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,,Leider haben wir hierzu keine Angebote oder Forschungen
und planen sie auch nicht.*”
Zum Stand der Geschlechterforschung in der Arbeits- und Organisationspsychologie

Abstract

Seit Uber 15 Jahren wird die androzentrische Perspektive der deutschsprachigen Arbeits- und Organi-
sationspsychologie kritisiert und gefordert, die geschlechtshierarchische Arbeitsteilung zu beriicksich-
tigen sowie bislang vernachléssigte Themen —wie etwa die unbezahlte Arbeit—in den Blick zu nehmen.
Die Erstellung einer Expertise zum Stand der genderorientierten Arbeitsforschung in der Psychologie
bot die Mdglichkeit einer aktuellen Bestandsaufnahme. Umfrageergebnisse sowie Literatur- und
Datenbankrecherchen zeigen, dass bislang weder hinsichtlich der Relevanz geschlechterbezogener
Themen flr Forschung und Lehre noch im Hinblick auf Qualitatskriterien geschlechterorientierter
Forschung Konsens innerhalb der Disziplin besteht. Trotz positiver Ansdtze aus jiingerer Zeit bedarf es
weiterer Anstrengung, um eine geschlechtersensible Forschungsperspektive in der Arbeits- und
Organisationspsychologie zu etablieren.

1 Einleitung

Vor uber fiinfzehn Jahren wurde der Arbeitskreis ,,Frauen- und Geschlechterforschung in der
Arbeitspsychologie” (Resch/Bamberg/Mohr 1994) gegriundet. Anlass hierfir war unter
anderem die geringe Beachtung solcher Themen in der Arbeits- und Organisationspsycholo-
gie, die das Geschlechterverhéltnis sowie die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung betreffen.
Vor dem Hintergrund aktueller Entwicklungen scheint die Zeit reif fiir eine erneute Bilanzie-
rung: Zumeinen finden einige Themen und Tatigkeitsbereiche deutlich gréRere Aufmerksam-
keit, Beispiele hierfir sind personenbezogene Dienstleistungen oder die Vereinbarkeit bzw.
Balance von Beruf und Privatleben. In Vorgaben verschiedener Institutionen der Forschungs-
forderung wird mittlerweile die Berticksichtung des Geschlechterverhéltnisses sowie von
Aspekten der Chancengleichheit verlangt (,,Gender Mainstreaming®). Nicht zuletzt mag man
auchdie groRRere Prasenz von Wissenschaftlerinnen in der Arbeits- und Organisationspsycho-
logie als einen Hinweis auf erreichte Veranderungen deuten.

Wie also ist der Stand der Geschlechterforschung in der Arbeits- und Organisationspsy-
chologie heute zu beurteilen? Gelegenheit flr eine Bestandsaufnahme bot eine vom Projekt
,GendA — Netzwerk feministische Arbeitsforschung® in Auftrag gegebene Expertise zum
Themenfeld ,,Arbeit und Geschlecht“ in der Psychologie (Pleiss/Resch 2004)*. Wesentliche
Ergebnisse dieser Expertise werden im Folgenden zusammenfassend dargestellt.

*  Zitat aus einer Umfrage zur Beriicksichtigung geschlechterbezogener Themen in Lehre und Forschung

1 Das Projekt ,,GendA — Netzwerk feministische Arbeitsforschung® am Institut fir Politikwissenschaft der
Philipps-Universitat Marburg wird vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung finanziert.
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2 Leitlinien einer geschlechterorientierten Perspektive in der
Arbeits- und Organisationspsychologie

Die einleitend genannte Kritik an der Arbeits- und Organisationspsychologie war Ende der
achtziger Jahre einer der Ausgangspunkte flr die Initiierung des Arbeitskreises ,,Frauen- und
Geschlechterforschung in der Arbeitspsychologie®. Seit dieser Zeit existiert der Arbeitskreis
alsinformelles Diskussionsforum. Neben internen Diskussionen war vor allem die Ausarbei-
tung von Leitlinien einer Frauenforschung in der Arbeits- und Organisationspsychologie im
Jahr 1988 einfruhes, bis heute in seinen Auswirkungen bedeutsames Ergebnis des Arbeitskrei-
ses (ausfuhrlicher: http://www.uni-flensburg.de/ao/akfrauen/index.html).

Wesentliches Kennzeichen einer Frauen- und Geschlechterforschung im Sinne der Leit-
linien ist die Auswahl und Begrindung von Forschungsthemen und Untersuchungsgegen-
standen. Kritisiert wird sowohl die unreflektierte Ubertragung von an Mannern gewonnenen
Forschungsergebnissen auf Frauenalsauch die unbegriindete Ausklammerung von Frauen aus
dem Geltungsanspruch von Erklarungsmodellen (vgl. kritisch hierzu z.B. Mussmann/Papst
1990). Frauen- und Geschlechterforschung soll entsprechende Méangel bisheriger Forschung
aufzeigen und eigene Forschungsfragen unter Einbezug der aus der geschlechtlichen Arbeits-
teilung resultierenden spezifischen Situation von Frauen und Ménnern entwickeln. Mit der
Kritikam ,,Androzentrismus* bisheriger Forschung verbindet sich die Uberzeugung, dass eine
reflektierte Berucksichtigung des Geschlechterverhaltnisses die Entwicklung besserer und
weiter reichender Erklarungsmodelle insbesondere flr die Lebenssituation von Frauen
erlaubt. VVor diesem Hintergrund besteht sowohl ein Bedarf an grundlagenorientierter
Forschung, die geschlechtstypische Arbeits- und Lebensbedingungen berticksichtigt, alsauch
an anwendungsorientierter Forschung, deren Forschungsfragen und Untersuchungsmetho-
den sich auf die Lebenssituation von Frauen beziehen.

Frauen- und Geschlechterforschung wird zudem durch ihren emanzipatorischen An-
spruch charakterisiert, der sich in der Relevanz des zu untersuchenden Problems fiir das
Geschlechterverhaltnis zeigt. Hierzu zahlt der Nachweis, welche Bedeutung ihre Ergebnisse
fur die Verbesserung frauentypischer Arbeits- und Lebenssituationen haben. Durch diese
sorgfaltige Prifung soll einem mdglichen Missbrauch der Resultate — zum Beispiel im Sinne
einer Legitimation oder Manifestation bestehender geschlechtshierarchischer Arbeitsteilung
— begegnet werden. Die Forderung, die Relevanz von Forschungsresultaten zu begriinden,
schlieBt jedoch nicht ein, dass diese immer unmittelbar umsetzbar sein missen.

Zuriickgewiesen wird in den Leitlinien die Vorstellung, Frauenforschung lieRe sich auf
eine bestimmte Methodenart festschreiben. Die Wahl des theoretischen und methodischen
Vorgehens ist abhéngig vom Forschungsgegenstand, dem das theoretische Modell und
nachgeordnet die verwendeten Methoden gerecht werden missen.

Diese hier knapp skizzierten Leitlinien wurden als QualitdtsmaRstab flr die angemessene
Berucksichtigung des Geschlechterverhéltnisses sowie der spezifischen Arbeits- und Lebens-
bedingungen von Frauen in der arbeits- und organisationspsychologischen Forschung vorge-
schlagen (Resch/Bamberg/Mohr 1994, 117). Bevor diesem Anliegen folgend der aktuelle
Forschungsstand diskutiert wird, greift der néchste Abschnitt die Frage nach der institutionel-
len Verankerung der Geschlechterforschung auf.
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3 Verankerung der Geschlechterforschung in Lehre und
Forschung

Aktuellen Zahlen zufolge hat der Frauenanteil in der wissenschaftlichen Psychologie in den
letzten Jahren deutlich zugenommen. So sind Frauen nach Angaben von Billmann-Mahecha
(2004) mittlerweile mit Uber 50% bei den Promotionen, wenngleich nur mit 20% bei den
Professuren vertreten. Inwieweit mit diesem generellen Trend auch eine Konsolidierung
geschlechterbezogener Themeninder Teildisziplin,,Arbeits- und Organisationspsychologie*
verbunden ist, ist weitgehend offen. Im Rahmen der hier vorgestellten Expertise wurde eine
Befragung durchgefiihrt, umdie institutionelle Verankerung dieser Themen in der Lehre und
Forschung zu erheben. Einbezogen waren Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, die in
der Fachgruppe ,,Arbeits- und Organisationspsychologie (FAO)*“ innerhalb der ,,Deutschen
Gesellschaft fiir Psychologie (DGPs)“ organisiert und in einem Psychologiestudium mit
Hauptdiplomabschluss tatig sind.

3.1 Durchfihrung der Umfrage

Im Juni 2003 wurde an 42 Universitaten in Deutschland, der Schweiz und Osterreich eine
Befragung von Professorinnen und Professoren zum Stellenwert geschlechterbezogener
Themen in Lehre und Forschung der Arbeits- und Organisationspsychologie durchgefiihrt.
Verwendetwurde ein Fragebogen, der die VVerbreitung geschlechterbezogener Themeninden
jeweils angebotenen Lehrveranstaltungen sowie verschiedene geschlechterbezogene For-
schungsaktivitaten in sehr allgemeiner Form erhebt.

Der Fragebogen umfasst die Themenbereiche ,,Lehre* und ,,Forschung®. Mit den Fragen
zur Lehre werden Lehrveranstaltungen explizit zu geschlechterbezogenen Themen, die
Integration dieser Themen in andere Lehrveranstaltungen und vorliegende sowie zum Zeit-
punkt der Befragung betreute Diplomarbeiten zu geschlechterbezogenen Themen ermittelt.
Berucksichtigt werden auch Aktivitaten, die von wissenschaftlichen Mitarbeitenden der
Arbeitsbereiche getragen werden. Im Forschungsteil geht es um Dissertationen, Habilitatio-
nen, Forschungsprojekte und Publikationen, die zu geschlechterbezogenen Themen verfasst
wurden. Gefragt wird auch danach, warum geschlechterbezogene Themen in Lehre oder
Forschung einbezogen oder nicht einbezogen werden. Auf eine inhaltliche Bewertung, etwa
im Hinblick auf die Frage, ob diese den in Abschnitt 2 dargestellten Kriterien entsprechen,
wurde bei der Auswertung der Umfrage verzichtet. Es wurde also beispielsweise nicht gepriift,
ob die Behandlung geschlechterbezogener Themen aus einer kritisch-emanzipatorischen
Perspektive erfolgt. Eine solche Prifung istsinnvoll, dadie Diskriminierung von Frauen nicht
nur durch den Ausschluss bestimmter Themen, sondern ebenso durch die explizite Bertick-
sichtigung der Variable ,,Geschlecht” entstehen kann. Dies ist beispielsweise der Fall, wenn
ohne weitere Reflexion von Geschlechtsunterschieden ausgegangen wird oder Frauen als
»besondere Arbeitnehmergruppe* behandelt werden (hierzu auch Krell/Karberg 2002, 6f.).

Angeschrieben wurden finf Professorinnen und 59 Professoren. Von den im Juni 2003
versandten Fragebdgen wurden innerhalb der folgenden zwei Wochen siebzehn ausgefullte
Exemplare (26,6%) zuriickgesendet. Einer erneuten Bitte um Riicksendung des Fragebogens
kamen weitere acht Personen nach (insgesamt 39% Rucklauf). Von den 25 Personen, die sich
an der Befragung beteiligten, sind drei weiblich und 22 ménnlich.
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3.2 Ergebnisse der Befragung

Neun der 25 Hochschullehrenden gaben an, dass in der Lehre ihres Arbeitsbereichs keine
geschlechterbezogenen Themen behandelt werden. Die Angaben der ubrigen 16 Personen
verteilen sich auf verschiedene Aktivitaten? (vgl. Tab. 1). Funf Professorinnen bzw. Profes-
soren gaben an, in den vergangenen drei Semestern (WS 2001/02 — SS 2003) Lehrveranstal-
tungen explizit zu geschlechterbezogenen Themen angeboten zu haben. Die Anzahl der
Hochschullehrenden, die geschlechterbezogene Themen in dieser Zeit in andere Lehrveran-
staltungen integriert haben, liegt bei flinfzehn. Im selben Zeitraum wurden im Arbeitsbereich
von elf Personen Diplomarbeiten abgeschlossen bzw. zum Zeitpunkt der Erhebung betreut.
Eine genauere Sichtung der Daten zeigt, dass sich die Lehr- und Betreuungstatigkeiten auf die
Arbeitsbereiche weniger Personen konzentrieren: Allein bei den Diplomarbeiten entfallen 34
der insgesamt 56 Arbeiten auf nur drei Professuren.

Tab. 1: Anzahl der dokumentierten Aktivitdten im Bereich Lehre

Aktivitat Anzahl ""Ja"'- Anzahl ""Nein"'-
Antworten Antworten
Lehrveranstaltungen explizit zu o o
geschlechterbezogenen Themen 5 (20%) 20 (80%)
Geschlechterbezogene Themen in anderen o o
Lehrveranstaltungen mitbehandelt 15 (60%) 10 (40%)
Diplomarbeiten zu geschlechterbezogenen 11 (44%) 14 (56%)
Themen
geschlechterbezogene Themen in der o o
Lehre bertucksichtigt (Gesamt) 16 (64%) 9 (36%)

N=25; hier und im Folgenden bezeichnet N jeweils die Anzahl auswertbarer Antworten ohne fehlende
oder nicht zuzuordnende Werte

Lehrveranstaltungen, in denen geschlechterbezogene Themen mitbehandelt werden, sind der
Form nach vor allem Seminare oder Kolloguien. VVon den 35 Nennungen entféllt lediglich
knapp ein Viertel auf die Kategorie ,,Vorlesung®. Inhaltlich sind die Veranstaltungen erwar-
tungsgeman sehr unterschiedlichen Gebieten zuzuordnen. Die Angaben reichen von Uber-
blicksveranstaltungen wie beispielsweise ,,Einfiihrung in die Arbeits- und Organisationspsy-
chologie* uber traditionelle Einzelthemen wie zum Beispiel ,,Fihrung* bis hin zu populéren
Themen wie etwa ,,Work Life Balance” oder ,, Telearbeit*.

Die Ergebnisse zur Beriicksichtigung geschlechterbezogener Themen in der Forschung
zeigen ein dhnliches Bild. Die Frage nach geschlechterbezogenen Forschungsaktivititen
wurde von zehn Personen verneint. Im Arbeitsbereich von sieben Hochschullehrenden gab es
im Zeitraum von 1997 bis 2003 abgeschlossene oder laufende Dissertationen. Insgesamt
wurden von diesen sieben Personen im abgefragten Zeitraum zehn Dissertationen mit
geschlechterbezogenen Themen betreut; zwei Habilitationen zu geschlechterbezogenen The-
men wurden geschrieben. In den vergangenen funf Jahren wurden insgesamt zwolf For-
schungsprojekte zu geschlechterbezogenen Themen durchgefiihrt, die sich auf neun Profes-
suren verteilen. Inhaltlich waren damit u.a. folgende Themenbereiche angesprochen: Berufs-

2 Mehrfachantworten waren méglich.
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biografie, Fihrung im Geschlechterkontext sowie Folgen unterschiedlicher Arbeitsformen
(z.B. Telearbeit, verkiirzte Erwerbsarbeit). In diesem Zusammenhang finden sich Angaben zu
insgesamt 30 verschiedenen Verdffentlichungen. Die vertretenen Themen und Inhalte weisen
erwartungsgeman groRe Ubereinstimmung mit dem durch Literatur- und Datenbankrecher-
chen gewonnenen Publikationstiberblick auf (vgl. Abschnitt 4).

Hinsichtlich der Griinde, die fiir und gegen die Einbeziehung geschlechterbezogener
Themen in eigene Forschungsaktivitaten angegeben werden, ist bemerkenswert, dass keine
der befragten Personen die geringe Chance auf Drittmittel als Ursache fiir die Nichtbehand-
lung geschlechterbezogener Themen nennt. Stattdessen werden geringes inhaltliches Interes-
se sowie mangelnde Relevanz und Aktualitat des Themas als Argumente angeftihrt (flr eine
detaillierte Darstellung: Pleiss/Resch 2004, 28f.). Dies deutet darauf hin, dass nicht ungtins-
tige Rahmenbedingungen, sondern primér eigene inhaltliche Gewichtungen der befragten
Hochschullehrerinnen und -lehrer ausschlaggebend fir die Entscheidung flir oder gegen eine
geschlechterorientierte Forschungsperspektive sind.

Will man die Ergebnisse der Umfrage bewerten, so ist zunéchst zu konstatieren, dass der
Anteil der befragten Personen, die geschlechterbezogene Themen in der Lehre ihres Arbeits-
bereiches Uberhaupt nicht berticksichtigen, bei 36 % liegt. Die Behandlung geschlechterbe-
zogener Themen in Lehrveranstaltungen wird, wenn sie erfolgt, vor allem mit deren Relevanz
begriindet. Fehlende Relevanz ist umgekehrt der h&ufigste Grund, der dafiir angegeben wird,
dass geschlechterbezogene Themennichtin die eigene Lehre einbezogen werden. Offensicht-
lich bestehen bereits unter den Hochschullehrerinnen und Hochschullehrern, die bereit sind,
sich an einer solchen Umfrage zu beteiligen, deutliche Differenzen in der Gewichtung von
Ausbildungsinhalten. Zieht man zuséatzlich die Antworten zu geschlechterbezogenen For-
schungsaktivititen heran, so liegt der Anteil der Personen, die geschlechterbezogene Themen
weder in der Lehre noch in der Forschung berticksichtigen, bei knapp einem Viertel der
Befragten. Man mag dies als erfreuliches Resultat betrachten: Eine deutliche Mehrheit raumt
geschlechterbezogenen Themen in der Lehre oder der Forschung einen Platz ein. Allerdings
istzu vermuten, dass Personen, die diese Themen fiir das eigene Fach als bedeutsam einstufen,
sich mitgroRerer Wahrscheinlichkeitan einer solchen Umfrage beteiligen, d. h. ihr Anteil wird
vermutlich Gberschétzt. Zugleich ist zu beriicksichtigen, dass ein sehr ,,niedrigschwelliges*
Kriterium verwendet wurde: Fir eine positive Antwort im Bereich der Lehre geniigt es
beispielsweise, dass ein Aspekt einer VVorlesung oder ein Ausschnitt eines Seminars dem
Themenkreis,,Geschlecht”, ,,Frau® oder ,,Mann* zuzuordnen ist, oder eine Spezialveranstal-
tung eines oder einer Mitarbeitenden durchgefiihrt wurde.

4 Aktuelle Forschungsfelder und Diskussionen

Mit Blick auf die Anlage der Umfrage sowie die geringe Ricklaufquote sollten die im
vorangegangenen Abschnitt geschilderten Ergebnisse sicherlich mit Vorsicht interpretiert
werden. Erlaubt die Sichtung aktueller Publikationen in der Arbeits- und Organisationspsy-
chologie nun eine andere und differenzierte Einschatzung des Stands der Geschlechterfor-
schung? Zur Beantwortung dieser Frage wurden fur die Expertise verschiedene Datenbank-
und Literaturrecherchen durchgefhrt. Im Abschnitt 4.1 wird das VVorgehen generell erléutert
und einerster (quantitativer) Uberblick gegeben. Danach folgteine inhaltliche Einordnung der
gefundenen Beitrége. Der letzte Abschnitt dient einer zusammenfassenden Bewertung.
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4.1 Vorgehen

Umeine Ubersicht iiber aktuelle geschlechterbezogene Publikationen im Bereich der Arbeits-
und Organisationspsychologie zu erhalten, wurde auf Grundlage der Literaturdatenbank
»Psyndex“ eine Literaturrecherche durchgefuhrt. Die Datenbank beinhaltet Uberwiegend
psychologische Literatur aus dem deutschsprachigen Raum. Daruiber hinaus wurden fir
einschlégige Publikationsorgane der Arbeits- und Organisationspsychologie geprift, inwie-
weitsie in Formvon Sonder- oder Schwerpunktheften Themen der arbeits- und organisations-
psychologischen Geschlechterforschung behandeln?®.

Die Recherche in der Datenbank ,,Psyndex“ erfolgte am 07.03.03.* Als Suchergebnis
wurden fur die Jahre 1976 bis 2002 insgesamt 220 Eintrage ermittelt. Um den aktuellen Stand
der Forschung zu dokumentieren, beschrankt sich der Auswertungszeitraum auf die letzten
zehn Jahre (1994 bis 2003 einschliel3lich, wobei fir das Jahr 2003 kein Eintrag gefunden
wurde). Fir den Auswertungszeitraum wurden insgesamt 37 aktuelle Beitrdge ermittelt (zur
ausfiihrlicheren Diskussion der Suchstrategie: Pleiss/Resch 2004, 50ff.). Betrachtet man die
Verteilung der Publikationen tber den Auswertungszeitraum, so liegen Schwerpunkte in den
Jahren 1995 (8 Publikationen), 2000 (7 Publikationen) und 2002 (6 Publikationen). Fur die
ubrigen Jahre wurden zwischen einer (im Jahr 1998) und vier (im Jahr 1999) Verdffentlichun-
gen gefunden.

Erweiterte Diskussionsforen fir Themen der Geschlechterforschung sind Schwerpunkt-
hefte einschldagiger Fachzeitschriften bzw. Publikationsorgane der deutschsprachigen Ar-
beits- und Organisationspsychologie. Zwei solcher Schwerpunkthefte wurden ermittelt:

- Inder Zeitschrift fir Arbeits- und Organisationspsychologie erschien 1990, herausgege-
ben von Heidrun Friedel-Howe, ein Themenheft mit dem Titel ,,Frau und Karriere*.
- Das Themenschwerpunktheft ,,Management und Geschlecht”, (Hg.: Sylvia Manchen

Sporri, Ivars Udris) erschien 2002 in der Zeitschrift ,,Wirtschaftspsychologie®.

4.2 Themen und Fragestellungen

Die Resultate der Literaturrecherchen lassen sich thematisch den Bereichen 1) ,,Berufswahl,
Berufseinstieg und Berufsbiographie®, 2) ,,Fuhrung®, 3) ,,Arbeit und Gesundheit* sowie 4)
»Arbeitsort und Arbeitszeit und deren (soziale) Auswirkungen* zuordnen. Daneben finden
sich einige wenige Beitrdge zur betrieblichen Frauenforderung (5) und zum Thema ,,Mob-
bing“ (6) sowie generelle Reflexionen uber den Gegenstand der Arbeits- und Organisations-
psychologie (7). Im Vergleich zu anderen Themenstellungen ist das Thema ,,Frauen und
Fuhrung* bzw. ,,Frauen und Karriere* deutlich Uberreprésentiert. Damit beschéftigen sich
nicht nur die Beitrdge aus dem Bereich der Fiihrungsforschung, sondern auch die Studien zu
Berufsverldufen und Berufsbiographien, da sich diese tberwiegend auf die Situation
(hoch)qualifizierter Beschéaftigtengruppen beziehen. Dartber hinaus lassen sich die beiden
Themenschwerpunkthefte hier einordnen. Im Folgenden werden die Beitrdge zu den sieben
Ubergeordneten Bereichen kurz inhaltlich skizziert.

3 Ein dritter, hier nicht explizit dokumentierter Zugang waren die gangigen Lehrbiicher der deutschsprachigen
Arbeits- und Organisationspsychologie, anhand deren Inhalts- und Schlagwortverzeichnisse die Beriicksich-
tigung frauen- bzw. geschlechterbezogener Fragestellungen ermittelt wurde (Pleiss/Resch 2004, 48 ff.).

4 Recherchiert wurde anhand der Suchbegriffe [(arbeitsorgani* or organisationspsycho* or working conditions)
and (working-woman or gender or family-work-relationship)]. Diese Kombination von Suchbegriffen war von
verschiedenen ausprobierten Kombinationen diejenige, die die meisten plausiblen Suchergebnisse erbracht hat.
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4.2.1 Berufswahl, Berufseinstieg und Berufsbiographie

Abele/Andrd/Schute (1999) untersuchen Faktoren, die zum schnellen Berufseintritt nach dem
Hochschulexamen fiihren und finden auch bei gleichen Examensnoten einen gravierenden
Unterschied zwischen Mé&nnern und Frauen zu Ungunsten der Hochschulabgéngerinnen. Um
den Erfolg in den Berufsverlaufen geht es auch bei dem Beitrag von Hoff, Grote und Wahl
(2002). Sie stellen fest, dass die haufiger diskontinuierlichen Berufsverldufe von Frauen
daraufzurtickzufiihren seien, dass diese eine stérkere Integration von Beruf und Familienleben
anstrebten (vgl. dazuauch Hoff/Ewers 2002; Hoff/Dettmer 2000; Strehmel 1999). Auch Spies
und Schute (2000) besché&ftigen sich mit Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Sie
finden Geschlechtsunterschiede in der Attraktivitat einer Universitatstatigkeit und untersu-
chen die Wichtigkeit und erwartete Realisierbarkeit von beruflichen und privaten Zielen als
Pradiktoren fir diese Unterschiede.

Deutlichandere Schwerpunkte setzt die Studie von Rustemeyer und Thrien (2001), die das
Erleben von Geschlechtsrollenkonflikten in geschlechtstypisierten Berufen untersucht. Die
Autorinnen ermitteln eine hohe Passung zwischen Berufsimage und sozialer Geschlechtsrol-
lenorientierung unabhangig vom biologischen Geschlecht, stellenaber bei Frauen ein generell
hoheres Konflikterleben als bei Méannern fest.

Blickle (1995) sowie Martin und Kirkcaldy (1998) untersuchen die Berufsorientierung aus
personlichkeitspsychologischer Perspektive unter Einbeziehung eigenschaftstheoretischer
Konzepte. Hierbei wird jeweils auf Geschlechtsunterschiede eingegangen, ohne diese jedoch
weiter zu begriinden oder kritisch zu reflektieren.

4.2.2 Fihrung

Explizit mit geschlechterbezogenen Aspekten der Fiihrung beschéftigen sich die Publikatio-
nen von Kuark (2002), Rastetter (2002) sowie von Steins und Wickenheiser (1995). In zwei
weiteren Beitragen ist,,Fihrung* einer unter verschiedenen anderen angesprochenen Aspek-
ten (von Rosenstiel 2002; VVolmerg u.a. 1995).

Der Beitrag von Kuark (2002) gibt einen Uberblick zum Stand des Jobsharing bei
Fuhrungskraften und lotet Chancen und Grenzen der Arbeitsform fir die Unternehmen sowie
die Fihrungskréfte aus, wéhrend Rastetter (2002) mikropolitische Prozesse in Organisationen
analysiert, die den Zugang von Frauen zu Fihrungsaufgaben erschweren. Steins und Wicken-
heiser (1995) stellen eine vergleichende Untersuchung der Konzepte von Managerinnen und
Betriebswirtschaftsstudentinnen in Bezug auf ,,Frau®, ,,Selbst* und ,,Fihrung* vor. Bei der
Zuschreibung von ménnlichen und weiblichen Attributen zu den Konzepten ergaben sich
tendenziell gleiche Ergebnisse bei Managerinnen und Studentinnen. Allerdings zeigte sich bei
den Studentinnen im Vergleich zu den Managerinnen ein ménnlicheres Konzept von ,,Fh-
rung*“ sowie ein weiblicheres Konzept von ,,Selbst*, was die Autorinnen mit der fehlenden
Alltagserfahrung der Studentinnen in dem von ihnen angestrebten ,,Mannerberuf* erkléaren.

Das ,,altere* Themenheft ,,Frau und Karriere* der Zeitschrift fir Arbeits- und Organisa-
tionspsychologie aus dem Jahr 1990 zeigt aus heutiger Sicht einige Tendenzen, die sich in
spateren Veroffentlichungen im Bereich der arbeits- und organisationspsychologischen
Geschlechterforschung fortsetzen. Nach wie vor aktuell ist die Forderung nach einer theore-
tisch und methodisch fundierten geschlechtervergleichenden Fihrungsforschung, die einlei-
tend von Friedel-Howe (1990) mit dem Anliegen einer Versachlichung der Diskussion
begriindet wird. Ebenso aktuell ist der Beitrag von Prenzel und Strimpel (1990), in dem die
Rolle der Manner aufgegriffen und vorgeschlagen wird, mehr Teilzeitarbeitsmdglichkeiten
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fur Ménner zu schaffen. Diese Forderung wird durch aktuelle Studien unterstutzt (Helfmann/
Schulze 2000) und um Ansdtze fur eine ,,Vaterforderung™ ergénzt (Kref? 2000).

Eine kurze, heftige Kontroverse verursachte der psychobiologische Ansatz, der im
Themenheft von Bischof-Kdhler (1990) vertreten wurde. Allerdings spielt die Auseinander-
setzung mitbiologisch orientierten Erklarungsansatzen fir die unterschiedlichen Karrierever-
laufe von Frauen und Ménnern in spateren Beitrdgen kaum noch eine Rolle (eine Ausnahme
ist das Lehrbuch zur Organisationspsychologie von Gebert/Rosenstiel 2002).

Das Themenheft ,,Management und Geschlecht* der Zeitschrift Wirtschaftspsychologie
aus dem Jahr 2002 vermittelt einen Eindruck vom aktuellen Stand der geschlechterbezogenen
Fuhrungsforschung. Nach wie vor diskutiert wird die Frage nach Erlebens- und Verhaltens-
unterschieden zwischen den Geschlechtern (z. B. bei Littmann-Wernli/Schubert 2002;
Wunderer/Dick 2002). Gleichzeitig ist ein Abriicken von der bipolaren Betrachtung der
Geschlechter zu beobachten: Als Erfolg versprechende Malihahme zur Férderung von Frauen
im Management werden zunehmend individualisierende Ansétze wie das Diversity Manage-
ment diskutiert. Damit wird die individuelle Unterschiedlichkeit von Personen und ihre
Funktion flr die Organisation betont, wahrend Unterschiede zwischen den Geschlechtern
demgegentber in den Hintergrund treten (Emmerich/Krell 2002; Manchen Sporri 2002;
Littmann-Wernli/Schubert 2002). Daneben soll Frauen durch Mentoring-Programme der
Weg zu informellen Beziehungsnetzen im Unternehmen geebnet werden. Ebenfalls aufgegrif-
fenwird der Ansatz, zur Férderung von Frauen im Managementan der Arbeitszeitanzusetzen:
Um Maoglichkeiten der Teilzeitarbeit bzw. des Jobsharings bei Filhrungskraften aufzuzeigen,
werden inshesondere der ,,Mythos von der Unteilbarkeit von Flihrungsaufgaben* diskutiert
und geeignete Analyseinstrumente und Konzepte vorgestellt (Kuark 2002; Zélch u.a. 2002;
vgl. zu diesem Thema auch Baillod 2001; Friedel-Howe 1993 sowie Richter/Discher 1997).

4.2.3 Arbeit und Gesundheit

Befindens- bzw. gesundheitshezogene Fragestellungen im Zusammenhang mit geschlechts-
spezifischen Arbeitsbedingungen werden in funf Publikationen behandelt. Kirkcaldy/Trim-
pop/Cooper (1997) dokumentieren die Ergebnisse einer Befragung medizinischen Personals
mit einem Frauenanteil von 86,9% zu Arbeitszeiten, Arbeitsstress, Arbeitszufriedenheit und
Unfallhdufigkeit, wobei ,,Geschlecht“ als mdglicher Einflussfaktor in die Analyse einbezogen
wurde. Eine &hnliche, eher untergeordnete Bedeutung hat die Variable ,,Geschlecht™ in der
Untersuchung von Korunka, Weiss, Himer und Karetta (1995) zu den Auswirkungen neuer
Technologien auf Arbeitszufriedenheit und psychosomatische Beschwerden. Die Autoren
findeneinen Einfluss des Geschlechts auf die Veranderung der Arbeitszufriedenheit durch den
Einsatz neuer Technik, ohne dass hierzu explizit theoretische Uberlegungen angestellt
werden.

Einen anderen Ansatz wéhlen Reime (2000) und Resch (2002), die in ihren Publikationen
ausdrucklichdie Arbeits- und Lebenssituation von Frauen untersuchen. Reime stellt quer- und
langsschnittliche Befunde zu den Effekten beruflicher, sozialer und h&uslicher Belastungen
auf das Gesundheitsverhalten berufstatiger Frauen vor und erdrtert vor diesem Hintergrund
die Mdglichkeit, den Gesundheitsstatus und das Gesundheitsverhalten berufstatiger Frauen
durch berufsspezifische MaBnahmen zu verbessern. Resch (2002) diskutiert Aspekte der
Erwerbs- und der Familienarbeit als Einflusse auf die Gesundheit. Verbunden mit der
Forderung nach einem einheitlichen theoretischen Modell zur Untersuchung gesundheitsre-
levanter Faktoren bei Frauen und Mannernwird auf die besondere Lebenssituation von Frauen
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(z. B. haufig niedrigeres Einkommen und sozialer Status, Ungleichverteilung der Aufgaben
im Privathaushalt) verwiesen.

Die Publikation von Sonnentag (1996) enthalt eine Meta-Analyse zum Verhaltnis zwi-
schen Arbeitshedingungen und dem psychischen Befinden bei Frauen und Ménnern. Vorge-
stellt werden verschiedene Modelle zur Wirkung der Erwerbsarbeit von Frauen, die auf der
Basis von 41 Studien uberpruft werden. Dabei zeigt sich ein enger Zusammenhang zwischen
Merkmalen der Arbeitund dem psychischen Befinden (insbesondere zwischen Stressoren und
Beeintréchtigungen der psychischen Gesundheit sowie zwischen Regulationsanforderungen
und Arbeitszufriedenheit). Nennenswerte geschlechtsspezifische Unterschiede werden hin-
gegen kaum gefunden. Sonnentag stellt abschlieflend fest:

»Die ... Annahme, daf3 die konkrete Arbeitssituation fur Frauen aufgrund ihrer familienorien-

tierten Einstellung flr Zufriedenheit und psychische Gesundheit nicht relevant sind, fand somit

keine unmittelbare Unterstutzung. Ebensowenig lieferte die Meta-Analyse einen direkten

Anhaltspunkt dafiir, daR die Lebenssituation von Frauen mit geringeren Erholungsmdéglichkei-

ten den Zusammenhang zwischen Arbeitssituation und Befinden verstérkt* (Sonnentag 1996,

123).

4.2.4 Auswirkungen von Arbeitsort und Arbeitszeit

Unter dem Thema ,,Auswirkungen von Arbeitsort und Arbeitszeit” wurden Untersuchungen
zu den Folgen verschiedener Arbeitszeitmodelle, zu den Auswirkungen der Telearbeit auf
Beruf und Familie sowie den Folgen beruflich bedingter Mobilitt zusammengefasst.

Bussing (1996) berichtet tGber die Ergebnisse einer Studie zur sozialen Toleranz von
Schichtplanen fiir Pflegeberufe, die auf der Basis von 297 Befragungen ermittelt wurden. Der
Uberwiegende Teil der Befragten (264) waren Frauen. Neben anderen Aspekten wurde
untersucht, ob Frauen auf Grund der beruflichen und famili&ren Belastung stérker unter den
gesundheitlichen Folgen von Schichtarbeit leiden als Manner. Zur Uberraschung des Autors
zeigte sich der gegenteilige Effekt:

,» The results turned out to be different from what we had expected. All intervening effects of

gender showed that male nurses felt more negatively affected by non-standard schedules than

did female nurses” (Bussing 1996, 247).
Helfmann und Schulze (2000) untersuchen die Folgen von Arbeitszeitverkirzung. Durch die
Berucksichtigung der Haus- und Familienarbeit in dieser Untersuchung ergibt sich ein
differenziertes Bild bezuglich der Vor- und Nachteile der Teilzeitarbeit:

»Einer gesundheitlichen Gesamtentlastung infolge Teilzeit steht ... eine deutliche geschlechts-

hierarchische Arbeitsbereichsteilung mit verminderter sozialer Unterstiitzung gegenuber. For-

derungswiirdig scheinen daher vor allem Modelle mit Arbeitszeitverkirzungen fir beide

Haushaltspartner” (Helfmann/Schulze 2000, 250).
Die von Biissing (2001) und Schmook (2001) durchgefuhrten Befragungen zur Telearbeit
widmen sich — beide mit jeweils etwas unterschiedlichen Akzenten — der Frage nach der
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Beide kommen zu dem Ergebnis, dass die
Einschatzung der Telearbeitenden im Hinblick auf die Vereinbarkeit beider Lebensbereiche
guinstig ausfallt. Dieses Mittel werde allerdings von Méannern selten genutzt.

Krumpholz-Reichel (2002) stellt unterschiedliche Formen der beruflichen Mobilitit und
ihre Auswirkungen auf die personliche und familidre Situation der Betroffenen dar. Die
Befunde bestétigen negative Effekte der Mobilitatim Hinblick auf die familiére Situation und
die Rollenverteilung in der Familie sowie die damit verbundene individuelle Belastung der
Pendelnden.
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4.2.5 Betriebliche Frauenférderung

Liders und Resch (1995) stellen Ergebnisse einer Langsschnittstudie zum Zusammenhang
zwischen Anforderungs- und Belastungskonstellationen in Industrieverwaltungen und dem
psychosozialen Befinden vor und stellen dabei gravierende Unterschiede inden Arbeitsbedin-
gungenvon Ménnern und Frauen fest, die nicht durch ein unterschiedliches Qualifikationsni-
veau erklart werden kénnen. Es wird gezeigt, dass

.»--- Frauenund Manner unterschiedliche Arbeitsbedingungen haben, auch wenn sieim gleichen

Tatigkeitsfeld und auf der gleichen Hierarchiestufe arbeiten. Frauenarbeit ist ,schlechtere’

Arbeit nicht nur hinsichtlich der genannten soziologischen Merkmale, sondern auch hinsicht-

lich arbeitspsychologischer Kriterien, deren Bedeutung fur die psychosoziale Entwicklung der

arbeitenden Menschen inzwischen belegt ist* (Luders/Resch 1995, 197).

Vor dem Hintergrund der gewonnenen Resultate kommen die Autorinnen zu dem Schluss,
dass betriebliche Frauenférderung den Gesichtspunkt der Umgestaltung von Arbeitsplétzen,
dasheil3t die Restrukturierung betrieblicher Arbeitsablaufe unter expliziter Berucksichtigung
der Forderung von Frauen, beinhalten misse.

Wagner und Schmermund (2000) sehen Griinde fur den mangelnden Erfolg beruflicher
GleichstellungsmaBnahmen fiir Frauen in den Einstellungen der Beschéftigten zu den jewei-
ligen MaRnahmen. Sie untersuchen die Akzeptanz verschiedener Malnahmen, die sich
danach unterscheiden, inwieweit sie Leistungsmerkmale der sich bewerbenden Person be-
riicksichtigen und in welchem Grad sie als ,fair“ wahrgenommen werden. Wahrend der
Einfluss dieser beiden Faktoren anhand der vorgestellten Untersuchung belegt wird, ergab
sich hinsichtlich der Annahme, die Akzeptanz kovariiere mit dem potentiellen Nutzen, die die
befragte Person von der MaBnahme haben kdnnte, kein eindeutiger Befund.

4.2.6 Mobbing

Zum Thema ,,Mobbing* finden sich zwei Publikationen (Huber 1994; Zapf 1999). Zapf
(1999) gibt einen generellen Uberblick tiber die europaische Mobbing-Forschung und geht in
diesem Kontext auch auf geschlechtsspezifische Aspekte ein, wahrend Huber (1994) das
Phanomen speziell bei Frauen thematisiert. Sie beschreibt Geschlechtsunterschiede in der
Form des Mobbings und skizziert Griinde fir dessen Entstehen, die sie unter anderem in Stress
durch Uber- und Unterforderung sowie in Konkurrenzdruck und der Angst vor Erwerbslosig-
keit sieht.

4.2.7 Kritische Reflexionen zum Gegenstand der Arbeits- und
Organisationspsychologie

Drei bei der Literaturrecherche gefundenen Publikationen sind im Zusammenhang mit Diskus-

sionen des Arbeitskreises ,,Frauen- und Geschlechterforschung in der Arbeitspsychologie®

entstanden und widmen sich mit VVerweis auf die geschlechtliche Arbeitsteilung der kritischen

Reflexion der Arbeits- und Organisationspsychologie (Bamberg 1999; Resch u.a 1994, 1997).

4.3 Fazit

Die im Rahmen der Recherchen gefundenen Studien wurden im Abschnitt 4.2 nur kurz
gekennzeichnet. Daher mogen einzelne Uberlegungen sowie — durch die gewéhlte Suchstra-
tegie—auch der eine Ubersehene oder andere friihere Beitrag nicht hinreichend gewiirdigt sein
(z.B. zur Telearbeit von Mannern: Katz/Duell 1990). Ziel der Auswertung war es jedoch,
einen Uberblick Gber die Themen zu erhalten und die Frage zu diskutieren, ob und wie
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»Geschlecht* bzw. ,,gender als Analysekategorie wahrgenommen und in den Kontext einer
Auseinandersetzung um das Geschlechterverhéltnis gestellt wird.

Einen Schwerpunkt der hier ausgewerteten geschlechterbezogenen Beitrége bilden Studi-
en zur geschlechterorientierten Flihrungsforschung sowie zur Berufsorientierung und dem
Berufsverlauf von Akademikerinnen. Auch die Hélfte der in der Umfrage dokumentierten
geschlechterbezogenen Forschungsprojekte sind den Themen ,,Fiihrung* bzw. ,,Berufsbio-
graphie* zuzuordnen.

Einanderer Schwerpunkt betrifft die Untersuchung geschlechtsspezifischer Unterschiede:
Indie Studien einbezogen werden Arbeitsplatze mithohem Frauenanteil, verkiirzten Arbeits-
zeitenund Veranderungen der Arbeitsorte. Behandelt werden somit Arbeitsbedingungen, die
nicht dem ,,ménnlich* gepragten Normalarbeitsverhdltnis zugehorig sind, und auf deren
Existenz bereits vor vielen Jahren die Soziologin Beck-Gernsheim (1981) mit der Einfiihrung
des Begriffs eines ,,geschlechtsspezifischen Arbeitsmarkts* hingewiesen hat. Darliber hinaus
wird die Frage nach ,,personenbezogenen* Unterschieden von Frauen und Mannern in Bezug
auf die Wahrnehmung und Verarbeitung von Arbeitserfahrungen aufgegriffen bzw. nach
geschlechtsabh&ngigen Wirkungen von Arbeit gefragt.

Vor dem Hintergrund der eingangs skizzierten Leitlinien zur Frauen- und Geschlechter-
forschung vermdgen die gefundenen Beitrdge nur eingeschrankt zufrieden zu stellen. So
dominierenin fastallen Bereichen (insbesondere in der Fiihrungsforschung) Untersuchungen,
in denen die Suche nach Geschlechtsdifferenzen im VVordergrund steht. Diese Konzentration
aufeine geschlechtervergleichende Perspektive ignoriert sowohl die kritische Diskussion um
die kulturelle Konstruktion des Geschlechts, d.h. die ,,interaktive Konstruktion der Ge-
schlechterdifferenz (doing gender) als auch Strukturmomente des Geschlechterverhéltnisses
(gender system)* (Knapp 1993, 28). In diesem Zusammenhang ist auf die mehr als unklare
empirische Befundlage zu verweisen sowie auf die Gefahr, andere bedeutsame Faktoren zu
Ubersehen und neue Stereotypen zu fordern (vgl. hierzu insbesondere die ausfihrliche und
kritische Darstellung bei Neuberger 2002, 771ff. sowie verschiedene Beitrdge in dem
Themenheft,,Managementund Geschlecht*). Geschlechtsunterschiede sind zudem in einigen
der genannten Studien —wenn sie festgestellt werden — nicht sinnvoll interpretierbar. Dies ist
nicht Giberraschend, weil die Annahme von Unterschieden in diesen Untersuchungen theore-
tisch nicht begrundet wird und die unterschiedlichen Lebenssituationen der untersuchten
Ménner und Frauen in den Studien kaum berticksichtigt werden. Zudem l&uft die geschlech-
tervergleichende Herangehensweise Gefahr, dass die Untersuchung aus einer ménnlich
bestimmten Perspektive — etwa auf das Thema ,,Fiihrung*“ — erfolgt und Frauen an dieser
gemessenwerden. Diese androzentrische Sichtist nicht selten miteiner unkritischen VVerwen-
dung der Variable ,,Geschlecht* und entsprechenden geschlechtsrollenstereotypen Erkla-
rungsmustern verbunden (im Sinne einer ,,Vereigenschaftlichung“ von Geschlecht: hierzu
z.B. Knapp 1998). So halt z.B. von Rosenstiel (2002, 2003) Unterschiede in iberdauernden
Persdnlichkeitseigenschaften fuir eine Ursache der Unterreprésentanz von Frauen in leitenden
Positionen und zitiert ohne weitere Kommentierung eine auf Gespréchen mit einigen Mana-
gerinnen basierende Untersuchung von Gallese (1986), die den Verzicht von Frauen auf eine
berufliche Karriere folgendermalen beurteilt:

,»In vielerlei Hinsicht ist diese Verweigerung auch ein gutes Zeichen. Sie scheint ndmlich zu

bedeuten, dass die Frauen nur zogernd etwas aufgaben, was nur sie besitzen: Ihre Weiblich-

keit... Die Weigerung der Frauen, ihre Identitat aufzugeben, um ihre Karriere voranzutreiben,

erscheint mir sehr weise* (Gallese 1986; zitiert nach Rosenstiel 2002, 125).
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Auffallig istdartber hinaus, dass weiterhin viele Aspekte der geschlechtlichen Arbeitsteilung
nicht in den Blick genommen werden. Hierzu gehort beispielsweise die Differenz in den
Einkommen der Geschlechter, die u.a. Folge einer unterschiedlichen Bewertung der ,,Frauen-*
und ,,Mannerarbeit* kennzeichnenden Merkmale ist. Mittlerweile liegen Instrumente zur
geschlechtsunabhéngigen Arbeitsbewertung vor, die eine diskriminierungsfreie Einschét-
zung der Anforderungen betrieblich geleisteter Arbeit ermdglichen (Katz/Baitsch 1996;
Fried/Wetzel/Baitsch, 2000; der Ansatz wird auch von (Krell/Winter 2001), aufgegriffen).
Weitere Beispiele fur vernachlassigte Themen sind die Stereotypisierung ,,weiblicher und
»mannlicher” Arbeitim Bereich der personenbezogenen Tétigkeiten, die Verteilung bezahlter
und unbezahlter Arbeit bzw. die neu entstehende Arbeitsteilung innerhalb der Gruppe von
Frauen, der Anstieg ungeschiitzter Beschéftigungsverhdltnisse im Haushalt, die berufliche
Situationvon Frauenin,,mannertypischen* Bereichen, Arbeitspléatze von gering qualifizierten
Frauen sowie prekéare Beschaftigungsverhaltnisse. Auf diesen Punkt verweist auch Weinert:
,»Geschlechtsspezifische Rollenstereotypen finden ihre Realitét gewif3 nicht nur im Bereich von
Management und Fuhrung. Daher ist der Forderung nach Gleichstellung auf allen Gebieten des
Lebens wenig geholfen, wenn sie reduziert wird auf eine Forderung nach Fihrungspositionen,
Macht und EinfluR — so, als ob die Welt der Arbeit nur aus Filhrungspositionen und der Wert
einer Person nur noch im Erstreben und Einnehmen von Fiihrungspositionen bestiinde. Eine
Frau als Maschinenbauingenieurin, als Automechanikerin, als Zimmermann/Zimmerfrau oder
als Bauelektrikerin scheint fur die Forschung weniger interessant zu sein ... Es finden sich vor
allem in der empirischen Literatur weitaus mehr Untersuchungen zum Thema Frauen in
Fuhrungspositionen, Fihrungstalente, -stile und -eignungen und Fahigkeit zur Flihrung bei
Frauen als zu irgendeinem anderen Thema* (Weinert 1998, 487).
Geschlechtsunterschiede werden vielfach ohne Bezugnahme auf Prozesse der geschlechtshie-
rarchischen Arbeitsteilung als Ursache des geschlechtlich segmentierten Arbeitsmarktes
aufgegriffen, was nach wie vor zu einer Ausgrenzung ,,frauentypischer Arbeitsbereiche fuhrt.
Manche dieser Berufsfelder finden aktuell gar deshalb Beachtung, weil die Zunahme von
Mannern in diesen bislang von Frauen dominierten Arbeitsbereichen vermutet wird:
,»Increasing numbers of men are coming into nursing, which is traditionally a female-dominated
profession, so we were interested in the intervening function of gender...” (Bussing 1996, 247).
Die vorliegende Recherche stitzt daher die von Bamberg (1999, 667) formulierte, eher
pessimistische Einschatzung, nach der ,,frauentypische* Arbeitsbedingungen erst dann Ge-
genstand von Untersuchungen werden, wenn sie mit populéren Themen wie z.B. Telearbeit
verbunden sind, ,,in allen anderen Féllen bleiben sie weitgehend unberucksichtigt” (ebd.).
Dies gilt beispielsweise fir Themen wie Haus- und Familienarbeit, ungesicherte Beschafti-
gungsverhéltnisse und Erwerbslosigkeit.
,»Die Entwicklung eines Faches ist von wirtschaftlichen und 6ffentlichen Interessen abhéngig.
Geforscht wird vor allem zu Themen, die finanziert werden —und wo liegt ein (finanzkraftiges)
Interesse fur Problembereiche wie Restarbeitsplatze, unbezahlte Arbeit, geschlechtsspezifische
Hierarchien?* (Bamberg 1999, 667).
Diese Begrenzung des Gegenstandsbereichs wird mittlerweile von verschiedenen Vertretern
des Faches kritisch angemerkt. In einem Uberblicksartikel bezeichnet beispielsweise von
Rosenstiel (2002) das Thema ,,Arbeit und Familie* als weiles Feld der Arbeits- und
Organisationspsychologie. Hacker (1998) fordert eine Entwicklung von der Psychologie der
(industriellen) Erwerbsarbeit hin zu einer Psychologie der Arbeit im weiteren Sinn. Ulich
(2001) greift diese Kritik auf und widmet der nicht erwerbsbezogenen Arbeit einen separaten
Abschnitt (ebd., 167 ff.). Verweisen wird u. a. auf die groRe volkswirtschaftliche Bedeutung
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unbezahlter Arbeit, deren arbeitspsychologische Untersuchung und Bewertung als Zukunfts-
aufgabe der Disziplin bezeichnet wird. Auch Stengel (1997) hebt in seinem Buch zur
Psychologie der Arbeit hervor, dass die Konzentration auf die (industrielle) Erwerbsarbeit
aufzuheben sei. Im Zusammenhang mit dem Thema Dienstleistungsarbeit geht er auf die
historischen Wurzeln der geschlechtlichen Arbeitsteilung ein und behandelt verschiedene
Facetten wie etwa ,,Emotionsarbeit* oder ,,Sexualitat und Arbeit*.

Dieser Diskussion um die Erweiterung des Gegenstandsbereichs der Arbeits- und Orga-
nisationspsychologie Rechnung tragend riicken einzelne der in der Recherche gefundenen
Beitrdge denn auch die Arbeits- und Lebensbedingungen beider Geschlechter in den Blick
(z.B. Helfmann/Schulze 2000; Reime 2000; Resch 2002; Sonnentag 1996). Dennoch scheint
die Berucksichtigung von ,,frauentypischen Arbeitsbedingungen® vielfach noch den Status
von Absichtserklarungen zu haben. Die fiir Frauen typischen ,,Sackgassenberufe* sind
beispielsweise immer noch Stiefkinder arbeits- und organisationspsychologischer Forschung.
Substantielle Verbesserungen der in der betrieblichen Hierarchie meist unten angesiedelter
Frauenarbeitsplatze sind h&ufig nur méglich, wennumfangreiche Verdnderungen der Arbeits-
organisation sowie der geschlechtlichen Zuweisung von Arbeit durchgesetzt werden. Die
dabei zu erwartenden Widerstande tragen vermutlich mit dazu bei, sich diesen Problemberei-
chen gar nicht erst zuzuwenden. Ahnliches gilt fiir die Thematisierung von Sorge und
Pflegearbeit in Haushalt und Familie sowie der damit verbundenen grundlegenden Frage der
(Um-)verteilung bezahlter und unbezahlter Arbeit zwischen den Geschlechtern.

5 Ausblick

Mittlerweile liegen gentigend empirische Belege vor, die strukturelle Unterschiede in den
Arbeits- und Lebensbedingungen der Geschlechter und damit Existenz sowie Folgen des
geschlechtsspezifischen Arbeitsmarkts eindruicklich dokumentieren ( z.B. European Agency
for Safety and Health at Work 2003). Das Geschlecht spielt nach wie vor eine relevante Rolle
bei der Organisation und Zuweisung von Arbeitsaufgaben, Funktionen und Rollen. Die
Thematisierung von Geschlecht im Sinne von ,,gender” (im Unterschied zu ,sex* als
biologischem Geschlecht) soll diesem Umstand Rechnung tragen.

Vor knapp funfzehn Jahren kamen die Mitglieder des Arbeitskreises ,,Frauen- und
Geschlechterforschung in der Arbeitspsychologie* zu dem Schluss, dass erheblicher Nach-
holbedarf beztglich einer solchen ,,genderorientierten Perspektive* im eigenen Fach besteht.
Gefordertwurde die Kritik an der unreflektierten Ubertragung von Forschungsergebnissen auf
Frauen(arbeit), an der unbegrindeten Ausklammerung von Frauen aus dem Geltungsanspruch
sowie an der Ignoranz gegenuber geschlechtsbezogenen Themen. Sowohl die ungerechtfer-
tigte Annahme einer Gleichheitals auch die nicht geprifte Behauptung einer Unterschiedlich-
keit der Geschlechter bzw. unterschiedliche Bewertungsmafstébe gelten als Quellen eines
»Gender Bias“ in der Forschung (z.B. Eichler 1998). Vorschlage zur Uberwindung solcher
geschlechtsspezifischer Verzerrungen finden sich beispielsweise in den Gesundheitswissen-
schaften (z.B. Eichler/Fuchs/Maschewsky-Schneider 2000). Auch in den Leitlinien fur eine
Frauen- und Geschlechterforschung in der Arbeits- und Organisationspsychologie wird davon
ausgegangen, dass eine reflektierte Berlicksichtigung des Geschlechterverhaltnisses und der
damit verbundenen ,,ménner-,, und ,,frauentypischen* Arbeitsbedingungen zu einer Verbes-
serung der Erklarungsmodelle fuhrt.
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Die hier dokumentierte Bestandsaufnahme unterstreicht u. E. die Notwendigkeit, die
damalige Auseinandersetzung um das Selbstverstandnis sowie die Relevanz bisher unzurei-
chend aufgegriffener Problemstellungen fortzusetzen. Der —relativ neuen und begruRenswer-
ten— Auseinandersetzung um die Erweiterung des Arbeitsbegriffs innerhalb der Arbeits- und
Organisationspsychologie sollte die weitere Inangriffnahme der damit verbundenen For-
schungsaufgaben folgen (z.B. Resch 1991, 1999; Richter 1997). Hierzu z&hlen auch die
sorgfaltigere Aufarbeitung bereits vorliegender Arbeiten sowie die Auseinandersetzung mit
der umfangreichen, eher soziologisch geprégten Geschlechterforschung (z.B. Knapp/Wette-
rer 1992; Institut fur Sozialforschung 1994).

Sowohl beztglich ihrer institutionellen Einbettung als auch hinsichtlich der Quantitat und
Qualitat von Forschungsbeitragen erfordert die Etablierung einer geschlechterorientierten
Perspektive innerhalb der Arbeits- und Organisationspsychologie somit verstarkte Diskussi-
onen und Aktivitaten. Die Ergebnisse der Umfrage zur Berticksichtigung geschlechterbezo-
gener Aspekte in der Lehre lassen befurchten, dass die in der Ausbildung im Diplomstudien-
gang Psychologie vermittelten Kenntnisse zum Thema,,Arbeit und Geschlecht* betréchtliche
Lickenaufweisen. Die nicht geringe Zahl geschlechterorientierter Forschungsprojekte jiinge-
ren Datums mag allerdings zu einer zuklnftigen Erweiterung und Aktualisierung von
Lehrinhalten fiihren und sich in weiteren Verdéffentlichungen niederschlagen. Hierzu kann die
Diskussion um die Ausweitung des Gegenstandsbereichs ebenso beitragen wie die Tatsache,
dass in den Neuauflagen einiger Lehrbiicher zunehmend geschlechterbezogene Aspekte
beriicksichtigt werden (z.B. Weinert 2004, inshesondere aber die Darstellung bei Neuberger
2002). Dennoch sprechen die Ergebnisse der Recherche sowie der Riickblick auf die
Entwicklung der letzten Jahre dafir, dass eine solche Erweiterung und die Entwicklung einer
»gendersensiblen* Perspektive im Fach kein ,,Selbstlaufer” ist, sondern unverminderter
Anstrengungen bediirfen. Dies giltumso mehr, als die aktuelle Entwicklung des Arbeitsmark-
tes und der Arbeitspolitik eine neue Diskriminierung von Frauen befurchten lassen.
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