auch nach Institution. So führen in manchen Kontexten 
öffentliche Rankings dazu, dass Wissenschafter_innen aus-
schließlich an der unmittelbaren Verwertbarkeit ihrer wis-
senschaftlichen Arbeiten interessiert sind. Ein kritisches 
Hinterfragen gängiger Theorien und Methoden gerät unter 
diesen Bedingungen manchmal in den Hintergrund. An 
anderen Institutionen wiederum ist eine Internationalisie-
rung der Forschung bis heute nicht angekommen. Schön 
wäre eine hochqualitative internationale Forschungspra-

xis bei der auch kritische Fragen ausreichend Berücksich-
tigung finden.

Was würden Sie Studierenden heute raten?
Nur ein Fach auszuwählen, bei dem sie den nötigen Enthu-
siasmus aufbringen können, um sich wirklich zu engagieren! 
Darüber hinaus sollten Studierende beachten, dass sich Insti-
tute einer Fachrichtung nicht nur in ihrer Qualität, sondern 
auch in ihrer Schwerpunktsetzung unterscheiden können. 
Es lohnt sich daher, Institute sowie Studienpläne verschie-
dener Standorte zu vergleichen und bewusst auszuwählen – 
soweit die finanziellen Möglichkeiten dies erlauben.

Wodurch sind Sie auf die Frauenfrage gestoßen?
Antirassismus, Antiimperialismus und Antisexismus waren 
Themen, mit denen ich mich seit meiner Jugend in diver-
sen Subkulturen beschäftigt habe. Genderthemen später 
in die wissenschaftliche Arbeit aufzunehmen, war nur die 
konsequente Folge.

Was bedeutet Ihnen efas? 
Die erste efas Tagung besuchte ich bereits während meines 
Doktoratsstudiums. Mitglieder des wissenschaftlichen 
Ausschusses (z.B. Friederike Maier, Notburga Ott, Ger-
traude Krell) waren schon damals weithin bekannt für 
ihre Analysen feministischer Themen innerhalb der Wirt-
schaftswissenschaften und trugen maßgeblich zu deren 
Etablierung im deutschsprachigen Raum bei. Die efas-
Tagungen motivierten mich und eine kleine Gruppe von 
Ökonom_innen auch in Österreich dazu, regelmäßige 
Workshops zur feministischen Ökonomie einzurichten. 
Meine Gastprofessur am Harriet Taylor Mill-Institut der 
HWR vor einigen Jahren bot mir schließlich die Mög-
lichkeit, meine Kontakte mit efas-Mitgliedern zu intensi-
vieren und dem wissenschaftlichen Ausschuss beizutreten. 
efas spielt eine große Rolle für die Vernetzung im deutsch-
sprachigen Raum – die Bedeutung ist insbesondere auch 
für jüngere Wissenschafter_innen nicht zu überschätzen!

Was tun Sie gerne, um auszuspannen?
Am Liebsten mag ich es, mich in einem inspirierenden 
Umfeld zu bewegen, wo Ideen und Kreativität gedeihen. 
In einem solchen Setting kann mehr Aktivität parado-
xerweise mehr Entspannung bedeuten.

Die 11. Jahrestagung des Ökonominnen-Netzwerks stand 
unter der Überschrift „Geschlechterforschung in den 
Wirtschaftswissenschaften – quo vadis?“ Nach über 10 
Jahren efas lag es auf der Hand, nicht nur eine inhaltliche 
Bestandsaufnahme vorzunehmen, sondern auch die Posi-
tionierung der Gender Studies in den Wirtschaftswissen-
schaften und innerhalb der Frauen- und Geschlechterfor-
schung zu diskutieren. 

Für den Blick von außen waren Vertreterinnen anderer 
Disziplinen eingeladen. Am Campus Wilhelminenhof der 

Tagungsbericht zur 11. efas-Jahrestagung am 5. und 6. Dezember 2013

Geschlechterforschung in den Wirtschaftswissenschaften – quo vadis?

Hochschule für Technik und Wirtschaft (HTW) Berlin 
trafen sich Anfang Dezember 2013 über 50 Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer zu spannenden Vorträgen und anre-
genden Diskussionen1.

Tove Soiland warf im ersten Vortrag einen geschichtli-

1) Die Widergabe der Vorträge, Beiträge und der Podiumsdiskussion habe 
ich nach meinen Aufzeichnungen geschrieben und nicht noch einmal mit 
den Referentinnen abgeglichen. Für missverständliche Darstellungen über-
nehme ich die Verantwortung.

efas -AKTIVITÄTEN
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chen und philosophischen Seitenblick auf die Wirtschafts-
wissenschaften. Unter dem Titel: „Geschlechterforschung? 
Wir brauchen eine feministische Kritik der politischen 
Ökonomie!“, forderte die feministische Theoretikerin die 
Rückbesinnung auf eine kritische Gesellschaftstheorie. Sie 
schilderte, dass die Frauenbewegung der siebziger Jahre 
Frauen in die produktive Erwerbswirtschaft integrieren 
wollte, wodurch auch eine bezahlte prekarisierte Carear-
beit entstand. Aus dem Bereich Care lasse sich jedoch kein 
Kapital schlagen, da im Caresektor andere Gesetze gelten 
würden als in der Güterproduktion. Eine Ausweitung des 
Caresektors bedeute geringere Produktivitätssteigerungen 
für die gesamte Volkswirtschaft. Der neue Widerspruch 
kapitalistischer Produktionsweisen finde zwischen wert-
schöpfungsstarken und wertschöpfungsschwachen Sek-
toren statt. Hier könnte der makrostrukturelle Blick der 
Wirtschaftswissenschaften helfen, die Reproduktion von 
Arbeitskraft zu thematisieren. Diese würden allerdings 
Geschlecht nur auf kultureller und nicht auf ökonomi-
scher Ebene denken. Man müsse sich fragen, so Soiland, 
in wessen Dienst die Modernisierung des Geschlechter-
verhältnisses eigentlich erfolge? Die heutigen Sozialstaats-
reformen seien heimliche Restrukturierungsprogramme, 
denn die neoliberale Politik betreibe eine Enteignung der 
privaten Haushalte durch Ressourcenabzug, der sich als 
Work-Life-Balance oder Vereinbarkeitspolitik verkleidet. 
Eine feministische Ökonomie bringe diese Probleme auf 
den Tisch und könne Anstöße geben, die Härten des öko-
nomischen Systems auszugleichen. Tove Soiland forderte 
in ihrem Fazit: „Mit der Ökonomie zurück zu einer femi-
nistischen Analyse!“ 

Auch die Soziologin Hildegard Maria Nickel kriti-
sierte die Marginalisierung der Geschlechterverhältnisse im 
wirtschaftswissenschaftlichen Diskurs. In ihrem Vortrag: 
„Geschlechterforschung und Gesellschaftskritik – Positio-
nen und Diagnosen“ beleuchtete sie die geschlechter- und 
arbeitssoziologische Perspektive auf die Wirtschaftswissen-
schaften. Die patriarchalische Herrschaft verhindere neue 
Geschlechterarrangements und neue Organisationskul-
turen. Nickel forderte eine Neubestimmung des Arbeits-
begriffs im Sinne einer Feminisierung. Dieser müsse die 
Vielfalt der Beschäftigungsformen, die geschlechtstypi-
sche Einbindung von Arbeit und deren Veränderungen 
im Blick behalten. Die Autonomie der Geschlechter sei 
ein nicht eingelöstes Systemversprechen und Eigenstän-
digkeit, Gleichstellung und Emanzipation seien für Frauen 
nur unvollständig umgesetzt. Die vergleichende feminis-
tische Wohlstandsforschung nutze die Genderregime bei 
der Klassifizierung von Produktion und Reproduktion. 
Darüber hinaus müssten auch die Wirtschaftswissenschaf-
ten fragen, wie sich Über- und Unterverhältnisse in den 
Genderregimen reproduzierten, denn Geschlechterverhält-
nisse und Herrschaftsordnungen seien nur vermeintlich 
geschlechtsneutral. Nickel forderte, bewährte Konzepte 
der Geschlechterforschung nicht zu vernachlässigen. Not-
wendig sei eine Re-Politisierung des Feminismus und der 
Herrschaftskritik, um gesellschaftliche Regelungen und 
Machtverhältnisse zu variieren. 

Gertraude Krell leitete mit einer Präsentation der Mit-
gliederstatistik zu den Forschungsschwerpunkten der efas-
Mitglieder über. Die Anzahl der Mitglieder ist in den ver-
gangenen Jahren kontinuierlich gestiegen und lag zum 
Zeitpunkt der Tagung bei 303. Diese kommen zu etwa 
einem Drittel aus der VWL. Die Mitgliederzahlen aus 

der BWL lagen etwas darunter. Erstaunlich war die hohe 
Anzahl von Mitgliedern aus anderen Disziplinen. Dies 
ist eventuell ein Hinweis darauf, welche Bedeutung die 
Geschlechterforschung in den Wirtschaftswissenschaften 
und der Austausch mit deren Vertreter/-innen aus Sicht der 
anderen Disziplinen hat. 

Zusammen mit Daniela Rastetter stellte Gertraude 
Krell im ersten Panel den Stand der Geschlechterfor-
schung in der Betriebswirtschaftslehre vor. Diese sei als 
Kritik aus, in und an der BWL konzipiert, mit dem Ziel 
einer Veränderung nicht nur der BWL, sondern auch der 
Praxis in den Einzelwirtschaften und anderen Organisa-
tionen. In diesem Sinne werde Geschlechterforschung als 
Organisationsentwicklung und nicht als „Gegenlehre“ im 
Sinne einer „feministischen BWL“ verstanden. In einem 
kurzen Rückblick nannten sie die Themen der ersten Dis-
sertationen von Geschlechterforscherinnen in der BWL 
und stellten eine Analyse von Lehr- bzw. Fachbüchern vor, 
die zeigte, dass Frauen auch aktuell nicht als Normalfall, 
sondern als „Störfaktor“ oder angesichts des demographi-
schen Wandels als „notwendiges Übel“ betrachtet werden. 
Zu fragen sei daher, inwieweit – aber auch wie – Gender 
in der Mainstream-BWL angekommen sei oder ob eine 
Befassung mit Genderthemen, vor allem aus einer femi-
nistischen Perspektive, immer noch karriereschädlich sei. 

Katrin Hansen kommentierte die Ausführungen von 
Gertraude Krell und Daniela Rastetter und griff die Frage 
auf, inwieweit es gelungen ist, die Genderforschung in 
der BWL aus der marginalisierten Stellung herauszuholen. 
Sie kritisierte, dass die Geschlechterforschung, die in den 
Teildisziplinen Personal und Organisation stattfinde, auch 
die herrschenden Stereotype fixiere. Ungeklärt bliebe, wie 
sich die BWL als Wissenschaft in Bezug auf Gender ent-

Plakat der 11. efas-Jahrestagung
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wickelt habe. Sie habe den Eindruck, dass bei vielen Ver-
tretern und auch Vertreterinnen der Disziplin eine unbe-
wusste Inkompetenz in Bezug auf Gender vorherrsche und 
Frauen einfach nicht vorkämen. Mehr Erfolg, Genderas-
pekte einzubeziehen, sehe sie in der Diversityforschung, da 
diese nicht nur zwischen den Geschlechtern, sondern auch 
innerhalb der Geschlechtergruppen Variationen und Dis-
paritäten sichtbar mache. 

Im zweiten Panel stellten Friederike Maier, Miriam 
Beblo und Norma Schmitt die Geschlechterforschung in 
der Volkswirtschaftslehre vor. Die ökonomische feminis-
tische VWL steht vor allem der starken Abstraktion des 
neoklassischen Paradigmas kritisch gegenüber. Diese ver-
wandle reale Menschen in geschlechts- und zeitlose homo 
oeconomicus, reduziere Entscheidungen auf Kosten-Nut-
zen-Effekte und lasse Machtasymmetrien unberücksich-
tigt. Besonders problematisch sei, dass das neoklassische 
Paradigma noch immer praktisch konkurrenzlos in der 
Lehre verbreitet wird, obwohl die moderne VWL in The-
orie und Forschung sehr viel weiter sei. Miriam Beblo 
hatte, in Anlehnung an den Bechdel-Test, mit einem „Gen-
der-Schnelltest“ einige Studien auf ihre Geschlechtersensi-
bilität untersucht und gelangte zu dem Ergebnis, dass von 
121 Artikeln des American Economic Review 2013 ledig-
lich einer den Test bestand und nur neun überhaupt einen 
Geschlechteraspekt aufwiesen. Selbst von den sechs Arti-
keln aus der Feminist Economic Review haben nur drei 
den Test eindeutig bestanden.

Norma Schmitt stellte die neueren Ansätze der Iden-
tity Economics von Akerlof & Kranton in der VWL vor, 
die Elemente aus den Nachbardisziplinen, wie z. B. der 
Soziologie und der Sozialpsychologie, mit einbeziehen. 
Diese versuchen, den neoklassischen Ansatz von innen zu 
revolutionieren, ohne jedoch dessen Grundannahmen in 
Frage zu stellen. Daher sei es auch hier um Gender Aware- 
ness schlecht bestellt. Einerseits seien die analytischen 
Methoden sehr auf ökonometrische Modelle beschränkt 
und immer gleiche Fragen würden mit verfeinerten Metho-
den untersucht, ohne wirklich zu neuen Erkenntnissen zu 
kommen. Andererseits bestehe in der VWL eine wissen-
schaftliche Monokultur durch die Dominanz der Neoklas-

sik, die einen Austausch mit anderen Disziplinen vermeide. 
Wissenschaftliche Karrieren außerhalb dieses Mainstreams 
seien schwierig bis unmöglich.

Gabriele Michalitsch, Politikwissenschaftlerin und 
Ökonomin, konstatierte in ihrem Kommentar, die femi-
nistische Theorie würde in der VWL ausgeblendet und 
die feministischen Debatten durch die VWL komplett 
ignoriert. Der politökonomische Diskurs frage: Wie wird 
Geschlecht reproduziert? Hierzu gäbe die etablierte VWL 
keine Antwort, ja sie frage nicht einmal, ob Geschlecht 
explizit oder implizit vorhanden sei, wenn über den Zugang 
zu Ressourcen geforscht würde. Dabei sollten aus der Sicht 
von Michalitsch das Geschlechterverhältnis von Macht und 
Herrschaft sowie die daraus entstehende Verknüpfung von 
Macht und Wissen – im Sinne von Foucault – im Mittel-
punkt der Betrachtung in der VWL stehen. 

Das Forschungsforum war mit sieben Beiträgen stark 
besetzt. Astrid Szebel-Habig schilderte ihre Bemühun-
gen, Unternehmen in einen wissenschaftlichen Ansatz 
zum Thema „Mit Mixed-Leadership an die Spitze“ ein-
zubeziehen. Unter der Fragestellung „Welche Kompe-
tenzen benötigen Frauen für den Aufsichtsrat?“ erläu-
terte Karin Reichel eine Qualifizierungsbedarfsanalyse 
als Grundlage für ein Weiterbildungsprogramm. Sarah
Lillemeier beschäftigt sich in ihrem Dissertationsprojekt 
mit den Mechanismen diskriminierender Arbeitsbewer-
tungen. Patricia Bliemeister geht in ihrem der Frage, wie 
sich das Einkommen von selbstständigen Frauen nach der 
Geburt eines Kindes verändert. Aus Österreich präsen-
tierte Silvana Weiss geschlechterbezogene Analysen einer 
Online-Befragung zur Work-Life-Balance und den Kar-
riereperspektiven von Nachwuchswissenschaftler/-innen. 
Norma Schmitt stellte die Ergebnisse ihres gerade abge-
schlossenen Projektes „Geschlechterstereotype in Arbeit“ 
(in Kooperation mit Miriam Beblo) vor. Den Schluss bil-
dete Janina Sundermeier mit ihrem Konzept zur Bedeu-
tung von Geschlecht beim Zusammenhang zwischen 
erreichtem bevorzugten Kundenstatus und Kundenloyali-
tät. Die Präsentationen der Projekte findet sich ab Seite 4.

Den efas-Nachwuchsförderpreis erhielt Philine Erfurt 
Sandhu (Freie Universität Berlin) für ihre Dissertation 

„Persistent Homogeneity in Top 
Management. Organizational 
Path Dependence in Leadership 
Selection“. Theoriegestützt und 
an einem Fallbeispiel zeigt sie, 
warum auch bei gleichen Antei-
len von Frauen und Männern auf 
Einstiegspositionen im oberen 
Management immer nur der glei-
che Typ Mann ankommt – und 
warum dies so veränderungsre-
sistent ist. Einen Einblick in ihre 
herausragende Arbeit findet sich 
auf Seite 1. 

Die Abschlussdiskussion mo-
derierte Ilona Ebbers. Die Teil-
nehmerinnen Tove Soiland, 
Karin Reichel, Gertraude Krell 
und Birgit Soete fassten die 
unterschiedlichen Ansätze und 
Positionen der Tagung zusam-
men und diskutierten unterein-
ander sowie mit dem Publikum.Auditorium
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Zur Autorin:
Cornelia Schmidt leitet das Projekt „Mit Frauen an die Spitze!“ bei der KWB e.V. in Hamburg und berät Unternehmen zu 
einer geschlechtergerechten und familienbewussten Personalpolitik. Sie ist Mitglied im Wissenschaftlichen Ausschuss von efas.

Aus Sicht von Tove Soiland war es unklar, ob es noch 
eine Verbindung von Ökonomie und feministischer 
Analysen gibt. Ihr Eindruck nach der Tagung sei, dass 
Geschlecht nur in Richtung einer starken Gleichstellung 
von Frauen in wirtschaftlichen Institutionen betrachtet 
würde. Für sie bedeute ein Engendering der Makroöko-
nomie ein anderes Struktur- und Gesellschaftsverständ-
nis und erfordere damit andere strukturelle Analysen. In 
BWL und VWL sei Geschlecht nur eine Ansammlung von 
Eigenschaften. Daraus entstehe für sie ein grundlegendes 
Problem: Was meinen wir mit Gleichstellung, was wollen 
wir damit erreichen?

Aus der Sicht von Gertraude Krell existiert der „eine“ 
Feminismus nicht. Der Ansatz von efas sei – mit Foucault 
gesprochen – nicht der „eine große“ Widerstand, sondern 
eine Vielfalt kritischer Perspektiven als „Widerstands-
punkte im Machtnetz“. Auch Birgit Soete vertrat die Auf-
fassung, dass es in der Frauenforschung seit Langem ver-
schiedene Ansätze gäbe und seit den 1990er Jahren auch 
die Analysekategorie Gender. Die verschiedenen Modelle 
seien vielfältig anwendbar, auch in der Neoklassik. Karin 
Reichel resümierte, dass in den einzelnen Beiträgen der 
Tagung die Geschlechterforschung in BWL und VWL 
auf Mikro-, Meta- und Makroebene betrachtet wurde. 
Dies mache eine Trennung von Feminismus und Gender 
(Studies) in der Forschung, aber auch in der heutigen Dis-
kussion schwierig. Die Thematisierung von Geschlecht in 
der BWL und VWL sei gegen den Mainstream, aber diese 
Widerstandsnester seien wichtig. 

Tove Soiland sieht grundlegende gesellschaftliche Ver-
änderungen als Ursache dafür, dass sich die Entwicklung 
der feministischen Forderungen der 1970er Jahre heute 
gegen Frauen richtet. Die neoliberale Doktrin habe mit dem 
Konzept des Individualismus in allen Köpfen gegriffen. Der 
bzw. die Einzelne habe auf die Strukturen keinen Einfluss, 

aber der Individualismus suggeriere, dies sei der Fall.
Daran schloss sich die Diskussion an, wie die Struk-

turen verändert werden könnten. Offensichtlich domi-
niere die Neoklassik, so Friederike Maier, während die 
Geschlechterforschung in der VWL marginal geblieben 
sei. Die zentrale Frage dabei ist: Wie kommen wir in Aus-
einandersetzung mit dem Mainstream?

Tove Soiland stimmte zu, dass die Neoklassik hege-
monial und damit auch politisch sei. Es sei aus ihrer Sicht 
keine Lösung, dass die BWL und VWL einen Anschluss an 
den Neoliberalismus versuchten, damit der Mainstream die 
marginalisierte Geschlechterforschung wahrnehme. Dies-
bezüglich wurde dann aus der Sicht der wirtschaftswis-
senschaftlichen Disziplinen argumentiert, dass in der öko-
nomischen Geschlechterforschung durch kontinuierliche 
Bemühungen der jeweilige Mainstream erreicht und ver-
ändert werden soll. Dies finde auf zwei Ebenen statt: zum 
einen müssten die gesellschaftlichen Veränderungen stärker 
beachtet werden, zum anderen müsste die Methodenvielfalt 
noch klarer sichtbar werden. Die Geschlechterforschung 
(in der VWL) wolle nicht in den Mainstream, sondern den 
Mainstream verändern! Es gehe darum, den Autismus in 
der VWL, der in einer ausschließlichen Berücksichtigung 
der Neoklassik bestehe, aufzubrechen und zu einer kriti-
schen Wissenschaft beizutragen. 

So existieren seit langer Zeit Bemühungen, Erkennt-
nisse aus der ökonomischen Geschlechterforschung in die 
Politikberatung einfließen zu lassen. Inwieweit dies gelingt 
und sich in konkreten Reformen manifestiert, könne zum 
jetzigen Zeitpunkt nicht eindeutig beantwortet werden.

Cornelia Schmidt

Kontakt: schmidt@kwb.de

Abschlussdiskussion mit Dr. Tove Soiland, Prof. Dr. Ilona Ebbers (Moderation), Dr. Karin Reichel, Prof. Dr. Gertraude Krell, 
a.D. und Dr. Birgit Soete (v.l.n.r.)

mailto:schmidt%40kwb.de?subject=Ihr%20Beitrag%20im%20efas-Newsletter%2017
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efas-TAGUNGSANKÜNDIGUNG

efas-MITGLIEDERSTATISTIK

Universität			                          121
Fachhochschule			                    71
Sonstige			                           118
	 davon:
	 öffentl. Verwaltung und Politik   		               12
	 Forschung			   25
	 Vereine und Verbände			   25 
	 Wirtschaft			   19
	 Sonstige			   4
	 keine Angabe			   33

BWL			   79
VWL			   99
angrenzende Disziplinen			   122
keine Angabe			    10

310 Mitglieder
(Stand: 27. Mai 2014)
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SAVE THE DATE 
12. efas-Jahrestagung am 4. & 5. Dezember 2014

Unter diesem Titel findet die diesjährige efas-Fachtagung 
am 4. und 5.12.2014 an der Hochschule für Technik und 
Wirtschaft (HTW) Berlin statt.

An den beiden Tagen wollen wir für verschiedene poli-
tische Felder reflektieren, welche feministischen Erkennt-
nisse in den letzten Jahrzehnten erarbeitet wurden und 
wie diese in die reale Politik eingegangen sind. Im Fokus 
stehen dabei zentrale politische Felder, wie Familienpoli-
tik, Arbeitsmarktpolitik und auch Lohnpolitik, durch die 

die Geschlechterverhältnisse wesentlich gestaltet werden. 
Zusätzlich zum aktuellen Stand der Erkenntnisse im jewei-
ligen Feld werden die Strukturen in der Politikberatung 
zu thematisieren sein. Schließlich möchten wir in diesem 
Zusammenhang diskutieren, ob und wie die Geschlech-
terfrage vertreten wird und an welchen Stellen dies opti-
miert werden kann.

Weitere Informationen finden sich rechtzeitig auf der 
efas-Hompage: http://efas.htw-berlin.de.

„Erkenntnisse ohne Wirkung? Ökonomische Geschlechterforschung und Politikberatung.“

mailto:efas-netzwerk%40htw-berlin.de?subject=
http://efas.htw-berlin.de
http://efas.htw-berlin.de


Ausschreibung für Nachwuchswissenschaftlerinnen

efas-Nachwuchsförderpreis

	 	   ein Preis für
	 	 	   herausragende
   wirtschaftswissenschaftliche
   Abschlussarbeiten
	 	 mit der Ausrichtung
	 	 	 auf Frauen- und 
	   Geschlechterforschung

Bewerbung:
Vorschläge und Selbstbewerbungen für
im Jahr 2013 abgeschlossene Arbeiten

Dotierung:
500 € für eine Diplom-, Magister-,
Bachelor- oder Masterarbeit
750 € für eine Dissertation

Infos:
efas.htw-berlin.de
Kontakt:
efas-netzwerk@htw-berlin.de

Das Ökonominnen-Netzwerk

in memoriam

Angela Fiedler

Bewerbungsfrist
verlängert bis
31.7.2014

http://efas.htw-berlin.de/
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