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Geleitwort

Endlich! Ein lange tiberfilliges Buch, es ist geschrieben und publiziert!
Dass Frauen besser fithren — nicht alle und nicht immer, und manch-
mal fithren auch Minner gut —, ist dem sorgfiltigen Beobachter schon
lange klar. Doch dies wird 6ffentlich kaum diskutiert. Es scheint ein
tabuisiertes Thema: Wer es anspricht, muss mit Beschimpfungen
rechnen (das ist auch meine eigene Erfahrung, nachdem ich in einem
Blog diese Binsenweisheit verkiindet habe).

Das meist hoch emotional (manchmal auch von Frauen) geduflerte
Gegenargument lautet: »Es gibt nur gute oder schlechte Fithrungs-
krifte, und deren Fihigkeiten haben nichts mit dem Geschlecht zu
tun.« Daher sei auch eine Quote fiir Vorstinde und Aufsichtsrite ge-
fihrlich, weil Frauen dann nicht mehr aufgrund ihrer Kompetenzen
in Leitungspositionen aufsteigen wiirden, sondern aufgrund ihres
Geschlechts.

Doch das ist — man muss es so unmissverstindlich ausdriicken —
Quatsch, eine Scheinlogik, die lediglich Beleg der Unkenntnis des
Funktionierens von Organisationen und Karrieremustern ist. Der
erkenntnis- wie organisationstheoretische Irrtum, der dieser Argu-
mentation zugrunde liegt, besteht in der stillschweigenden Annahme,
der Aufstieg einer Person in eine Leitungsposition beweise deren
Fithrungskompetenz. Da die iiberwiltigende Mehrheit derjenigen, die
solche Stellen innehaben und -hatten, in der Vergangenheit — wie auch
aktuell immer noch — Minner waren und sind, wird daraus abgeleitet,
dass deren Verhaltensmuster die Realisierung guter Fithrungspraxis
sei.

Diese Logik folgt einem naiv-darwinistischen Muster: Der Fitteste
kommt an die Spitze. Die Kriterien der Fitness leiten sich dann von
den Qualititen der Fitten, also der Minner, ab usw. Frauen, die es an
die Spitze von Unternehmen oder anderen Organisationen schaffen
wollen, miissen sich daher — auch dies eine stillschweigende Fol-
gerung — so verhalten wie Minner. Daher versuchen Frauen, die in
deutschen Unternehmen Karriere machen wollen, sich als Minner zu
verkleiden: Das beginnt beim dunkelblauen Hosenanzug und hort auf
bei der Verhiillung bestimmter Regionen des eigenen Stammbhirns,
d. h. ihrer emotionalen und sozialen Intelligenz.



Geleitwort

Dieses organisationskulturelle Muster wird unter anderem da-
durch am Leben erhalten, dass akademische Betriebswirte wie auch
manche grofle Beratungsfirmen immer noch ihren Studenten und
Kunden die — keiner evidenzbasierten Forschung standhaltende —
irrige Idee vermitteln, Management sei eine Art Naturwissenschatft,
und es gebe die eine, rationale Methode des Entscheidens. Verniinftige
Fithrung und modernes Management miissten der von ihnen defi-
nierten Rationalitit folgen, und daher spielten emotionale und soziale
Kompetenzen keine wesentliche Rolle.

Da biologistische Erklirungen sich heute wieder einmal — es gibt
da in der Geschichte regelmifliig wechselnde Wellenbewegungen —
besonderer Beliebtheit erfreuen, ist es populir, den Unterschied
zwischen minnlichem und weiblichem Entscheiden biologisch zu
erkliren. Das macht z. B. die New York Times, wenn sie ausfiihrlich
tiber Studien berichtet (29.10.2021), hach denen Frauen als Investoren
héhere Renditen erwirtschaften als Manner. Die zitierten Autoren
und mit ihnen die NYT fithren dies auf die Wirkung des Testoste-
rons zuriick: Es reduziere die Furcht, steigere die Gier und trage, das
durfte generell der entscheidende Faktor sein, zur Entstehung eines
unangemessenen Selbstvertrauens (»Overconfidence«) bei: »It does
wonderful things for muscle mass and reflex time but doesn’t do much
for judgment.«

So in etwa konnte wohl auch der Unterschied im Fuhrungsstil
von Minnern und Frauen charakterisiert und erklirt werden. Aber
man braucht keine biologischen Erklirungen, denn diese Verhaltens-
muster lassen sich auch durch eine unterschiedliche Sozialisation
erkliren. Frauen zeigen sich zégerlicher, sind nicht so verdammt
schnell mit ihren Entscheidungen, kosten Ambivalenzen mehr aus,
d. h., sie leiden mehr unter ihnen, sie reduzieren die Komplexitit der
Welt nicht in so simplifizierender Weise, wie das viele Minner tun.
(Ja, ja, ich gebe es zu: Ich pauschalisiere und spitze zu und werde da-
her vielen mannlichen Fithrungskriften nicht gerecht.) Aber es sind
ganz wichtige Merkmale, die vermeintlich den Charakter, vor allem
aber das Entscheidungsverhalten von Menschen unterscheiden — ob
es nun Minner oder Frauen sind. Allerdings gewinnen die hier (und
auch allgemein) Frauen zugeschriebenen Eigenschaften gerade im
Blick auf Fithrungsfragen eine zentrale Bedeutung. Sie werden im
Unternehmens- und Organisationskontext meist negativ bewertet,
sind aber — und das ist das eigentlich Brisante — Qualititen. Denn die
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Bereitschaft, Ambivalenzen zuzulassen, und die Toleranz gegeniiber
Ambiguitit sind wesentliche Faktoren von Intelligenz bzw. Voraus-
setzung intelligenten Entscheidens. Wenn es um Fragen geht, deren
Antworten nicht berechenbar sind, weil sich immer erst in der Zu-
kunft erweist, ob eine hier und heute getroffene Entscheidung richtig
und sinnvoll ist, sind das Abwigen von Optionen, das Aushalten von
Ambiguitit und das Zulassen von Ambivalenzen entscheidend fiir
erfolgreiches Entscheiden. Schnelles Entscheiden kann in akuten
Gefahrensituationen das Uberleben sichern, wenn aber Zeit zur Re-
flexion und das Einbeziehen unterschiedlicher Perspektiven gegeben
ist, dann ist es dumm, schnell zu entscheiden. Die viel gepriesene
Entscheidungsfreude mancher »Macher« ist daher nur in der Krise
eine Qualitit, wenn Gefahr besteht und schnelles Handeln nétig ist.
Fiir den Normalbetrieb einer Organisation, auch deren kontinuierliche
Weiterentwicklung, ist sie destruktiv.

Der andere Umgang mit dem Faktor Zeit bzw. der Zeitdauer
von Entwicklungsprozessen zeigt sich nicht nur im Fiihrungsstil
von Frauen und Minnern, sondern auch in den unterschiedlichen
Erfolgsstrategien langlebiger Familienunternehmen vs. bérsenno-
tierter Unternehmen. Auf der einen Seite wird Entscheidungen ein
Zeithorizont zugrunde gelegt, der die Enkelgeneration in den Blick
nimmt (»Enkelfihigkeit«), auf der anderen Seite wird gebannt auf
Quartalsberichte und aktuelle Reaktionen von Analysten geschaut.
Daher scheitern erfolgreiche Topmanager von bérsennotierten Unter-
nehmen nur zu oft, wenn sie als Fremdmanager mit der Leitung eines
groflen Familienunternehmens betraut werden.

Der Unterschied der Verhaltensweisen und Entscheidungsmuster,
die Minner und Frauen erfolgreich werden lassen, ist ganz dhnlich.
Minner liefern im besten Fall kurzfristig blendende Performances, ris-
kieren dabei viel und gewinnen dabei auch manchmal viel (scheitern
aber auch gelegentlich grandios), Frauen hingegen sorgen im besten
Fall fiir das langfristige Wohl und Uberleben von Organisationen (ge-
langen dabei aber nur selten ins Scheinwerferlicht der Offentlichkeit).

Wahrscheinlich ist ja aber beides in der Fithrung nétig: das kurz-
fristige Aufwenden von Kraft, ja, auch Gier und fragwiirdiges Selbst-
vertrauen (»Nichts Grofes ohne Gréflenwahn!«) auf der einen Seite;
und auf der anderen Seite geduldiges Abwigen von Risiken und
Chancen des potenziellen Nutzens und der zu erwartenden Kosten
von Entscheidungen — nicht nur aktuell, sondern auch in der Zukuntft,
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und nicht nur im Blick auf Sachentscheidungen, sondern im Blick
auf die Sozialdimension der Kommunikation, die Beziehungsebene.
Denn - das wird immer wieder vergessen — Organisationen sind
keine Maschinen, die nach dem Ingenieursmodell gesteuert werden
konnten, sondern es sind soziale Systeme, das heifdt, Kommunika-
tionssysteme. Und daher ist Kommunikationskompetenz eine der
zentralen Kompetenzen, die jede Fithrungskraft besitzen muss. Sie
ist sogar noch wichtiger als rechnen zu kénnen.

Das wird aktuell bereits in den vielfiltigen »New Organizing«-
Modellen deutlich und umzusetzen versucht, wo durch neue Kommu-
nikationsmuster — fern der Hierarchie — z. B. die Intelligenz sozialer
Prozesse, von selbstorganisierten Gruppen etc. genutzt wird. Die Welt
ist so komplex geworden, dass die Kompetenzen jedes Einzelnen
uberfordert sind, um die lebenswichtigen Entscheidungen fiir Unter-
nehmen zu treffen. Zur Organisation solcher Selbstorganisationspro-
zesse — denn sie finden nicht spontan statt — bedarf es spezifischer
Fihrungsfunktionen, und dies sind spezifische soziale Kompetenzen.

Insgesamt spricht, um das Stichwort noch einmal aufzunehmen,
viel fiir eine Quotenregelung. Bislang werden deutsche Unterneh-
mensvorstinde immer noch nach dem nicht mal mehr in Saudi-Ara-
bien praktizierten Prinzip »Frauen diirfen nicht ans Steuer!« besetzt.
Eine Regelung, die es selbstverstindlich werden lisst, dass Frauen in
Fithrungspositionen sind, wiirde generell die Intelligenz von Fithrung
erhéhen und die Qualitit der Entscheidungen aller Wahrscheinlichkeit
nach steigern. Sie wiirde aber — um hier dem Mann-Frau-Unterschied
zu guter Letzt etwas entgegenzusetzen — sowohl den Minnern in
solchen Fithrungsgremien erlauben, ihre »weiblichenx, als auch den
Frauen ihre »minnlichen« Qualititen zu beweisen.

All das wird im vorliegenden Buch natiirlich weit fundierter und
durch Daten und theoretische Reflexionen gestiitzt von Ute Clement
dargestellt, als es hier in einem Geleitwort geschehen kann. Jeder, ob
Mann oder Frau, der oder die meint, es gebe nur gute Fithrung und
keinen Unterschied zwischen Minnern und Frauen in der Art, wie sie
dies tun, sollte das Buch lesen, lesen miissen: eine Art »Impfzwang«
gegen dysfunktionelle Ideen iiber Fithrung.

Prof. Dr. Fritz B. Simon
Prof. f. Fithrung und Organisation

I0



Vorwort

Wen soll dieses Buch ansprechen? Ganz klar, das Gender-Thema
richtet sich an alle Geschlechter: Frauen und Minner sowie nichtbi-
nire und andere Geschlechteridentititen. Die Teilhabe aller ist keine
blofle Option, sondern unabdingbar fiir die zukiinftige Ausrichtung
der Wirtschaft. Die Borse investiert in die Zukunft — reine Minner-
fithrungsgremien sind also so gut wie Braunkohle im Abbau. Mir ist
es auflerdem auch wichtig, jiingere Generationen aufmerksam zu
machen und mit ins »Feministinnen«-Boot zu holen. Es geht immer-
hin auch - oder vor allem — um ihre Zukunft.

Die Pandemie hat gezeigt, dass Regierungschefinnen besonnener,
weniger emotional und weitsichtiger in der pandemiebedingten Situa-
tion agiert haben als am Effekt orientierte minnliche Regierungschefs.
Frauen fithren besser.

»Passion for Change« — mit diesem Slogan arbeite ich seit 1995
in der internationalen Unternehmensberatung mit dem Ziel, dass alle
Beteiligten vom Wandel profitieren. Mir ist es wichtig, deutlich zu ma-
chen, dass ein Wandel zum Gewinn aller nur dann mdéglich ist, wenn
auch alle an der Herbeifithrung des Wandels beteiligt sind: Frauen
miissen in allen Bereichen und an allen Zukunftsthemen, wie z. B.
Klimaarbeit, beteiligt sein. Wie Ruth Bader Ginsburg, die Richterin
am US-amerikanischen Supreme Courts (und eine Ikone der Frauen-
bewegung), 2009 sagte: »Women belong in all places where decisions
are being made« (vgl. Cary 2009), denn die Uberlebensfihigkeit von
Organisationen ist besser gesichert, wenn Frauen an Entscheidungen
und Macht teilhaben.

Leider muss ich feststellen, dass es Frauen aus den unter-
schiedlichsten Griinden nach wie vor schwer gemacht wird an
wesentlichen Themenbereichen und Entscheidungen teilzuhaben,
bzw. sie davon ginzlich ausgeschlossen bleiben. 2022 markiert
bereits die dritte Dekade des 21. Jahrhunderts und die Diskussion
zum Thema »Gleichberechtigung« dreht sich weiter im Kreis,
sollte aber nun wirklich kein Streitpunkt mehr sein und ein fiir
alle Mal geklart werden. Es muss nun wirklich eine qualitative Ver-
inderung in der Teilhabe von Frauen in allen Bereichen sichtbar
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und spiirbar sein, denn erst wenn man/frau einen Unterschied

macht, kénnen Sachverhalte hervorgehoben und besprechbar ge-
macht werden.

Ute Clement

Heidelberg, im Januar 2022
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1 Einen Unterschied machen

Sprache formt unser Bewusstsein und unsere Wahrnehmungen. Die
Debatte iiber das Gendern wird erbittert gefithrt. Schon bei meiner
Lehre in der Bank wollte ich Bankkauffrau sein und habe mich gewei-
gert, die Urkunde als Bankkaufmann anzunehmen. Die Bank wollte
mir auch keine Geschlechtsumwandlung zahlen. Warum ist es denn
im Deutschen so schwer, sowohl die weibliche als auch die minnliche
Form zu nutzen? Lehnen Sie sich einen Augenblick zurtick, denken
Sie an einen Prokuristen — welches Bild entsteht? Genus hin oder her.
In diesem ersten Kapitel soll gezeigt werden, warum es wichtig ist,
einen Unterschied zu machen, um einen Sachverhalt besprechbar zu
machen. Es soll aber auch auf die Schwierigkeiten hingewiesen wer-
den, die bei einer solchen Unterscheidung aufkommen kénnen. Hier
soll nun die Unterscheidung zwischen »Gleichheit« und »Gleichbe-
rechtigung« in der deutschen Sprache gezeigt werden; beide Begriffe
werden im Englischen mit equality tibersetzt. Fiir den deutschen Be-
griff »Geschlecht« gibt es aber zwei englische Ubersetzungen: sex und
gender. Auflerdem wollen wir uns anschauen, wo wir momentan in
der Genderforschung stehen: was bereits erreicht wurde und woran
noch weitergearbeitet werden muss. Die, die in der Genderforschung
zu Hause sind, werden mit solchen Unterscheidungen wie sex und
gender bereits vertraut sein, dies soll in diesem Kapitel aber noch
einmal verstindlich fiir diejenigen dargestellt werden, die sich nicht
tagtaglich mit der Materie beschiftigen, aber unbewusst mit Sprache
umgehen und vor allem die Konsequenzen nicht bedenken, die ein
nachlissiger Umgang mit Sprache nach sich zieht. Um diesen Sach-
verhalt genauer zu betrachten und zu erkliren, werden wir uns haupt-
sidchlich auf die Arbeiten von Judith Butler (Undoing gender) beziehen
sowie den Sammelband Geschlechterverwirrungen von Rendtdorft, Mahs
und Warmuth.

1.1 Lost in Translation

Im englischen Sprachgebrauch werden sowohl »Gleichheit« als auch
»Gleichberechtigung« mit equality tibersetzt. Beide Begriffe werden
also synonym verwendet — vor allem im Deutschen kann das bei der
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1 Einen Unterschied machen

Ubersetzung zu Missverstindnissen fithren. Gleichheit bedeutet nim-
lich nicht auch Gleichberechtigung. Gleichberechtigung beinhaltet,
dass einer Person gesetzlich die gleichen Rechte zugebilligt werden,
unabhingig von Geschlecht, Nationalitit, Religion etc.” Demgegen-
iiber steht Gleichheit fiir die » Ubereinstimmung in allen oder wesent-
lichen Merkmalen«.? Gleichheit ist auflerdem keine Voraussetzung fiir
Gleichberechtigung — niemand streitet ab, dass die Kérper von Mann
und Frau nicht gleich sind. Die Verschiedenheit von Mann und Frau
geht tiber biologische Merkmale hinaus, die dann fiir die unterschied-
liche Behandlung der Geschlechter verantwortlich sind.

Die Ausdriicke Gleichheit und Gleichberechtigung werden im Eng-
lischen zwar unter dem Begriff equality zusammengefasst, aber wenn
es um das Geschlecht geht, wird zwischen sex und gender unterschie-
den. Sex bezeichnet das biologische Geschlecht, welches aufgrund
anatomischer Merkmale bei der Geburt zugewiesen wird — es gilt
als unverinderlich. Zumindest nach dem Konzept, auf das sich die
bindre Geschlechterordnung bezieht. Natiirlich sind Umwandlungen
des »natiirlichen Geschlechts« durchaus mdéglich und stehen allen,
die sich als transgender identifizieren, zur Verfiigung.3 Die erste
geschlechtsangleichende Operation wurde 1932 an Dora Richter von
Magnus Hirschfeld in Berlin vorgenommen. Er prigte auch die Be-
griffe »transsexuell« und »Transvestitismus«.

Dem »natiirlichen Geschlecht« gegeniiber steht gender; gender be-
zeichnet das sozial konstruierte Geschlecht, welches unabhingig von
sex ist und nicht mit dem anatomischen Geschlecht iibereinstimmen
muss — es gilt als wandelbar. Gender ist eng mit der Identitit eines In-
dividuums verkniipft und ist Ausdruck des Selbst4. Aus diesem Grund
ist gender auch eine Performance: »a kind of doing«. Die Performance
findet meist statt, ohne dass wir etwas aktiv tun oder bemerken. Das
Konzept gender als historische und performative Kategorie ist duf3er-
lichen Einfliissen ausgesetzt. Das bedeutet, dass das soziale Konstrukt
gender nicht von uns als Individuum bestimmt wird — oder zumindest
nicht ausschliellich. Soziale Normen, duflere Einfliisse und person-
liche Erfahrungen, die die Auflenwelt uns zufiigt, prigen, was als
feminines oder maskulines (oder sonstiges) gender wahrgenommen
wird. Gender, so Butler, ist eine kulturelle Konfiguration des anatomi-
schen Korpers, und sex ist zwangslaufig in einem kulturellen Kontext
zu betrachten.® Gender wird produziert, indem scheinbar willkiirlich
gewihlte Attribute dem biologischen Geschlecht zugeordnet werden.

14



1.1 Lost in Translation

Weiblichkeit wird demnach dem anatomisch weiblichen Kérper zu-
geteilt; was genau Weiblichkeit ist und ausmacht, ist abhingig von
historischem und sozialem Wandel, geopolitischen und kulturellen
Grenzen, aber auch davon, wer den Begriff »Weiblichkeit« in Zusam-
menhang mit wem und zu welchem Zweck konzipiert.”

Es lasst sich sagen, dass die Performance von gender immer von
auflen beeinflusst wird und gleichermaflen auf etwas abzielt, das
auflerhalb des Selbst liegt.® So kommen wir als Gesellschaft z. B.
nicht davon los, die Farbe Blau mit Jungen und die Farbe Rosa mit
Midchen zu assoziieren. Bereits zur Geburt bekommen Eltern Karten
und Geschenke in Blau, wenn sie minnlichen, und in Rosa, wenn sie
weiblichen Zuwachs bekommen haben. Sogar schon vor der Geburt
werden vor allem in den USA Gender Reveal Parties (Geschlechts-
enthiillungspartys) gefeiert. Das sind Zusammenkiinfte, zu welchen
werdende Eltern einladen und bei denen es ausschliefilich darum geht,
Freund*innen und Verwandten das Geschlecht des noch ungeborenen
Kindes zu enthiillen, z. B. durch Luftballons, aus denen es dann blau-
es oder rosa Konfetti regnet. Die jeweilige Assoziation von Blau und
Rosa zieht sich weiter durch die Kindheit, und auch beim Spielzeug
ist die Einteilung in binire Genderkategorien offenkundig. Eisen-
bahnen, Autos etc. werden an Jungs vermarktet, wihrend Puppen
oder Spielkiichen primir an Midchen vermarktet werden. Ein kurzer
Blick auf die Website eines Spielwarenhindlers reicht schon aus: Dort
werden Midchen und Jungen bereits in Kategorien eingeteilt, damit
der Nutzer oder die Nutzerin spezifisch nach Spielzeug suchen kann.
Klickt man/frau auf die Kategorie »Midchen«, dominiert natiirlich
auch hier die Farbe Rosa und die Subkategorien: »Kiiche & Laden,
»Puppen & mehr« und »Malen & Basteln« stehen zur Auswahl; die
Marken »Barbie« und »Baby born« kénnen auch direkt angeklickt
werden. Es gibt auferdem — anstatt einfach nur Lego — Lego Friends;
mit geschwungener lila Schrift und dem Schmetterling wird angezeigt:
»Das ist das Lego fiir Mddchen.« Klickt man/frau auf die Kategorie
»Jungen, findet man/frau dort jede Farbe aufler Rosa und Lila. Die
Subkategorien hier lauten »Actionfiguren«, » Werkbinke«und »Bauen
& mehr«. Die vorgeschlagenen Marken, die direkt verlinkt werden,
sind hier das ganz normale Standard-Lego, Hot Wheels und Carrera.
Auch das Marketing durch Bilder, Beschreibungen und in Werbespots
ist sehr von Geschlechterrollen geprigt. Die Wasserspritzpistole und
Dinosaurierfiguren werden fiir Jungen beworben, und die Werkbinke
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1 Einen Unterschied machen

und Werkzeugkisten sollen handwerkliches Geschick fordern. Auf den
Werbebildern der Baby-born-Puppe sind ausschliefllich Midchen zu
sehen, wie sie die Puppe fiittern, wickeln etc. Ihre lebensechten Funk-
tionen werden besonders hervorgehoben, die fiir ein »authentisches
Spielvergniigen« sorgen, ganz so, als solle das Spielen auf das Mutter-
sein vorbereiten. Man/frau kann ihr auch noch »hiibsche Kleidung«
an- und ausziehen, und mit dem Frisierkopf kénnen die neuesten
Trends zu Hause von »kleinen Stylistinnen« nachgemacht werden.
Bei den Spielwaren fiir Jungen geht es eindeutig darum, Fihigkeiten
zu férdern; bei den Spielwaren fiir Madchen wiederum geht es darum,
sie aufs Muttersein vorzubereiten und hiibsch auszusehen.

Es ist aber nicht nur das Spielzeug und seine Bewerbung, die fiir
die Weiterverfolgung und Verfestigung von Stereotypen bereits bei
Kindern sorgt, bestimmte Verhaltensweisen werden auch, je nach
Geschlecht, unterschiedlich belohnt. Jungen sind durchsetzungsfihig
und wissen, was sie wollen, Midchen sind bei gleicher Verhaltens-
weise rechthaberisch und herrisch. Wir werden von klein auf'in diese
Wahrnehmung hineingezogen, und nach allem Fortschritt ist sie
immer noch unglaublich durchsetzungsstark.

1.2 »Die Grenzen meiner Sprache bedeuten
die Grenzen meiner Welt«®

Ludwig Wittgenstein schrieb dies in seinem Tractatus logico-philosophi-
cus (erstmals 1922 verdffentlicht). Was er damit meinte, ist, dass die
Welt mit Logik erfilllt sei und dass somit die Grenzen der Welt auch die
Grenzen der darin herrschenden Logik seien. Wenn wir der Logik fol-
gen, so kénnen wir, laut Wittgenstein, nicht sagen, was es in der Welt
gibt und was nicht, denn was wir nicht denken bzw. was wir uns nicht
vorstellen konnen, konnen wir auch nicht mit Worten ausdriicken.

Gendergerechte Sprache hat in den vergangenen Jahren zuneh-
mend an Fahrt aufgenommen. Besonders die neue Sprechweise, die
Genderliicke, bei der man/frau eine kleine Pause zwischen der minn-
lichen und weiblichen Form eines Wortes macht, z. B. Politiker*innen
(= = Glottisschlag [»Stimmritzenverschlusslaut«]), wird zunehmend
auch in Rundfunk und Fernsehen genutzt. Es ist ein Statement, diese
Sprachform zu nutzen oder eben auch nicht zu nutzen.

Als Reaktion auf die zweite Frauenbewegung (meines Erachtens
seit 1968) waren die 2000er zum Grofdteil von einer kritischen und
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