Der Sammelband greift wichtige Kommunikationsformen von Unternehmen und
Organisationen auf und verdeutlicht die medial bedingten Wandelprozesse
und Gebrauchsformen. Im ersten Teil werden solche Textsorten beriicksichtigt,
die sich herkémmlicher, offline-basierter Miindlichkeits- und'Schriftlichkeits-
formen bedienen, so zum Beispiel Geschiftsberichte oder Teamsitzungen. Im
zweiten Teil des Bandes werden Textsorten in ihrer netzvermittelten Form dar-
gestellt, sodass aus der Gesamtschau des Bandes ersichtlich wird, welche Pro-
zesse durch den technologischen Wandel im Bereich der Untemnehmenskom-
munikation ausgelost werden. Behandelt werden Online-Textformen wie
Online-Werbung, Gistebiicher oder Unternehmenssites. Dabei werden nicht
nur Wirtschaftsunternehmen, sondern auch Organisationen wie Universititen,
Stidte und Kirchen in die Untersuchungen einbezogen.
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BONNER BEITRAGE ZUR MEDIENWISSENSCHAFT (BBM)

HERAUSGEGEBEN VON CAJA THIMM

Die Verinderungen der medialen Umwelten, die rasanten technischen und gesell-
schaftlichen Entwicklungen in der Medienkommunikation und insbesondere die
Herausforderung durch die neuen elektronischen Medien, namentlich das Inter-
net, haben in den letzten Jahren zu einer Ausweitung der Fragestellungen im
Bereich der Medienforschung gefiihrt und - konsequenterweise - zu einer stirke-
ren Verankerung der Medienwissenschaften an den Hochschulen.

Was genau der Gegenstandsbereich und die theoretischen Grundlagen der
Medienwissenschaft sind, ist dabei genauso in die Diskussion geraten wie die
disziplindr bedingten Schwerpunkte und Methoden. Die Medienwissenschaft ist
eine Disziplin, die sich mit dem Entwurf grundlagenorientierter Theorien und
Konzepte und der Beschreibung und Erklirung der umfassenden Wandlungspro-
zesse und Wirkungszusammenhinge ebenso zu beschiftigen hat wie mit der
Analyse des Kanons der Formensprachen von Text, Bild und Ton.

Die in der Reihe ,.Bonner Beitrige zur Medienwissenschaft (BBM)" er-
scheinenden Binde umfassen nicht nur Einzel- und Fallanalysen, sondern auch
Fragen von Medientheorie, Begriffsbildung, Formen, Bedeutungen und Folgen
der Mediennutzung und der Medienprisenz in der Gesellschaft. Neben den damit
zusammenhingenden allgemeineren Themenbereichen soll die Reihe ..BBM™
besonders den in Bonn vertretenen Schwerpunkten ein Forum verschaffen, wozu
in herausragender Rolle die sprachliche Kommunikation gehbrt. Themen bein-
halten hier individuelle und gesellschaftliche Wahrnehmungsweisen von Sprach-
gebrauch in den Medien sowie kommunikative Verfahren und Muster, die in der
Medienkommunikation eine Rolle spielen.

Die Reihe soll neben dem allgemeinen Schwerpunkt Sprache ein Forum fur
interdisziplinire Ansiitze zur Verfiigung stellen und strebt eine Verbindung von
Einzelphilologien und Einzelfichern in ihrem medienwissenschaftlich geteilten
Interessengebieten an. Die Reihe soll auch ein Forum fiir besonders qualifizierte
Arbeiten von Nachwuchswissenschaftlern und -wissenschaftlerinnen sein und
diesen so eine Gelegenheit bieten, die eigenen Arbeiten in einer thematisch ein-
schlidgigen Reihe zu publizieren.

Caja Thimm
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Einleitung:
Unternehmenskommunikation im medialen Wandel

Caja Thinm

Der Wandel in der Medienwelt hat sich in den letzten Jahren auch in einem
Wandel spezifischer Umsetzungen und Anwendungen im Bereich der Unterneh-
menskommunikation manifestiert. Es ist vor allem das berufliche Umfeld. das
sich durch die vermehrte Nutzung von Online-Kommunikation verindert hat: Das
Internet nimmt sichtbar Einzug in fast alle Bereiche der Unternehmenskommuni-
kation, so gibt es kaum mehr Unternehmen, die ihre interne Kommunikation
nicht iiber Netzwerke abwickeln und das WWW fiir die Selbstprisentation nut-
zen. Die Nutzung durch Unternehmen und Organisationen zeigt, dass der Weg
des Internets zum Massenmedium auch bei Wirtschaftsunternehmen, Organisati-
onen, Parteien etc. zum Umdenken fiihrt. Inzwischen sind einige Kommunikati-
onsformen, wie E-Mail, aus dem Alltag multinationaler Konzerne, aber auch
nationaler Unternehmen und Organisationen, nicht mehr wegzudenken. Zudem
wird das Internet nach wie vor als relativ neu wahrgenommen, so dass die Inter-
netpriisenz als Teil eines positiven Images angesehen wird. Dies kann leicht dar-
an festgestellt werden, dass viele Werbespots, Fernsehsendungen und Musikvi-
deos die Asthetik des WWW kopieren, wenn es darum geht, Fortschritt,
Modernitit und ,.Coolness™ zu transportieren.

Nicht alle im Netz praktizierten Konzepte aber sind erfolgversprechend,
denn noch zeigen sich Menschen nach wie vor zogerlich, lieb gewordene Ge-
wohnheiten zu verindern und sich auf Kommunikationsbedingungen einzulassen,
die ihnen entweder unpraktisch erscheinen oder die sie mit Misstrauen beobach-
ten. Deswegen will dieser Band nicht nur an Einzelbeispielen aufzeigen, wie
Unternehmen der verschiedensten Ausprigung und Orientierung kommunikative
Verhiiltnisse online und offline gestalten, es sollen auch einige ganz grundlegen-
de Fragen des Wandelprozesses angesprochen werden.



"Kommunikation ist bei uns das A und O"

Geschlechtsspezifische Einstellungen zur Teamkommunikation
am Arbeitsplatz

Sabine Koch, Lenelis Kruse, Sabine Schey & Caja Thinun

Einleitung

Teamkommunikation ist ein immer bedeutender werdendes Thema in Zeiten der
Rationalisierung, Effektivierung und Optimierung von Arbeitsablidufen (z.B. An-
toni 1996). Man kann Teamkommunikation ganz grundsitzlich dadurch charak-
terisieren, dass die Teilnehmenden im Kontext eines Unternehmens aufgaben-
bezogen iiber arbeitsrelevante Themen miteinander sprechen, mit dem Ziel, einen
Arbeitsvorgang voranzubringen oder zu verindern (Poro 1999). Dabei kann
Teamkommunikation als Face-to-face Situation (Miiller 1997), aber durchaus
auch iiber medialisierte Formen multilokal organisiert werden, so z.B. in Form
von Videokonferenzen (vgl. Meier i.d.Bd.).

Teamkommunikation wird sowohl wissenschaftlich als auch populirwis-
senschaftlich aufgegriffen, letzteres insbesondere in der Beratungsliteratur zum
Thema ,,Wie kommuniziere ich effektiv und erfolgreich im Arbeitsteam?* (vgl.
z.B. Reid & Hammersley 2000). Neben der méglichen Leistungs- und Effizienz-
steigerung durch Teamarbeit (Guzzo & Dickson 1996) wird in der Forschungs-
literatur betont, dass Teamkommunikation das ganzheitliche Erleben von Arbeit
fordert und ein hoheres Mall an Selbstregulation und sozialer Unterstiitzung
erméglicht als Individualarbeit (Ulich 1994).

Gruppen und Teams sind als intermediire Einheiten zwischen Individuum und Organi-
sation aber nicht nur wesentliche Bestandteile des sozialen Systems Unternchmung, sondern
das wohl wichtigste Existenzmilieu des Menschen in allen Bereichen des Lebens.™ (Born &
Eiselin, 1996, 9).
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Wie in vielen Arbeiten zur Unternehmenskommunikation finden sich auch im
Bereich der Forschung zur Teamkommunikation in der deutschsprachigen
Forschung kaum Beitrdge. die einen spezifischen Fokus auf die Frage der
Geschlechtereinfliisse legen. Wir werden in unserem Beitrag daher insbesondere
auf die geschlechterspezifischen Gemeinsamkeiten und Unterschiede eingehen.
da Miinner und Frauen nicht immer die selben Schwerpunkte in ihrem
Arbeitsprozessen legen und andere Wahrnehmungen der Abliufe und Vorginge
in Teams haben. Auch verwenden sie bisweilen einen unterschiedlichen sprach-
lichen (vgl. zB. Lakoff 1975; Holmes 1992, Thimm & Ehmer 1997) und
nonverbalen Stil (vgl. Henley 1977; Hall, 1984, 1998), um sich anderen Personen
am Arbeitsplatz mitzuteilen.'

1. Die Studie

Im Zentrum des vorliegenden Beitrags stehen die Ergebnisse einer Interview-
studie tiber die Erwartungen und Erfahrungen von Selbstindigen und Angestell-
ten beziiglich der Kommunikation in Arbeitsteams”. Im Rahmen dieser Interview-
studie befragten wir 13 Minner und 13 Frauen zu verschiedenen Fragenkom-
plexen der betrieblicher Kommunikation in ihrem Arbeitsumfeld. Von den Be-
fragten waren 15 angestellt und 11 selbstindig beschiftigt. Die Unterscheidung
zwischen Angestellten und Selbstindigen wurde in die Befragung aufgenommen,
da wir erwarteten, dass der Beschiftigungsstatus eine wichtige Kontextvariable
mit hohem Einfluss auf berufsspezifische Einstellungen ist und Selbstindige
unter Umstédnden einen hoheren Reflexionsgrad hinsichtlich geschlechts- und
statusspezifischem Verhalten aufweisen. Unsere Interviewpartnerlnnen waren
zwischen 26 und 52, im Durchschnitt 38 Jahre alt. Sie kamen aus so unterschied-
lichen Branchen wie Offentlicher Dienst (Erzicherin), Privatwirtschaft (Software-
berater, Marktforscher, Geschiiftsfiithrerin), und freiberuflichen Titigkeiten, wie
z.B. JournalistInnen.

! Um Unterschiede in der Kommunikation am Arbeitsplatz systematisch zu erfassen haben wir u.a.
cinen Fragebogen zur geschlechterspezifischen Kommunikation am Arbeitsplatz WorkComm-G*
entwickell (Koch 2000).

£ Die Autorinnen danken der DFG, fiir die Férderung im Rahmen des Schwerpunktprogramms
..Professionalisierung - Organisation - Geschlecht®, in dem diese Studie entstanden ist.
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Frauen (n=13) Miinner (n=13)
Angestellte (n=135) T 8
Selbstiindige (n=11) 6 5

Tab. 1: Teilnehmerinnen (n=26)

Zur Erhebung der Daten fithrten zwei Forscherinnen jeweils ca. zweistiindige
Leitfadeninterviews mit den TeilnehmerInnen. Folgende Schwerpunkte wurden
innerhalb der Interviews exploriert:

. Assoziationen zu Kommunikation

® Kommunikation in unterschiedlichen Settings
*  Kommunikation am Arbeitsplatz

s Kommunikation im Team

° Idealvorstellungen und Wiinsche zur Kommunikation
. Kommunikation und Geschlecht

Der den Interviews zugrunde liegende Leitfaden wurde im Einzelfall dem natiir-
lichen Gespriichsverlauf mit den Befragten angepasst, um jeweils moglichst viel
geschlechts- und arbeitsplatzrelevante Information zu gewinnen. Wir unterschie-
den neben der Variablen Geschlecht wie erlidutert auch die Variable Beschifti-
gungsmodus (angestellt vs. selbstindig), um somit etwaige Unterschiede in den
Einstellungen gerade selbstindiger Frauen und Minner getrennt erheben zu
konnen,

Zunéchst werden die von den Teilnehmenden gebildeten Kommunika-
tionskategorien und deren subjektive Bedeutung in einer Analyse mit dem Se-
mantischen Differential dargestellt. Danach stehen die Einstellungen und Wiin-
sche an Teamkommunikation im Mittelpunkt, und schlieBlich werden die wahr-
genommenen Geschlechterunterschiede in der Kommunikation am Arbeitsplatz
inhaltsanalytisch beleuchtet (zu den verschiedenen inhaltsanalytischen Verfahren
vgl. Merten 1995, Rustemeyer 1992).

2. Unterschiedliche Bedeutung kommunikativer Situationen fiir Minner
und Frauen

Im Rahmen unserer Interviews wurden die Befragten gebeten, zuniichst frei zum
Begriff Kommunikation zu assoziieren und moglichst viele Kommunikations-
situationen aus ihrem Alltag aufzuzihlen. Die genannten Situationen wurden

dann von den Befragten in sinnvolle Kategorien gruppiert. Aus diesen Katego-
rien wurden zehn Situationen ermittelt, die bei den Befragten durchgiingig vor-
kamen, funf davon bezogen sich auf Kommunikationssituationen am Arbeits-
platz:

Kommunikationssituationen allgemein:

- Privatgespriiche (mit Freundinnen, Bekannten, Familie, n=24)

- Gespriiche in beruflichen Situationen (n=11)

- Partnerlnnengespriiche (mit dem/r Lebenspartnerin, n=7)

- Alltagsgespriiche (Machbarlnnen, alltigliche Verrichtungen, n=8)

- Konfliktgespriche (problembehafiete Gespriichssituationen, n=8)
Kommunikationssituationen am Arbeitsplatz:

- Kolleglnnengespriche am Arbentsplatz (sach-/inhaltsonentiert. n=25})
- Privatgespriche am Arbeitsplatz (bezichungs-/. small talk™ orientiert, n=12)
- Gespriiche .nach oben* (mit Chefln, Geschiiftsleitung, cte., n=7)

- Gespriiche .nach unten™ (mit untergeordneten Mitarbeiterlnnen, n=8)
- Gespriiche ,.nach aullen” (Repriisentation, Kundlnnen, etc., n=13)

Zu diesen selbst generierten Kategorien wurde von den Befragten dann jeweils
ein Semantisches Differential (SD) ausgefiillt, mithilfe dessen die Wahrnehmung
und Bedeutung des betreffenden Kommunikationstyps fiir sie analysiert wurde.

Das Semantische Differential ist eine sprachpsychologische Technik,
deren Ursprung auf die Forschergruppe um Charles Osgood (Osgood, Suci &
Tannenbaum 1957) zuriickgeht. Es wird eingesetzt, um die semantischen Unter-
schiede sowie das kognitiv-emotionale Erleben verschiedener Kommunikations-
situationen fiir die Betreffenden zu erfassen. In der Regel werden Semantische
Differentiale in Abhiingigkeit von den semantischen Erfordernissen eines Gegen-
standbereiches jeweils aus 24 Adjektivpaaren eigens konstruiert (vgl. Bergler
1975)*. Die Befragten sollten also jede der ausgewiihlten Kommunikationssitua-
tionen im Hinblick auf bestimmte Eigenschaften bewerten.

Abb. 1 zeigt die Unterschiede zwischen Minnern und Frauen im Ver-
gleich iiber alle Kommunikationssituationen hinweg. Zwar erscheinen diese eher
gering, jedoch lassen sich erste wichtige Hinweise auf Geschlechterunterschiede
ablesen: Die Kurven spiegeln die Tendenz der Miinner wider, niher am positiven
Pol zu bewerten, und sie zeigen, dass gerade die Potency- und Activity-

: Das von uns verwendete Semantische Differential wurde in Anlehnung an Zahn & Hopper (1983),
entwickelt. Wir danken Angelika Hofmann fir die multimediale Aufarbeitung der Profile.
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Frauen vs. Minner: Gesamt

«  Sicher 2 4 5 [} 7 unsicher

* stark 2 4 r 0 7 schwauch

= gebildet i + 5 V] 7 ungebildet

" wlar ) 3 4 3 4] 7 unKlar .
= vollstindig ] 4 3 ] 7 unvollstindig
= sliB 3 z 5 6 7 her

+ erfahren 2 4 5 6 7 unerfahren

. ge?liedert 2 4 5 [ 7 unstrukturiert
+ nelt 2 4 ] G 7 furchtbar,

. woh,[gfscnncn 2 4 5 6 7 miflginstig

*  hoflic 2z 4 5 6 7 unhéflic

¥ reich 2 4 5 [ 7 arm

*  bestimmend 2 4 5 6 i nachgiebig

*  fliefend 2 4 5 4 7 stockend

* angenghm 2 4 5 6 7 unangenchm
¢ freundlich 2 4 5 6 7 unfreundlich
*  sympathisch il 4 5 [ 1 unsympathisch
*  warm 2 4 5 [ 1 kalt’ |

= aktiv 2 4 5 5] 1 passiv

* energiegeladen 2 4 5 1] 1 schleppend

*  enispannt 2 3 4] i angespannt

*  formell 2 X 3 [} 7 imformell

* intelligent 3 e 3 4 3 [i] ] dumm

= ehrlic 2 3 4 5 b ki unehrlich
n=123 (63w/60m) —————  Frauecn

““““““““ Minner

Abb. 1: Semantisches Profil fiir gemittelte Geselhlechterunterschiede (die Standardabweichung der
Kurven liegt zwischen 1 und 1,5 und ist aus Ubersichtlichkeitsgriinden grafisch nicht mitangezeigt).

Einschitzungen der Situationen bei den Méannern hoher waren®. Die drei Dimen-
sionen Evaluation, Potency und Activity lassen sich auch als dreidimensionaler
semantischer Raum darstellen. Der semantische Raum, der sich fiir die Befragten
unserer Studie ergibt, ist in Abb. 2 dargestellt. Dort wird ersichtlich, dass Frauen
die Konfliktgespriche (+) und Minner die Gespriche ,.,nach oben*, d.h. mit den
Vorgesetzten, am negativsten einschétzten. Von beiden, Frauen wie Minnern,
wurden die Partnersituationen (*) im privaten Kontext am positivsten erlebt. Der
dritte Balken steht jeweils fiir den Mittelwert.

4 Faktoranalytisch liegen dem Semantischen Differential in der Regel drei Dimensionen zugrunde,
die in der Literatur in 40 Jahren Forschung immer wieder repliziert wurden. Dies sind die Dimen-
sionen Evaluation (EVA), Potency (POT) und Activity (ACT). Eine Reihe von Adjektivpaaren
clustern jeweils auf einer Dimension. So luden z.B. die Items .sicher’ und ,stark’ durchgiingig am
hoichsten auf der Potency-Dimension, die ltems ,aktiv' und ,energiegeladen’ am hochsten auf der
Activity-Dimension, Items wie ,angenehm’, .sympathisch’ und .warm' durchgehend hoch auf der
Evaluationsdimension.
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KATEGORIE

O Privat bei Arbeit

45

4.0
< Privatgesprache

35 3 mit Partnerin

Potency g, nach unten

25 nach auen (Kundin)

2.0 - mit Ghefln

+ Konfliktgesprache

& mit Kolleginnen

2.0 s Activity | am Arbeitsplatz

) 25
Evaluation

vV Allitagsgesprache

Abb. 2: Semantischer Raum fiir Frauen und Ménner

Bei der Analyse von asymmetrischen Interaktionen zeigte sich, dass Minnern die
Kommunikation ,,nach oben™ schwerer fiel als die Kommunikation .,nach unten™;
sie bewerteten diese als anstrengender, etc., wiihrend die Bewertung der Frauen
relativ konstant blieb. Bei Gesprichen ,nach oben" und Gesprichen ,nach
aulen® dndert sich das Muster: Diese schienen Minnern schwerer zu fallen und
unangenehmer zu sein, wihrend die Frauen Konfliktgespriche am unangenehm-
sten empfanden. Von Selbstindigen werden manche Gespriichssituationen erst
gar nicht generiert: Gespriche ,nach oben" gab es fiir sie mit einer Ausnahme
nicht, und auch bei den Privatgesprichen am Arbeitsplatz gab es insgesamt nur
eine einzige Nennung (vgl. Kruse & Wintermantel 1986).

In einem Vergleich aller vier Gruppen (Abb. 3) zeigt sich eine Ahnlich-
keit der Profile der Frauen und Angestellten. Die Kurve der ménnlichen Selbstin-
digen (am weitesten links verlaufend) hebt sich am stirksten von den anderen
Kurven ab.
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Gesamtvergleich
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Abb. 3: Kreuzvergleich iiber Geschlecht und Beschiftigungsmodus

Unsere Resultate zeigen, dass generell Unterschiede zwischen angestellten und
selbstdndigen Minnern und Frauen im Erleben von Kommunikationssituationen
bestehen. Im Besonderen existiert zwischen Frauen und Angestellten ein
positiver Zusamr_l_‘lenhang im Erleben von Kommunikationssituationen, was eine
psychologische Ahnlichkeit der beiden Gruppen nahe legt. Dieses Ergebnis be-
stitigt erneut die in der Literatur immer wieder festgestellte Kovarianz der
Variablen ,gender” und ,status” (zur Trennung der beiden Variablen vgl. z.B.
Ridgeway 1992). Es lisst sich deshalb festhalten, dass in der gender-sensiblen
Forschung darauf geachtet werden muss, die beiden Variablen ,Geschlecht’ und
,Status’ (hier: Beschiftigungsmodus) zu trennen bzw. ihre Kovarianz zu kon-
trollieren. Des Weiteren zeichnet sich bei Frauen in unseren Analysen ein stiir-
keres Denken entlang der Evaluations-Dimension (positiv vs. negativ) ab, bei
Minnern ein tendenziell stirkeres Denken entlang der Potency-Dimension (stark
vs. schwach). Dies manifestierte sich z.B. dadurch, dass Frauen die Bildungs-
Jtems (intelligent vs. dumm) und Strukmr-Items (klar vs. unklar) eher der Evalua-
tions-Dimension zuordneten, wihrend diese bei Minnern eher auf der Potency-
Dimension laden (vgl. auch agency vs. communion, Moskowitz, Suh & Desaul-

nier 1994).
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AbschlieBend muss angemerkt werden. dass die aus den SD gewon-
nenen Ergebnisse lediglich von heuristischem Wert sind, da wegen der geringen
Zahl von Versuchspersonen ihre Generalisierbarkeit, insbesondere beziiglich der
einzelnen Kommunikationskategorien. nur eingeschriinkt gegeben ist.

3. Einstellung zur Mediennutzung

Medien und Medienkompetenzen spielen eine zunehmend grofie Rolle in der
beruflichen Kommunikation (vgl. den Beitrag von Kleinberger Giinther i. d. Bd.).
Der alltiigliche berufliche Umgang mit folgenden Kommunikationsmedien wurde
von den Betragten unserer Studie genannt:

Angest. Selbst. Frauen Miinner
Schriftwechsel (intern) ] 4 4 3
Schriftwechsel (extern inkl. Fax) 7 2 8 4
E-Mail 11 8 10 9
Telefon 7 5 4 3

Tab. 2: Angesprochene Medienkommunikation (n=19)

Die Befragten ordneten die medialen Kommunikationsformen gerne nach deren
Grad der Formalitit. Nachfolgend die Einschitzung der Kommunikationsmedien
mit abnehmendem Formalititsgrad:

| Brief (extern) = Schriftliches (intern) 2 Fax 2 E-Mail/Telefon 2 Face-to-Face !

Auffallend war, dass viele Personen dem neuen Medium E-Mail einen sehr infor-
mellen Stellenwert zwischen Schriftlichkeit und Miindlichkeit zuordneten. Dazu
seien einige wortliche AuBerungen zur Illustration angefiigt: E-Mail ist schrifi-
liches Gespn‘fchj (FA®), wie reden (MA), zwischen Brief, Fax und Sprechen
(MS5). Vergleiche mit dem Telefon wurden von drei Personen genannt, von einer
weiteren Person wurde E-Mail sogar ein informellerer Status zugeschrieben als
dem Telefonieren. Eine Person befiirchtete, der gute Stil werde kaputtgemacht;
oft Bildzeitungssprache (MS), aber die Mehrheit (15 Personen) schitzte die In-

Wirtliche Zitate der Teilnehmerlnnen sind kursiv gedruckt.
4 F = Fraw/Frauen. M = Mann/ Miinner; A = Angestellte/r; S = Sclbstindige/r.
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formalitat des neuen Mediums: es ist zielgerichier, schnell; spontan; ich aclie
nicht so auf Rechischreibfehler; von den Regein her total locker: da mach ich
manchmal drei Sprachen auf einmal, wenn's mal sein muss; auch viel auf einer
witzigen Ebene (FA). Nur eine Person duBerte, dass zwischen E-Mail und nor-
malen Briefen kein Unterschied bestiinde.

E-Mail findet immer weitere Verbreitung und gewinnt an Bedeutung
innerhalb betrieblicher Prozesse. Dies wird in nahezu allen AuBerungen betont;
hervorgehoben wird die Flexibilitit und Informalitiit dieses Mediums. Zwei der
19 Personen bemerkten jedoch kritisch: jeder schreibt sich nur noch Mails, oft
sind die Leute nicht am Platz; es kommt gar kein privates Gespriach mehr zu-
stande, aber es geht einfach schneller und man hat's weg vom Tisch (AF); ich
mdchte nicht nur iiber die Kiste konumunizieren, das find ich gar nicht gut (AM).

Anhand der AuBerungen zum Schriftwechsel innerhalb einer Firma
lassen sich die innerbetrieblichen Strukturen gut nachzeichnen. Schriftwechsel
nach auflen wurde hiufiger von angestellten Frauen genannt, ein méglicher Hin-
weis auf die klassische Sekretirinnenrolle. Die Formalitit und der Aufwand wur-
de betont, aber auch die Ausfiihrlichkeit und der Expertenstatus, den die schrei-
bende Person hat. Faxe wurden jedoch aufgrund ihrer geringeren Formalitit von
Miénnern wie Frauen bevorzugt.

Das Telefon wird sowohl von Frauen als auch von Minnern als wichti-
ges und effizientes Kommunikationsmedium herausgestellt. Zum einen bietet es
die Moglichkeit einer kurzen und sachlichen Abwicklung, zum anderen ist es ein-
facher auch die Stimmung zu erfassen, in der sich eine andere Person befindet
(MA) und letztendlich schéikert es sich am Telefon leichter (FA).

Obwohl die Bewertung der Mediennutzung im beruflichen Alltag also
generell zustimmend war, wurde auch von unseren Befragten die Face-to-Face-
Kommunikation als Vergleichsgrise herangezogen und noch positiver bewertet:
sie sei netter, personlicher, und effektiver (2F). An dieser Bewertung spiegelt
sich die durchaus ambivalente Einstellung zum Wandel arbeitsbezogener Kom-
munikationsformen durch die neuen Medien.

4. Bedeutung von Kommunikation fiir den beruflichen Werdegang

Wann und warum ist Kommunikation wichtig fiir den Werdegang? Diese Grund-
frage wurde von den TeilnehmerInnen sehr eindeutig beantwort: Kommunikation
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hat fiir viele Befragten eine Schliisselfunktion fir den Werdegang. Frauen bewer-
ten ihren Stellenwert in der Regel noch hoher als Minner.

Angest. Selbst. Frauen 1,'Miim1tr l
schr grolle Bedeutung 10 4 8 16 [
grofie Bedeutung 1 4 2 3 l
kaum/keine Bedeutung 0 0 0 0 l,
keine Anegabe/Einschiitzung 4 3 o 4 l

Tab. 3: Bedeutung von Kemmunikation fiir den beruflichen Werdegang (n=26)

Kommunikation ist wichtig, wm Schwierigkeiten zu klédiren oder auch mal etwas
zuie fordern, wenn die Konumunikation nicht fiunktionierr, finktioniert alles nicht
(AM). Vor allem Frauen empfinden die Arbeitsatmosphiire als wichtig und legen
ebenfalls viel Wert darauf, dass die Beziehungsebene stimmt. Hierzu leistet
Kommunikation einen wesentlichen Beitrag: ich bin der Meinung, dass EDV-
Projekte erfolgreich sind, wenn die psychologischen Faktoren stimmen zwischen
den Beteiligten; das hat ganz viel damit zu tun und ganz wenig mit Technik (SF),
vor allem das Zwischenmenschliche unter den Kollegen, das ist eigentlich das
Wichtigste, damit die Arbeit Spaf3 macht und ich gerne ins Biiro gehe (AF). Bei
beiden Geschlechtern wird der Mitteilungs- und Austauschaspekt von Kommu-
nikation deutlich, ebenso die Hilfe- und Kontaktfunktion von Gespriichen mit den
MitarbeiterInnen. Kommunikation ist nicht nur firr das innerbetriebliche Klima
wichtig, sondern gestaltet alle Bereiche des beruflichen Lebens: Kommunikation
ist mein Beruf (AF); mein Job besteht nur aus Kommunikation, selbst auf der
Toilette und in der Kiiche (AF); als Schreiberling ist Kommunikation mein Beruf
(AM), Kommunikation hat zunehmend gréfiere Bedeutung, z.B. Konflikigesprdi-
che, Problemlosungsgespriche (AF), das Wichtigste im Beruf ist die komnuani-
kative Kompetenz, man muss ausdriicken kénnen, was man will (AM).

In einem weiteren Frageblock ging es um karrierefordernde und -hem-
mende Kommunikation. Als wichtige Faktoren fiir ,berufliches Fortkommen’
wurden ausreichende Information, Anerkennung von Kompetenz und Feedback
genannt. Minner und Frauen erachteten diese Aspekte gleichermafien als kar-
riereforderlich. Berufliches Fortkommen und Weiterentwicklung werden behin-
dert durch Mangel an Mitsprache, Konfrontation mit Vorgesetzten oder Mitar-
beiterInnen und fehlende Anerkennung und Wertschiitzung. Einen Mangel an
Mitspracheméoglichkeit beklagten Minner hiufiger als Frauen (2F/6M). Fehlende
Anerkennung und Wertschétzung nannten ausschlieBlich Frauen (5F), mangeln-
des Interesse seitens der MitarbeiterInnen eine Frau und ein Mann. Konfronta-
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tion mit Vorgeserztem, Kollegen oder in einem Fall auch mit deni Betriebsrar
wurden von beiden Geschlechtern genannt (4F/5M).

Mobbing als Karrierebarriere wurde nur von Frauen angesprochen (5F).
Diese fiinf Frauen berichteten von sich selbst als Mobbing-Opfern. Auch die
Literatur bestitigt, dass sich Frauen stirker als von Mobbing Betroffene erken-
nen. Allerdings legt eine Untersuchung von Mast (1998) nahe, dass Mianner de
facto stirker von Mobbing betroffen sind, dies jedoch weniger hiufig verbali-
sieren. Ein Grund dafiir kénnten die differentiellen Rollenerwartungen an Minner
und Frauen sein. Frauen reagieren generell stirker auf verbale Aggressionen,
Minner stirker auf strukturelles Mobbing.

Interessant ist in diesem Zusammenhang, dass Wettbewerb und Kon-
trolle ausschlieBlich von Frauen als hinderlich fiir berufliches Fortkommen the-
matisiert wurden (4F). Es gab eine Frau, die sich selbst wegen mangelnder
Diplomatie Selbstindigkeit verordnete. Sie wollte dem Rollendruck nicht mehr
unterliegen, als Frau in der Firma ilhre Erfolge dosiert behandeln zu miissen,
immer so tun zu miissen, als hdtten meine Erfolge nichts mit meiner Féhigkeit,
sondern nur mit Gliick, Zufall oder mdchtigen anderen zu tun (SF). Insgesamt
berichteten Frauen hiufiger iiber Karrierebarrieren als Minner (24F/17M). Zu
untersuchen bleibt, ob sie im Berufsleben tatsdchlich stirker und h#dufiger von
Karrierebarrieren betroffen sind als ihre minnlichen Kollegen oder ob sie diese
Betroffenheit nur hidufiger verbalisieren.

5. Wahrnehmung von Teamkommunikation am Arbeitsplatz
— eine inhaltsanalytische Auswertung

Ziel der Inhaltsanalyse ist es nach Groeben & Rustemeyer (1995), einen komple-
xititsreduzierenden zusammenfassenden Uberblick zu geben, der in intersubjek-
tiver Ubereinstimmung gewonnen wurde. Unsere Daten aus den aufgezeichneten
Interviews wurden in diesem Sinn von zwei Mitarbeiterinnen voneinander unab-
hingig klassifiziert und zusammengefasst (genauer dazu Koch, Kruse, Schey &

Thimm 1999).

5.1 Teamarbeit in gemischtgeschlechtlichen Teams

Die Arbeit im Team war fiir den Grofiteil der Befragten (18 von 26 Personen)
Bestandteil ihrer Arbeitsrealitit. Dabei lag die Grofle der Teams zwischen drei
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und 20 Personen im Alter von 20-60 Jahren. die hierarchisch heterogen zusam-
mengesetzt waren. In jedem Team gab es jedoch Statusunterschiede zwischen
Mitgliedern, z.B. Zusammenarbeit zwischen Chef, zwei Kolleginnen und Prakti-
kantin. Die Personen waren unterschiedlich lang in den einzelnen Teams tiitig.
Vier der Befragten arbeiteten in wechselnden Zusammensetzungen.

Grundsitzlich konnen Teamtreffen nach ihrem Formalititsgrad unter-
schieden werden. Ein Teil der Befragten nannte ,informelle Treffen’ als Haupt-
kommunikationsquelle, da z.B. alle Mitarbeiterinnen in einem Zimmer sitzen und
sich somit sowieso den ganzen Tag sehen. Auch unregelmiifige informelle Tref-
fen auf dem Gang, beim Essen, d.h. in den Arbeitspausen. z.T. auch am Abend
wurden genannt.

Dic RegelmiBigkeit formeller Teamtreffen reicht von einmal tiglich
iiber einmal wéchentlich und einmal monatlich bis zu einmal im Jahr. Die Dauer
der Treffen liegt zwischen einer halben Stunde und einem halben Tag. Die Konti-
nuitét der Teilnehmenden war in einigen Teams variabel. Individuelle Vorberei-
tungen auf die Teamsitzungen wurden nur von Minnern angesprochen (8M).
Diese AuBerungen bezogen sich insbesondere auf die Organisation der Teamsit-
zungen: alle miissen vorbereitet sein, ihre Hausaufgaben gemacht haben, Tages-
ordnung wird verschickt, Moderator festgelegt, Protokolle sind verbindlich, eic..

Hinsichtlich der Unterschiede zwischen Kommunikation im Gesamtteam
und in Dialogen (dyadische Kommunikation) zeigten die Frauen mehr Bewusst-
heit der Situativitit und deren Implikationen fiir die Interaktion: fiinf der Minner
unterschieden nicht zwischen Gruppen- und Einzelgespriich, wihrend alle Frauen
kommunikative Unterschiede wahrnahmen. Diese bezogen sich auf: besprochene
Inhalte (groBerer Privatheitscharakter von Dialogen, 1F/4M, 2A/ 3S), Atmo-
sphére (meist bessere Atmosphidre im Team, 1F/6M, 6A/1S), Strategie und
Dynamik (griBere Kontrolle iiber Dynamik und Verlauf in Einzelgespriichen,
1F/4M, 4A/18S), und Effekrivitdt (hier herrschte Uneinigkeit, ob Teamgespréiche
effektiver oder weniger effektiv seien, Minner waren unzufriedener als Frauen,
4F/3M, TA). Zur Strategie und Dynamik dufierten dic Befragten cinerseits, dass
Teamsitzungen gut geplant sein wollen (1F/1M), andererseits wurden gerade von
den befragten Miinnern auch wenig beeinflussbare ziclfiihrende Gruppenprozesse
geschildert: ich stofle das Gespréich an, wie beim Billard, den Rest machr die
Gruppe (MS), in der Gruppe entwickelt sich vieles von alleine (MA). Bemingelt
wurde, dass es immer die Gleichen seien, die sich im Team beteiligten (MA).

Den eigenen Stil im Team bezeichneten viele der Befragten als effizient,
sachlich, geplant und konzentriert (7E/M). Zwei Teilnehmerinnen empfanden
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ihren Gesprédchsstil in Teamsitzungen formeller als in sonstigen Gespréchen.
Minner beschrieben ihren Stil im Team oft unter den Gesichtspunkten ,Ko-
operation’ und ,Durchsetzung’. Zu ihrem Durchsetzungsverhalten nahmen zwei
Miinner Stellung: ich gehe schon mal welche an, wenn mir was nichr geféillr oder
ich lasse es mir nicht nehmen das vorletzte Wort zu haben, ich sage inumer meine
Meinung. Ebenso machten fast nur Minner Aussagen zum Thema Kooperation’
und zu ihren eigenen Fihigkeit, kooperatives Handeln im Team umzusetzen.
Frauen betonten in besonderem Mafe die Effizienz und Sachlichkeit ihres Kom-
munikationsstils in Teamsitzungen.

5.2 Sréirken und Schweichen der Teamkommunikation

Als Stérken der Teamkommunikation wurden von Ménnern und Frauen gleicher-
maBen genannt: Effizienz, klare Organisation, entspannte Atmosphiire, koopera-
tive Zusammenarbeit, vertrauensvoller, respektvoller und einfiihisamer Umgang
sowie Humor. Héufig betont wurde das Erleben einer Gruppendynamik, die das
Potential fiir kreative, effiziente und konstruktive Losungen in sich birgt. Hierzu
juBerten sich ausschlieBlich Manner, z.B. habe absolutes Grundvertrauen in die
Kraft einer Gruppe; dass man mit jeder Gruppe Erstaunliches erreichen kann,
wenn man sie halbwegs ordentlich behandelt (MS), man hat manclhmal das
Gefiihl, gemeinsam einen Riesenschritt nach vorn gemacht zu haben (MS),
gemeinsame Befruchtung, Synergien; kreativer Prozess (2M, A/S), man kommt
auf Losungen, auf die man sonst allein nie gekommen wére (2M, A/S), ist
faszfjfferérid, wie sich Gruppe strukturiert, Situationen und Persénlichkeiten,
Themen und Konflikte deutlich werden (MS). Es scheint eine hohere Sensibilitat
der Minner gegeniiber der ablaufenden Gruppendynamik vorzuliegen.

Als Schwiichen der Teamkommunikation wurden hervorgehoben: In-
effizienz durch sc;'rfe.c.hre Organisation, fellende Gespréichsfithrung, mangelnde
Verstandiging (im Sinne von echtem Austausctv’Bctciligungl und unzureichen-
dem Informationsfluss). Hier duBerte — cher untypisch — ein Mann implizite
Gelbstkritik an seinem ausschweifenden Stil: méchte mich etwas mehr zuriick-
halten, dass andere sich mehr beteiligen (S).

Das Team als ganzheitlicher ,,Heim und Hort" hat fiir die Mitglieder
unterschiedliche Valenzen, die stark an ihre Rollen und gegenseitig bestehende
Erwartungen gebunden sind. Erwartungen und Wiinsche an die Teamarbeit sind
oftmals geschlechls- od_er ;latusbedmgt unt.ersch:cdllch, Ia;sen_ sich jedoch
lefztlich nur in Ab}?ﬁnglgkelt von der jeweils konkreten Situation und dem
aktuellen Kontext in ihrer Bedeutung erfassen.

5.3 Konflikte im Team

Der arofte eeschlechtsspezifische Unterschied fand sich im Umgang mit Kon-

flikten am Arbeitsplatz. Hier zeigten die Frauen beziiglich i!}rﬁ:s K'ont‘[ilft.»::rhal-
ten eine deutliche Hiufung bei der \’Erlﬂ‘fld%‘ﬂg von Koniromatlorj: 35% Ficr
AuBerungen von Frauen bezogen sich auf diese Strategie. Dazu fanden _s.uch
AuBerungen wie: Es werden Dinge unter den Teppich geschoben; ich cf’r'nc-ke
mich eher vor Konfrontation; Streitgespriche _hﬂbf—’ ich nie kultiviert; ich bin halt
ein Harmoniemensch. Fiir Manner war K()nﬂlkt\-’ermﬁidung nur im Kontext des
Kundenkontaktes eine relevante Grobe. K_”n_dc“ gegeniiper verhielten sie sich als
Dienstleister etwas vorsichtiger und submissiver.

Doch wie werden Konflikte 1m BerUtSﬂllmg oelost? In einer vorab
formulierten Hypothese postuliere? Wir- dass Minne; i Konflikten zu durch-
setzungsorientiertem. Frauen zU 3U5313'_"h50r‘e“11}3rten1 Verhalten tendieren (vgl.
Gilligan 1982, Friedel-Howe 1990). Die Ergebnisse belegen die Hypothese der
Tendenz nach.

Kgntllktstrategien am Arbeltsplatz

Weibliche
Verlaufs~®
kontrolle 7| Aggression
3% | 6% Verwendung
Problem- kooperativer
losung Konflikt-
22% strategien
25%
Kompromiss =
3%
Nachgeben :‘d"'jg
6% rgn‘a;’:“

n FPersone
Yenspa oy Anssagen=35)

Abb. 4 Weibliche Konjlikistraregien ant Arbeirsplatz
Bei beiden Geschlechtern steht das kooperative Erarbe: . der Konfliktlosungen
im MittEIpUﬂkL Unter die Kategorien Pmt_’_]emlﬁsung und k()opera[j\fﬂ
Konfliktstrategien haben wir in unserer Analyse AuBerungen folgender Art sub-
sumiert: ich versuche médgliclist sachlich zu b:’e:’ben_ de;; anderen nicht Ztt ve-
rletzen, damit man sich danach auch noch angucken kann. niemand sein Gesichi
verliert; ich versuche zu vermeiden, dass bei meinep Gegeniiber der Rollladen
runtergelie; ich versuche Probleme sofort anzupackey yund =u lésen, nichts zu
verschieben: ich versuche Konflikte zu ldsen, indem jchi den Berroffenen die
Situation erkldre, Verstindnis fiir die Situation suche, und so zu Lisungen zu



00 Sabine Koch. Lenelis Kruse, Sabine Schey & Caja Thimm

gelangen. Diese Art der Konfliktlgsung wurde von 39% der Minner und 47%
der Frauen genannt. Unter die Kategorie Verlaufskonirolle fielen AulBerungen,
die sich auf das Ergriinden der Konfliktursache oder die Vermittlung zwischen
den Streitenden beziehen.

Mannliche Konfliktstrategien am Arbeitsplatz

Verwendung
kooperativer

Vermeidung

Konflikt-
strategien _von Konfron-
Aggression 9% tation
32% ) g 12%

Nachgeben
3%
Verlaufskontrolle

Problem-
9% lésung Kompromiss
32% 0%

Abb.3: Ménnliche Konfliktstrategien am Arbeitsplarz (n Personen=12: n Aussagen=234)

Auffillig ist, dass viele minnliche Befragte Widerstand und Aggression
als Verhaltensalternativen betrachten. 32% der Aussagen bezogen aggressives

Verhalten als Losungsstrategie von Konflikten mit ein: ich schreie; ich kann sehr

laut werden, und ich kann Leute kaputt machen; kann sehr viel Druck ausiiben;
ich werde auch ofi wiitend, ja, es ist schon vorgekonunen, dass ich jemanden
anschreie. Die Aullerung einer Frau gab ein Zitat eines Mannes wider: Frauen
gehdren hinter den Herd und dass wir jetzt mal ne Frau als Chefin haben ist
traurig aber wahr. Insgesamt wird daraus deutlich, dass ausschlieflich Minner
eigenes aggressives Verhalten in Konflikten thematisierten.

6. Idealvorstellungen und Wiinsche zur Kommunikation am Arbeitsplatz

Ein weiterer Aspekt der Analyse bezog sich auf die Zufriedenheit und die An-
derungswiinsche der Befragten. Zuniichst fiel auf, dass sich Angestellte und Selb-
stindige beziiglich der Ziufriedenheir mit ihrer Arbeitskommunikation deutlich
unterschieden. Mit ihrer Arbeitsplatzkommunikation selir zufrieden waren drei

Teamkommunikation am Arbeitsplatz 91

Personen (1SF/2SM). im Grofien und Ganzen zufrieden sind sieben Personen
(1SM/2SF/2AN/2AS). Eher unzufrieden waren drei Personen (1F/2M, alle ange-
stellt) und sehir unzufriecen sind zwei Personen (2AF).

Die Gruppe, die insgesamt am unzufriedensten mit der Kommunikation
in ihrem Arbeitsteam war, die sich mehr Lob, Feedback und Anerkennung ihrer
Arbeit wiinschten, besteht fast ausschlieBlich aus angesteliten Frauen. Sie be-
miéngelten Probleme beziiglich Informationsfluss und Transparenz bis hin zu ei-
nem Gefiihl des Ausgegrenztseins. Die Frauen wiinschten sich einerseits mehr
Kooperation, andererseits fiir sich selbst auch die Fihigkeit ,,nein** zu sagen und
damit eine Abgrenzung zu dem klassisch weiblich attribuierten ,,Kooperations-
und Fiigsamkeits"-Muster und eine Verschiebung hin zu dem eher minnlich
attribuierten assertiven Verhalten (Durchsetzungs- bzw. Distanzierungsverhal-
ten). Beziiglich der Konfliktbewiiltigung wiinschten sich Frauen, Konflikte direk-
ter anzugehen, sowie eine sachlichere und offenere Austragung derselben. Die
sehr wnzufriedenen Frauen wiinschten sich mehr Toleranz, Akzeptanz und Zu-
héren. Implizit duBerten Frauen sowohl zum Thema ,Konfliktbewiltigung’ als
auch insgesamt mehr Selbstkritik als die befragten Minner.

Bei den Minnern waren die Nennungen von Anderungswiinschen stir-
ker zwischen Angestellten und Selbstindigen verteilt (obwohl auch hier nur An-
gestellte in die Gruppe der Unzufriedenen fallen). Sie machten insgesamt mehr
strukturelle Verbesserungsvorschlige (z.B. héufigere Treffen, Bildung von Pro-
Jektgruppen, regelmdfige Konflikibesprechung) und iibten weniger Selbstkritik.
Kritik bezog sich eher auf andere, z.B.: haben nicht dasselbe Engagement wie
ich, sollen zuhéren und mitdenken. Obwohl die vorliegende Stichprobe zu klein
ist, um daraus generalisierbare Schliisse zu ziehen, zeigt sich hier ein Trend zu
stirkerem externalen Attribuieren bei Minnern und stirkerem internalen Attribu-
ieren bei Frauen. Minner wiinschen sich mehr Effizienz und eine gute Arbeits-
atmosphire. Insgesamt waren die Wiinsche von Minnern und Frauen struktu-
reller und inhaltlicher Art und wurden von uns den folgenden Kategorien
zugeordnet:
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Frauen fulerten: Minner dullerten:
Strukturell Verbesserung der - besserer Informationsfluss und
Mitarbeiterqualifikation (A) —austausch, mehr
- klare Zielvorgaben in der Teamsitzungen, mehr
Mitarbeiterfithrung (A) Transparenz der
- besserer Informationsfluss und - Entscheidungsprozesse (1S/3A)
austausch (z.B. durch hiufigere - bessere Integration von neuen
Teamsitzungen) (2A) und Leuten (S)
- den Wunsch stirker einbezogen statt stiirkeres Engagement der
ausgegrenz! zu werden (A) Kollegen/ Mitarbeiter (1A/18)
mehr Input von Chef/Vorabinfo
(A)
Kooperation, | - gemeinsam an einem gut geplanten (strukturell) tigliches kurzes
Effizienz Projekt Hand in Hand arbeiten (A) Mecting mit ,lo-do-Protokoll”,
- wiirde gerne lernen , Nein* zu sagen tags drauf Uberpriifung. was
(A) gemacht wurde (S)
- (strukturell) Bildung von
Projektgruppen zum
effizienteren Arbeiten (A)
In kurzer Zeit moglichst viel
rilberbringen (A)
Zuhtren und Mitdenken
(1A/15)
Atmosphire |-  Meid, Misstrauen und Machtgehabe Stimmung muss gut sein,
miissen weg (A) flieBen, nichts darf driicken,
keine Konflikte schwelen
bessere Atmosphiire, lockererer
Umgang miteinander (A)
Anerken- - mal ein Lob, ein positives Feedback
nung, Lob, bekommen (A)
Feedback - Dinge férdem, in denen Mitarbeiter
eut sind (A)
- gelobt werden, direkt, nicht nur
hintenrum, beides: neben Peitsche
auch das Zuckerbrot (A)
- man muss unglaublich viel, schnell
leisten, aber bekommt kaum
Feedback: héchstens, wenn was schief
gegangen ist (A)
- jahrliche Mitarbeitergespriiche
zwecks Riickmeldung (A)

Teamy, 2
--_Winmntmn am Arbeitsplatz ]

Konfjj -II) Konflikte sollen
ikibe : strukturell) Rontlikte
ki Kibe- mehr Tolerans, mehr Akzeptanz, - (stru e d
dltigung . regelmiBig besprochenu
g mehr Zuhoren (24) 3 .
Sel ; geklirt werden (A)
sehwiengheiten sachlich und offen ™ h heraus
wenig aus dem Baue :
austragen (A) ) e ren (A)
o ; nizie
Probleme mit cholerischem Chef (A) B
mochte lernen, Konflikie dirchter
anzugehen und bei Schwiengkeiten
Tab 4.

Anderungswiin v he

Wir habep auferund dieg . : itere Hy
ay efund dieser Befunde eine weitere HYP
On auge

st Kommunikarion am Arbeitsplats |
1 1 I}
othese formuliert, 1N der ?ur
1 irksamkeits-
2efin) Zehen. dass Frauen bej pleichzeitigem geringeren Selbstwi st
(self-efficacy beliet. Bandura 10773, eher unginstigem motivali
1979) sowie ungunﬁtlg(:mm

Uster ( :
vel. Dweck cooe 988. Seligmann
= & LL.,:_.‘_.(_.[[ 1988, 2 hamdlungsor jentiert sV

C:mmllbezugem:n Muster (vel. Rotter 1966) stlivker quen fanden, &onwrie je-
‘¢ Stirkere Handlungsorientierung, die Wif bei den .qum ~L"ndio;: Frauen in
och auch daher rithren, dass wir Ebcrrepr‘:isemmi\-' ik seibatancis

Unserer Stichprobe hatten.

. . md-
7. Kommunikation und Geschlecht: Sprachliche Selbst- und Fre

kategorisierung

reenommene Unterschiede 1m
s auf Selbst- und Fremd-
h. Die Teilnehmenden
liche" und .weibliche”
ich in einem Gedan-
dann iiber mogliche
Ein solcher fik-

Der letzte Teil der Interviews bezog sich auf W
Kommunikationsverhalten von Minnern und Frauen,
Kategorisierungen und auf einen fiktiven Rollentausc
beschrieben zunichst ihrer Erfahrung nach typisch ,.minn
Kommunikationsstile. Im Anschluss daran versetzten si¢ s
kenexperimcnt in die Rolle des anderen Geschlechts, Uﬂj
Unterschiede in ihrem beruflichen Werdegang zu reflektieren =% /%0
tiver Rollentausch eignet sich durch die Projektionskomponente s den
typen der Teilnehmenden iiber das andere Geschlecht aufzudeckén' e wc;;as';t
als Typisierungen versprachlicht und konnen daher auch methodisch gut erfass
werden.
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7.1 Kategorisierungsverfahren und Geschlechterstereotype

Ausgehend von der Annahme, dass sich sowohl selbst- als auch fremdbezogene
Einstellungen, Erwartungen und Erfahrungen im beruflichen Kontext auf der
sprachlichen Ebene in Form von Kategorisierungen nachweisen lassen werden,
haben wir die Interviews auf diese Verfahren hin iiberpriift. Zur Analyse der
sprachlichen Manifestation von Selbst- und Fremdkategorisierungen ziehen wir
vor allem die Arbeiten von Sacks (1992) heran. Sacks entwickelte eine Konzep-
tion der ,,membership categories”, bei denen er von Mitgliedschaftskategorien
unterschiedlicher Qualitat ausgeht. Einige lassen sich als duferlich markant und
nur begrenzt verdnderbar klassifizieren (wie Geschlecht, Alter oder ethnische
Zugehdrigkeit), andere als verinderbar und weniger leicht dekodierbar (Status,
nationale Zugehdrigkeit). Kategorien werden in Kategorienklassen zusammen-
gefasst, die entweder aus mehreren Kategorien bestehen (wie Nation) oder aber
als ..two-set-class® bipolar strukturiert sind und aus dichotomen Kategorien be-
stehen (Fraw/Mann). Neben der Moglichkeit, mit einer Kategorienbezeichnung
auf Personen Bezug zu nehmen, hat Sacks einen Aspekt der Bestimmung einer
Kategorie herausgearbeitet, der auf der Handlungsebene liegt: die karegorien-
gebundenen Aktivititen (,category bound activities‘*). Diese gelten als Defini-
tionskriterien fiir Kategorien und verweisen auf Handlungsfelder der Kategorien-
angehdrigen. Neben den kategoriengebundenen Aktivititen sind es auflerdem die
kategoriengebundenen Eigenschaften, die als zur Kategorie gehdrende Wissens-
bestinde eine Identifizierung ermoglichen.

Wir gehen davon aus, dass mithilfe von Kategorisierungsverfahren Posi-
tionierungen vorgenommen werden, die als Wahrnehmung von anderen und von
sich selbst fungieren. Damit kommt sprachlichen Kategorisierungsverfahren eine
wichtige Funktion in Bezug auf die kommunikative Konstitution von Geschlecht
zu, die gleichzeitig als sprachlich konzentrierte Einstellungskundgabe zu verste-
hen ist. Als .,membership category™ (Sacks 1992), also als , Mitgliedschaftskate-
gorie™, haben wir die sozialen Kategorien Mann/Frau sowie diesen zugeordnete
Subkategorien ausgewihlt.

7 2 Wahrnehmung von Geschlechr in beruflichen Settings

Von 26 Befragten glaubten 16, dass Minner und Frauen unterschiedlich reden,
vier glauben, dass es keine (groBien) Unterschiede gibe.

Angest. Selbst. Frauen Minner
Ja. Méinner und Frauen reden unterschiedlich 10 6 8 3
nein. es gibt keine (grofen) Unterschiede 2 2 1 3
keine Angabe 3 3 a4 B

Tab. 5: Wahrnelmung sprachlicher Geschlechierunterschiede

Von den vier Personen, die glaubten, dass es keine (grofien) Unterschiede gibe,
begriindeten zwei diese Aussage niher: Sie glaubten. dass nach einer gewissen
Zeit das Merkmal Geschlecht in den Hintergrund trete und die Person wichtiger
werde. Dabei stellte eine Frau das personliche Verhiltnis iiber das Geschlecht:
Nein, es kommt inmer darauf an, wie man ein personliches Verhdlinis herstellen
kann (AF), und ein Mann stellte Vertrautheit iiber das Geschlecht: Mit der Zeir
entstehr eine gewisse Vertrautheit, so dass es grofie Unterschiede hinsichilich
Themen und Redeweise nicht mehr gibt (AM). Auch nichtsprachliche Geschlech-
terunterschiede (Stimme, Lautstirke, nonverbales Verhalten) wurden spontan von
vielen Befragten genannt.

Vier Fiinftel der Befragten sahen vielfiltige Unterschiede im Kommuni-
kationsverhalten von Minnern und Frauen im Unternehmen. Dabei wurde Miin-
nern in der Regel ein stirker durchsetzungsorientiertes/assertives, direktes, sach-
liches/logisches. aggressives, stirker von tbermiBiger Selbstdarstellung gepriig-
tes und weniger flexibles Verhalten zugeschrieben als Frauen. Frauen wurden in
der Regel als kooperativer, freundlicher, empathischer, kommunikativ kompeten-
ter, ganzheitlicher, schwicher/weniger durchsetzungsorientiert und hinterhilti-
ger/mobbingbereiter erlebt. Fiir die Frauen wurden noch verschiedene berufliche
Rollen unterschieden, die ein gemeinsames Cluster bilden: Die erfolgreiche Frau,
die Frau in Fiihrungsposition und die rollendiskonforme Frau. Diese Kategorien
werden im Text nach Tabelle 6 ndaher beschrieben.

Minner Frauen
Durchsetzungsver | fordernd, laut, stark, klar, direkt, dngstlich, wenig selbstbewusst, schwach,
halten/Assertivitit | iibertriebene Selbstdarstell. (2x), schwach. klein machen, indirekt, passiv,

unterbrechen Frauen (2x), assertiv, | wenig aggressiv, kompetent, aber
autonom, setzen sich durch, autori- | unsicher

tir, wenig kompetent, aufgeblasen | wenig Selbstdarstellung (+/-). klein
machen, schwach, wenig assertiv,

agoressiv
Aggressivitiit laut {2x), aktiv, unfreundlich 5.0.
Kooperativitit/ kooperativ, nachgicbig, passen sich an,

Kompetitivitit beeinflussbar. schwach.
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diplomatisch, kooperativ, stark,
spielen oft schwach (Strategie),
kompetent, aber. keine Akzeptanz von
Miinnem, passiv, nachgicbig, kompetitiv

Kommunikative
Kompetenz

haben wenig Charme

charmant, nett, expressiver (2x)
kontrolliert, bewusst, fithiger, strukturiert,
offen, geplant, ruhig, praktisch, eloquent,
wach, sensibel, sachlich, klar, unklar,
indirekt, sachlich (keine miinnliche
Selbstdarstellung)

Empathic/Emotio-
nalitiit

empathisch, warm, konnen schlecht
Kritik annehmen, passen sich an Minner
an: cool,

unter Frauen: Nihe, emotional,
authentisch, expressiv, unlogisch.
emotional (3x}), passen sich an

Rationalitit/Zielor
ientiertheit

sachlich  (3x). logisch  (2x),
distanziert, wenig emotional (2x),
steif, prizise. emotional. direkt

klar, prizise, direkt.
wenig Selbstdarstellung,
unsachlich. dysfunktional (Schwiitzen)

Konflikiverhalten

vermeiden, streiten selten, direkt,
I8sungsorientiert, wenig Konflikt,
indirekt, direkt, offen

viel Konflikt, streiten oft,

wenig Konflikt, sachlich,

viel Konflikt & Kompetitiviliil unter
Frauen

Flexibilitit unflexibel, bequem, passiv, wenig | flexibel (2x), intelligent, pragmatisch
1esponsiv

Ganzheitlichkeit/ | Sensibilitit: blinder ganzheitlich, nett, angenchm, intuitiv,

Sensibilitiit sensibel, eloquent, intensiv

Freundlichkeit freundlich, warm, flirtend

Mobbing hinterhdltig, unehrlich, indirekt, viel
Mobbing (2x), intrigiercn

Frivolitiit reine Miinnergruppe: ordinirer

Tab. 6: Uberblick iiber wahrgenommene Geschlechterunterschiede

Neben der inhaltsanalytischen Auswertung haben wir anhand der Interviews
iiberpriift, in welcher Form Frauen und Minner aufeinander bzw. auf das eigene
Geschlecht Bezug nehmen, welche Formen lexikalischer Referenz wir bei den
Geschlechtern finden und in welcher Form Eigenschaften attribuiert werden, die
als ,typisch® ménnlich oder ,,lypisch* weiblich angesehen werden. Die Ergeb-
nisse dieser semantischen Analyse sind nicht nur sprachwissenschaftlich hochst
aufschlussreich, sondern verdeutlichen auch eine stereotypen-geleitete Konzep-
tion von Minnlichkeit und Weiblichkeit im Berufsalltag. Sie lassen zudem den
Schluss zu, dass alle befragten Personen, minnliche wie weibliche, diese Kon-

zeptionen von Geschlecht als Hindernisgrund fiir die Berufskarrieren von Frauen
ansehen.

Fiir Frauen wurden von beiden Geschlechtern (12F/OM, 6A/15S) die
drei Subkategorien erfolgreiche Frau™ (SF/5M, 3A/7S), ,Frau in Fiihrungs-
position™ (4F/3M, 3A/4S) und ,rollendiskonforme Frau™ (3F/M, 48) gebildet.
Fir Miinner gab es diesbeziiglich keine Subkategoriebildung. Das ist von beson-
derem Interesse hinsichtlich der Erwartungen, die von Minnern wie Frauen an
die Frau im Arbeitskontext bestehen. Erfolgreiche Mdnner und Mdnner in Fiih-
rungspositionen sind offenbar eine normale rollenkonforme Erscheinung und un-
terscheiden sich nicht in dem Male von anderen Minnern im Berufsleben, als
dass man sie gesondert hervorheben miisste (vgl. Kruse & Wintermantel 1986).
Fiir Frauen scheint dies nicht zu gelten. Die erfolgreiche Fraw und die Frau in
Fiihrungsposition muss in ihrem (Kommunikations-)Verhalten gesondert be-
schrieben werden, sie muss mit Minnern verglichen werden und wird mit Rollen-
diskonformitit in Verbindung gebracht. In der Regel wurde in diesen Beschrei-
bungen immer wicder der Zusammenhang besser als ein Mann sein mniissen
(28F/45M), aber schlechter wirken miissen (25F/1SM) angefihrt. Immer wieder
wurde der Komparativ verwendet und zwar hiufiger als in den anderen Aufe-
rungen. In 13 von 21 Aussagen geschah dies explizit, und implizit beispielsweise
in einer Aussage, in der darauf hingewiesen wurde, dass Frauen wnd Mdinner
doch gleich seien, bzw. in zwei weiteren Aussagen, dass die erfolgreiche
Frauw/weibliche Fiihrungskraft minnergleich sein miisse. Folgende Aussagen
verweisen auf die Bewertungsmuster, die hiufig doppelte Standards beinhalten:

®  Frauen sind die besseren Chefs (ganzheitlicher, bessere Nerven, hihere
Leidensfdahigkeit/-bereitschaft) (SF),

° es gibt unter Mdannern und Frauen gute und schlechte Chefs (SF),

o Mcdnner kénnen nicht ertragen, wenn Frauen iiber ihnen stehen (AF),

o  Frauen, die in Fiihrungspositionen kommen sind dann wirklich die
Besten und deswegen besser als die Mdnner im Schnitr (SM),

e Frau in Fiithrungsposition wirkr vollkommen als Mann: powerhar,
knallhart, beinhart (AM).

Biernat & Kobrynowicz (1997) zeigen anschaulich, wie doppelte Standards fiir
Minner und Frauen aus stereotypengeleiteten Erwartungen entstehen und ip
welchen Fillen sie in welcher Weise zum Tragen kommen. Die beiden nach-
folgenden Aussagen zeigen einige der doppelten Standards auf, mit denen Frayen
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und Minner nach den Erfahrungen unserer Teilnehmenden am Arbeitsplatz be-
wertet werden:

o Frauen in Fiihrungspositionen miissen ein Doppeltes schaffen; einmal
Sich durchsetzen und ihrem Fithrungsanspruch gerecht werden nnd
dann noch Frau sein d.h. im Glauben zu leben in ihrer Position nicht
akzeptiert zu werden. Dies fiihrt dazu, dass Frauen bisweilen hirter,
strenger und ungerechter sind. * (SM)

° Wir Frauen stehen in dem Problem, gerade wenn wir uns in der
Industrie durchseizen wollen, dass wir besser sein miissen als die
Ménner, das aber auf gar keinen Fall selber sagen diirfen; das muss
implizit rauskommen iiber andere oder Bewerbungsunierlagen." (SF)

Die beiden Zitate verdeutlichen den Handlungs- und Bewertungskonflikt, in dem
Frauen am Arbeitsplatz und insbesondere in Fiihrungspositionen oft stehen:
Einerseits wird von ihnen minnliches Durchsetzungs- und Fiihrungsverhalten
verlangt, auf der anderen Seite sollen sie ihre ,,Weiblichkeit" beibehalten. Im
Zuge dieser Gratwanderung ist oft, egal was sie tun, das Falsche (vgl. Eagly &
Carli 1998). Die nachfolgende Aussage einer Frau als Betroffene zeigt die Ten-
denz einiger Minner auf, Frauen am Arbeitsplatz zunichst (z.B. bei ihrer Neuan-
stellung) als ,.fehl am Platz** zu betrachten.

® , Frauen gehéren hinter den Herd. Und dass wir jetzt mal eine Frau als
Chefin haben ist traurig aber wahr’, so in der Art. Wahischeinlich wiire
Jeder von den dreien mit mir ins Bett gegangen, wenn ich gewollr hétte.
Also es war schon so ne ganz komische Situation. Und auf der anderen
Seite haben sie aber nicht akzeptiert, dass ich ihnen was sagen will. Ich
habe das dann ausgesessen; sie sind alle nicht mehr da.* (SF)

Abschliefend noch ein Beispiel, in dem ein Aspekt des Potentials der Frau am
Arbeitsplatz — hier im Umgang mit Kunden - deutlich wird.

o | Viele meiner Kundinnen und auch Kunden schiitzen es, dass ich eine
Frau bin, da haben sie weniger Probleme zuzugeben, was sie nicht
kénnen, und fiihlen sich besser verstanden. * (SF)

8. Zusammenfassung und Diskussion

Uber die Bedeutung und die Implikationen von Kommunikation am Arbeitsplatz
bestand in unserer Stichprobe weitgehend ein hoher Reflexionsgrad. Auch Unter-
schiede zwischen verschiedenen Kommunikationsmedien wurden reflektiert.
Minner wie Frauen zeigten eine differenzierte kognitive Reprisentation von ver-
schiedenen Kommunikationssituationen und der verhaltenswirksamen Bedeutung
verschiedener Settings.

Die Semantischen Differentiale (Osgood, Suci & Tannenbaum 1957,
Bergler 1975, Zahn & Hopper 1985), die im Rahmen des Interviews zu verschie-
denen Typen von Gesprichen durchgefiihrt worden waren, ergaben Unterschiede
zwischen selbstindigen und angestellten Frauen und Minnern im Erleben von
Kommunikationssituationen. Es fand sich situationsiibergreifend eine Ahnlichkeit
zwischen den Profilen der weiblichen und der angestellten Befragten, was eine
psychologische Ahnlichkeit der beiden Gruppen nahe legt. Die Minner zeigten
auBlerdem ein ausgepriigteres Denken entlang der Stirkedimension (héhere Werte
bei Adjektiven wie stark, sicher, etc., sowie mehr Faktorladungen auf dieser
Dimension), wiihrend die Frauen eher entlang der Evaluationsdimension dachten
(hohere Werte bei Adjektiven der Bewertung wie gut, angenehm, erc., sowie
mehr Faktorladungen auf dieser Dimension; ausfiihrlicher vgl. Koch, Kruse.
Schey & Thimm 1999).

Unterschiedliches Verhalten zeigten Minner und Frauen beim Umgang
mit Konflikten am Arbeitsplatz: Wihrend die Frauen Konflikie eher vermieden,
gingen Minner diese meist durchsetzungsorientiert an und konnten dabei ,.auch
mal aggressiv werden". Minnern und Frauen war es gleichermaBen wichtig, am
Arbeitsplatz als kompetent wahrgenommen zu werden, dies stand fiir beide Ge-
schlechter an Platz eins ihres beruflichen Selbstbildes. Es bestand allerdings auch
Einigkeit dariiber, dass Frauen es schwerer haben, bei gleicher Qualifikation die
gleichen beruflichen Méglichkeiten zu erhalten. Frauen, so unsere Befragten,
miissen in der Regel besser sein und gleichzeitig bescheidener.

Fast alle UntersuchungsteilnehmerInnen arbeiteten in Teams. Bei der
Frage nach den Idealvorstellungen und Wiinschen beziiglich der Kommunikation
in ihrem Team wurde von den befragten Frauen der Wunsch nach mehr Lob,
Feedback und Anerkennung geidufert, wiihrend sich die Minner eher einen besse-
ren Informationsfluss, mehr Effizienz und ecine besser strukturierte Kontrolle
derseclben wiinschten. Geschlechterunterschiede im Kommunikationsverhalten am
Arbeitsplatz wurden von fast allen Befragten wahrgenommen. Dabei wurde den
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Mainnern in der Regel ein stirker durchsetzungsorientiertes, direkteres, sachlich-
logischeres, aggressiveres, stirker von iibermiBiger Selbstdarstellung gepriigtes
und weniger flexibles Verhalten zugeschrieben als den Frauen. Die Frauen
wurden als kooperativer, freundlicher, empathischer, kommunikativ kompetenter
und ganzheitlicher, aber auch weniger durchsetzungsorientiert und hinterhéltiger
erlebt. Offenbar wurde von Minnern und Frauen ,der Mann‘ nach wie vor als
,default*-Geschlecht am Arbeitsplatz — und insbesondere in Fiihrungspositionen —
betrachtet, da beide Geschlechter nur fiir Frauen bestimmte Subkategorien wie
z.B. die ,erfolgreiche Frau‘ oder die ,Frau in Fiihrungsposition* bildeten (Sub-
typing).

Wir haben einige der Ergebnisse aus den Interviews fiir die Testung an
einer groBeren Stichprobe in Rahmen einer Fragebogenstudie (Koch 2000)
operationalisiert. In weiteren Studien richtet sich unser Forschungsinteresse nun
auf die Analyse von Prozessen der interaktiven Konstruktion von Geschlecht in
Teambesprechungen am Arbeitsplatz. Wir verfolgen anhand dieser weiter, ob
und wie die in den Interviews gefundenen Selbstaussagen iiber kommunikatives
Verhalten sich in der realen Interaktion als tatsichliche Verhaltensunterschiede
bestatigen. Wenn man den Stellenwert von Kommunikation fiir Karriereverlaufe
ernst nimmt, so zeigen unsere Ergebnisse, dass sich zwar ein hohes Bewusstsein
ausgebildet hat, dass aber die berufliche Realitit von egalitiren Beziehungen
noch weit entfernt ist.
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Kommunikation in rdumlich verteilten Teams: Videokonferen-
zen bei Technics

Christoph Meier

Einleitung

Die Entwicklung neuer Informations- und Kommunikationstechnologien und ihre
Ausbreitung in unserer Lebens- und Arbeitswelt hat vielfiltice Verinderungen
zur Folge. Einfithrung und Nutzung dieser Technologien in Betrieben, Verwal-
tungen und Biiros fithren nicht nur zu Verinderungen der Arbeitsprozesse oder
der Zugehdrigkeit zu informellen Gruppierungen, sondern dariiber hinaus auch
zur Ausbildung von neuartigen Interaktionssituationen und Kommunikationsfor-
men. So sind etwa firmeninterne Intranets und die dort abgelegten Web-Seiten
unentbehrliche Informationsspeicher geworden, in denen sich nahezu alles findet,
was man im Verlauf der tdglichen Arbeit bendttigt: beispielsweise die Telefon-
nummern der Kollegen, die Adressen der Firmenkunden oder die Anleitung fiir
das CI-konforme Layout von Projektberichten. Die Kommunikation per E-Mail
ersetzt zunehmend die alten papierenen Formen des schriftlichen Verkehrs, so-
wohl innerhalb von Organisationen und Unternehmen als auch nach auBlen. Und
schlieBlich wird es aufgrund von Group- und Teamware-Losungen und der
Verbreitung von preisgiinstigen Videokonferenz-Systemen immer besser mog-
lich, mit Kollegen an anderen Standorten oder in anderen Organisationen intensiv
im Team zusammenzuarbeiten - auch wenn sich die Hoffnung darauf, dass rium-
liche Distanzen zwischen Kooperationspartnern irrelevant werden, wohl kaum
erfiillen wird (vgl. Olson & Olson 2000).

Die auf diese neuen IuK-Technologien gestiitzten Kommunikationspro-
zesse unterscheiden sich von ihren Vorliufern nicht nur hinsichtlich ihrer mate-
riellen Manifestationsformen - frither der auf Briefpapier getippte Brief, heute die
auf dem Bildschirm angezeigte E-Mail. Vielmehr bringen diese IuK-Tech-
nologien auch neue soziale Konstellationen und Kooperationssituationen mit
Jeweils spezifischen Interaktionsdynamiken hervor. Dies hat Folgen fiir die Zu-
sammenarbeit und den Zusammenhalt innerhalb von Teams, Abteilungen, Orga-
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