Raewyn Connell

Im Innern des glasernen Turms: Die Konstruktion
von Mannlichkeiten im Finanzkapital’

1. Einleitung

Ein Schliisselproblem der gegenwirtigen Geschlechterforschung besteht darin,
die spezifischen Minnlichkeiten in Geschiftsunternehmen zu verstehen; bedeut-
sam ist es, weil sich dadurch die globale Gesellschaft in ihrer Gesamtheit verste-
hen lisst. Seit einiger Zeit ist durch die Entstehung der sozialwissenschaftlichen
Minnlichkeitstorschung (vgl. Connell 1999) und feministischer Organisations-
theorie (vgl. Acker 1980, Martin 2006) eine geeignete Anniherung an den Ge-
genstand moglich geworden. Eine zunehmende Zahl von Forschungsarbeiten
adressieren nun die Situation von Minnern und die Konstruktion von Minnlich-
keiten in Organisationen (vgl. Connell 2008). Diese Forschung verwendet haupt-
sichlich Interviewverfahren und ethnografische Methoden. Obwohl die meisten
Studien aus der Heimat des Imperialismus (Westeuropa und Nordamerika) kom-
men, gibt es auch in anderen Teilen der Welt entsprechende Forschungen; ein
beachtenswertes Beispiel ist die Untersuchung tiber den Aufstieg, Export und die
Fraktur des ,,salaryman‘“~-Modells der japanischen Minnlichkeit (Taga 2005). Es
ist nun offensichtlich, dass unternehmerische Minnlichkeiten eingebettet sind in
die alltiglichen Routinen von Organisationen, in die Arbeit des Managements
und in die Ideologien der Unternehmenswelt. AuBerdem sind unternehmerische
Minnlichkeiten nicht feststehend, sondern indern sich in Reaktion auf wirt-
schattliche Bedingungen, mit sich verindernden Technologien und als Antwort
auf die Herausforderung des Feminismus.

Die dramatischste dieser Verinderungen ist in diesem Zusammenhang die In-
ternationalisierung des Wirtschaftslebens, auch ,Globalisierung® genannt. An die-
sem Prozess sind Finanzinstitute maBgeblich beteiligt (Duménil und Lévy 2004).
Der vorliegende Artikel geht der Frage nach, was Globalisierung flir unterneh-
merische Minnlichkeiten bedeutet?

Elitemanager sind flir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler schwer zu er-
reichen. Infolgedessen beruhen einige der relevantesten Studien auf indirekten
Methoden: der Analyse von Managerdarstellungen in den Medien (vgl. Hooper

Diese Studie wurde mit einem Discovery Zuschuss von der australischen Forschungsgemein-
schaft unterstiitzt. Ich bedanke mich bei all meinen Interviewpartnern und -partnerinnen so-
wie meinen Kolleginnen und Kollegen Julian Wood, Futoshi Taga, Teresa Valdés, José Olavarria
und Pontso Moorosi.
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2000) oder, im Fall von Donaldson und Poynting's Ruling Class Men (2007), ei-
nem {berraschenden Spektrum publizierter Quellen. Nichtsdestotrotz konnen
Manager in transnationalen Firmen interviewt werden, besonders unterhalb der
Fihrungsspitze (Wajcman 1999; Connell und Wood 2004). Die vorliegende Stu-
die konzentriert sich auf Manager der mittleren Ebene, in der Generation, aus der
die ndchste Kohorte von Fihrungskriften fiir globale Unternehmen wahrschein-
lich rekrutiert werden wird. Das Projekt ist Teil eines kooperativen Programms,
das Forschung in Australien, Chile, Japan und Stdafrika einschlief3t.

Nach der Beschreibung der Forschungsmethode und der australischen Finanz-
industrie, werte ich das Datenmaterial auf drei Themen hin aus, die fiir das Verste-
hen von unternehmerischen Minnlichkeiten zentral sind: (1) der Arbeitsprozess
und seine organisatorische Matrix, (2) das unternehmerische Geschlechterregime
und (3) die Verkorperung von Minnlichkeit. Die Befunde aus dieser Analyse re-
flektierend, stelle ich ein Drei-Phasen-Modell vor, welches die Formierung von
unternehmerischen Minnlichkeiten erfasst und folge in diesem Rahmen einer
ungewohnlichen Konfiguration von Hegemonie.

2. Methode

Zwischen Mai 2006 und Juli 2007 wurden in zwei australischen Stidten Inter-
views mit Managern aus unterschiedlichen Industriebranchen durchgefiihrt und
ihre Lebensgeschichten elektronisch aufgezeichnet. Acht dieser Interviews wur-
den mit Managern aus der Finanzindustrie gefiihrt und sind Gegenstand dieser
Arbeit. Thr Alter reicht von Anfang Dreillig bis Anfang Vierzig. Zwei von ih-
nen haben die Stufe eines Generaldirektors von Tochtergesellschaften CEO (chief
executive officer, ein Begriff aus den USA, der den australischen Begrift ,general
manager’ ersetzt hat) erreicht. Die anderen sind auf niedrigeren Managementpo-
sitionen.

In dieser Forschungsarbeit wird eine fallanalytische Methode angewendet, die
ich als Theoretisierung von Lebensgeschichte begreife (Connell 1999). Die Inter-
views wurden vollstindig transkribiert und fiir jede einzelne Teilnehmerin und
jeden Teilnehmer wurden Fallstudien angefertigt. Mithilfe eines Rasters, das von
der Geschlechtertheorie abgeleitet ist, wurde versucht, jede Lebensgeschichte fiir
sich zu verstehen, bevor eine Synthese auf der Gruppenebene erfolgte. Verallge-
meinerungen iiber diese Gruppe und ihre organisatorische Welt basieren daher
auf einer Reihe von genau untersuchten Einzelfillen. Diese sind im Kontext der
umfangreicheren Interviewdaten einer Studie interpretiert worden, die weitere
Branchen und mehrere Linder umfasste.

In den Interviews erfolgte zunichst die Aufforderung an die Teilnehmer, tiber
ihre momentane Arbeit und ihre Familiengepflogenheiten zu berichten. Es wird
daher dem chronologischen Karriereverlauf der Teilnehmer gefolgt. Aus diesen
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Erzihlungen ergibt sich ausreichend Detailwissen, welches es ermdglicht, die
Dynamiken von Geschlechterformationen in der Gruppe zu untersuchen. Um
die Anonymitit der befragten Teilnehmerinnen und Teilnehmer zu wahren, wer-
den nur Ausziige aus den Fallstudien verdffentlicht. Die Namen der Personen
und Unternehmen, fir die sie arbeiten, sind Pseudonyme.

3. Der wirtschaftliche Rahmen

Australien ist ein kleines, reiches und abhingiges Wirtschaftssystem, angewiesen
aut Land- und Weidewirtschaft und besonders auf den Export von Mineralien.
Die ortliche Wirtschaftselite ist ineinander verschrinkt und politisch machtvoll
(Murray 2006). Der Finanzsektor konzentriert sich auf ein staatlich gestiitztes
Oligopol von vier GroBbanken und eine kleine Gruppe von groflen Versiche-
rungsgesellschaften. Um diese herum ist in den letzten Dekaden ein aktiver Markt
von Handelsbanken, Baufinanzierungsunternehmen, Pensionskassen, Vermogens-
beratungen, Maklergesellschaften und weiteren Firmen gewachsen.Viele von den
kleineren Einrichtungen haben durch den globalen Wirtschaftsabschwung Scha-
den genommen. Unsere Interviews wurden gefiihrt, kurz bevor der Abschwung
absehbar war.

Zwei Verinderungen haben die einstige Banken- und Versicherungsbranche
nachhaltig transformiert. Die erste Verinderung ist die Verschiebung von einer in-
ternen Dienstleistung fiir eine besitzende Elite zu Massenprodukten, die nahezu
die gesamte Population der reichen Linder ansprechen sollen und wachsende
Teile vom Rest der Welt. Sparkonten, Girokonten, Kreditkarten, Termingelder,
Lohn- und Gehaltszahlungen, Lebensversicherungen und Pensionen, Kfz-Ver-
sicherung, Hausratsversicherung und ,Vermogensverwaltung® reprisentieren eine
Unmenge an Transaktionen. Durch sie konnten die Finanzunternehmen gewal-
tige Geldmittel ansammeln, die sie an Unternehmen, Kleinbetriebe, Familien
und Regierungen verleihen. Dadurch konnten sie ihre Profite der Besteuerung
des Geldflusses entziehen.

Um solche Geschifte zu steuern, werden statistische Techniken angewandt,
die heutzutage computergesteuert funktionieren. Michael, ein mittlerer Mana-
ger in Ozlns, ein groBes ortsansissiges Versicherungsunternehmen, ist Leiter einer
Abteilung — bestehend aus dreizehn Buchhalterinnen und Buchhaltern — deren
Computer Daten iiber massive Geldfliisse erfassen. Sie verbinden sie mit Da-
ten zu den Anforderungen der Regulierungsbehorden (Besteuerungsstrategien,
Preisbildungsstrategien, gesetzliche Bestimmungen), welche das Grundmaterial
der Firma bilden und entlang derer die zahlreichen Abteilungen innerhalb des
Unternehmens arbeiten. Das hei3t, Rohinformationen werden in Formate trans-
formiert, welche die Unternehmensleitung bendétigt. Michael beschreibt die Ar-
beit seiner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter so:
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o, Hauptsdchlich liegt ihre Verantwortung, wenn man so will, darin, welche Daten wir
am Ende auch immer haben, diese im Unternehmen zu verteilen, alle die Systeme,
die auf uns gerichtet sind, all die Informationen, die zu uns fliefen — was immer das
auch sein mag — nimm diesen Kernsatz von Daten und tu was immer notig ist, um
es in ein Format zu bringen, das fiir das Reportwesen benutzt werden kann.

Michael hat sich damit zu beschiftigen, wie die Datenbanken des Unternehmens
arbeiten und dies ist eine grofle Frage, da sie mehrere Millionen Transaktionen
per Jahr verzeichnen.

Die zweite Anderung ist die Globalisierung, die in den 1980er Jahren durch
die in der australischen Politik vollzogene Wende zum Neoliberalismus und die
Deregulierung der australischen Wirtschaft beschleunigt wurde. Die australische
Finanzindustrie ist ein kompliziertes Mosaik aus transnationalen Konzernen,
ortsansissigen Firmen und Kombinationen dieser beiden geworden.

Die Karrieren von individuellen Managern konnen jetzt mihelos zwischen
transnationalen und ortlichen Unternehmen Zickzack laufen. Dies ist in der Re-
gel eine bewusste Strategie, kann aber auch unfreiwillig geschehen. Simon, ein
IT-Manager der in Europa ansissigen InterFin, ,,eine von diesen licherlich gro-
Ben Monolithen, hat dies zu seinem Leidwesen erfahren. Er hat absichtlich ei-
nen transnationalen Konzern verlassen:

., Die Firma, in der ich zuvor war, ich betreute ilhre Projekte iiberall auf der Welt. Und
dann, als ich mehr oder weniger heiratete oder es ernst wurde mit meiner Frau, dachte
ich, ich werde nicht, ich werde meinen Job dndern. Und ein Teil meines Beweggrundes
wat, ich wollte nicht sechs Monate, neun Monate, zwolf Monate in Ubersee verbrin-
gen. Das ist, warum ich irgendwie gedacht habe, oh, AusCorp wird ein guter Platz
zum Arbeiten sein, weil, weifSt Du, in der Stadt. Und jetzt sind sie InterFin.

4. Fraktale Organisationen und unternehmerische Arbeit

Neoliberalismus ist nicht nur eine wirtschaftliche Ideologie, den freien Markt
preisend, es ist ein Programm von sozialen Verinderungen, das die R eorganisation
innerhalb von Institutionen einschlieBt (Braedley/Luxton 2009). Die Forderung
von Unternehmertum, der Angriff auf Gewerkschaften, der Riickgang von De-
mokratie in der Arbeitswelt, die Bewegung hin zu ,flexiblen® Beschiftigungsprak-
tiken, das Auslagern der Produktion und die Re-Installation von Privilegien der
Fihrungskrifte summieren sich zu einem umfassenden R eorganisationsprozess.
Einige von diesen Verinderungen zeigen sich deutlich in unseren Interviews.
Ein einprigsames Beispiel von Auslagerung ist Ciaran, eine mittlere Fiihrungs-
kraft spezialisiert aut Computersysteme flir EuroFin, ein groBer transnationaler
Finanzkonzern. Er arbeitete in einem fritheren Stadium seiner Karriere flir eine
bekannte transnationale Unternehmensberatung, InterCons. Diese wurde durch



12 Raewyn Connell

eine groBe australische Bank beauftragt, neue Anwendungen fiir die Informa-
tions- und Kommunikationstechnik zu entwickeln.

., Sie wollten eine neuwe Gebiihr einfiihren. Und das sollte ein geheimes Ding sein
und sollte bis Weilhnachten fertig sein — weil direkt vor Weihnachten haben sie das
Maximum von Privatdarlehen, sie wollten diese Gebiihr also schnell einfiihren. Sie
hatten bestimmte Kriterien darum herum, weifit Du, Du konntest es frei machen fiir
bestimmte grofere Kreditgeber oder es konnte wirksam werden mit 5% und raufgehen
bis 8% als Bereich, abhdngig von den Kreditbetrigen. Das waren nur Diskussionen,
die ich mit den antreibenden Geschiftsleuten hatte. Und dann musste ich mich hin-
setzen und iiberlegen, wie lange es dauern wiirde und welche Leute ich brauchte, um
mitzumachen, was wir im System betreffen wiirden. Und dann zuriick zu kommen zu
denen und sagen, ,Ja, wir konnen das liefern ‘. Ich denke, sie wollten das in der ersten
Woche im Dezember oder so. Und (ich) endete damit, es zu tun. Und sie waren sehr
gliicklich dariiber, und vorher hat sowas ungefihr sechs Monate gedauert und ich lieferte
es in drei. Das brachte ihnen eine Menge Geld und mir, nehme ich an, viel Ansehen
innerhalb von InterCons, weil ich genau das tat, was ein Berater eigentlich tun soll.

Das ausgelagerte Beratungsarrangement hat hier einen betiubenden Effekt. Dies
war eine Bank, die aus Arbeiterfamilien eine neue Art von Profit gezogen hat, zu
einer Zeit, in der sie hochst verletzlich waren. Fiir Ciaran erschien dies nur als ein
technisches Problem, welches er als Berater mit beispielhafter Effizienz gel6st hat.

Innerhalb der Organisation produziert Neoliberalismus eine fraktale Geometrie,
wo auf jeder aufeinanderfolgenden SkalengroBe dieselbe Art von Struktur er-
scheint. Jede Einheit der Organisation wird als profitmaximierende Firma behan-
delt, mit anderen Einheiten, die als thre Kunden betrachtet werden. Untergeord-
nete Manager werden fiir die finanzielle Performance ihrer Einheit verantwortlich
gemacht und ihnen wird, so ist anzunehmen, die Freiheit gegeben, die Ziele auf
die Weise zu erreichen, die sie als die Beste betrachten.

Entscheidend ist, dass die fraktale Geometrie direkt bis hinunter auf die Ebene
der individuellen Arbeiterin und des Arbeiters geht. Jede Arbeiterin und jeder
Arbeiter wird als eine eigenstindige, marktorientierte Entitit behandelt. Diese
werden angehalten, um Boni zu konkurrieren und in die Festlegung dieser, tiber
das Grundgehalt hinausgehenden Zahlungen, flieBt viel Uberlegung und Gedan-
kenarbeit. Das Setzen von messbaren, individuellen Zielen und darauf bezogenes
individualisiertes ,Leistungsmanagement® werden zu einem zentralen Merkmal
der Unternehmenshierarchie auf allen Ebenen.

Eine Passage in Simons Interview zeigt, wie InterFin Wettbewerb und Leis-
tungsmanagement im Alltag kombiniert:

,, Genau genommen starten wir jeden Morgen mit einem Teammeeting. Zuvor ist da
einiger Papierkram, der jeden Morgen wm 8.30 Uhr vom Team auf den neuesten
Stand gebracht werden muss. Also produzieren wir einige KPIs [key performance
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indicators| (Leistungskennzahlen) oder Statistiken tiber die Leistung jedes Einzel-
nen im Team vom lag zuvor. (Also jede und jeder kennt die Leistungsdaten von
allen anderen?) Ja, so ziemlich. Es ist alles in einer Tabelle fiir alle zu sehen, ob dein
Kollege, der neben dir arbeitet, nur 50 % von dem getan hat, was er sich fiir gestern
vorgenommen hat oder wie viele Stunden sie an welcher Aufgabe gearbeitet haben.

Was als Resultat der fraktalen Geometrie entzweiend und fragmentierend sein
konnte, wird so zu einer Szenerie von straffer sozialer Kontrolle. Die Interviews
zeigen die angestrengten Bemiihungen des Managements, die Kontrolle in diesen
Firmen aufrecht zu erhalten. Sie sprechen von hiufigen Berichten, zahlreichen
Meetings, GroBraumbiiros, bewussten Bestrebungen, die Unternehmenskultur
zu Uiberwachen und zu gestalten, Auditierung und Detektivarbeit, um Betrug zu
verhindern.

Allerdings ist das nicht das einzige Muster, das aufgedeckt wird. Es gibt auch
viele Anzeichen flir die Persistenz einer ilteren organisatorischen Struktur: kon-
ventioneller Biirokratie. Dies umfasst eine starre, mehrstufige Hierarchie, klare
Trennungen von Funktionen und ein Gefiihl von Gemeinschaft quer durch die
Organisation anstatt individueller Konkurrenz. Jeremy bemerkt, ,,Es ist pure
Loyalitit zum Unternehmen und Liebe zum Job, was dich Uberstunden machen
lasst*, und kommentiert: Obwohl er wahrscheinlich seiner Firma mehr Wert sei,
als sie ihm bezahlen, ,,haben wir alle irgendwie den Giirtel ein wenig enger ge-
schnallt, aus Liebe zur Abteilung wirklich®. In diesem Fall reagiert er nicht als ein
neoliberaler Profitmaximierer. Jude ist ein anderer Manager, der seiner Firma zu-
tiefst dankbar fiir die Unterstiitzung ist, die er in einer Familienkrise erhielt.

Fast alle interviewten Personen arbeiten zehn Stunden am Tag, unter Hinzu-
rechnung der Fahrtzeit zur Arbeit und zuriick, sind sie circa zwdlf Stunden an
jedem Arbeitstag von ihrem ,,Zuhause abwesend. Manchmal, wenn es besonde-
ren Druck gibt — zum Beispiel, wenn die Halbjahresberichte fillig sind oder eine
Krise aufgetreten ist — arbeiten sie durchaus auch mehr Stunden und sogar am
Wochenende.

Die Befragten beschreiben ihre Arbeitstage sehr dhnlich. Daher dient das fol-
gende Beispiel von Edward, dem Leiter einer Finanzdienst-Tochtergesellschaft
einer GroBbank als reprisentativ fiir die tibrigen Interviews. Auf die Frage, wie
Edward seinen Tag bei MajBank beschreiben wiirde, antwortet er:

., Nun der Job dreht sich taglich hauptsdchlich um Leute, weifSt Du. Ich meine, Leute
zu managen. Also habe ich ein grofies Team von Leuten, offensichtlich sind da ver-
schiedene Ebenen von Management, also es ist wirklich, um ihnen eine Art von
Fiihrung und Richtung zu geben, in der Weise, wie sie ilre Arbeit machen sollen. ..
Viel von meiner Zeit verbringe ich tatsdchlich damit, mit Leuten iiber ihre Belange
zu sprechen, wie ihre Geschdfte gehen, wie wir ihnen helfen kinnen, es ist ziemlich

einfach, wirklich.
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Edward erhilt zwischen 150 bis 200 Emails pro Tag. Er ist damit beschiftigt, die
Beziehung zur Bank zu ,,managen®, genauer gesagt, mit seinen Chefs zu ver-
handeln. Da seine Firma landesweit titig ist, verbringt er jihrlich zwei Monate
auf Reisen innerhalb von Australien. Er hat sechs Leute, die ihm direkt Bericht
erstatten, und etwa tausend Mitarbeiter in seiner ganzen Firma.

An diesem Arbeitsprozess gibt es nicht viel Technisches. Dies ist ein erstaun-
licher Fakt, weil Edward seinen groBen Karrieresprung als technischer Experte
gemacht hat, nach seinen eigenen Worten ein ,bright propellor-head* ist. Wih-
rend seines typischen Arbeitstages fehlt hingegen die nétige Zeit, um sie mit dem
Computer zu verbringen, abgesehen von seinen Emails.

Die Interviewten beschreiben zwei Formen ihres Arbeitsprozesses. Die erste
Form ist ein Zyklus von Wiederholung und Verwaltung. Der Betrieb des Mas-
senfinanzgeschifts wird so konstant wie moglich aufrechterhalten und das be-
deutet fiir den Manager das bestindige Uberpriifen der Prozesse innerhalb der
Abteilung. Rod, zum Beispiel, hat den Vorsitz von Meetings, die im monatlichen
Zyklus stattfinden, welche AmerFin ,,Betriebs-Rhythmus® nennt, in welchen die
verschiedenen Teile des Geschifts der Reihe nach tGberpriift werden.

Die zweite Form ist das spezifische ,Projekt’, welches manchmal als charak-
teristisch flir das neoliberale Arbeitsleben angesehen wird. Jeremy, zum Beispiel,
hat keine “Direkt-Berichte*, das heiit zugleich keine permanenten Mitarbeiter.
Er hat Teams, die ihm, auf Basis eines Projektes’, zugewiesen werden, zusammen
gestellt aus Leuten, “die alle verschiedenen Managern Bericht erstatten und so
Ressourcen stellen®.

In den Interviews wird deutlich, dass die Organisation in Form von Projekten
zwar ublich ist, diese jedoch das bisherige turnusmifige Format nicht komplett
abgeldst hat — es ist zudem schwer vorstellbar, wie das Massenfinanzgeschift ar-
beiten konnte, wenn dies geschehen wiirde. Bislang gehort eine Kombination aus
beiden Arbeitstormen zum Standard in der Branche.

5. Das unternehmerische Geschlechterregime: Das Verhdltnis der
Arbeit im Unternehmen zu Frauen und zur Geschlechterreform

Minnlichkeiten werden zum Teil durch die Arbeit von Frauen gestaltet. Alle diese
Minner sind verheiratet, was normativ ist, doch nicht allgemeingiiltig fiir ihre
Generation und Klasse in Australien. Keiner ist religios, obwohl einige in religio-
sen Familien aufgewachsen sind und Konfessionsschulen besucht haben; zwei

Ein witziger Name fiir einen sozial inkompetenten Fachidioten.

Ein Projekt kann daraus bestehen, eine neue Software zu entwickeln, neue Hardware zu instal-
lieren, ein Teil der Firma umzustrukturieren, zu versuchen einen neuen Markt zu betreten oder
ein neues Finanzprodukt zu entwickeln.



Im Innern des glasernen Titrms 15

erwihnen, dass sie formale religiose Glaubensgemeinschaften verlassen haben.
Heirat scheint mehr eine Sache von Brauch und Familienstand zu sein.

Die Ehefrauen der interviewten Manager waren zum Teil berufstitig; einige
verfolgen professionelle Karrieren, andere futhren Kleinbetriebe. Die Ehefrauen
mit Kindern haben die Berufswelt ginzlich verlassen oder haben die bezahlten
Arbeitsstunden nach der Geburt ihres ersten Babys herunter gefahren. Keiner
der interviewten Minner stellte dieses Arrangement im Geringsten in Frage. Sie
akzeptieren es als passend und angemessen.

Innerhalb dieses normativen Rahmens ist Platz fiir Konflikt. Ein moglicher
Konflikt zwischen Arbeit und Familie ist deutlich in Ciarans Interview zu se-
hen, in welchem er beschreibt, wie seine berufstitige Frau einen langen Mutter-
schaftsurlaub fiir ihr erstes Baby genommen hat und dies nun als schwierig erlebt.
Sie fordert Ciaran auf, mehr zu helfen, was er wiederum schwerlich anbieten
konne, da er gerade mit einem schwierigen Projekt zu tun hat. Er fragt seine
Arbeitskollegen um Rat und versucht, eine neue Geriteausstattung fiir Compu-
terarbeit und Kommunikation zu bekommen, damit er mehr von zu Hause aus
arbeiten kann. Die halb im Scherz geduBerte Passage im Interview, in der er seine
regelmiBigen Diskussionen mit seiner Frau beschreibt, ist ergreifend:

,, Ich nehme an, als Gebildeter und Liser von Problemen versuchen wir einfach heraus-
zufinden, wie wir das managen konnen, was der beste Weg wire, es anzugehen. Weil
wir keine einfachen Antworten haben. Wir wiirden beide gerne eine Bedienungsanlei-
tung haben und ein Prozessdiagramm oder sowas. Wir haben diese Dinge nicht.

Ciaran und seine Freunde verhandeln aktiv iiber Arbeit im Haushalt und Kinder,
jedoch ist das Handlungsmuster in einigen Fillen festgelegt und die Verhandlung
damit beendet. Grundsitzlich gehen sie von einer kameradschaftlichen, nicht
von einer patriarchalen Ehe aus. Die Ergebnisse der Verhandlungen variieren; es
gibt keine rigide Reproduktion der traditionellen Geschlechteraufteilung, doch
finanzieller Druck (nur die Eheminner haben Zugang zu unternehmerischem
Einkommen) und konventionelle Geschlechterideologie (manchmal mit media-
torischer Hilfe durch die GroBeltern) begrenzen die Variation. Dieses Krifteun-
gleichgewicht erzeugt eine Situation, in der Ehefrauen praktisch fortfahren, den
GroBteil der Hausarbeit und Kinderbetreuung zu ibernehmen.

Auch am Arbeitsplatz gibt es eine vertraute geschlechtsspezifische Arbeitstei-
lung. Nahezu jede Teilnehmerin und jeder Teilnehmer war in der Lage, diese
Struktur in ihrer oder seiner Firma zu benennen und sie stimmen in groben Zii-
gen Uberein. Minner tiberwiegen im Spitzenmanagement, in technischen Berei-
chen und im Handel. Frauen bilden den GrofBteil des untergeordneten Personals
in der Kundenbetreuung und tiberwiegen in der Personalabteilung und anderen
Dienstleistungsfunktionen. Es gibt noch eine feinere Ebene der geschlechtsspezi-
fischen Arbeitsteilung an vielen Stellen. Zum Beispiel PAs (personal assistants, wel-
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che die Sekretirinnen ersetzt haben) sind eher Frauen, wihrend die vorgesetzten
Manager, mit denen sie arbeiten, nahezu alle Minner sind.

Zwei Teilnehmer haben getrennt voneinander die folgende, in der australischen
Businesswelt berihmte Geschichte erzihlt, in der ein Generaldirektor (CEO) ei-
ner neuen Bank aus den USA eintriftt, seine leitenden Manager zu einem ersten
Meeting einberuft, sich umschaut und fragt: “Wo sind die Frauen? Die leitenden
Manager waren ausnahmslos Minner.

Jedoch glauben die meisten, dass ihre eigene Organisation geschlechtergerecht
sei. Mehrere der Manager erklaren nachdriicklich, dass es keine Diskriminierung
gegen schwule Minner, Lesben oder Frauen im Allgemeinen gibt. Simon dazu:

o, Ich habe keine Art Negatives gesehen, ich habe wirklich nichts auf irgendeine Weise
Negatives gesehen. Ich kann mich nicht in sie hinein versetzen, aber ich denke nicht,
dass es in dieser Hinsicht zu viele Probleme gibt. Ich denke, was die offiziellen Be-
stimmungen betrifft, miissen wir einen Arbeitsplatz haben, der frei und sicher von
Beldstigung und Diskriminierung ist. Und weifit Du, selbst in der Fertigung, ich
denke nicht, dass da irgendwelche Probleme sind.

Die von den Minnern wiedergegebene Norm beschreibt freundliche — aber
nicht Gberfreundliche — berufliche Beziehungen zwischen Minnern und Frauen
am Arbeitsplatz.

Sofern Geschlechterungleichheit in der Unternehmensleitung eingestanden
wird, was die interviewten Manager oft machen, dann sehen sie es als eine histo-
rische Altlast an.

Dabher ist es besonders interessant zu horen, was die einzige Frau unter unseren
Teilnehmern sagt; Martin (2002) hat gezeigt, wie wichtig es ist, die Perspektive
von Frauen auf organisatorische Minnlichkeiten zu erhalten. Unsere Teilneh-
merin Joyce hat keine Zweifel beziiglich der Tatsache von Geschlechterdiskrimi-
nierung. Sie erwihnt, dass nur eine von den gelisteten hundert australischen Spit-
zenunternehmen einen weiblichen CEO (Generaldirektor) hat. In ihrer eigenen
Firma ,,ist keiner im Vorstand weiblich®, das heif3t, auf der zweiten Stufe des
Managements. Auf der dritten Stufe, ihrer eigenen, ,,gibt es eine Handvoll von
uns“. Generell gesprochen, , lisst diese Organisation ihre Frauen sehr im Stich,
sie gehen in hellen Scharen...*.

Es gibt noch stirker vergiftete Situationen als diese. Frither in ihrer Karriere
hat Joyce als Hindlerin von Finanzpapieren gearbeitet: eine minnliche Arbeits-
kultur. Sie hat genaue Erinnerungen an ,,diese vollige Machokultur im Bérsen-
saal, mit ihren langen Mittagspausen und hohem Alkoholkonsum. In diesem
Milieu ist aggressives Verhalten ,,einfach selbstverstandlich, das ist eben akzeptab-
les Verhalten und es ist nicht nur akzeptiert, es wird auch erwartet®.

o, Im Borsensaal, oh, voll von Macho-Angeberei und diesem bluffenden Pokertypen-
Umfeld. Wo, weifit Du, sie erzdhlen, wie wichtig ihre Positionen sind — die Ange-



Im Innern des gldsernen Tirms 17

berei, die Frauengeschichten, all das. Und alles ist ganzlich verziehen, weil sie eine
Menge Geld machen. Und das geht Hand in Hand und zieht einen bestimmten Typ
von Charakteren an.

Wias Joyce hier beschreibt, ist sehr dhnlich der aggressiven, verminnlichten Kultur
in Finanzhandelssilen in den USA vor der globalen Finanzkrise (Fox 2003).

Alle Unternehmen, fiir die die interviewten Personen arbeiten, verfligen iiber
Bestimmungen zur Geschlechtergleichstellung und die meisten Interviewbefrag-
ten unterstiitzen diese. Doch ihre Unterstiitzung nimmt eine besondere Form an,
welche keinesfalls eine Verpflichtung zu feministischen Ideen tiber die Férderung
von Frauen beinhaltet. Es ist eher eine Verpflichtung gegeniiber dem Prinzip der
Geschlechterneutralitit in der Organisation.

Rod, zum Beispiel, hat, nachdem er einen genauen Uberblick iiber die Ge-
schlechterhierarchie in seiner Firma gab, weiter ausgefiihrt: ,,Nun, es ist sicher
eine Meritokratie, also weil3t Du, wir lieben es, den Besten zu bestimmen. Seine
Firma stellt sicher, dass sich eine Frau unter denjenigen befindet, die flir einen Job
in Frage kommen, doch danach wird dem weiblichen Geschlecht keine Priferenz
mehr gegeben. Rod weil3, dass in den USA positive Diskriminierung existiert,
»aber, weiit Du, wir machen das hier nicht”. Diese halbherzige Unterstiitzung
von Geschlechterneutralitit wird als ein Prinzip der Mitarbeiterselektion auch im
offentlichen Sektor von Australien praktiziert (Connell 2006). Diese Auffassung
geht konform mit dem ausgeprigten Individualismus der neoliberalen Ideologie,
in welcher jedes Individuum verantwortlich fiir ihren oder seinen Erfolg ist.

Zwel unserer Befragten brechen mit dieser selbstgefilligen Norm. Eine ist
Joyce, die auch als Leiterin der Personalabteilung gearbeitet hat und die an der
Art und Weise, wie die Personalpolitik von Finanzunternehmen dem Sexismus
von minnlichen Managern freien Lauf lisst, scharfe Kritik tibt. Der andere ist Je-
remy, fiir welchen diese Problematik Anlass zu einer bitteren Diskussion tber die
unfaire Behandlung von Randgruppen wurde:

o, Ich bin ein Computermensch, ich bin kein Leutemensch. Und eigentlich interessiert
es mich nicht, ob du weiblich, mannlich oder dazwischen bist. Meine Ansicht ist, falls
du fahig bist, den Job zu machen, dann fantastisch; falls nicht, dann interessiert es
mich nicht, ob du schwarz, weifs, weifst du, mannlich, weiblich, was auch immer, falls
du den Job nicht machen kannst, dann mach‘ den Weg frei fiir jemand, der es kann.
Ich denke, wir legen zu viel Wert auf Geschlecht und dieses ganze Geschlechter-
kampf-Szenario. Wir legen viel zu viel Gewicht auf Schwule und Lesben in der Ge-
sellschaft und Schwarze in der Gesellschaft und, weifit du, die ganzen Immigranten
haben schlecht bezahlte Jobs. Und weifSt du, ich denke einfach, das ist Mist.

Hier ist aufrichtiger Arger zu spiiren, was uns daran erinnert, dass auch Gegen-
reaktionen zum traditionellen Geschlechterbild von Minnern zu finden sind, sogar
in der Stille des glisernen Turms.
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Die Geschlechterregelungen, die von den befragten Personen die groBte Unter-
stlitzung bekommen, sind die familienfreundlichen Bestimmungen wie Eltern-
urlaub. Dies deckt sich wiederum mit der Praxis im offentlichen Sektor (vgl.
Connell 2007). Obwohl einige Minner beginnen, fiir den Zeitraum der Geburt
kurzen Urlaub zu nehmen, sind es ausschlieBlich Frauen, die langen Erziehungs-
urlaub nehmen oder zu Teilzeitbeschiftigung wechseln, wenn das Baby auf der
Welt ist. In der Folge verstdarken die familienfreundlichen Bestimmungen die all-
gegenwirtige, geschlechtsspezifische Arbeitsteilung in der australischen Mittel-
schicht anstatt dagegen zu wirken, dass Frauen fuir die Kindererzichung verant-
wortlich bleiben und Minner eine geradlinige Karriere beibehalten.

6. Die Verkorperung von unternehmerischer Mdnnlichkeit

Die alkoholreichen Mittagspausen und die pornografischen Poster im alten Bor-
sensaal markieren einen Stil von maskuliner Verkérperung, der in Australien si-
cher nicht ginzlich verschwunden ist, aber als unzeitgemill angesehen wird. Das
australische Geschiftsleben ist durch Leute aus der Mittelschicht beeinflusst wor-
den, die dem internationalen Trend folgend, sich stindig mit der eigenen Fit-
ness beschiftigen. Die Arbeitsbedingungen in der Finanzbranche hingegen sind
grundsitzlich ungesund; Die Beschiftigten verbringen allzu lange Stunden mit
dem Starren auf Monitore, mit Gesprichen am Telefon oder dem Sitzen in Mee-
tings, in Gebiuden mit Klimaanlage unter leistungsorientiertem Stress. Zugleich
ist die Moglichkeit hohe Gehilter zu verdienen, abhingig vom Gesundheits- und
Fitnessgrad sowie auf Fihrungsebene von der Widerstandskapazitit gegeniiber
Stress, hdufigen Reisen und Konflikten in der Organisation.

Das dngstliche Bestreben, das Minner aus der Mittelschicht hinsichtlich ihres
Korpers nun befillt, wird offen ausgesprochen von Ciaran:

o, Ich machte nicht zunehmen. Wir wissen jetzt, dass wir ein paar von den falschen
Sachen essen, weil es einfach schnell und einfach ist mit dem Baby. Und das Aller-
letzte, was keiner von uns will, ist blodes Gewicht zuzunehmen. Also machen wir
viele lange Spazierginge, wie am Wochenende, als wir zweistiindige Wanderungen
mit ihm gemacht haben, er im Kinderwagen und wir wandern... Wir sind uns beide

vollkommen klar dariiber, wir mochten nicht fette ungesunde Leute werden und dieses
Kind haben. “

Die ,,glisernen Tiirme*, in denen unsere interviewten Personen arbeiten, haben
groBtenteils unternehmenseigene Fitnessstudios. Obwohl niemand von den be-
fragten Managern diese regelmiBig benutzt, plant Ciaran aktiv, dies zu tun, und
andere denken, sie sollten dies auch tun.

Zwei der Befragten hatten in der Vergangenheit bereits mit gravierenden Ge-
sundheitsproblemen zu kidmpfen, andere haben mit weniger dramatischen phy-
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sischen Auswirkungen des Alterwerdens zu tun. Alle haben die Jugend hinter
sich gelassen und befinden sich in der zweiten Lebenshilfte, die fir sie physisch
dadurch gekennzeichnet ist, dass sie langsamer werden, an Gewicht zulegen, es
schwieriger finden, morgens aus dem Bett zu kommen. Auch Vorlieben und In-
teressen verandern sich; sie trinken nicht mehr so viel und ersetzen Mannschaft-
sportarten mit dem Spielen von Golf. Manche erleben es als schwierig, mit die-
sen Verinderungen umzugehen.

Der Aspekt von Korperlichkeit, der in diesen Interviews hervorsticht, ist Va-
terschaft. Simon ist der aktivste und beschreibt einen starken Wechsel in seinem
Leben:

., Und es hat wirklich Dinge total verindert an zwei Fronten: Erstens realisierst du,
verdammt, ich muss hdrter arbeiten, weil, weifst du, meine Rolle ist zu unterstiitzen,
eine Familie zu erndhren. Und falls ich das nicht mache, weifst du, mache ich meinen
Job nicht. Und das zweite Ding ist, ich muss irgendwie die Balance hinkriegen, also
werde ich jetzt genug Zeit mit ihm verbringen — bevor er sich in einen kleinen besser-
wissenden Teenager verwandelt, der mit mir nichts mehr unternehmen will. «

Simon hat tatsichlich eine potentiell lebensverindernde Entscheidung getroften.
Er verlisst das Biiro jeden Nachmittag um 16:30 Uhr, lange vor den anderen
interviewten Managern, um nach Hause zu seinen Kindern zu gehen. Korper-
liche Prisenz ist, wie Simon bestitigt, das, was andere Viter schwierig finden zu
offerieren, weil sie oft reisen, Uberstunden machen, weil sie eine schwierige Zeit
auf der Arbeit haben oder weil sie durch eine Scheidung gehen. Die neoliberale
Ideologie gibt ihnen keinerlei Hilfe bei diesen Problemen und in Australien ist
keine sozial normative Losung entstanden.

7. Fazit: Finanzkapital und modernisierte patriarchale Mdnnlichkeit

Die grofte Dynamik, die diese Interviews autdecken, kann mithilfe eines Drei-
Phasen-Modells dargestellt werden, das den Verlauf der Minnlichkeitsformation
rekonstruiert. Im Kern dieses Modells steht die soziale Management-Maschine*
des heutigen Finanzkapitalmarktes. Diese Maschine zu bedienen, das heil3t: un-
ternehmerische Arbeit zu leisten, ist keine besonders qualifizierte Aufgabe. Ed-
ward, ein sehr erfolgreicher Leistungstriger, sagt ehrlich: ,,Es ist ziemlich einfach,
wirklich.*

Phase 1: Die Maschine wird betreten. Weil diese Arbeit nicht besonders qualifiziert
ist, konnen expandierende Unternehmen aus vielen Richtungen rekrutieren. In
dieser Studie sind Startpunkte anzutreffen wie eine Bauernfamilie im Outback,

4 Ich nenne das mittlere Management eine ,Maschine‘ um ihre Unpersénlichkeit und Allge-

meingiltigkeit zu betonen sowie ihre Betriebsamkeit.
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ein Arbeiterjunge, der zum Militir geht, eine Eliteschule und eine Mittelschicht-
familie am Stadtrand. Die meisten, doch nicht alle kommen aus der Mittelschicht.
Von den acht interviewten Personen hat nur einer eine frithe Orientierung zur
Finanzwelt gehabt.

Da, wie wir wissen, vielfiltige Minnlichkeiten in der gegenwirtigen Gesell-
schaft existieren, ldsst sich folgern, dass die Mitarbeiter wahrscheinlich verschie-
dene Historien von Geschlechterformation in die Maschine mitbringen.®

Das hiufigste Merkmal von Phase I ist die Beteiligung in einer verminnlich-
ten technischen Beschiftigung oder Ausbildung. Die meisten unserer Befragten
haben Qualifikationen in Naturwissenschaft und Ingenieurwesen, keiner ist aus
den Geisteswissenschaften oder Sozialdienstleistungen. Mehrere hatten oder ent-
wickelten besondere Fihigkeiten fiir Computersysteme oder Anwendungen. Wie
Ciaran bemerkt, sind diese Bereiche nicht von guten Geschlechterbeziehungen
gekennzeichnet. Stattdessen werden hier Modelle von Minnlichkeit institutiona-
lisiert, die die Verweisung von Frauen in Dienstleistungspositionen voraussetzen
und generieren.

Phase II: Die Maschine bedienen. In dieser Phase wird technische Expertise zu-
nehmend unwichtig; Edward verbringt keine signifikante Zeit mehr online. Sogar
Simon, zwei Ebenen unter Edward und immer noch eine IT-Einheit betreibend,
erkennt, dass er nicht mehr auf dem neuesten Stand eines Programmierers ist.
Um es mit der oberflichlichen amerikanisierten Ausdrucksweise von InterFin
auszudriicken, definiert er sich nun vielmehr als ,, Teamcoach®.

Mit dem Bereitstellen einer Sprache, einer geschiftigen Routine, einer unver-
kennbaren Umgebung und durch technikvermittelte Isolation (der gliserne
Turm), separiert die Maschine Menschen vom sozialen Milieu ihres fritheren
Soziallebens. Dies unterstiitzt eine bestimmte Art von Minnlichkeit und ver-
dringt andere. Aufgrund dieses Entwurzelns und durch die machtvollen orga-
nisatorischen Strukturen (besonders die fraktale Profitsuche und die Logik der
Beratungstitigkeit) betiubt die Maschine ihre Manager hinsichtlich der Wahr-
nehmung der sozialen Konsequenzen ihres Tuns. Das Finanzkapital tendiert daher
dazu, eine selbstgentigsame soziale Welt zu kreieren, in der die Logik der Profita-
bilitit ungepriift operieren kann.

In dieser Maschine erfolgreich zu arbeiten und demzufolge zu wirklicher Un-
ternehmensmacht aufzusteigen, ist fiir jeden schwierig, der keine Ehefrau hat,
die ihre eigene Berufstitigkeit unterordnet und sich um Haus, Kinder und die
emotionalen Bediirfnisse des Managers kiimmert. Menschen versuchen anders
zu handeln. Joyce hat es versucht mit einem Ehemann, der seine eigene Karriere
hatte; ihre Karriere fand ein jihes Ende, als sie ihr erstes Kind hatte und jetzt
scheint sie abermals ins Stocken geraten zu sein. Ciaran und seine Ehefrau ringen

> Ich habe in diesem Artikel keinen Platz fiir Einzelheiten, mochte aber anmerken, dass dies ei-

nige emotionale Unterschiede sowie Varianz im kulturellen Hintergrund in die Managerwelt
bringt.
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gerade um eine Entscheidung, um einen praktikablen Kompromiss zu finden.
Jude, der versucht hat, der Logik der Maschine zu folgen, stiirzte in die Kata-
strophe, als seine Ehefrau sich weigerte, die ihr von der Maschine zugewiesene
Position zu akzeptieren; ihre Ehe brach auseinander und seine Karriere fand ein
Ende. Die Maschine, in ihrer eigenen stillen Art, ist unbarmherzig mit den Leben
ihrer Bedienerinnen und Bediener.

Phase III: Nach der Spitze greifen — oder nicht. Nach einer Weile, in der die Ma-
schine bedient wurde, teilen sich die Wege erneut. Eine Minderheit bewegt sich
in Richtung wirklicher Macht an die Spitze der Unternehmenswelt. Unter den
acht Interviewten sind zwei — Rod und Edward —, die dies tun. Ciaran konnte
viel weiter aufsteigen, falls der gegenwirtige Familienkampt sich dadurch 16st,
dass seine Ehefrau die unterstiitzende Position annimmt und damit Ciarans Zeit
und Energie fiir das Unternehmensleben freigibt.

Aber andere steuern nicht zur Spitze. Jeremy und Jude sind ganz klar auBlen
vor beim Wettbewerb flir das Spitzenmanagement, sie haben ihre Obergrenze
erreicht. Michael und Joyce sind wahrscheinlich aus dem Spiel, obwohl beide mit
der Zeit weitere Beforderungen erhalten kénnten. Simon hat sich durch seine
Entscheidung, ein guter Vater zu sein, selbst eliminiert.

Es kann nicht zufillig sein, dass die zwei Teilnehmer, die am deutlichsten nach
der Spitze streben, auch diejenigen sind, die die orthodoxesten Praktiker einer
modernisierten patriarchalen Minnlichkeit sind. Das hei3t nicht, dass sie die kon-
servativsten sind in Bezug auf Geschlechterverhalten. Im Gegenteil, sie sind sich
beide der Geschlechterungleichheit bewusst und unterstiitzen die geschlechter-
neutrale, neoliberale Version von Chancengleichheit. Doch dartiber hinaus haben
sie kein Kommitment zur Geschlechterreform. Sie haben Ernidhrer/Hausfrau-Fa-
milien geschaffen, fiihlen sich wohl mit dem Ausiiben von Autoritit und haben
konventionelle minnliche Vorlieben in ihrer Freizeit. Sie haben fiir die Maschine
gearbeitet und jetzt arbeitet die Maschine fur sie.

Es gibt keinen Zweifel, welches Modell von Minnlichkeit hier hegemonial
ist; Rod und Edward verkorpern es. Diese Hegemonie ist nicht etwas, woflir sie
kimpfen mussten in direktem Wettbewerb mit anderen Minnern oder Frauen.
Die Maschinerie des Managements liefert Macht und Prestige unpersonlich in
ihre Hinde. Das Ringen geht eher darum, das eigene Leben und Beziehungen so
zu gestalten, dass es moglich wird, ein effektiver Mitbewerber innerhalb der Ma-
schine zu werden. Lediglich einige aus dem mittleren Management werden zur
Spitze aufsteigen. In dieser Beziehung gleicht das Unternehmensleben der erbit-
terten Auswahl im kommerziellen Sport, wie Messner (1992) es analysiert hat.

Die hegemoniale Position in diesem Geschlechterregime nimmt eine neu
modernisierte Minnlichkeit ein, die durch etliche Verinderungen generiert
wurde und die bourgeoise Minnlichkeit von fritheren Generationen ersetzt hat.
Im weltweiten Malstab gesehen, gibt es nicht allein ein einziges Narrativ von
Modernitit, sondern einen gemischten globalen Prozess, der Wellen von Moder-
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nisierung einschlieBt (Domingues 2008). In Australien (wie zweifellos anderswo)
ist bei Verinderungen in der Geschlechterordnung eine Mischung von lokalen
Auseinandersetzungen und internationalem Einfluss involviert. Kurz gesagt sind
dies die Auswirkung der Frauenbewegung, die internationale Integration des
Finanzkapitals und die neoliberale, organisatorische Reform. Die letzte Moder-
nisierungswelle beinhaltete Toleranz gegentiber Schwulen und Lesben am Ar-
beitsplatz; die Akzeptanz von Frauen in Autorititspositionen und die Fihigkeit,
in einer computerreichen Umgebung komfortabel arbeiten zu kénnen.

Doch diese Anderungen haben strikte Grenzen; der gliserne Turm ist kein Ort
von Geschlechtergleichheit. Autoritit, heterosexuelle Heirat und die Kontrolle
von Emotionen bleiben zentral fiir die Gestaltung von Praktiken, die unterneh-
merische Minnlichkeiten ausmachen. In dieser Gruppe von Finanzindustriema-
nagern konnen wir noch nicht einmal Anzeichen dafiir feststellen, dass sie die
progressivere ,transnationale Business Minnlichkeit” annehmen, wie sie als These
zu einer neuen hegenomialen Minnlichkeit in einer unserer fritheren Arbeiten
formuliert wurde (vgl. Connell und Wood 2005).

Es gibt keine wohldefinierte Alternative zu dieser hegemonialen Konfigura-
tion. Die meisten Fille nihern sich ihr in vielen Aspekten, weichen aber ab unter
anderen Gesichtspunkten — und die Abweichungen gehen in verschiedene Rich-
tungen. Das hegemoniale Modell scheint daher von einer Grauzone umgeben
und weniger einem anderen Gravitationszentrum gegeniibergestellt zu sein.

Die Position von Frauen im Management kann in dieser Weise und unter Be-
achtung der Untersuchung Wajcmans (1999) als ,,Managen wie ein Mann® ver-
standen werden. Sofern Frauen einige Facetten und Rollen aus dem Biindel der
lokalen hegemonialen Minnlichkeit bedienen koénnen, sind sie in der Lage, in
der Maschine zu funktionieren. Jedoch werden sie die Spitze ohne das gesamte
Paket wahrscheinlich nicht erreichen. In unserer Untersuchung war Joyce fihig,
eine Weile in der hypermaskulinen Umgebung des Borsensaals zu tiberleben, in-
dem sie eine effiziente Darstellung von technischen Wissen und Konnen zeigte,
trotz der 'Anomalie’ ihres weiblichen Korpers. Doch dieser Platz war ihr als Mut-
ter verwehrt.

Der groBite Teil der vorangegangenen Analyse beinhaltet wenig, das spezifisch
fiir Finanzunternehmen zu sein scheint. Doch das Finanzkapital ist in seiner Lo-
gik verschieden und hat eine bedeutende Rolle in der gegenwirtigen globalen
Wirtschaft. Hat dies Konsequenzen fiir Minnlichkeit? Das Finanzkapital kreiert
einige spezifische Stromungen in Bezug auf Minnlichkeit, d.h. Bereiche inner-
halb der Organisation, wo ein konzentrierter Prozess von Minnlichkeitsbildung
stattfindet. Der Borsensaal, wie von Joyce weiter oben beschrieben, ist ein Minn-
lichkeitswirbel in diesem Sinne, dem durch die zentrale Bedeutung des de-regu-
lierten Markts fiir den neoliberalen Kapitalismus Wichtigkeit gegeben wird.

Doch die meisten Karrierewege in unseren Fallstudien durchlaufen nicht den
Borsensaal. Die meisten Titigkeiten der Massenfinanzgeschifts sind geordnet und
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kontrolliert und ein groBer Teil von unternehmerischer Arbeit wird darauf ver-
wendet, genau dieses sicher zu stellen. Ein auffallender Aspekt bei den interview-
ten Managern ist die Abstraktheit ihrer Titigkeiten. Kein Hauptanteil des kapita-
listischen Systems ist entfernter vom Lirm der Montageanlagen, dem Staub der
Minen oder dem Mief des Fastfoods. Der gliserne Turm ist still, klimatisiert und
nicht gewerkschaftlich organisiert. Dennoch bilden die von ihnen ausgefithrten
finanziellen Operationen die Grundlage aller Montageanlagen, Minen und Fast-
foodbetriebe in der Wirtschaft.

Im Finanzunternehmen sind die Machtverhiltnisse, die sich durch die kapita-
listische Wirtschaft ziehen, zugleich konzentriert und verborgen. Es ist fiir je-
manden in dieser Umgebung durchaus moglich, tiber diese Dinge tiberhaupt
nicht nachzudenken und die ,Projekte‘ oder Routineaufgaben einfach als eigen-
stindige technische Probleme wahrzunehmen, die so effizient wie moglich gelost
werden miussen. Der strukturelle Standort des Finanzkapitals ruft daher nicht zu
einer aggressiven Minnlichkeit auf. Dennoch erlaubt das Finanzkapital kein freies
Experimentieren mit sozialen Formen und personlichen Verhiltnissen, denn die
Verhaltenszwinge innerhalb ihrer abstrahierten Arbeitsweise sind immer noch
erheblich.

Auf diese Weise konnte die patriarchale Modernisierung in der hegemonialen
Minnlichkeit dieses Milieus verstanden werden. Die Tatsache, dass Variationen
von diesem Muster die Form einer Grauzone einnehmen anstelle ausdefinierter
alternativer Minnlichkeiten, mag auch mit dem Charakter des Finanzkapitals zu-
sammenhingen. Seine Abstraktion von Produktionsprozessen hat die Tendenz, es
von den Arbeitsplitzen und Betriebskulturen zu separieren, genauso wie von den
ethnisch komplexen Arbeiterklasse-Vororten, in denen ein groBer Teil der Diver-
sitit von Minnlichkeiten im heutigen Australien generiert wird.

Aus dem australischen Englisch von Gitta Briischke
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