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|. Einleitung

Der rechtlichen Gleichstellung der Geschlechtetandern des westlichen Kulturraums
zum Trotz sehen sich Frauen auch im 21. Jahrhumderér noch mit Diskriminierung in
der Berufswelt konfrontiert. Einerseits sind ihrfé@ndie Erwerbstétigkeit zumeist andere
Berufe vorbehalten als Méannern — eine Tatsacheadah alshorizontale Segregation
bezeichnet wird —, andererseits, und das ist bé&age ein weiter verbreitetes Phanomen,
sind Frauen kaum in den hdheren HierarchieebenanUrdernehmen zu finden. Diese
Aufteilung auf unterschiedliche Hierarchieebenenrdwials vertikale Segregation
bezeichnet (Walenta & Kirchler, 2008).

Diskussion Uber die Ungleichverteilung von Frauem Mannern in der Arbeitswelt
beherrschen seit Jahren die Schlagzeilen — und immeeler werden aktuelle Zahlen von
offentlichen Stellen ausgegeben, welche die Entwigk am Arbeitsmarkt abbilden
sollen: In einer Untersuchung der Arbeiterkamme¥1() ist beispielsweise zu lesen,
dass ,gerade einmal jede zwanzigste Geschaftstiahrgr.] und jede zehnte
Aufsichtsrétin [...]* (S. 3) weiblich ist. Somit weis die Statistiken der letzten Jahre
keine deutliche Verbesserung der Situation fur &naauf (vgl. Bundesministerium fir
Frauen und offentlichen Dienst, 2010) und liefemmad den Diskussionen um die
Einfihrung einer Frauenquote in Flhrungspositiometere Argumente: So titeDie
Presseam 21.02.2011: ,Aufsichtsrate: Manner raus furuerequote* und am 15. Marz
2011 ist in der Online-AusgabPer Standardzu lesen: ,Kompromiss: Bis 2018

Frauenanteil von mindestens 35 Prozent — Sanktidraren keine* In Osterreich sollen

' URL: http://diepresse.com/home/wirtschaft/economist/&3aAufsichtsraete_Maenner-raus-fuer-
Frauenquote?from=suche.intern.portal [Datum desi#fsig02.04.2011]

? URL: http://diestandard.at/1297820484932/Aufsichtsra&sgierung-einigt-sich-auf-eine-Frauenquote
[Datum des Zugriffs: 02.04.2011]



Aufsichtsrate staatsnaher Betriebe demnach seiz N2&11 einen Frauenanteil von
mindestens 35 Prozent anstreben — die Politik eftartit dieser Art ,freiwilliger
Selbstverpflichtung® den Versuch, auf die geringgranderungen der letzten Jahre zu

reagieren.

Dieser Beschluss wirft die Frage auf, warum eigemtFrauen in Flhrungspositionen
auch im 21. Jahrhundert unterrepréasentiert sind® Aditworten auf diese Frage sind
weitgehend abhéngig davon, welchem Geschlecht dfeadien Personen angehoren
(Hannover & Kessels, 2003). Managerinnen machemdemdie Diskriminierung durch
mannliche Vorgesetzte und ungunstige Rahmenbedyggunverantwortlich, ihre
mannlichen Kollegen hingegen schreiben die Ungleihiiberwiegend dem Mangel an
Frauen mit fachlichen Qualitdten und Fuhrungswilten- in beiden Fallen Erklarungen,
die die eigene Geschlechtsgruppe entlasten (Hanr®wvéessels, 2003). Aus diesem
Beispiel kbnnen auch die drei Erklarungsansatzbarmah derer die wissenschaftlichen
Forschungen beziglich der Ungleichverteilung desdBiechter in Flhrungsebenen
durchgefuhrt werden, identifiziert werden:

"1 individuelle Defizite,

'] Diskriminierung und Barrieren oder

(] Geschlechterstereotype (Walenta & Kirchler, 2008)

Im ersten Teil der vorliegenden Arbeit wird ein Uileek Uber die bestehende Literatur
gegeben, mit dem Ziel die Fragen zu klaren, ob dichuen und Manner in
Fuhrungspositionen tatsachlich anders verhaltensieldediglich von Mitarbeiterinnen
anders wahrgenommen werden und vor allem welchehBehterstereotype fur das
Verhalten der Fuhrungskrafte und die Wahrnehmung Migéarbeiterinnen eine Rolle
spielen konnten. Zu Beginn des theoretischen Twilsl auf die Entwicklung von
Geschlechterstereotypen eingegangen und ein Ublerblier die aktuelle Situation von
Frauen am Arbeitsmarkt gegeben. Danach werden iBmegorgestellt, die erfolgreiche
Fuhrungskrafte charakterisieren und Auswirkungeneseli auf Frauen in
Fuhrungspositionen. Abschliel3end soll geklart weyadd sich in den letzten Jahrzehnten

ein Paradigmenwechsel auf Fiihrungsebenen vollziogen

Obgleich aus der Ubersicht der Literatur geschaigsft werden kann, dass sich eine

Vielzahl von Studien in den vergangenen JahrzehsigsriThemas Geschlechterstereotype



annahmen, zeigen politische Debatten tber eineeRrpote in Fihrungspositionen in
Deutschland und Osterreich, dass dieses ThemagiarBdes 21. Jahrhunderts nichts an

seiner Aktualitat eingebf3t hat.

Das Ziel der vorliegenden Arbeit besteht nicht mladen Wahrheitsgehalt oder die
Negativitdt von Geschlechterstereotypen zu unt@eudeziehungsweise zu beweisen.
Der Fokus liegt auf der Beobachtung zeitlicher Ecklungen, welche gesellschaftliche
Veranderungen abbilden. Da sich ein Wandel von eStgpen — vor allem von
Geschlechterstereotypen — nur sehr langsam vaijzveihd eine gesellschaftspolitische
Entwicklung weg von traditionellen Vorurteilen urfstereotypen in der Forschung
aufgrund des grofRen Anteils an Querschnittsuntaswgen meist Ubersehen. Intention
der vorliegenden Arbeit ist es vielmehr, einen Bgjtzur Diskussion Uber Veranderungen
von Geschlechterstereotypen auf Fuhrungsebenerigierl. Zu diesem Zweck wurde
eine Analyse von Todesanzeigen weiblicher und nmémel Fuhrungskrafte der Jahre
2004 und 2010 vorgenommen. Diese nonreaktive Methadurde gewahlt, da
Todesanzeigen winschenswerte und als angemesseteilleeuEigenschaften und
Verhaltensweisen der Verstorbenen beinhalten. ésein Sinn spiegeln Beschreibungen
in Todesanzeigen die géangigen Stereotype der Gebaft wider und unterliegen
dementsprechend einer Veranderung. Im zweiten Telt Arbeit wird auf die
Durchfuhrung dieser Untersuchung eingegangen, dieh sanalog zu zwei
Vorgéangerstudien (Kirchler, 1992; Rodler, Kirchi&rHo6lzl, 2001) gestaltet um eine
Vergleichbarkeit der Ergebnisse zu gewahrleistear Yeutschsprachige Tageszeitungen,
in denen Todesanzeigen von Unternehmen fur derbruRgskrafte aufgegeben werden,
wurden fur die Analyse herangezogen. Da die Todmsgen der Jahre 1974-1998
Bestandteil der Analyse dieser zwei Studien wakann somit in der vorliegenden Arbeit
abschlie3end die Entwicklung von Geschlechterstgpea von 1974 bis 2010 beobachtet

und analysiert werden.






Il. Theoretischer Tell

2.1 Definitionen

Zu Beginn dieser Arbeit werden relevante Begrifédirert, um anschlielRend einen
Uberblick Uber die Literatur zu Geschlechterstegen und

Geschlechtsunterschieden in Fihrung und Fuhrunigailen geben zu kénnen.

2.1.1 Gender

Im Gegensatz zum Begrifbeschlechteibezieht sichGendernicht auf biologische
Unterschiede, sondern bezeichnet die sozial kaesten Kategorien ,Frau” und
.Mann“. ,Gender is culturally constructed, wheressx is biologically defined"
(Berdahl, 1996, S. 23). In der Literatur zu Geschierstereotypen wird in vielen
Untersuchungen von einer Selbsteinschatzung debaRden hinsichtlich ihrer
Genderzugehdrigkeit abgesehen und nur das biologis&Geschlecht als
Informationsquelle herangezogen. Aus diesem Grumdi w der vorliegenden
Diplomarbeit keine Unterscheidung zwischen den dxeiBegriffen vorgenommen.
Die Begriffe ,Frau” und ,Mann“ sowie ,weiblich“ ungmé&nnlich* verweisen somit
immer — auller es wird explizit darauf hingewiesen auf die biologischen

Kategorien.

2.1.2 Geschlechterstereotype
Der Begriff ,Stereotyp* wird vielfach synonym mieth Vorurteilsbegriff verwendet
(Ernst, 1999). ,Vorurteile sind Einstellungen, de®bjekte Aul3engruppen oder —
als Spezialfall von AuRengruppen — Minoritaten Siftiderkner, 2004, S. 493). In
der Regel sind diese negativ und abwertend. Aralsrgorurteile werden Stereotype
jedoch nicht aufgrund von Motivationsprozessen .(z.Belbstwerterh6hung)

gebildet, sondern haben primar kognitive Ursachtarkner, 2004, S. 493).
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Stereotype sind sozial geteilte Erwartungen, eexsdeskriptiver — Natur
(Erwartungen Uber die aktuellen Eigenschaften vdtglMdern einer bestimmten
Gruppe), andererseits praskriptiver (Erwartungenilokr, wie Mitglieder einer
Gruppe sein sollten) (Eagly & Sczesny, 2009). Awemn dieser Aufteilung auf den
ersten Blick wenig Relevanz beigemessen wird —fthaads dieselben Eigenschaften
enthalten sind —, kann es doch zu Unterschiedermieam,Descriptive beliefs that
men are overbearing and insensitive and women hneyvand complaining are not
accompanied by prescriptive beliefs that they shdidhave in these ways.” (Eagly
& Sczesny, 2009, S. 23). Manner sind demnach in\destellungen der Menschen
vielleicht ,gefuhllos” und ,arrogant”, sisolltensich aber unabhangig und dominant

verhalten.

Ausgehend von einer soziokulturellen Sicht basi€eschlechterstereotype auf den
Beobachtungen des Verhaltens von Frauen und Manimetypischen sozialen
Rollen und beinhalten allgemeine Annahmen Uber tBigenschaften (Sczesny,
Bosak, Neff, & Schyns, 2004). Stereotype bildenhniaur die Grundlage fir
Vorstellungen Uber Charakter und Verhalten einesglMds einer bestimmten
Gruppe, an sich sondern sie wirken auch auf Enmgdn wie sich Angehdrige
dieser verhalten sollten. Das Konzept der Stereotypinhaltet damit auch die
Gefahr der Verallgemeinerung, die in Benachteilgguond Diskriminierung
resultieren kann (Ryan, Haslam, Hersby, & Bongipr2010). Trotz negativer
Farbung erfillen Stereotype, nicht zuletzt in deutilgen Zeit der Informationsflut,
eine strukturierende, ordnende und damit entlastefdnktion, indem sie die
Orientierung in einer komplexen Welt erleichtermn@&, 1999): ,Indeed, stereotypes
may generally reflect reality, partially becauseytthelp to shape reality (Brody,
1997, S. 370).

Nach Eagly & Sczesny (2009) bemerken Menschen kge@nungen mit anderen
zuallererst ob ihr Gegentber weiblich oder mannigth Ein Grund, warum das

Geschlecht als starkste Basis zur KategorisierwrgRersonen herangezogen wird
(Eagly & Sczesny, 2009).
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2.1.3 Fuhrungskraft

Eine einheitliche Definition des Begriffuhrung ist der Literatur nicht zu
entnehmen. Aufgrund des umfassenden Themengebgts/ielzahl an Variablen
und Aspekten, ist eine allgemeingiltige Definitiorcht mdglich. Jago (1982),
bezeichnet Fuhrung als ,[...] use of noncoerciveuafice to direct and coordinate
the activities of the members of an organized grimypard the accomplishment of
group objectives‘(S. 315). Diese Definition ist fdie vorliegende Arbeit zu weit
gefasst, da sich hier der Begriff der Fihrungskiraffiesem Fall nur auf jemanden
bezieht, der in einem Unternehmen im Besitz vors@&midungsbefugnissen uber
Personal- und Sachangelegenheiten ist — DirektennnAufsichtsrats- oder
Vorstandsvorsitzende, etc. Es wird des Weiterehtrzgvischen unterer, mittlerer
oder oberer Fuhrungsebene unterschieden, da dobseers zu differenzieren ist.
AulRerdem kann dem Grof3teil der beschriebenen StukiEne Unterscheidung

zwischen Fuhrungsebenen entnommen werden.

Die Begriffe ,Managerin“ und ,Manager“ werden inrderliegenden Diplomarbeit,

wenn nicht anders ausgewiesen, synonym mit denFaérungskraft verwendet.

2.2 Uberblick Uber die Forschung zu
Geschlechterstereotypen

In unserer aufgeklarten, fortschrittichen Gesélédt wird die Existenz von
Vorurteilen und Stereotypen oftmals beschonigt, wercht sogar geleugnet, vor
allem da das AuRern dieser als moralisch und potitfragwiirdig gilt (vgl. Ernst,
1999). Gibt es dementsprechend keinen Anlass zterslrchung von Stereotypen,
da sie ,nicht existent” sind? Zahlreiche Studietegen das Gegenteil (vgl. Green &
Ashmore, 1998; Holub, Tisak & Mullins, 2008; Jacksd&ngstrom, & Emmers-
Sommer, 2007; Porter, Lindauer Geis, & Jenning831%anchez-Hucles & Davis,
2010; Schein, 2001;) und lassen lediglich die Vaung zu, dass sich eine mdgliche

Veranderung von Stereotypen nur langsam vollzieht.
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Vorurteile und Stereotype gegentber Frauen und Etasmd immer noch weit
verbreitet — exemplarisch sei hier ein  Stereotyp zibbkch der
Geschlechtszugehoérigkeit und Emotionen genannt:Abieahme, dass Frauen sich
emotionaler verhalten, beziehungsweise reagierlsnManner ist wahrscheinlich
eines der am haufigsten anzutreffenden Stereofymaien wirden mehr lacheln,
Gefluihle ofter und intensiver erleben als Manner diede auch deutlicher zeigen
(vgl. Brody, 1997; Kelly & Hutson-Comeaux, 1999).60liche Auswirkung dieser
Stereotype sind Vorstellungen Uber das ,schwachecl@echt® — verletzliche
Frauen, die als weniger widerstandsfahig und wenipdastbar wahrgenommen

werden im Vergleich zu Mannern.

Auf weitere Stereotype und auf deren Grundlagendwm Abschnitt 2.2.2
eingegangen — zuvor soll geklart werden, wie Meescleschlechterstereotype

entwickeln und ab welchem Alter sie sich dieserdmeh.

2.2.1 Entwicklung von Geschlechterstereotypen

Wahrend eines Supermarktbesuches mit seiner Muitérein kleiner Junge in der
Warteschlange Sufigkeiten auf den Boden und stamipftien FuRen auf — wirde
diese Reaktion des Kindes von den Umstehenden germsawertet werden wenn an
Stelle des Jungen ein Madchen sich genauso verhiBieses Szenario, das Parmley
und Cunningham (2008, S. 358) in ihrem Artikel eetben, soll die Leser dazu
anregen, sich genauer mit dem Thema der Geschletbtschiede zu beschaftigen:
Bewerten wir solche und é&hnliche Situationen ablggngvon der
Geschlechterzugehorigkeit des Kindes? Erfahrt edldien, das hingefallen ist und
daraufhin zu weinen anfangt, mehr Trost und Zuwegdals ein Junge, der sich in
derselben Situation ebenso verhélt (Parmley & Gugiram, 2008)? Diese
unterschiedlichen, geschlechtsabhangigen FormerExd#ehung wirken sich nicht
nur auf die Selbstidentitdt des Kindes aus (Brot§97), es wird bereits der
Grundstein fur die Erwartungen, die dieses spéatesiah selbst und an andere
stellen, gelegt. Entsprechend der Theorie der apsmakonditionierung von Skinner
(vgl. Herkner, 2004) grindet die Konsequenz auf dRaaktionen der Eltern

entweder im Fordern der (im Sinne der Eltern) eiseiiten und/oder im Unterlassen
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der unerwinschten Verhaltensweisen des Kindes:mnden stures, aggressives
Verhalten eines Jungen im oben genannten Supetesgiel mit Aufmerksamkeit
bedacht wird, wird es verstarkt — fuhrt dasselbehglken eines Madchens dieses
nicht zum Ziel, wird es andere Verhaltensweisenmadrgn. Auch wenn diese Form
der Geschlechterdifferenzierung heutzutage tUbedutieint, ist sie durchaus noch
vorhanden. Denn selbst wenn Eltern auf eine glei@e&handlung achten,
Erzieherlnnen aul3erhalb des familiaren Bereichesesin Kindergarten, Hort oder
Sportvereinen, nehmen ebenso mal3geblich Einflusdi@dEntwicklung der Kinder.
Auch die wahrgenommene Geschlechterverteilung nschéedenen Berufen dient
bereits in der Kindheit als Vorbild fir angemessererhalten und spatere
Berufswiinsche (Zhang, Schmade, & Forbes, 2009) fitester Kindheit an lernen
Madchen und Jungen bewusst und unbewusst welchabaltém von der
Gesellschaft fiur Manner und Frauen als angemessatet wird (Zhang et al.,
2009).

Bereits kurz nach ihrem zweiten Geburtstag konniemKinder Manner und Frauen
klar voneinander unterscheiden (Thompson, 1975)didsem Alter sind Kinder
allerdings noch nicht sehr erfolgreich wenn es ohageht, Genderlabels zuzuordnen
die auf sie selbst zutreffen — es fehlt ihnen dass@h, welchem Geschlecht sie
selbst angehoren. Bereits sechs Monate altere Kkiglenen ihr Bild in die richtige
Geschlechterkategorie einordnen — sie sind sichtstan sozialen Kategorie, der sie
angehoren, bewusst (Thompson, 1975). Dies zeibt lsispielsweise auch an den
Reaktionen der Kinder im Volkschulalter, wenn sipleit gebeten werden Jungen
und Madchen zu vergleichen — es kommt zu einertipesen Beschreibung des

Geschlechts, dem sie selbst angehdren (Heyman &reeg004).

Thompson (1975) lie3 Kinder Stimuli, — wie Spielgeund Kleidungssticke — die
von Erwachsenen als geschlechtsspezifisch eingebrderden, in die Kategorien
Lypisch Vater/Junge“ und ,typisch Mutter/Madchegihteilen. Es zeigte sich, dass
30 und 32 Monate alte Kinder die Abbildungen eirdgistereotyp zuordnen
konnten, aber auch die Kategorisierung von 24 Mo@dten Madchen und Jungen
war nicht zufallig (Thompson, 1975). Nach Blakemd@2®03) sammeln Kinder

bereits ab diesem Zeitpunkt bis zu ihrem funftebdresjahr ein grof3es Wissen Uber
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Geschlechter-Normen. Die Autorin  weist daraufhinassl Kinder nicht nur
unterschiedliche Arten von Normen (Moral, sozialeriden, oder Geschlechter-
Normen) verinnerlichen, sondern mit dem Lernprozassh verstehen, dass es
maoglich ist, diese Normvorstellungen zu verletzt®erden Geschlechterrollen
anfangs als eine Art ,Naturgesetz* wahrgenommetwiekelt sich mit der Menge
an Erfahrungen ein Geflhl dafur, wie flexibel di@gennung von ,weiblichem und
mannlichem® Verhalten ist. Forschungen versucheslgziglich unter anderem zu
untersuchen, wie Kinder auf Verhaltensweisen reagiedie nicht den erlernten
Normen entsprechen oder inwieweit sich die Reaktiomon Madchen und Jungen
auf die Verletzung dieser Gewohnheiten unterscineiigemplarisch sei eine Studie
von Blakemore (2003) genannt, in der das Tragentygischer Madchenbekleidung
eines Buben von Kindern ab drei Jahren als sehativegHandlung wahrgenommen
wurde, die sie fast genauso negativ beurteiltenda® Stehlen eines Gegenstands.
Das Wissen der Erwachsenen Uber Geschlechtergteeeotbeziiglich
Personlichkeitsmerkmalen und Eigenschaften habsgn igidchen und Jungen bis
zur Mitte der Kindheit angeeignet (Powlishta, 2008uch Untersuchungen von
Parmley und Cunningham (2008) beschaftigten sidhkimidern und deren Formen
der stereotypen Beurteilung. Dazu lieRen sie diégmetten, die Emotionen von
weiblichen und mannlichen Charakteren beschrielrerindeutigen und ambiguen
Situationen bewerten. Die Ergebnisse zeigen, desseR Traurigkeit und Furcht
zeigen durfen, wohingegen Wut als ,nicht passenmdpfenden wird (Parmley &
Cunningham, 2008).

Wann vertrauen Kinder bei der Bildung von Urteikleuf Stereotype? Diese Frage
versuchen De Neys und Vanderputte (2010) zu beatgmandem sie anhand einer
Version eines Kartenspiels untersuchten ob beféidjahrige oder achtjahrige
Kinder bei der Beantwortung verschiedener FragegnSaereotype zurtickgreifen.
Den Kindern wurden zehn Karten gezeigt: auf eingr @n Madchen abgebildet, auf
den neun anderen Jungen. Nachdem die Kinder didevagiten betrachtet hatten,
wurden die Karten umgedreht, wobei auf der RUc&sedas jeweilige
Lieblingsspielzeug der abgebildeten Personen detjewar. Die Karten wurden
gemischt und den jungen Probanden die Ruckseiteilgweiner Karte gezeigt.

Daraufhin sollten sie angeben, ob das abgebildgielZ8ug voraussichtlich im
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Besitz eines Madchen oder eines Jungen sei undAsteren ihre Vermutung

begriinden. Mit dieser Methode soll festgestelltdearob die Information tber die
H&aufigkeiten (eine Karte zeigte ein Madchen, neeigten Jungen) von den Kindern
heranzogen werden um zu einem Urteil zu kommen o€ eschlechterstereotypen
Uber den Besitz von Spielzeug (zum Beispiel, dassM&dchen die Puppe sein
Eigen nennt) zum Tragen kommen. Die Ergebnissdergiglass funfjahrige Kinder
sich mehr an der Basisrate orientieren, 8-jahriger asignifikant ofter stereotype
Grinde anfuhren (De Neys & Vanderputte, 2010).

Holub et al. (2008) nehmen an, dass HeldenkonzemteKindern ein Weg sein
kdnnten wie sich Geschlechtsunterschiede interaedis und so eine Reflexion des
.Gender-Sozialisations-Prozesses” darstellen. Aissedn Grund befragten sie
Kinder nach ihren personlichen Helden und lieRenail3erdem typische Helden
beiderlei Geschlechts beschreiben. 72,2 ProzenBdeen wahlten einen Mann als
ihren personlichen Helden, bei Madchen war das &aris zwischen méannlichen
(29,2,%), weiblichen (39,6%) und ,nicht-geschlespezifischen“ Helden (31%)
deutlich ausgewogener. Typische mannliche Helderdevevon den Kindern mit

mehr instrumentellen Eigenschaften bedacht alsdiei weibliche.

Wie bereits erwahnt, lehren die Erfahrungen denahi®achsenden, dass die
Grenzen sozialer Kategorien nicht immer klar gemogeerden kdénnen und dass
Angehdrige verschiedener Kategorien trotz diesergeBorigkeit dieselben
Eigenschaften besitzen kénnen. Dementsprechentbrsdich Kinder in jingeren
Jahren starker an Geschlechterstereotypen orientién einer Untersuchung von
Powlishta (2000) zeigte sich, dass diese Annahrter Emwachsenen weit verbreitet
ist, aus diesem Grund bewerteten sie Bilder vond&in starker anhand von
Stereotypen als Bilder von erwachsenen Frauen uadnktn. Die Autorin betont,
dass dies \vielleicht auch einer der Grinde sein ni&n dass sich
Geschlechterstereotypen trotz vieler Veranderungermer Gesellschaft und im
Speziellen in der Arbeitswelt konsequent haltenwdthsene nehmen Kinder immer
noch unter den Aspekten dieser Stereotypen wahnehdhen dadurch Einfluss auf
ihre Sozialisation, indem sie die Umwelt der Kindediesem Sinne gestalten — zum

Beispiel die Kleidung, das Spielzeug oder Freik#ivgaten. Auch Birnbaum,
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Nosanchuk und Croll (1980) nehmen an, dass Erwaehkendern Stereotype und
Vorurteile anhand ihres Verhaltens indirekt veratiit Sie konnten nachweisen, dass
Kinder (sowohl Madchen als auch Jungen) bereitsvVonschulalter Frohlichkeit,
Traurigkeit und Furcht mit dem Weiblichen und Wutit ndem Mannlichen
verbinden. Die Untersuchungen zeigen aul3erdem,Riasenen diese Vorstellungen
mit dem Alter auch nicht ablegen, da Antworten elwgener Probanden dieselben
Stereotype aufweisen (Birnbaum et al., 1980). Aleven Studien zufolge nimmt
zudem der Kontext des emotionalen Ereignisses eimehtigen Einfluss auf
Stereotype bezlglich Gender und Emotionen — eintoFakder bei alteren
Untersuchungen oft vernachlassigt wurde. Nach Kiatlg Hutson-Comeaux (1999)
werden ubertriebene Reaktionen der Freude oderefliaueinem interpersonellen
Kontext als ,typisch weiblich® wahrgenommen und emiebene Reaktionen im
selben Rahmen als ,typisch mannlich“. Anders verbélsich bei arbeitsbezogenen
Ereignissen: Ubertriebene emotionale Reaktionerdevein diesem Fall Mannern
zugeschrieben. Wut wird von den Probanden unabbarmggn Kontext als ,typisch

mannlich* wahrgenommen.

In anderen Untersuchungen werden Manner als ,mefioviert ihnre Umgebung zu
meistern” beschrieben, ebenso als aggressiver, abeh als unabhangiger,
Uberzeugender und dominanter (Eagly & JohnsonQ)19%on Frauen hingegegen
wird angenommen, dass sie sich selbstlos verhahdmsich anderen annehmen um
sie zu versorgen. Frauen werden, den Stereotyptsprenohend, als freundlich,
hilfsbereit, verstandnisvoll, warm, als ,sich Gdgilanderer bewusst* beschrieben
(Eagly & Johnson, 1990), sowie als beziehungsagentbesorgt und mitfuhlend
(Rosette & Tost, 2010). Diese Charaktereigenschafteerden oft unter der
Bezeichnung ,communal“ subsummiert. Personlichkeftkmale, die Mannern
zugeschrieben werden — wie erfolgsorientiert, kaewte aggressiv, unabhangig,
entschlossen und Uberzeugend - konnen unter demriffBeggentic*
zusammengefasst werden (Rosette & Tost, 2010; Rom&aRowold, 2009). Diese
Eigenschaften werden uberwiegend einem der beidesciechter zugeschrieben
und erscheinen von der Gesellschaft auch fur euteschenswerter, nach Eagly und
Sceszny (2009) hat das Aneignen oder der BesitZOharaktermerkmalen, die dem

anderen Geschlecht zugeordnet werden, jedoch kedgativen Konsequenzen,
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solange es sich dabei um positive EigenschaftenddtianVerstandnisvolles
Verhalten seitens eines Mannes wird durchaus wdldne registriert —
melodramatisches Verhalten oder das Zeigen von &dimvwird andererseits bei

Frauen weit mehr toleriert als von Mannern.

Aus der Literatur wird ersichtlich, dass ein groeil der Untersuchungen von
Geschlechterstereotypen sich mit den zugeschriebeBkaraktereigenschaften
auseinandersetzt. Eine Studie von Schmid Mast (2@04 die Untersuchung der
Existenz impliziter Hierarchie-Geschlechtersterpetyzum Ziel hat, kommt zu dem
Ergebnis, dass eine Verbindung zwischen ,mannlichtd ,Hierarchien“ besteht,
wohingegen ,weiblich® mit egalitaren Strukturen emgert wird. Es wird des
Weiteren darauf hingewiesen, dass diese Steretigp®lannern starker ausgepragt
waren (Schmid Mast, 2004).

2.2.2. Grundlage der Geschlechterstereotypen

Die Durchsicht der Literatur zu Geschlechterstgqaent wirft die Frage auf, ob die
grof3e Anzahl an Untersuchungen lediglich reale tdnteede zwischen Frauen und
Mannern abbilden oder die Ergebnisse tatsachlictStereotype und Vorurteile

begrindet sind. Zu Geschlechtsunterschieden hifisithsozialem Verhalten,

Kommunikation und Personlichkeitseigenschaften gimé Vielzahl an Labor- und

Feldstudien zu finden, wobei bei Durchsicht dieseer auf die Existenz als auf die
Abwesenheit von Geschlechtsunterschieden geschlosseden muss (Eagly &

Johnson, 1990).

Forschungen auf diesem Gebiet erwecken den Eindrdaks die emotionalen
Ausdrucksweisen von Mannern und Frauen Unterschiedafweisen:

Untersuchungsergebnissen von Hertenstein und Kel@@11) zufolge, kdnnen
bezuglich der Gefuhle Ekel, Furcht, Neid, Schamaufigkeit, Stolz, Liebe und
Dankbarkeit keine Geschlechtsunterschiede fesljesteverden. Manner

kommunizieren aber beispielsweise Emotionen mité&sihrungen anders als
Frauen: Diesen féllt die Kommunikation von Sympathind Frohlichkeit mittels
Beruhrungen leichter als Mannern — welche hingeyféat Uber Hautkontakt

deutlicher vermitteln kdnnen.
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Holub et al. (2008), unter anderen, weisen daraufdass, gemal der ,Social Role
Theory®, Unterschiede im Verhalten von Mannern &nauen (aber bereits auch von
Jungen und Méadchen) als eine Funktion der typiséhalie, von der jeder glaubt,
dass sie oder er sie in der Gesellschaft spielesstaiigesehen werden kann.

Eine weitere Erklarung fur die Existenz von Geschierstereotypen liefert der
Artikel von Heyman und Legare (2004): Da Kinderniewm Abschnitt zuvor
beschrieben, bereits die Vorurteile beziglich Gesthszugehdrigkeit bekannt sind,
nimmt dieses Wissen wiederum Einfluss auf ihre lrtfagswelt, im Sinne der
Interpretation ihrer Umwelt. Die Autoren beschreil®n Szenario, wonach Kinder,
denen das Vorurteil ,Manner sind aggressiv*‘ bekasptein ambigues Verhalten
eines, ihnen naher unbekannten, mannlichen Gegenidehr wahrscheinlich
entsprechend den Geschlechterstereotypen als aiygregerpretieren werden
(Heyman & Legare, 2004). Es konnte in diesem Zusanitang auch von einem

,verselbststandigen” der Stereotype die Rede sein.

Einen guten Uberblick uiber verschiedene psychotbgisTheorien, die die Existenz
von Geschlechtsunterschieden zu erklaren versutietet Berdahl (1996) in ihrem
Artikel. Anhand der Einteilung in drei Ansatze —ajt approach”, ,expectations
approach” und ,multicultural approach” — beschreiiat fiinf verschiedene Modelle,
die Geschlechtsunterschiede zu erklaren versuchdnein Basismodell, dass von
der Annahme ausgeht, dass keine systematischemnstimtxle zwischen Frauen und

Mannern existieren. Im Folgenden sollen diese Kargestellt werden:

. Model 1:Keine Geschlechtsunterschiede

Entsprechend diesem Modell ist beispielsweise dfaidals Fuhrungskraft einzig
von individuellen Qualitaten abhangig, wie Fahigkend Leistungsbereitschaft —
diese Eigenschaften werden im Model als unabhéngi;n Geschlecht der

jeweiligen Person beschrieben (Berdahl, 1996).

[0 Model 2:Stereotype Geschlechtsunterschiede
Werden Unterschiede zwischen dem Verhalten vondframd Mannern festgestellt,
gehen viele Theorien davon aus, dass diese entwerthant oder vererbt sind.

Soziobiologische Theorien, beispielsweise, seheasediVerschiedenheiten als
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Resultat biologischer Unterschiede, welche in desdBichte der Menschheit einst
das Uberleben der Spezies sichern sollten. Naah8ig Freuds psychoanalytischer
Theorie lassen sich verschiedene VerhaltensweiseBréahrungen in der Kindheit
zurtuckfuhren, die wiederum abhéngig vom biologisc@eschlecht sind und sich in
den weiteren Jahren in unterschiedlichen Eigensamamanifestieren (Berdahl,
1996).

"1 Model 3:Gender Schema

In diesem Modell, beschrieben von Bem (1981), icitndas biologische Geschlecht
der Person ausschlaggebend, es befasst sich viel mié dem psychologischen
Geschlecht — oder: der Gender-ldentitat: ,Feminumid ,maskulin® werden in
diesem Modell als orthogonal angesehen. Um in 8tudiie Gender-ldentitat
erfassen zu kdnnen, beurteilen Personen sich ardgiard Fragebogens selbst und
legen so fest, ob sie als feminin oder maskulirelmdmet werden kdnnen. Es ist
durchaus auch mdoglich, auf beiden Aspekten &ahntiobh zu scoren — diese
Personen werden als ,androgyn“ bezeichnet. FallenSglbstbeschreibungen auf
beiden &hnlich niedrig aus, spricht Berdahl (199&) ,undifferentiated” (S. 28).
Entsprechen die Selbstbeschreibung und Selbstéitzsecty den sozialen Normen,
die sich auf das Verhalten des biologischen Geshtdalieser Person beziehen, geht
das Modell davon aus, dass sie sich besonders adeG8chemata orientieren
(Bem, 1981).

Die Angaben werden als stabile Personlichkeitsfaktoverstanden, die zur
Vorhersage von Verhalten in verschiedenen Kontextemnangezogen werden
konnen. Der Theorie zufolge wirden, so Berdahl §)9%®ersonen, die sich als
maskulin einordnen — unabhangig von ihrem bioldgsc Geschlecht — in einer
Gruppe vermehrt aufgabenorientiert handeln und wikgend die Rolle des
Anfuhrers fur die Bearbeitung der Aufgaben UbernehmAls soziale Anfiihrer einer
Gruppe wuirden vor allem diejenigen in Frage kommdie, sich als ,feminin®
beschreiben (Berdahl, 1996).

Als ,androgyn“ zu bezeichnende Personen sind sowdidzogen auf

aufgabenorientiertes Verhalten, als auch auf sexzidlerhalten kompetent und

21



kénnen beide Fuhrungspositionen in einer Gruppaeéimen (Berdahl, 1996). Im
Abschnitt 2.4.2.2 wird auf diese Thematik im Zusaentmang mit dem Begriff des

-androgynen Managers*“ naher eingegangen.

'] Modell 4: Status Rollen

Der Zugang zu Ressourcen befahigt zu Macht und ginhzufolge mit

Anerkennung und Prestige einher. Manner hatten jebgr mehr Moglichkeiten

Ressourcen zu erhalten und waren demzufolge irnBesn mehr Macht als Frauen.
Aufgrund der jahrhundertelangen Rolle im Haushalt der Zugang zu materiellen
Ressourcen fur Frauen limitiert — denn sie erhiekein Gehalt. Ergriffen sie einen
Beruf, spiegelten die Auswahimoglichkeiten ihre IRolim Haushalt wider:

Sekretarinnen, Krankenschwestern, Stewardessehahrdrinnen — in jedem dieser
Berufe mussen sich Frauen um das Wohl anderer kiimmad/oder diese
versorgen. (Berdahl, 1996).

1 Modell 5: Soziale Rollen

Entsprechend der grundlegenden Annahme dieses Mdeldas Geschlecht keinen
direkten Einfluss auf das Verhalten, sondern diedgitungen die von der Person
selbst und von der sie umgebenden sozialen Gruppéruad der
Geschlechtszugehorigkeit an sie gestellt werdend@#, 1996). Es sei an dieser
Stelle auf den Abschnitt 2.4.4 Rollenkonflikt — JRminkongruenztheorie®

verwiesen, in dem die Annahmen dieses Modells wggféhrt werden.

'l Modell 6: Gender-as-culture

In diesem letzten Modell wird davon ausgegangen,ssdaes stabile
Geschlechtsunterschiede in Persénlichkeit und kmaid/erhalten gibt. Status und
Rollenunterschiede zwischen den Geschlechtern mere{Gesellschaft nehmen
entscheidenden Einfluss. Obwohl Manner und Frauemgebben von einer
»=objektiven* Kultur leben, kann es sein, dass sireeystematisch unterschiedliche,
subjektive, Kultur erfahren (Berdahl, 1996). Nackrdiahl (1996) erfahrt eine Frau

viel mehr Unterdriickung und weibliche Subkultur its Mann.
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2.2.3 Zusammenfassung

Die Grundlage fir geschlechterstereotypes Denked wi der Kindheit gelegt —
anhand des Erziehungsverhaltens, der GestaltungUdewrelt (wie Spielzeug,
Kleidung, etc.) und Beobachtungen des Verhaltenga&isener lernen Kinder die
Normvorstellungen der sie umgebenden Gesellscha&ihnén. Obwohl die
Erfahrungen der folgenden Jahre sie lehrt, dass ¥grletzung dieser durchaus
maoglich und die Trennungen sozialer Kategorien ifflek ist, greifen auch
erwachsene Frauen und Manner fir die Beurteilung Rersonen und Situationen
auf erlernte Stereotype zurtick. Die Anwendung diésénhaltet jedoch die Gefahr
der Verallgemeinerung, die in Benachteiligung undgkBminierung resultieren
kann. Bezogen auf Geschlechterstereotype manifestiesich diese in der

Ungleichverteilung von Frauen und Mannern in devefiswelt.

2.3 Frauen und Erwerbstatigkeit

Arbeitgeberinnen zeigen oft kein grol3es Interesm@arg Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern in der Arbeitswelt zu forcier&lvesson und Billing (1997)
stellen sogar die Frage, warum sich Arbeitgeberinitgerhaupt um das Geschlecht
ihrer Arbeitnehmerinnen Gedanken machen solltenrrahgiges Interesse von
Unternehmen besteht in der Erh6hung des Profitsusgehend von dieser
Perspektive konnen Unternehmen mit der Beschafjiguon Frauen durchaus
gewinnen, da deren Arbeitsleistung auch heutzutéd# in jeder Branche mit der
eines Mannes gleichgestellt ist und nicht selteimger entlohnt wird (Alvesson &
Billing, 1997). Unternehmen &ufl3ern jedoch Beflrog&n Uber personelle oder
organisatorische Probleme im gegebenen Fall, daagef Flihrungspositionen inne
haben und ihrem Job aufgrund einer Schwangersitaft mehr nachgehen kdnnen.
Doch selbst wenn Frauen keinen Kinderwunsch heden io der Kindererziehung
Unterstitzung von ihrem Partner erfahren wirdengd winen Familienorientierung
zugeschrieben, woraus sich Nachteile in der Beritssvgeben (Alvesson & Billing,
1997).
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Somit haben Frauen, die die Ausiibung eines Benggeben, ausgehend von den
zuvor erwahnten Geschlechterstereotypen, mit Veitart zu kampfen, die ihnen
unter anderem geringe Karrieremotivation und Zuhnadtking im Beruf unterstellen
(Ernst, 1999). Ende des 20. Jahrhunderts domingrtd in Fachkreisen (Fir eine
Zusammenfassung siehe Ernst, 1999) immer noch drst&lung von Frauen mit
geringer Aufstiegsorientierung, erhéhter Anpasshagstschaft und Fahigkeiten zur
Unterordnung. Diese Eigenschaften sind nach Ein@99) der Mechanismus, der

Frauen vom Erklimmen der Unternehmenshierarchialsdah

Frauen sind traditionellerweise im Haushalt tatigergriffen sie in den letzten
Jahrzehnten aber einen Beruf, blieb ihnen oft miMbglichkeit gering qualifizierte
Teilarbeitsverhaltnisse einzugehen (Ernst, 1999nhri{en Frauen im 20. Jahrhundert
allen Widerstdnden zum Trotz einer hochqualifigert Vollerwerbstétigkeit
nachgehen, waren nicht selten das Desinteresddaterer fur diesen Arbeitsplatz —
wohlmdglich aufgrund mangelnder Attraktivitat dezdghaftigung — oder das Fehlen
von mannlichen Fachkraften auf dem Arbeitsmarkgaufd vieler Expansionen, der
Grund dafur (Ernst, 1999).

Werden Manager mit Fihrungserfahrung konkret damgaéfagt, welche Umstande
ihrer Meinung nach die Ungleichheit der Geschlestaigeilung in
Fuhrungspositionen bedingen, verweisen diese lUbgemd auf einen Mangel an
qualifizierten Frauen (Hannover & Kessels, 2003 s®eine hohere Ausbildung der
Manner den alleinigen Wettbewerbsvorteil darstellsil, kann anhand vieler
Statistiken widerlegt werden. Exemplarisch sei hine Untersuchung der
Arbeiterkammer Wien im Marz 2010 zitiert: ,Das Bilagsniveau von Frauen ist in
den letzten Jahren kontinuierlich angestiegen. 3l Uberschreitet die Zahl der
weiblichen  Hochschulabsolventinnen  jene der mahahc eindeutig”
(Arbeiterkammer, 2010a, S. 18). Frauen die siclefirStudium entscheiden wahlen
hierbei aber nicht nur ,traditionell weibliche* Stienrichtungen, der Anteil an
Absolventinnen an der Wirtschaftsuniversitat Wiamspielsweise betragt etwa 51%
(Arbeiterkammer, 2010a).

24



Allein die gleiche Ausbildung von Frauen und Mamndsildet demnach keine
Garantie fur gleiche Chancen und Mdglichkeiten arbeftsmarkt. Experten rAumen
ein, dass das Problem nicht die, oftmals untetstidthlende fachliche Qualifikation
von Frauen darstellt, sondern die Tatsache, dag&sitan, in denen ein Uberangebot
an qualifizierten Bewerberinnen herrscht, anderess&blusskriterien — Herkunft

oder eben auch Geschlecht — die Auswahl regelrs{(Et899).

Die Berufsauswahl, die Arbeitsleistungen und Kaeeatscheidungen von Frauen
werden von ihrem Wissen uber Geschlechterstereditypmflusst. Auch Frauen, die
nicht an die Gultigkeit dieser Stereotype glaubd@nn die Vorstellung
dementsprechend wahrgenommen, behandelt und anleaexdbeurteilt zu werden,
zu stereotypem Verhalten veranlassen (Zhang e2@09). Die Autorinnen nennen
solche Situationen ,stereotype threat® — Wahrnehgnemer Bedrohung durch
Stereotype. Im Kontrast dazu stehen Ergebnisse éinéersuchung von Gupta,
Turban und Bahwe (2008), in der ein expliziter Hamv auf die stereotype
Verbindung von Unternehmerfahigkeiten und mannicdtributen, im Vergleich
zu einem impliziten, die Intention von Frauen ies#im Bereich zu arbeiten sogar
erhoht — die von Mannern interessanterweise vesringine explizite Aktivierung

des Stereotyps lI6st demnach eine Art Abwehrrealktien(Gupta et al., 2008).

Nicht allein Frauen sehen sich den Nachteilen voesdBlechterstereotypen
gegenldber. Auch Manner, aul3ern sie beispielsweism &Vunsch, als
Kindergartenpadagoge, als Sekretér, als Krankeggfleder als Flugbegleiter zu
arbeiten, erfahren Diskriminierung. In diesem Zusenhang sei auf Alvesson und
Biling (1997) verwiesen, welche betonen, dass eselder Charakter eines
bestimmten Jobs ausschlaggebend dafir ist, ob sertgbisch weiblich® oder
»typisch mannlich* wahrgenommen wird, sondern dilative Haufigkeit der beiden
Geschlechter. Stellt ein Geschlecht die Mehrheieimem Beruf, wird allgemein
angenommen dass Personen, die diesem angehdrenptiienigen Fahigkeiten
besitzen die die Austibung dieses Berufs vorausseist diesem Grund haben sich
einige Vorstellungen Uber ,typisch mannliche* ungpjsch weibliche* Berufe in
den letzten Jahrzehnten auch gedndert, da beispisks der Anteil an Frauen unter

Angestellten gestiegen ist (Alvesson & Billing, 99
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2.3.1 Die Situation erwerbstatiger Frauen in Ostereich

In den letzten Jahrzehnten vollzogen sich sowohlden Politik als auch im
gesellschaftlichen Denken Osterreichs einige Vesémben: Betriebe, die ehemals
Lypisch  mannliche* Lehrberufe anbieten, werben nwelrt um weibliche
Jugendliche, innenpolitisch zeigen Diskussionen rubedie Vaterkarenz,
Kinderbetreuung und Quotenregelung neue Mdoglickkeftir Frauen auf, Karriere
zu machen. In diesem Sinne berichtet auch diesBka#ustria (2011) von einer
Erhohung der Erwerbsquote der 15 — 64-jahrigendfraion 61.8% im Jahr 2000
auf 69.3% im Jahr 2010. Im Frauenbericht des @stdrischen Bundesministeriums
fir Frauen und Offentlichen Dienst (2010), heif3t, issgesamt stellen Frauen fast
die Halfte aller Erwerbstatigen (45.7%), im Bereidér Fuhrungskrafte liegt der
Frauenanteil mit 28.3% jedoch deutlich darunter 1.(§. 145). Im européischen
Vergleich zeigt sich, dass der Anteil an Frauerudfsichts- und Verwaltungsraten
in Osterreich trotz leichten Anstiegs in den letztiei Jahren noch immer einen
Wert unter zehn Prozent annimmt — Norwegen alepglischer Spitzenreiter kann
dank Quotenregelung mit 42.0% aufwarten (Arbeitenkeer, 2010a). Die Anzahl
arbeitender Frauen ist demnach gestiegen, sie abet dennoch seltener in
Fuhrungspositionen zu finden als ihre mannlichen tbdverber. Auch
Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Maroremté&n zu Beginn des 21.
Jahrhunderts nicht beseitigt werden: Frauen vetelieR007 um 41 Prozent weniger
als Manner (Arbeiterkammer, 2010b). Daten von 18872008 weisen im Vergleich
keinen Trend zu einer Verbesserung auf: Der Einkensunterschied ist anhaltend

gleich geblieben (Arbeiterkammer, 2010b).

2.4 Frauen und Fuhrungspositionen

Daten belegen demzufolge zwar einen Anstieg vondiran Fiuhrungspositionen —
von einem mit dem der Manner vergleichbaren Arkaiin aber nicht die Rede sein
(vgl. Arbeiterkammer, 2010a). Frauen als Vorstandsitzende in 6ffentlichen und
privaten Unternehmen stellen immer noch ein relaéues Phanomen dar — so neu,

dass allein das Innehaben dieser Position eine ihhgnim den Medien wert ist.
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Rohmann und Rowold (2009) berichten, dass lautisBshem Bundesamt
Deutschland Frauen 2004 in Deutschland 47% allere&tellten oder Arbeiterinnen
ausmachten, aber nur 33% aller Fuhrungskrafte wdiglich 21% aller Top-
Fuhrungskrafte. Den Autorinnen zufolge scheinta¢és wirden Frauen immer noch
von einer Glasdecke abgehalten werden, die sie ikiimifnen der Karriereleiter
hindert. Die Beobachtung, dass Frauenkarriereemidiufigsten Fallen bis zu einer
gewissen Hierarchieebene im Unternehmen laufendana nicht mehr weiter, und
die oberen Fuhrungshierarchien Uberwiegend Mannerpehalten bleiben — die in
der Einleitung bereits erwéhnte vertikale Segregatt wird in der Literatur oft mit
der Metapher der ,Glasdecke” oder der ,glasernerckBe bezeichnet (Barreto,
Ryan, & Schmitt, 2009). Eine symbolische Metaphar éin Phanomen, das eine
scheinbar unsichtbare Hurde darstellt, die Frau@nder Einnahme der Positionen
in héheren Hierarchien eines Unternehmens abhalr€B et al., 2009). Gegen eine
unsichtbare Barriere zu kampfen erschwert es Fradéiquate Strategien flr dessen
Uberwinden zu entwickeln. In qualitativen Interveewnachen Frauen auch das
Verhalten ihrer eigenen Geschlechtsgenossen figesli®@hdnomen verantwortlich:
»1he stereotype described was the ,corporate bitah makes it to the top and then

seems determined to keep other women from advah@iiggley, 2003, S. 40).

Nach Barreto et al. (2009) wurde der Begriff deérsgknen Decke erstmals 1984 von
dem Herausgeber Gay Bryant verwendet. Seitdem amméhernd drei Jahrzehnte
vergangen — trotzdem zeigt die Literatur (siehe chbgt 2.2.1), dass sich
hinsichtlich der Geschlechterstereotype bis inhiatige Zeit wenig verandert hat.
Daraus lasst sich selbstverstandlich nicht derusshkiehen, dass es parallel dazu
keine Verbesserungen in der Arbeitswelt flir Fragegeben hatte. Dennoch zeigen
aktuelle Daten (siehe Abschnitt 2.3.-2.3.2.), dasg&h heutzutage von keiner

Gleichstellung der Geschlechter im BerufsleberRide sein kann.

Es soll an dieser Stelle darauf hingewiesen werdass auch andere Ursachen fir
den geringen Frauenanteil in Fuhrungspositionen Frage kommen: Einige
Autorlnnen nehmen an, dass bereits die Stellengezevon Unternehmen zum
Nachteil der Frauen verfasst werden, da meist n@@alifikationen angegeben

werden als unbedingt fur die Einstellung noétig eséi aber von Frauen ernster
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genommen werden als von Mannern, was zur Folgedaag Frauen weitestgehend

auf eine Bewerbung verzichten (Alvesson & Billid§97).

Ist die geringe Anzahl weiblicher FUhrungskraftemar noch in existierenden
Geschlechterstereotypen begriundet, die sich niciit den Vorstellungen einer
erfolgreichen  Fuhrungskraft vereinbaren lassen? IRolgenden werden
Untersuchungsergebnisse und Theorien beschrielberAudschluss darlber geben
sollen, welche Erwartungen an die Eigenschaftemlgrdicher Fuhrungskrafte
gestellt werden, inwieweit diese zu Unterschiedander Wahrnehmung von
mannlichen und weiblichen Managern fuhren und nailctven Konflikten Frauen in

den oberen Unternehmenshierarchien zu kdmpfen haben

2.4.1 Eigenschaften erfolgreicher Fihrungskrafte

Um den Posten einer Fuhrungskraft zu erlangen, siaksdie Bewerberin bzw. der
Bewerber wie eine Fuhrungskraft verhalten, aber \alem als solche
wahrgenommen werden (Porter et al., 1983). AbercheelEigenschaften und
Charakterziige bendétigt eine erfolgreiche FiUhruradskin der Vorstellung der

Gesellschaft?

Nach Schein (2001) zeigen Untersuchungen in vezdehien Landern, dass Frauen
und Manner ahnliche Vorstellungen von erfolgreichiéilhrungskraften haben.
Manner nennen vor allem folgende Eigenschaftenedie Flhrungskraft besitzen
sollte: ,Fahigkeiten zu fuhren“, Ambitionen, Konkenzorientiert, tUbernimmt gerne
Verantwortung, Wirtschafts-Fertigkeiten, Kompetenanalytische Fahigkeiten.
Frauen urteilen &hnlich und nennen Fihrungsfahigikei ,Ubernimmt gerne
Verantwortung®, Wirtschafts-Fertigkeiten, analytisc Fahigkeiten,
Selbstbewusstsein und ,gut informiert* als Deteramten flr Erfolg als
Fuhrungskraft (Schein, 2001).

Der prototypischen Fuhrungskraft werden allgemeigentic’ Eigenschaften
zugeschrieben (Rosette & Tost, 2010), wobei dasmallsder Zuschreibung vom
hierarchischen Level der Jobposition innerhalb @eganisation abhangt — je héher

der Level, desto mehr ,agentic* Eigenschaften wergenannt. Gro3tenteils lassen
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sich die Charakterziige, die in Befragungen eindolgreichen Fihrungskraft

zugeschrieben werden, somit dem Stereotyp ,marirdicbrdnen.

Eine der wichtigsten und populéarsten Untersuchurmyefihrungsverhalten stellen
die an der Ohio State University — die spater eithaals ,Ohio-State Studien®
bezeichnet wurden — dar. Ende der 1940er Jahre ewuslis den damaligen
Beobachtungen zwei unabhangige Dimensionen vonuiRgbkverhalten abgeleitet:
HInitiation of structure® und ,Consideration®, woberstere viele Menschen dem
Attribut ,mannlich* zuordnen wirden: Es beinhaltgiter anderem ein Beschatftigen
mit der Umgebung, Zielstrebigkeit, strukturieremvrbeitsinhalten und eine starke
Aufgabenorientierung (Johanson, 2008). ,Considendti hingegen entspricht
vielmehr den ,typisch weiblichen* Eigenschaften:r dgegriff bezieht sich auf
Kommunikationsfahigkeit und Rucksichtnahme (SczesB003), Partizipation,
Zufriedenheit und Freundschaft (Johanson, 2008¢. Engebnisse der Ohio State
Studien sprechen dafir, dass die Fuhrungsfahigkbgeonders hoch einzuschatzen
sind, wenn Personen sowohl auf der Skala ,condidefaals auch ,initiation of
structure” hohe Auspragungen zeigten — aktuellediShergebnisse konnten dies

aber nicht bestatigen (Johanson, 2008).

Kurz anzufihren sind an dieser Stelle auch Fuhthegsien, die besagen, dass es
nicht ein einziges optimales Fuhrungsverhalten dlie Situationen gibt. Unter
anderem kann der Reifegrad der Mitarbeiter, die gAbénstruktur oder die
Beziehung zwischen Mitarbeitern und Vorgesetztee entscheidende Rolle spielen
(fur einen Uberblick siehe Kirchler, 2008). Abseifdend sei auf Ryan et al. (2010)
verwiesen, denen zufolge erfolgreiches Flihrungsitenn von dem Zusammenspiel
aus Managerinnencharakteristiken und den Situatigasschaften abhéngt. Daraus
abgeleitet, stellt sich die Frage, ob nicht vielgiin einigen Situationen ,typisch
weibliche* Attribute zielfUhrend sind und in andergtypisch mannliche*? Kann
eine derartige Unterscheidung auf Fihrungsebendainet getroffen werden — oder
spielen Geschlechterstereotype in den oberen Kdlgesbenen eines Unternehmens
keine entscheidende Rolle mehr? Nehmen nicht vigiraedere Variablen Einfluss
auf die Wahrnehmung und Effektivitat von Fihrungéien?
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2.4.2 Wahrnehmung von Fuhrungskraften

Wenn zwei Personen gemeinsam an einer Aufgabetembdibernimmt eine von
beiden die Leitung, koordiniert die Bearbeitung ungminmt so die Rolle als
Anfuhrerin bzw. als Anfuhrer ein. Ist bei diesert&aeidung das Geschlecht der
Beteiligten von Bedeutung? Aus dem Groliteil dehdrisbeschriebenen Theorien
lieBe sich schlussfolgern, dass Manner diejenigem wirden, die die Leitung und
Koordination der Aufgabe Ubernehmen. Carbonell 4)98ersuchte diese
Uberlegungen anhand eines Experiments zu beweisdngtiff hierbei auf eine
Studie von Megargee (1969, nach Carbonell, 1984)cku Das Forschungsinteresse
beschrankte sich nicht darauf, welcher der beidebdhden in der Zusammenarbeit
die leitenden Tatigkeiten Gbernahm — bereits diesdache, welche der Personen die
Entscheidung dazu trifft, gibt Aufschluss Uber Gdéschtsunterschiede. Die
Ergebnisse der Studie von Megargee (1969, nacho@ellb 1984) zeigten, dass
Collegestudentinnen, welche Fuhrungsqualitatentzmesi diese in einer Interaktion
mit Studenten nicht zeigen konnten, selbst danhthiwenn die Kollegen weit
weniger dominant waren als sie selbst. Gehorte zdieite Person, mit der sie
zusammenarbeiten sollten ihrem eigenen Geschleaht Gaernahm stets die
dominantere Person von beiden die Leitung. Sesedieintersuchung — seit den 60er
Jahren des letzten Jahrhunderts — hat sich in desellSchaft, vor allem
Nordamerikas und Europas, ein starker Wandel vg#mo Carbonells (1984)
Untersuchungen zwanzig Jahre nach denen von Megalggten dennoch nur auf
eine geringe Veradnderung hin: hoch-dominierendeidfran Zusammenarbeit mit
niedrig-dominierenden Mannern Ubernahmen trotzrmalkgnifikant seltener die
Rolle der Fuhrungskraft, nur 30% der hoch domimden Frauen trafen in der
Gruppe mit einem Mann die Entscheidung, wer vorddieials Leiterin fungieren
sollte. Carbonell versuchte auf’erdem herauszufindewieweit sich dieser
.Megargee-Effekt* — wie er von ihr bezeichnet wurdeauf andere Situationen
generalisieren lieBn diesem Fall war die zu I6sende Aufgabe keinbrische, also
~.Manner-typische* Aufgabe, und auch keine als rdutu bewertende wie im Fall
von Megargee (1969, nach Carbonell, 1984), soneiem,typische Frauenaufgabe“.
Unter solchen Bedingungen zeigte sich, dass eimangge Mehrheit der hoch-

dominierenden Frauen die Fuhrungsrolle tbernahm.
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Die wenigsten Aufgaben die im realen Leben zu begéil sind, lassen sich
eindeutig einem ,typisch mannlichen“ oder ,typisaleiblichen* Aufgabenbereich
einordnen. Trotzdem legen diese beiden StudienSd@iuss nahe, dass sich Frauen
unter realen Bedingungen meist zurlickhaltend veshalwerden und, in
Zusammenarbeit mit Mannern, keine Intentionen zeigerden, die Fiuhrung zu
Ubernehmen. Die Autorin weist dennoch daraufhissddie Dominanz unabhéngig
vom Geschlecht ein guter Pradiktor fur die Fuhruoldgs sei (Carbonell, 1984). Wie
begriindet sich jedoch die Entscheidung zur Ubereabder Fiihrungsrolle wenn
Gruppen, die gemeinsam an einer Aufgabe arbeites,n@ehr als zwei Personen
bestehen? Es kann durchaus angenommen werderRel@ssen in diesem Setting
andere Informationen als Geschlechterstereotypeanhmhen, zum Beispiel
Hinweisreize der Situation (Jackson et al., 20B8@zogen auf Fuhrungskrafte,
konnte beispielweise die Sitzordnung bei einer Badping einen Hinweisreiz
darstellen und als Grundlage fur die Ermittlung defthrerin bzw. des Anfuhrers
einer Gruppe dienen. Zu diesem Phanomen existietleadhe Studien, deren Ziel
darin besteht, Situationen zu untersuchen, in demert vorrangig das Geschlecht

der Personen als Entscheidungshilfe herangezogen wi

Porter et al., (1983) zeigten Probanden Fotos uoh Personen, die gemeinsam an
einem Tisch sal3en, und gingen von der Annahmedass, diejenige Person, welche
am Kopf des Tisches sal3, von allen als Anfiihreelseben wird. Dies trat aber nur
in gleichgeschlechtlichen Gruppen und in ,mixed-geaups” mit einem Mann am
Kopf des Tisches ein. Anders verhielt es sich, wiardiesen Gruppen eine Frau am
Tischkopf Platz nahm. Die Probanden sollten au®erdegeben, welche der funf
Gruppenmitglieder sie hinsichtlich FUhrungseigeafiem am kompetentesten
einschatzten und abschlieRend eine Person auswéldemder die ihrer Meinung
nach das meiste fir die Gruppe geleistet hatte. EYgebnisse zeigen, dass in
.,mixed-sex-groups” eine Frau am Kopf des Tisches zigkch
Fuhrungskompetenzen ignoriert wurde: Geschledrsstype eliminieren demnach
den ,head-of-the-table“-Effekt, wenn diese zwei \aisreize in Konflikt geraten.
Dementsprechend wurden lediglich in ,Nur Frauepgiur Manner“- und ,mixed-
sex“-Gruppen mit Mannern am Kopf des Tisches dieséten, die am Kopf des

Tisches sal3en, als ,die, die am meisten zur Gringteagen” und am ehesten als
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Anfuihrer, dominant und gespréchsfreudig beschrieb@arden Frauen doch als
Fuhrungskrafte wahrgenommen (in der ,Nur-Frauenp@et)) wurden sie als ,kalt"
beschrieben (Porter et al., 1983).

Jackson et al. (2007) griffen das Experiment vomtdPoet al. (1983) mehr als
zwanzig Jahre spater wieder auf, veranderten aieeNersuchsbedingung in der
Weise, dass auf beiden Ende des Tisches eine PsaforDen Probanden wurden
Fotos von Gruppen gezeigt (,same sex“ oder ,mixer‘)s— anders als bei der
Studie von 1983 zeigten die Abbildungen jedoch &eiealen Personen, sondern
bekannte Symbolfiguren fur ,Mann* und ,Frau“. Diergébnisse entsprachen
Uberwiegend dem ,end-of-the-table“-Effekt — wardrerabeide Enden des Tisches
besetzt, wahlten Probanden signifikant haufiger Barson, die ihrem eigenen
Geschlecht entsprach (Jackson, Engstrom, & Emmarsyger, 2007). Von
Bedeutung ist auch der Hinweis der Autorinnen, dasks Probanden in friiheren
Experimenten oft nicht der Tatsache bewusst watass sie sich der Hinweisreize
bedienen — auf Nachfragen, stitzten sie ihre Arguatin der Auswahl der
Anfihrerin bzw. des Anfuihrers auf das Erscheinuitgsbeser Person, etc. Auch in
der Untersuchung 2007 sollten die Probanden ihrél\ler Anfihrerin bzw. des
Anfiihrers begriinden\ithout any additional information, | assumed timaa male
dominant society the leader would be a male ah#aal of the table” (Jackson et al.,
S. 720). Argumente wie diese zeigen, dass die @mmherinnen sich durchaus den
Einflussfaktoren auf ihre Entscheidung bewusst wai®as Pha&nomen ,Think
manager — think male* — also dass FuhrungskrafteMéinnern assoziiert werden —
hat grundsatzlich immer noch Gultigkeit, Uberwiedidmei jungen Mannern, bei
jungen Frauen zeigt sich hingegen ein gegenteillgend. Die Autorinnen fihren
dieses Ergebnis darauf zuriick, dass sich die Anmalblicher Flihrungskréafte so
stark erhéht hat, dass man nicht mehr von ,Ausnatiroder ,Anomalien® sprechen
kann und das Konzept einer Fuhrungskraft nicht mmehr mit einem Geschlecht

verknupft sein kann (Jackson et al., 2007).
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2.4.2.1. ,Think manager — think male*®

Es gibt eine Vielzahl an Definitionen von Fuhrungdu,Leadership* — die sich
grol3tenteils einer ,maskulinen* Sprache bediende. iD Abschnitt 2.2 genannten
Eigenschaften, die Mannern zugeschrieben werdeterfinsich synonym in der
Beschreibung von typischen FuUhrungskraften wiedde etwa ,Wunsch nach
Verantwortung®, ,objektiv’, ,gut informiert* und ,dekt* (Johanson, 2008). Eine
Vielzahl von Untersuchungsergebnissen bestatigtss ddttribute, die mit
erfolgreichen FUhrungskréaften assoziiert werdem, 8tereotypen des Maskulinem
entsprechen — Studienergebnisse die eine Maslétlwvon Fuhrungsrollen nahelegen
sind sehr robust (Rosette & Tost, 2010). Dieserhjregh replizierten, positiven
Zusammenhang zwischen der Wahrnehmung von ,Fuhrund“Méannlichkeit steht
eine negative Korrelation von ,Fuhrungsfahigkeithdu Weiblichkeit gegentuber
(Ryan et al., 2010).

Dieses, erstmals von Schein in den 1970er Jahremsuchte Ph&nomen, erreichte
unter dem Begriff ,think manager — think male* P&puat (Schein, 2001).
Aquivalent zu der Studie von Sczesny et al. (20@&#)n ,think manager — think
male” als Wahrnehmung von Fihrung verstanden wendehei Fiuihrung entweder
vor allem mit Mé&nnern (aufgrund der Tatsache, dasbr Manner als Frauen in
Fuhrungspositionen vertreten sind) oder mit aufgahbentierten Eigenschaften

assoziiert wird (die als ,maskulin“ wahrgenommernden).

Das Konzept ,think manager — think male“ beschr@&ithein (2001) sowohl unter
mannlichen als auch unter weiblichen Managern mWd8A der 70er Jahre. 20 Jahre
nach diesen Forschungen assoziieren weibliche R{bkuifte die Position des
Managers nicht mehr explizit mit einem Mann, woldégegn ihre mannlichen
Kollegen in verschiedensten Replikationen die seljadten” Stereotype widergaben,
die in frGhen Studien gefunden wurden. — dasselbgelhis zeichnet sich in
Untersuchungen ab, in denen die Probanden Studestem (Schein, 2001). Schein
(2001) folgerte, dass sollten die stereotypen \étitsigen immer noch existent sein,
dies dazu fuhren konnte, dass Frauen sowohl iddswabhl ihrer Jobs, als auch bei

Beforderungen und Weiterbildungen Nachteile erfah{®chein, 2001). Demnach
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verhalt es sich — bei identer Situation — so, dasg weibliche Kandidatin als
weniger qualifiziert fur eine Fuhrungsposition wgdmommen wird als ein
mannlicher. Dementsprechend bilden solche und ¢éimli Stereotype, die
Fuhrungsqualitaten, Fuhrungskompetenz und -fahigkeMéannern zuordnen, flr
Frauen eine hinderliche Barriere fur den beruflicaifstieg (Jackson et al., 2007).
Nicht zuletzt sei darauf hingewiesen, dass Fraueh dem Wissen um diese
Stereotypen aufwachsen, in Folge in Konkurrenzedoan mit Mannern
maoglicherweise unsicherer auftreten und somit eirhglten entsprechend der
Erwartungen die an sie gestellt werden prasentierge zeigen weniger Interesse an
Fuhrung und Wettbewerb (Jackson et al., 2007).

Da die Anzahl weiblicher Fihrungskréafte aber nachgsener Weise seit den 70er
Jahren gestiegen ist, und Stereotype auf Beobagriuwon Mitgliedern einer
bestimmten Gruppe — und auf jener der Fiuhrungskrafberuhen, sollte dies zu
einer Veranderung der Stereotype und ebenso deszis®n ,Think manager —
think male® fihren (Eagly & Sczesny, 2009). Im @&esSinne berichten auch einige
Forscherlnnen leichte Veranderungen dieser AssoaiaBereits erwdhnt wurde die
Untersuchung von Schein (2001), deren Ergebnissdf thin deuten, dass Frauen in
den USA den Begriff ,Fuhrungskraft® nicht mehr autatisch mit Mannern in
Verbindung bringen. Aber auch Untersuchungen in eesm L&ndern und
Bevolkerungsgruppen (Eagly & Sczesny, 2009) bemétidie Vermutung, dass das
Phanomen , Think manager — think male” einer Verémadg, wenn auch nur einer
langsamen, unterliegt. Diese Erkenntnis fuhrt digofinnen unweigerlich zu der
Frage nach dem Grund der Veranderung: Welchesdbgprlat sich gedndert — das

Uber Frauen, Gber Manner, oder tber Fuihrungskaffemein?

Eine weitere aktuelle Untersuchung zur Korrelatioméannlicher und
fuhrungsbezogenen Attribute fihrte Johanson (2a608)auend auf den Ergebnissen
und theoretischen Implikationen der Ohio State ®tudsiehe Abschnitt 2.4.1)
durch: Dementsprechend wird angenommen, dass dweukgsfahigkeiten hoch
ausgepragt sind, wenn Personen sowohl auf der Bimerpconsideration* als auch
auf ,initiation of structure” hoch eingeschatzt wen. Die erste Dimension wird mit

Jfeminin“ assoziiert, die zweite mit ,maskulin“. BiAnnahme, dass ein maximales
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Mald beider Eigenschaften — also sowohl der ,typis@hblichen® als auch der
Ltypisch mannlichen* — den Erfolg als Fuhrungskizggriindet, konnte jedoch nicht
bestatigt werden (Johanson, 2008). Die Wahrnehmiand=thrungserfolg korreliert
weiterhin positiv mit Mannlichkeit, jedoch negatiit Weiblichkeit. Mit diesem
Ergebnis unterstreicht Johanson (2008) die Ergebnisn Schein (2001). Johanson
(2008) nimmt aber an, dass in der Arbeitswelt uréaten Bedingungen weit mehr
Aspekte einen Einfluss auf die Bewertung einer kfigskraft haben, unter anderem
der Kontext, in dem sich die Interaktion mit dieBParson abspielt — ein Faktor, auf
den in Studien zu selten keine Rlcksicht genommiesh Wief verankerte Stereotype

werden dann dementsprechend in dem Kontext vetatbei

Wenn eine Assoziation zwischen erfolgreichen Fugskraften und Mannern
existiert, wie werden dann Verantwortlichen in mierfolgreichen Unternehmen
wahrgenommen? Mit dieser Frage beschaftigen siadmRy al. (2010): Mit einer
Studie konnten sie aufzeigen, dass es eine stadaelding zwischen den
Stereotypen von Fuhrungskréften von erfolgreichatethehmen und Mannern gibt,
jedoch — bei nicht-erfolgreichen Unternehmen eigatiger Zusammenhang mit dem
Stereotyp ,Mann“ vorliegt. Zudem wurden von den Bneden viermal mehr
Lypisch weibliche” Eigenschaften genannt. Es scheils unterliege die ,think
manager — think male“ einer Kontextabhangigkeit giRyet al., 2010). In einer
weiteren Studie wurden ideale Managerinnen erfalgez Unternehmen zu gleichen
Teilen ,weiblicher” und ,mannlicher* Attribute beldeben. War in der Vorgabe
von nicht-erfolgreichen Unternehmen die Rede, eesiith das, was die Autoren als
Assoziation ,think crisis — think female” bezeicimé&s wurden der Managerin bzw.
dem Manager vermehrt weibliche Attribute, wie véansinisvoll, taktvoll und
intuitiv, zugeschrieben (Ryan et al., 2010). Welcheinde gibt es, dass in dieser
Situation ,typisch weibliche* Attribute genannt wien? Existiert die Vorstellung,
dass Frauen spezielle Eigenschaften besitzen di&rigenzeiten essentiell sind?
Beruht dieses Ergebnis mdglicherweise auf der Badbag, dass Frauen vermehrt
in Situationen als Fuhrungskréafte eingesetzt werderdenen Unternehmen rote
Zahlen schreiben oder in der Krise stecken? NacnRy al. (2010) wirden die
Ergebnisse der ersten Studie implizieren, dasseRraur qualifiziert genug fur die

.Zweite Wahl“ seien. Ausgehend von der zweiten &tlkann aber auch eine andere
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Begriindung in Frage kommen: Frauen seien als F{kkuéfte ideal, da sie positive
Eigenschaften besitzen, die in schwierigen Situnatioerforderlich sind (Ryan et al.,
2010). Ob die Assoziation ,think crisis — think fal®* aktiviert wird, ist in den
Augen der Autoren jedoch davon abhangig, welche aBomgen an die
Fuhrungskraft  herangetragen werden:  Gilt es aktian der
Unternehmensperformance zu arbeiten, sind ,margiliche ,weibliche* Attribute

gleichermal3en gefragt.

2.4.2.2 ,Androgyne Manager*
Da in den vorangegangenen Abschnitten sowohl wieamssherte typisch
weibliche” als auch ,typisch mannliche* Eigensdbafgenannt wurden, stellt sich

die Frage ob nicht eine Kombination beider denlgréds Fuhrungskraft begriindet?

Unter dem ,androgynous manager theme* (Eagly & o0hn1990, S. 233) kann die
Annahme bezeichnet werden, dass sich Frauen undévidnanalog dazu weibliche

und mannliche Fuhrungskrafte — stereotyp verhalieams bedeutet, dass um an
Effizienz zu gewinnen, Angehorige beider Geschlechersuchen sich die besten
Qualitaten des jeweils anderen Geschlechts anzemighlach Berdahl (1996)

besitzen androgyne Personen sowohl bezogen audlarigrientiertes, als auch auf
soziales Verhalten hohe Kompetenzen und kénnerhviedene Flhrungspositionen
— sowohl jene fur Aufgaben, als auch jene fir dezi2elange — in einer Gruppe

innehaben.

Auch Deaux (1984) griff dieses Phanomen in seinemikél auf und beschreibt
androgyne Menschen als flexibler in ihrem Verhaltend damit optimal flr eine
Einstellung als Fuhrungskraft. Der Autor stelltseinem Artikel daraufhin aber die
Frage ob ein androgyner Mensch als ein Produkt,igserindividualisierten* Sicht

der westlichen Welt ist und eine Alternative zu dexditionellem mannlichen und

weiblichen Rollen darstellen kdnnte.

2.4.3 Frauen in FUhrungspositionen

Vorurteile gegenuber weiblichen Fuhrungskraftertzetti sich oft auf die bereits

erwahnten Geschlechterstereotypen. Deaux (1984)lgauf spielt bei der
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Zuschreibung des Erfolgs einer Fuhrungskraft nelitderen Kompetenzen, sondern
vor allem die soziale Realitat eine bedeutendeeRaoiicht wie Frauen und Manner
sich wirklich unterscheiden, sondern wie MenscliEmmken dass sie dies tun, ist
relevant (Deaux, 1984). AuRerdem wecken weibliam@& m&nnliche Fuhrungskrafte
jeweils andere Erwartungen in Mitarbeiterinnen, I&ginnen und Vorgesetzten —

und sehen sich in weiterer Folge damit konfron{igdhmann & Rowold, 2009).

2.4.3.1 Unterschiede in der Wahrnehmung weiblichand mannlicher
Fuhrungskrafte

In einer Untersuchung von Sczesny et al. (2004)stensManagementstudentinnen
in Deutschland, Australien und Indien beurteilerwiefern ,Fihrungskrafte
allgemein“, ,weibliche Fdhrungskrafte® und ,méanrie FUhrungskrafte®
verschiedene personenorientierte oder aufgabetierien Eigenschaften besitzen.
Alle drei wurden letztendlich in allen Landern alsnlich beurteilt (Sczesny et al.,
2004).

Untersuchungen haben aulRerdem gezeigt, dass dabl€abs der FUhrungskraft
keinen entscheidenden Einfluss auf die Zufrieddéntiei Mitarbeiterlnnen hat, im

Gegensatz zum Fuhrungsstil (Kushell & Newton, 198&phmann und Rowold

(2009) stellen dazu folgende Vermutungen an: waieli und mannliche

Fuhrungskrafte bedienen sich verschiedener Wege wainentsprechend
verschiedener Fihrungsstile um letztendlich abesselbe positive Ergebnis zu
erzielen. Andererseits ware es auch plausibel, gdasssich in gleicher Weise
verhalten, aber dass dies abhangig vom Geschleeht Fdihrungskraft von

Mitarbeiterinnen, Kolleginnen oder Vorgesetzten easdwvahrgenommen wird. Die
Autorinnen verfolgen aul3erdem den Gedanken, das$dachlecht der Probanden
in einer Studie beziehungsweise das der Mitarbeiten in einem Unternehmen
eine Rolle bei der Beurteilung von Fuhrungskrafspielen konnte (Rohmann &
Rowold, 2009).

Ein weiterer interessanter, wenn auch in der Literanicht ndher behandelter
Erklarungsansatz fur teilweise widersprichliche dbrgsse in der Forschung ist

jener, dass in Gruppen zwei Anfuhrerinnen koexistie eine(n) fur die
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Koordination der Aufgaben und eine(n) fir die stanaBelange (Berdahl, 1996).
Nach Berdahl (1996) ist die erste Rolle den Manmebehalten, Frauen hingegen
tbernehmen vermehrt die zweite Rolle: “This echoal$ural norms for Western
families, headed by an assertive male who managefainily’s task activities and a
supportive female “assistant leader” who manages fémily’s socio-emotional
activities” (Berdahl, 1996, S. 3). Obwohl in Labeitings tatsachlich Manner die
Fuhrungsrolle vermehrt bei Arbeitsaufgaben und &mabei sozialen Aktivitaten
Ubernehmen, konnten diese Ergebnisse im realemisegmnalen Kontext nicht

repliziert werden (siehe auch Eagly & Johnson, 18Qly & Karau, 1991).

Unterschiede in der Wahrnehmung weiblicher und rémer Fihrungskraften
existieren nicht nur in den Augen der Betrachtepndern auch in
Selbstbeschreibungen (Sczesny et al., 2004). Jddsesbn Untersuchungen darauf
schlieBen, dass die Selbstbeschreibung von Frawsaéndlerungen dber die Zeit
hinweg unterliegen: Ergebnisse einer UntersuchungZeitraum 1973-1993 von
Twenge (1997) zufolge, gaben Frauen in den spadaieren der Studie vermehrt an,
maskulin-stereotype Eigenschaften zu besitzenSdibstbeschreibung der Manner
hingegen verdnderte sich nicht. In aktuelleren t#oighungen besteht kein
Unterschied mehr in den Selbstbeschreibungen vonnbta und Frauen: Frauen
beschreiben sich ahnlich dominant und bestimmerel Ménner. 2004 berichten
Sczesny et al., dass deutsche Studentinnen zwar Bksitz von mehr
personenorientierten Eigenschaften angeben alsKbliegen, sich aber genauso

aufgabenorientiert beschrieben.

Unabhéngig der Selbstbeschreibungen zeigen St(dirder anderem von Rohmann
und Rowold, 2009), dass auch Anfang des 21. Jabgmtsn weibliche
Fuhrungskrafte, im Vergleich zu mannlichen Fuhrkm@igen, wie folgt beschrieben
wurden:

[l sie zeigen mehr Verhalten das Respekt und StolitiBtn

1 waren ihren Mitarbeitern ein vertrauenswurdigesbidy
11 konnen starker eine Vision kommunizieren,
U

zeigen mehr Optimismus und Enthusiasmus und
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"1 ihnen werden bessere Fahigkeiten, auf Bedurfnismt kAhigkeiten der

einzelnen Mitarbeiter eingehen zu kdnnen, zuge$gmc

Nachteile fur weibliche Fuhrungskrafte ergeben stE@nnoch daraus, dass die
Vorstellungen einer prototypischen Fuhrungskrafit (pagentic® Eigenschaften)
nicht zu den Vorstellungen des weiblichen Geschigecfmit ,communal
Eigenschaften) passen (Rosette & Tost, 2010). Esvéniger bekannt, dass es
durchaus Begriffe gibt, die sowohl mit ,typischenaiagerinnen® als auch mit
Frauen assoziiert werden: verstandnisvoll, hilfslierm Besitz eines Bewusstseins
fur die Gefuhle anderer und menschlicher Wertayitint und akkurat (Johanson,
2008).

Eagly und Johnson (1990) konnten in ihren Untersoghn beobachten, dass
Personen in Studien weibliche Fuhrungskréafte alsigez gut qualifiziert fir einen
Job oder sogar als schlecht fir die Moral am Aspédttz bezeichnen (Eagly &
Johnson, 1990). Vorurteile gegenuber weiblichenrtidskraften dul3ern sich auf
zwei Arten: einerseits wird das Potential von Fraue Managerpositionen
schlechter bewertet, da die ndétigen Fahigkeitenrestgperweise Mannern
zugeschrieben werden — andererseits kommt es Zacktéren Bewertungen des
aktuellen Fuhrungsverhaltens von Frauen, da diesgsger winschenswert ist
(Eagly & Karau, 2002). Dementsprechend ergibt $icH-rauen, basierend auf eben
diesen Stereotypen und Erwartungen an sie, einenaogte ,lose-lose” Situation:
Verhalten sie sich entsprechend der Geschlechteotypen, werden sie nicht als
Fuhrungskraft wahrgenommen. Verhalten sie sich 8tareotyp einer Fuhrungskraft
entsprechend, werden sie nicht als ,anstandigeli gesehen — in beiden Fallen
missen sie mit Nachteilen und Sanktionen rechneganRet al. 2010).
Konsequenzen konnen von einer weniger gewogenerstdiimg weiblichen
Fuhrungskraften gegenuber, Gber grol3e Schwierggkeits Frau einen Job in den
oberen Hierarchieebenen eines Unternehmens zu nfines hin zu jenen
Schwierigkeiten reichen, mit denen Frauen in FUgswllen, beziglich der

Anerkennung ihrer Leistungen, konfrontiert sind.
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Die Problematik fiir weibliche Fiihrungskrafte, inndéugen der Offentlichkeit
gleichzeitig die Rolle einer Frau und die einer feifigskraft perfekt bekleiden zu

mussen, birgt ein groRes Konfliktpotential.

2.4.4 Rollenkonflikt — ,Rolleninkongruenztheorie®

Fuhrungskrafte beiderlei Geschlechts bekleiden ®Radien: die, die ihrer Position

in der Unternehmenshierarchie entspricht und ihender-Rolle (Rohmann &

Rowold, 2009). Die Rolle als Fuhrungskraft hat aisehr starken Einfluss auf das
Verhalten, darum kann es sein, dass Geschlechtsohiede bei Fihrungskraften
zwar existieren, aber klein sind (Rohmann & Row@ad(9). Andere Forscherlnnen
legen in ihren Artikeln eher die Vermutung nahessddie Geschlechterrolle, die
Frauen und Manner in den Augen der Gesellschaferfillen haben, in einem

gewissen Mal3e Einfluss auf die organisationale eRolmmt. Daraus resultieren
maoglicherweise die unterschiedlichen Erwartungerwaibliche und an mannliche

Fuhrungskrafte und die verschiedenen Beurteiluntgrbeiden Geschlechter (Eagly
& Johnson, 1990).

Fur weibliche Fuhrungskrafte im Besonderen ergith slaraus ein Rollenkonflikt:
Wie erwéhnt gibt es zwei Rollen, die sie erfulledssen: die der Fuhrungskraft und
die der Frau (Rosette & Tost, 2010). Diese zweildRolwerden als unvereinbar
wahrgenommen, weil sie so gegensatzlich erschemérd von einer weiblichen
Fuhrungskraft zwar einerseits erwartet, dass sieh sentsprechend den
Geschlechterstereotypen ,communal® (siehe Abschg@i.1) verhalt, werden
andererseits die Erwartungen an sie als Fuhrunigskgestellt, und
dementsprechende, als ,agentic zu bezeichnendehe(si@bschnitt 2.2.1),
Eigenschaften (Eagly & Sczesny, 2009). Die ,Rolengraity theory“ geht des
Weiteren davon aus, dass Frauen, die ,agentic“se alypisch mannliches* —
Verhalten an den Tag legen, als weniger ,commubaelirteilt werden, weil sie in
den Augen der anderen ihre Geschlechterrollenenwgen verletzen. Die weibliche
,Gender“-Rolle scheint Frauen sogar davor ,zu beeah als Fihrungskraft

wahrgenommen zu werden (Rosette & Tost, 2010).
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Um Geschlechterstereotype Uberwinden zu kénnergsishber durchaus mdglich,
dass weibliche Fuhrungskrafte besonderen Wert tidegen, sich entgegen den
Vorstellungen einer ,typischen Frau“ zu verhaltéagly & Johnson, 1990). Die
Aneignung eines ,mannlichen Stil* wird seitens dafitarbeiterinnen und

Kolleginnen aber oft sehr negativ wahrgenommen rnd#asselbe Verhalten, dass
bei Mannern als durchsetzungsfahig geschatzt vkiathn bei Frauen oftmals als
aggressiv verurteilt werden (Eagly & Johnson, 199D¢mentsprechend werden
Frauen, die Karriere machen, im Allgemeinen als idamter und weniger

einfihlsam wahrgenommen als ihre méannlichen Kohlegieffens & Mehl, 2003).

Dass der Stereotyp der ,Karrierefrau“ nicht dem dgsisch weiblichen® entspricht,

zeigt die Untersuchung von Green und Ashmore (1988penstand dieser Studie
waren Vorstellungen, die Menschen von Karrierefmral¢ausfrauen, Feministinnen
etc. haben, ausgehend von jener Theorie, die hedagg Uber die Zugehorigkeit zu
einer sozialen Kategorie aufgrund der physischesch&inung entschieden wird.
Viele Stereotype werden anhand visueller Hinwezgraiktiviert, unter anderem auch
Geschlechterstereotype (Green & Ashmore, 1998)oms interessant ist die
Vorgabe der traditionellen Kategorie der Hausfrand,u dieser sozusagen
entgegengesetzt, der Kategorie der KarrierefradteMieiner Inhaltsanalyse kamen
sie zu dem Ergebnis, dass eine Hausfrau von 95,6f6Pdobanden als Frau

eingestuft wurde — eine Karrierefrau hingegen lechigron 70,1%.

Abgesehen von negativen Konsequenzen koénnen aushlggsterstereotypen
Vorstellungen in Unternehmen auch Vorteile fur lermuesultieren (Rosette & Tost,
2010): Entsprechend dem ,Stereotype content mokketh angenommen werden,
dass weibliche Fihrungskrafte in den oberen Unkenesshierarchien positiver
bewertet werden. Da vor allem aufgrund der offendn Debatten Uber
Frauendiskriminierung am Arbeitsmarkt das WisseriBGeschlechterstereotype
sehr grol3 ist, kbnnte es nach Rosette und TosDjafdzu kommen, dass Frauen in
Top Positionen als kompetenter angesehen werdégruad der Annahme, dass sie
mit hoheren Erwartungen und Anforderungen zu kampfatten um diese

Positionen zu erreichen. Die Autorinnen ziehen audie Existenz von

.Doppelstandards” fur die Bewertung der Kompetenan vmannlichen und

weiblichen Fihrungskraften in Erwagung (Rosette &st] 2010). Diese kbénnen
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zwar einerseits Barrieren fur Frauen auf unteregraichieebenen darstellen und sie
an einer Karriere im Unternehmen behindern, andeitsr kénnen diese

.Doppelstandards” auch wie oben genannt Vorteile Fitauen, die diese Hurden

Uberwunden haben und in der Unternehmenshieravesiter oben sind, bedeuten.
Frauen in hohen Positionen werden besser beualsilthre méannlichen Kollegen,

weil sie zeigen, dass sie sich in einer ,mannlicid@mane” behaupten kdénnen
(Rosette & Tost, 2010).

2.4.5 Weibliche Fuhrungskrafte und Erfolg
Sowohl Méanner als auch Frauen suchen sich in degelRAufgaben, deren
Bearbeitung mit hoher antizipierter Wahrscheinleibhkmit Erfolg abgeschlossen

werden konnen (Deaux, 1984).

Trotzdem lassen sich in Studien erhebliche Untéedehin der Wahrnehmung und
Attribution von Erfolg zwischen den Geschlechtezst$tellen:

So existiert etwa eine Studie aus den 70er Jahesnletzten Jahrhunderts, der
zufolge Manner Aufgaben bevorzugen, deren erfates Beenden von Fahigkeiten
der Ausfuhrenden abhéngt, wohingegen Frauen A#temt den Vorrang geben,

deren Ausgang von Glick determiniert ist (Deauxjt&/& Farris).

Eine Vielzahl von Studien befasst sich auf3erdendemtunterschiedlichen Grunden,
denen Manner und Frauen ihrem Erfolg zuschreibeoder der Tatsache, dass
Frauen ihre eigenen Leistungen als weniger erfalgreinschatzen als Manner (vgl.
Sieverding, 2003). Diese Literatur zusammenfasdamh — auf die Problematik
innerhalb der Fuhrungsebene umgelegt — festgehaltden: Erfolg weiblicher

Fuhrungskrafte wird auf externe Faktoren — wie et@hick, Zufall, etc. —

zuruckgefuhrt, wohingegen Erfolg méannlicher Kollegauf innere Faktoren — also

auf Fahigkeit — zurtickgefuhrt wird (vgl. Deaux & Ewiller, 1974).

Zum besseren Verstandnis soll eine relevante Stedamplarisch beschrieben
werden:
In einer Untersuchung von Deaux und Farris (197a6hnDeaux, 1984) sollten

Manner und Frauen ihren Erfolg in einem Anagramingg&laren. Obwohl der
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Erfolg dieser Aufgabe eigentlich unabhangig vom checht der Probanden war,
wurde ihnen im ersten Fall mitgeteilt, dass Margeerell erfolgreicher beim Lésen
der Anagramme wéaren. Manner sahen in dieser Bedghdue personliche Leistung
als Grund fur ihren Erfolg und fuhrten diesen soaif stabile Faktoren zuriick —
ihre Fahigkeit. Frauen andererseits gaben an, dieherforderlichen Fahigkeiten zu
besitzen und fuhrten Erfolg auf instabile Faktoreniick, zum Beispiel Gliick oder
ihre personlichen Bemuhungen in dieser einen Awdgéh zweiten Fall wurde den
Teilnehmern und Teilnehmerinnen mitgeteilt, dassuEn bei dem Anagrammtest
deutlich besser abschneiden. In dieser Bedingumg &a zu deutlich geringen

Unterschieden zwischen den Geschlechtern.

An dieser Stelle sei auch nochmals auf den Begldés ,stereotype threat*
hingewiesen, der bereits in Abschnitt 2.3 behanadetde: Nach Zhang et al. (2009)
kann eine als ,typisch mannlich® deklarierte AufgabBrauen in ein stereotypes
Verhaltensmuster drangen — sie schneiden schleahtend/oder werten ihre Erfolge
ab. Dieser Annahme widersprechen zum Teil die Engsk der Studie von Rosette
und Tost (2010): Fallt die zu bewaltigende AufgakiEmlich in eine ,typische
Mannerdomane®, werden Frauen bei Erfolg bessertéituals Manner. Frauen
werten ihre Erfolge in diesem Fall moglicherweibe @ber sie erfahren von anderen
positivere Beurteilungen. Paradoxerweise konnts digzu fuhren, dass weibliche
FUhrungskréafte inranghohen Positionenin Unternehmen bessere Bewertungen
erfahren als ihre mé&nnlichen Kollegen. Einschradkanss aber gesagt werden, dass
der Erfolg in diesem Fall fir Beobachter klar unddeutig sein muss (Rosette &
Tost, 2010).

Aber nicht nur Selbsteinschatzungen von Frauen WOf@hnern weisen in
Untersuchungen Unterschiede auf: Deaux und Tayh®73, nach Deaux, 1984)
forderten Studentinnen und Studenten auf, die €ketion von anderen — teils
weiblichen, teils ménnlichen — Studierenden fur 8rogramm im Ausland zu
beurteilen. Erfolg fuhrte bei M&nnern zu einer pesren Beurteilung im Vergleich
zu erfolgreichen Frauen. Interessanterweise zsigtejedoch auch, dass Manner bei

Misserfolg strenger beurteilt wurden. ,Such findingre reminiscent of Margaret
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Mead's observation that although women are “unsexsd success, men are
“unsexed” by failure” (Deaux, 1984, S. 110).

Aus den vorliegenden empirischen Befunden kannRizslimee gezogen werden,
dass das Erbringen ein- und derselben LeistungMé@mern und Frauen, die in ein-
und denselben Erfolg resultiert, unterschiedliclesv8rtungen erfahrt, — auch wenn
dies, wie in den Annahmen von Rosette und TostJR0dnter Umstanden zum

Vorteil der Frauen ausfallen kann.

2.5 Geschlecht und Fuhrungssitil

Chin stellte 2007 die Frage, ob so etwas wie getmirfistische Fuhrung existiert
oder nur so etwas wie gute Fihrung. Die Aussages Beauen mehr Barrieren und
Hindernisse in der Arbeitswelt Gberwinden mussen MEnner, findet zwar in
Fachkreisen allgemeine Zustimmung — aber auch dalefzehnten der Forschung im
Bereich ,Frauen und Fuhrung® gibt es keine klare ef¢ginstimung der

Wissenschaftler wie Frauen eigentlich fihren (CBDQ7).

Kdnnten die unterschiedlichen Eigenschaften, di@u&n und M&nnern stereotyp
zugeschreiben werden der Grund daflr sein, dasdligbed und mannliche

Fuhrungskrafte anders beurteilt werden? KushellNedton (1986) zufolge, zeigen
Untersuchungen, dass das Geschlecht der Fuhrufigséireen direkten Einfluss auf
die Zufriedenheit der Mitarbeiter hat, sondern B&éhrungsstil. Aber verhalten sich

Frauen in FUhrungspositionen anders — fihren slerarals Manner?

2.5.1 Fuhrungsstil

.-Empirical research comparing the leadership stgésvomen and men yields a
pattern of findings that is more complex than thenerally acknowledged by social
scientists or writers of popular books on managerhgiagly & Johannesen-
Schmidt, S. 794)

Um untersuchen zu kénnen ob sich Frauen und M&dnnarem Fihrungsverhalten

unterscheiden, ist es erforderlich, verschiedereurgsstile zu identifizieren. Eine
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in der Literatur weit verbreitete Unterscheidung de in ,transaktional® und
JLransformational“. Eine weitere Einteilung kannhand der Weiterentwicklung der
Ergebnisse der Ohio-State Studien von Blake und tbfowgetroffen werden:

.personenorientiert” und ,aufgabenorientiert”.

71 ,Transaktional“ — ,Transformational®

Fuhrungskrafte, deren Verhalten als ,transformatibrbezeichnet werden kann,
versuchen die Motivation ihrer Mitarbeiter zu erbiihbeziehungsweise hoch zu
halten, indem sie eine inspirierende Vision fur digkunft reprasentieren (Rohmann
& Rowold, 2009). Im Gegensatz begrindet sich ,t&tisnal* Flhrungsverhalten
Uberwiegend auf einen klaren Austausch der Vorgesetund Mitarbeiter —
LArbeitsleistung gegen Entlohnung“ (Rohmann & Ro#yo2009) Untersuchungen
zu  Geschlechtsunterschieden in  Hinblick auf dieseinteBung des
FUhrungsverhaltens wurden unter anderem von Rohmarth Rowold (2009)
durchgefihrt, die zu dem Ergebnis kommen, dassbéte und Verhaltensweisen
zur Beschreibung von Frauen dem Faktor ,transfaonat* entsprechen. Aul3erdem
beurteilten Probanden Frauen als effektiver und dilsenigen, die hohere

Zufriedenheit unter ihren Mitarbeitern erreichemkén.

1 ,Personenorientierung” — ,Aufgabenorientierung*

Eine Art ,weiblicher Aspekt” des Fuhrungsverhaltass keine neue Entwicklung,
wie vielleicht die Vielzahl der heutzutage publitéen Management-Ratgeber und
angebotenen ,Weiterbildungsseminare fir FihrundiKrachlieRen lassen konnte.
Zwei Dimensionen des Fuhrungsverhaltens wurdenitbera den Ohio-State
angenommen, die spater, im ,Managerial Grid“-Modedin Blake und Mouton
(Walenta & Kirchler, 2008) unter den Begriffen ,Mibeiterorientierung” (bzw.
Personenorientierung) und ,Aufgabenorientierung® iterentwickelt wurden.
Ersteres betitelt die Auseinandersetzung mit derfulden der Mitarbeiter,
Partizipation, Zufriedenheit und Freundschaft — ¥erhalten, dass viele Personen
als ,weiblich* beschreiben (Eagly & Johnson, 1998)fgabenorientierung dagegen
entspricht dem Stereotyp ,mannlich* (Eagly & Johms&990) — es beinhaltet ein
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Beschaftigen mit der Umgebung, dem Definieren voeled, strukturieren und
definieren von Arbeitsverhalten (Johanson, 2008)e Meiden Dimensionen
Aufgaben- und Mitarbeiterorientierung sind voneith@n unabh&ngig, so dass sich
der Stil einer Fuhrungskraft mit Hilfe eines Koordiensystem im

zweidimensionalen Raum darstellen lasst (Eagly i8ndon, 1990).

Die Idee der Aufteilung in diese zwei Dimensionenrde seitdem vielfach
aufgegriffen und in andere Theorien integriert: 3mne Fiedlers Kontingenztheorie
des LPC (vgl. Walenta & Kirchler, 2008) — des , lepieferred co-worker* — kénnen
Aufgabenorientierung und Personenorientierung alei Znden eines Kontinuums
gesehen werden. Obwohl es fur diese Theorie veadehe Auslegungen gibt, kann
anhand der weithin akzeptierten Interpretation aregkt werden, dass niedrige
LPC-Werte fur eine Aufgabenorientierung und hohe Ch\Rerte fur eine
Personenorientierung sprechen (Berdahl, 1996). ard.996) berichtet auRerdem
Uber die ,Michigan-Gruppe®, die eine vier-Faktor€neorie entwickelt hat, in der
zwei Faktoren dem personenorientierten (“supportd dinteraction facilitation”)
und zwei dem aufgabenorientiertem (“goal emphasisti “work facilitation”)

zugeordnet werden kénnen.

An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass disathe, dass entsprechend der
bisher behandelten Theorie diese Gegensatze amalognannlich — weiblich®
wahrgenommen werden kdnnen, nicht bedeutet, delksagibliche und ménnliche
Fuhrungskrafte in der Realitat dementsprechend alterin FUr eine derartige
Annahme bedarf es einer empirischen Uberprifungsdiishier nur eine Parallele
zwischen den Geschlechterstereotypen (Abschnijt ith@d den zwei Dimensionen

eines Fuhrungsstils aufgezeigt werden.

Auf Ergebnisse zu Geschlechtsunterschieden hitisicht Personen- und
Aufgabenorientierung gehen unter anderem EaglyJamdison (1990) in ihrer Meta-
Analyse ein: Allgemein — ohne Berlcksichtigung deverwendeten
Erhebungsmethode — kann ein signifkanter, wenn akieginer, Unterschied
zwischen den Geschlechtern hinsichtlich Personentierung in stereotyper

Richtung festgestellt werden. Ergebnisse anderégrsinchungen weisen darauf hin,
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dass sich diese geschlechterstereotype Sicht nudein Fremdwahrnehmung
weiblicher und mannlicher Fuhrungskrafte zeigt €3cg, 2003). Besteht die
Aufgabe darin, sich selbst anhand aufgabenori¢etiaund personenorientierter
Eigenschaften zu beschreiben, geben Frauen unddvid@mmlich hohe Fahigkeiten
auf beiden Dimensionen an — dennoch betonen Fraueh hier die Bedeutung

personenorientierter Kompetenzen fir ihre eigemsdPe(Sczesny, 2003).

2.5.2 Fuhrungsverhalten

Da die Literatur zu Geschlechtsunterschieden urdgufigsverhalten sehr komplex
und vielfaltig ist, soll an dieser Stelle ein Ubak tber die wichtigsten Argumente
fur beziehungsweise gegen die Existenz von Gedusiesterschieden gegeben

werden:

1 Geschlechtsunterschiede im Fuhrungsverhalten deitt Bxistent

Auch wenn eine grol3e Anzahl von Studien Geschlaokdsschiede hinsichtlich des
Fuhrungsverhaltens belegen, kann kritisiert werdass die Untersuchungsdauer in
den meisten dieser Studien zu kurz ausfallt undsbaieligliche Forschungen
Uberwiegend in Labors, also unter kontrolliertendiBgungen, stattfinden. Die
Probanden sind in den seltensten Fallen Persomeiedeits Erfahrung im Fuhren
von anderen haben. Diese Bedingungen konnten dagtragen, dass die
Teilnehmenden stereotypes Verhalten zeigen (EaglyJdanson, 1990). Der
Auswahlprozess fur Managerposten in der Arbeitswatielt demnach eine
entscheidende Rolle: Es gibt bestimmte Richtlinigm das Verhalten von
Fuhrungskraften und Organisationen suchen Fraueém@mner gleichermalRen nach
Ubereinstimmenden Eigenschaften mit dieser RobkeRilhrungskraft aus. Gegen
Geschlechtsunterschiede kann des Weiteren argusrienrden, dass die Arbeit als
Managerin Frauen und Manner gleichermal3en in diesRichtung formen kdnnte
und so anfangs existente Geschlechtsunterschieeihalten verschwinden (Eagly
& Johnson, 1990).

Auch fur die zahlreichen Studienergebnisse, die elegjen, dass

Geschlechtsunterschiede existieren, kdonnen versahee Erklarungen gefunden
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werden: Frauen kdnnten mdoglicherweise ein andeexhalten zur Zielerreichung
bevorzugen, oder sich an anderen Werten orientiesgm weiterer Ansatz zur
Erklarung, befasst sich mit den verschiedenen kibieebenen in Unternehmen:
Denn selbst wenn Frauen in Fihrungsebenen tatily sind es meist nicht die Top-

Positionen.

Des Weiteren sei an dieser Stelle erneut auf dadeMb ,No sex differences” von
Berdahl (1996) verwiesen (siehe Abschnitt 2.2.2)dém davon ausgegangen wird,
dass Unterschiede nur auf individueller Ebene —Rébkigkeiten, und Motivation —,
und eben nicht auf systematische Unterschiede hemsd-rauen und Mé&nnern

zurickzufihren sind.

Eagly und Johnson merken an, dass auch wenn adfgamStudienergebnissen die
Existenz von Geschlechtsunterschieden im Fihrumigallen angenommen werden
muss, diese auf FUhrungsebene deutlich geringefallmms durften als in der

restlichen Bevolkerung — ungeachtet dessen, obeRramnd Manner mit einem

unterschiedlichen Set an Fahigkeiten eine Rolldalsrungskrafte erlangen (Eagly
& Johnson, 1990).

1 Geschlechtsunterschiede im Fluhrungsverhalten eresti

Die Existenz von Geschlechtsunterschieden im Figswerhalten kann auf
verschiedene Weise erklart werden: Alvesson unlihBi(1997) weisen darauf hin,
dass erwerbstatige Frauen sich anders verhalteMatser, da sie eine Tendenz
aufweisen, ihr Privatleben am Arbeitsplatz zu zeégbn — sei es beispielsweise
Geburtstag, Verlobung, Hochzeit, Schwangerschaitiem Pensionierung. Analog zu
den beschriebenen Geschlechterstereotypen in AltiscBr2 konnte daraus
geschlossen werden, dass Frauen emotionaler sthghensonenorientierter fuhren.
Dies ware mit den, in der Forschung Uber Fuhrung @iihrungsverhalten,
gefundenen Dichotomie vereinbar. Die in Abschnit2 2bereits erwahnten
Kategorien ,initiating of structure® und ,considéian”“ (Sczesny et al., 2004). Auch
Johnson betont noch im Jahr 2008 dass es in dagerarGeschichte des

Fuhrungsverhaltens diese zwei Kategorien scheintraer gegeben hat.
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Auch wenn eigentlich keine Unterschiede zwischemuén und Mé&nnern im
Fuhrungsverhalten bestehen wirden, so kdnntenGadthlechterstereotype doch
als ,self fulfilling prophecies”, also als selbgtdlende Prophezeiungen, erweisen
(Brody, 1997): Frauen, die Uber Wissen bezlglichrefitypen verfliigen, kdnnten
befiirchten, dass eine witende Reaktion ihrerseltédehung oder Strafe am
Arbeitsplatz nach sich ziehen wirde und dementbprat ein stereotypes Verhalten

vorziehen.

Es existieren auch Theorien, die bei Geschlechassettieden im Fihrungsverhalten
von einem Vorteil weiblicher FlUhrungskrafte spretheHierbei wird davon

ausgegangen, dass Frauen mehr dazu neigen, so hren.fidass sie in

zeitgendssischen (,contemporary®) Organisationdolgreich sind (Rosette & Tost,
2010).

1 Geschlechtsunterschiede sind kontextabhéangig

Eagly und Johnson (1990) halten die Ansicht, dassiridr und Frauen anders
fuhren, fur Uberholt. lhre Studie (Eagly & Johns@B90) sehen sie trotzdem nicht
als Beweis dafur, dass das Verhalten der beidechBehter ident ist. Sie machen
lediglich das Zugestéandnis, dass dieses Phanomenpléwer ist als bisher
angenommen — denn Geschlechtsunterschiede auf rigidetoene sind nicht
unabhangig vom Kontext zu betrachten. Ganz im GegerDie Grof3e der
gefundenen Unterschiede und nach Hyde (2005, ziteech Rohmann & Rowold,
2009) sogar die Richtung dieser Unterschiede sipldargig von den &ul3eren
Bedingungen. Einfluss nimmt beispielsweise die BAusansetzung der Gruppe, die
von einer Frau bzw. einem Mann gefuhrt wird: sind Mitglieder ausnahmslos
Manner, ist die Wabhrscheinlichkeit der Entwicklungeiner stabilen
Hierarchieordnung innerhalb einer Gruppe héheyRReadem kristallisiert sich meist
ein Anfiihrer heraus, der fir alle Belange die dieigpe betreffen zustandig ist
(Berdahl, 1996). In reinen Mannergruppen zeigenp@eamitglieder des Weiteren
ein grolBeres Interesse an Fuhrung als Frauen digsinen Frauengruppen tun
(Wood, 1987, zitiert nach Berdahl, 1996). AuchbStdeschreibungen scheinen vom

eigenen Geschlecht und dem Geschlechterverhalnider Gruppe abzuhé&ngen:
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Sowohl Manner als auch Frauen beschreiben sicmaskuliner wenn sie Mitglied
einer Gruppe sind, die nur aus Personen des anaschlechts besteht (Berdahl,
1996).

2.6. Frauen im 21. Jahrhundert — die neuen
Flhrungskrafte?

Bei der Auswahl ihrer Fuhrungskrafte legen Untemeh in den letzten Jahren
vermehrt Wert auf soziale Kompetenzen (Steffens &hM 2003). Es wurden

Forderungen nach ,soft skills* laut, denen zufadgegh Managerinnen in Seminaren
weiterbilden und somit ihre sozialen Fahigkeitemigie schulen sollen. Wie in den
Abschnitten zuvor beschrieben, werden diese Eideiten aber seit je her Frauen
zugeschrieben — haben Frauen aus den Entwickluigeletzten Jahren also einen

Vorteil gewinnen kénnen?

Johanson berichtet 2008, dass Theoretiker Fuhrudigsk raten, ein neues, eben
~weibliches* Fuhrungsverhalten an den Tag zu legerein Bruch mit dem
traditionellen ,mannlichen” Stereotyp von Fuhrungrdvgefordert. Bereits 1997
kommentierte Fondas ihre Untersuchung zur Erhohwwey Effizienz von
Management und Organisationen folgendermaf3en: pAncon underlying thread in
these writings is their representation of managesark in terms of qualities
traditionally defined as feminine” (S. 257). Derddd ,Feminisierung” wurde in
der Literatur priméar dazu verwendet, die steigeRtuenrate unter Arbeiterlnnen
und Angestellten zu charakterisieren (Fondas, 198v)dem hier verwendeten
Zusammenhang bezeichnet ,Feminisierung” die Tatsadass Merkmale oder
Qualitaten, die traditionellerweise als ,weiblicbtzeichnet werden, vermehrt fur
die Beschreibungen von Dingen oder Personen vemtemerden fur die dies sonst

uniblich ist.

Bicher, wie jenes von Esther Books Why the best man for this job is a woman:
the unique female qualities of leadershi2001) — dokumentieren ebenso wie
Artikel in der Presse, aber auch in Managemento&ige eine Veranderung des

Verstandnisses von Fuhrung in der Gesellschaft. Gagensatz zu diesen

50



Jaienhaften” Vorstellungen stehen aber Ergebnidse akademischen Forschung,
die besagen, das Fuhrungsverhalten und die Eff&ktimicht vom Geschlecht der

fuhrenden Person abhangen (Eagly & Carli, 2003).

Dennoch lasst sich eine Veranderung auf den FlUkelemen der Unternehmen
nicht leugnen: Resumierte Monika Kriwan in der @alAusgabe vomie Presse
am 29.03.2008: ,[...] [Es] finden sich in Osterreicweniger Frauen in
Fiihrungspositionen als noch zu Beginn des Jahnide$e, so war im Gegensatz
dazu in der Online-Ausgabe ddeue Zircher Zeitungwei Jahre spater, folgendes
zu lesen: ,In Wirtschaft und Politik erobern sie njA.. die Frauen] eine
Spitzenposition nach der andern. Die Zukunft istolieh. [...] Parallel zu ihrem

Aufstieg steigen die Manner namlich &b*

Einen interessanten Ansatz zur Klarung der Entwiogén der Jahre um die

Jahrtausendwende am Arbeitsmarkt bietet der Artikal Eagly (2003). Der Autorin

zufolge lassen sich die neuen Karriereméglichkeiten Frauen auf drei Faktoren

zurtckfuhren:

1 Eine Neudefinition von Fuhrung und Fuhrungsverimalte

"1 Die Aneignung maskuliner Eigenschaften von Frandflihrungspositionen

und schlief3lich

1 ,die Favorisierung kompetenter, androgyner Fuhrstigsvon Frauen, die ihnen
helfen, der immer noch mangelnden Passung von R{gbralle und weiblicher

Geschlechtsrolle zu begegnen® (Eagly, 2003, S..123)

3 URL: http://diepresse.com/home/wirtschaft/karr@r@087/Frauen-in-
FuehrungswbrPositionen_Mehr-als-nur-salonfaehig?frsuche.intern.portal [Datum des Zugriffs:
15.11.2010]

* URL: http://mww.nzz.ch/nachrichten/panorama/zédtalder_frauen_1.6529150.html [Datum
des Zugriffs: 15.11.2010]
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2.6.1 Das Phanomen der ,Glasdecke” im 21. Jahrhunde

Anhand des Phanomens der ,Glasdecke” soll absamgk@in anderer Blickwinkel
auf die Diskussion uber Frauen als méglicherweegehrte Flhrungskrafte im 21.

Jahrhundert gegeben werden:

Unter Experten und Laien, in Politik und Wirtschaft den Medien und in der
Offentlichkeit, herrschen beziiglich der Frage néehExistenz dieser Barriere in der
heutigen Zeit geteilte Meinungen: Enden Karrieren ¥rauen immer noch in den
unteren Hierarchieebenen? Hat der offentliche Diskiazu beigetragen, dass Frauen
diese Form der Diskriminierung weniger furchten sain®? Offensichtlich haben
Forderungen nach einem personenorientierterem Rgkstil zu Veranderungen in
Theorien zu und Praktiken von Fuhrungsverhalteriitgéf Die Frage ist aber, ob
dieser Wandel mdglicherweise zum Nachteil der Frageschah? Ausgehend von
Studienergebnissen, die zeigen, dass erfolgreiatiblishe Fuhrungskrafte oft als
dominanter und weniger einfihlsam als ihre manslicliKollegen gelten (siehe
Abschnitt 2.4.4), kbnnte paradoxerweise mehr Dmskrierung von Frauen in der
Arbeitswelt die Folge sein (Steffens & Mehl, 2008)ass fachlich kompetenten
Bewerberinnen moéglicherweise soziale Fahigkeitegegprochen werden, konnte in

weiteren Untersuchungen jedoch nicht bestatigt are(&teffens & Mehl, 2003).

Die Resultate der Forschungen zu dem Phanomengtisernen Decke” brachten
vermehrt auch neue, starkere Metaphern zu Taggati®iskriminierung der Frau

in der Arbeitswelt einen Namen gaben: die glasé&tigpe — ,glass cliff* (Ryan et

al.,, 2010) —, eine Wand — ,concrete wall“ (Sanchidacles, Sanchez-Hucles, &
Mehta, 2007) — oder einem klebrigen Boden — ,stitkgr (Sanchez et al., 2007).
Nach Barreto et al. (2009) stellen diese aber kb®lndifikation der urspringlichen

Metapher dar — und zeugen somit auch nicht vonr éifegdnderung —, sondern
zeigen lediglich weitere Aspekte der Barrieren afficzesny et al. (2004)
argumentieren, dass Frauen die Karriereleiter ga@isationen und Unternehmen in
den letzten Jahrzehnten sehr wohl ein Stick hirekiggert sind — betonen aber im
selben Zug, dass sie in Flihrungspositionen immein naterreprasentiert sind. Auch

sie schreiben diese Tatsache der ,glasernen Demke* also jener durchsichtigen
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Barriere die Frauen davon abhalt in die oberen dditnieebenen eines

Unternehmens vorzudringen und Karriere zu machen.

2.7. Zusammenfassung und Ausblick

Bevor auf den empirischen Teil der vorliegendeneitrigenauer eingegangen wird,
erfolgt eine kritische Betrachtung der in den Stadizur Erforschung von
Geschlechterstereotypen auf Fuhrungsebenen verteenddethoden und eine

Vorstellung der beiden Studien, auf welche dieiegende Arbeit aufbaut.

2.7.1. Kritische Betrachtung der Methoden zur Erfoschung von
Geschlechterstereotypen auf Flihrungsebenen

Aus dem bisherigen Uberblick tiber die Literatur Gaschlechterstereotypen auf
Fuhrungsebene ist bereits ersichtlich, dass diggeFmach der Existenz von
Geschlechtsunterschieden nicht allgemein beantivargeden kann. Verschiedene
Studien, deren Ergebnisse auf die Existenz von l@&dusunterschieden schliel3en
lasst, stehen im Kontrast zu einer Vielzahl an éfmragsergebnissen — es sei vor
allem auf jene von Eagly und Johannesen-Schmiddl(P@erwiesen — die ein
Vorhandensein in der heutigen Zeit verneinen. Wiemit es zu diesen

widerspruchlichen Resultaten?

Zur Untersuchung von Geschlechterstereotypen dait-orscherinnen eine Palette
an Methoden zur Verfugung: Wie Frauen und Manndrrgenommen werden, kann
anhand von Vignetten, Interviews, Assesment-CeBbgperimenten, etc. untersucht
werden. Bereits 1990 wiesen Eagly und Johnson {1980ihrer Ubersicht

verschiedener Studien und deren unterschiedlichgethisse (S. 233) darauf hin,
dass diese vor allem auf die Mannigfaltigkeit verdeter Mess- und

Erhebungsmethoden, und mdglicherweise auch aufAd®wvahl der Probanden,

zurtckzufiihren seien:
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(] Sozialwissenschaftliche Erhebungen wirden bevormitfels Fragebtgen
und Verhaltensbeobachtungen getétigt, die in wezitérolge quantitativ

analysiert werden.

[ Interviews wuirden mit Managerinnen oder deren Nigderinnen
durchgefihrt — wobei hier das Problem der Genéealisg dieser
personlichen Erfahrungen oft unterschatzt wird (&g Johnson, 1990).
Trotzdem basieren viele Studienergebnisse auf tqtigseén Analysen von
Interviews mit einer ausgewdahlten Gruppe weibliclk@hrungskrafte —
Methoden, mit deren Hilfe zwar einige Erfahrungemd Probleme von
Einzelpersonen aufgezeigt werden kdnnen, einersgsteche Untersuchung
von Geschlechtsunterschiede aber nicht erreichdemekann (Eagly & Carli,
2003).

] Auch die Methode der Selbstbeurteilung kritisieRohmann und Rowold
(2009): es ist durchaus denkbar, dass Frauen undnéfddein anderes
Antwortverhalten zeigen, auch wenn sich ihr tatBélses Verhalten
maoglicherweise nicht unterscheidet. Auch die Reflex des eigenen
Verhaltens konnte anders ausfallen, indem beispgd® einem anderen
Aspekt mehr Beachtung geschenkt wird, woraus sintetdchiede in den

Selbstbeurteilungen ergeben, die vielleicht nictidteeren.

Eagly und Johnson (1990) haben in ihrer Untersughuiitels Meta-Analyse die
Ergebnisse verschiedenster Studien verglichen. digtez sich, dass Forschungen
direkt im Organisationskontext geringe Unterschieate Filhrungsverhalten von
Mannern und Frauen berichten. Die Autorinnen sdfitdgern daraus, dass sich nur
Personen, egal ob Frauen oder Manner, die im Besgtimmter Eigenschaften sind,
fur eine FUhrungsrolle bewerben — oder dass sisediach der Auswahl mit
Ausiben der Tatigkeit ausbilden. Die Ergebnisseelasaber auch vermuten, dass,
wenn Personen nicht trainiert werden fur eine Ralke Fihrungskraft oder nicht
danach ausgewahlt werden, sie sich gemal erletdszotype verhalten wenn sie in
eine solche Rolle schlipfen missen (wie dies belspeise in Assessment-Center
geschieht) (Eagly & Johnson, 1990).
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Einige Ergebnisse wiederum konnten nur in Labarsgdt repliziert werden, im
realen Organisationskontext jedoch nicht (BerddB96). Eine Erklarung hierfr
konnte die Tatsache liefern, dass in Laboruntersugdn — um eine Vergleichbarkeit
zwischen den Versuchsbedingungen gewahrleistet Gndn — das verwendete
Material zwischen den Bedingungen nur um wenigeeRspvariiert. Die Studie von
Johanson (2008) kann hier als Beispiel genannt emerdohanson versuchte
implizite Modelle von Fuhrung aufzudecken und Inesrzu Probanden Bildern mit
Gesichtern von Personen Eigenschaften zuordnenielawvurde hierbei nur das
Geschlecht der abgebildeten Personen. Im realerieKbr im Umgang und der
Interaktion mit FOhrungskraften — stehen Mitarbéieenn, Vorgesetzten,
Kolleginnen oder Bekannten jedoch viel mehr Infaioreen zur Verfigung als in
dieser Studie. Erhalten sie nur wenige Informatipneie das Aussehen und das

Geschlecht der zu beurteilenden Personen, gragesus Stereotype zuriick.

Von Bedeutung ist vor allem aber auch die Annalslass Stereotype im Laufe der
Zeit einem Wandel unterliegen. Im Speziellen beiscbé&chterstereotypen auf
Fuhrungsebene ist es darum wichtig, Langsschriiestuzu betrachten, da die
steigende Anzahl von Frauen in Fuhrungspositionatiluss auf die Akzeptanz
weiblicher Manager tUben konnte. Der Umstand, dads aine Veranderung der
Stereotype vollzogen zu haben scheint, ist ein tigeh Aspekt, der Teil der

vorliegenden Untersuchung ist.

2.7.1.1 Methode der Wahl: Analyse von Todesanzeigen

Wie bereits im Abschnitt zuvor erwahnt, stitzt sigr Grol3teil der Untersuchungen
von Geschlechterstereotypen auf Befragungen, BExjgatie, etc. Die Durchsicht der
Literatur zeigt jedoch auch andere Madoglichkeiten f, audie zur
Informationsgewinnung genutzt werden konnen. Einptidd um auf die in
Abschnitt 2.7.1 erwahnte Kritik der ,gangigen“ Metlen einzugehen, ist die
Erhebung von Informationen mittels nonreaktiver faeren, d.h. Verfahren, bei
denen die Untersuchungsleiterin bzw. der Untersugsleiter keinen Einfluss auf
die untersuchten Ereignisse oder Prozesse ausUbispi@e hierfir wéren
Nutzungsspuren — wie abgetretene Béden — oder Ranghrein Archiven, Arbeiten

mit Statistiken, oder die Analyse von Todesanzeigen
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1987 haben Halbur und Vandagriff (1987) NotizenAlabama Uber Todesfalle
hinsichtlich Geschlechtsunterschiede analysiertde&s als in der vorliegenden
Arbeit wurden Foto, Lange, Art der Zeremonie, Nemnudes Spitznamens, etc.
untersucht (Halbur & Vandagriff, 1987). Des Weitergibt es Untersuchungen, in
denen die Lange und Komplexitdat (Marks & Pigge898) oder abgebildete
Fotografien (Moremen & Cradduck, 1998) in Nachrufe auf

Geschlechtsunterschiede hin tGberpruft wurden.

2.7.2 Vorgangerstudien

Das vorrangige Ziel der vorliegenden Diplomarbeisteht darin, mdgliche zeitliche
Veranderungen von Geschlechterstereotypen zu uctes. Zu diesem Zweck wird
auf zwei Studien zurtickgegriffen, um die Entwiclduab 1974 bis 2010 beobachten
und analysieren zu kdnnen. Aus diesem Grund wirdFotgenden kurz auf die

Vorgéangerstudien eingegangen:

2.7.2.1 Adorable women, expert men (Kirchler, 1992)

Um jenes Stereotyp zu untersuchen, wonach einauRgbkraft ,typisch mannliche*

Eigenschaften besitzen sollte, analysierte Kirch(#992) die Beschreibungen
verstorbener weiblicher und maéannlicher Fihrungs&rafZu diesem Zweck

untersuchte er Todesanzeigen in vier deutschsgacideitungen. Ziel der Analyse
war nicht nur eine Querschnittsuntersuchung von cfeshterstereotypen in

Anzeigen, sondern vordergrindig deren zeitlicherlatd. Aus diesem Grund

wurden die Jahre 1974, 1980 und 1986 zur Analysedi&éd damalige Studie

ausgewahlt. Die relevanten Worte und SatzteileAtereigen, die Beschreibungen
der Charaktereigenschaften der Fiuhrungskrafte elidest, wurden in 58 Kategorien
zusammengefasst. Aus der Korrespondenzanalyseudeoneten Attribute ging

hervor, dass sich die Beschreibung von Mannernrraden in Flhrungspositionen
vor allem in den Jahren 1974 und 1980 — aber aach h986 — stark unterschieden.
Wurden Manner einerseits als ,intelligent”, ,erfaht und als ,Meinungsmacher*

beschrieben, wurden weibliche Fuhrungskrafte in €Badzeigen als

,vereherungswirdig® oder ,beliebt* dargestellt. Dignalyse ergab aber eine
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deutliche Veranderung der Attributzuschreibung \wehiler Fiihrungskrafte von 1974
bis 1986.

2.7.2.2 Gender stereotypes of leader: An analySthe contents of obituaries from
1974 to 1998 (Rodler et al., 2001)

Ausgehend von der Annahme, dass sich das Bild wkél Fihrungskrafte ob der
gestiegenen Anzahl von Frauen in den héheren Higegbenen von Unternehmen
verandert haben sollte, schlie3t diese Studie anoben erwahnte von Kirchler
(1992) an. Mit derselben Methode wurden die spatetehre 1992 und 1998
analysiert und mit den Jahren zuvor verglicheneBEorrespondenzanalyse der funf
ausgewahlten Jahre zeigte, dass die Beschreibuwgésiicher und mannlicher
Fuhrungskrafte in den Jahren 1992 und 1998 ahmliehefielen. Des Weiteren
wurden die Anzeigen auf erfolgskorrelierte und stafttribute hin untersucht. Die
Beschreibungen mannlicher Verstorbener wiesenlém alahren einen hohen Anteil
erfolgskorrelierter Eigenschaften auf, der Anteilesgr Attribute stieg in
Todesanzeigen weiblicher Fuhrungskrafte bis auf miit dem der Manner

vergleichbares Niveau in 1992 und 1998.
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lll. Empirischer Teill

3.1 Forschungsfragen und Hypothesen

Eine Debatte Uber die Gleichstellung von Frauen Middhnern in der Arbeitswelt
wird schon seit Jahrzehnten gefuhrt. Auch wenn @m @uropéaischen Landern
offiziell Gesetze Diskriminierung vorbeugen verseigh zeigt die Durchsicht der
aktuellen Literatur und der offiziellen Statistikeshass sich eine Verbesserung der
Situation nur langsam vollzieht. Aufgrund der gegéinen Anzahl weiblicher
Personen in FUhrungspositionen, gilt es zu hiragen, ob sich das Bild der Frauen
in Fuhrungspositionen und diesbezlgliche Stereotypd&Jnternehmen geandert

haben.

Aus diesen Uberlegungen ergeben sich fir die \gelide Arbeit folgende

Forschungsfragen und Hypothesen:

Forschungsfragen 1: Wie werden weibliche und mé&heliFiihrungskrafte im 21.

Jahrhundert beschrieben?

In der oben angefuhrten Literatur wurde von Gesthigstereotypen berichtet — sind
diese in Beschreibungen weiblicher und méannlichérréngskrafte immer noch zu
finden? Welche Charaktereigenschaften werden voiblislgen und mannlichen
Fuhrungskraften erwartet? Da aktuelle Studienengebr(vgl. Rohmann & Rowold,
2009; Rosette & Tost, 2010; Steffens & Mehl, 2008 bestehende Existenz der
traditionellen Geschlechterstereotype im 21. Jafdbtt nahe legen, muss davon
ausgegangen werden, dass sich in den Beschreibungibficher und mannlicher
Fuhrungskrafte immer noch Geschlechterstereotypaifeséieren. Andererseits
konnten auch, analog zur ,Role congruity theory”ibhiehe Fuhrungskréafte

Jypische weibliche* Attribute abgesprochen werdelg sie in einem ,typisch
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mannlichen* Kontext Erfolg haben. Aus diesem Grumdrd zu dieser

Forschungsfrage keine explizite Hypothese formulier

Obwohl sich im direkten Vergleich in Beschreibungen Frauen und Mannern
immer noch Geschlechterstereotype manifestiererlteso dementsprechende

Unterschiede Uber die Zeit hinweg einer Verandeumtgrliegen.

Forschungsfrage 2: Gleicht sich das Image weiblichend mannlicher

Fuhrungskraften in den Unternehmen Uber die Jalmevdg an?

Entsprechend der ,Social Role Theory* (vgl. Eaglyk&rau, 2002; Holub et al.,

2008) lassen sich Stereotype zurtckfihren auf Bddbagen von Personen bei der
Ausitbung ihrer sozialen Rollen. Dementsprechenddeveraufgrund der hdheren
Anzahl von Mannern in Fuhrungspositionen tberwiegednnliche Fihrungskrafte
wahrgenommen. Ebendiese Beobachtungen bieten wradeGrundlage fir

Erwartungen und Geschlechterstereotype. Abgelaiist dieser Theorie kann eine
Verédnderung der Stereotype somit nur anhand eiaklemmafigen Angleichung
beider Geschlechter in Fihrungsrollen erfolgen. Wéreits im theoretischen Teil in
Abschnitt 2.3 angefihrt, ist die Anzahl weiblicheiihrungskrafte in den letzten
Jahrzehnten gestiegen, — den Annahmen der Thadioége sollten demnach auch

die Geschlechterstereotype aquivalent dazu einginderung unterliegen:

Hypothese 2: Die Beschreibungen méannlicher und wesher FUhrungskrafte
werden Uber die Zeit hinweg — von 1974 bis 201thnl&her.

Fur die Beantwortung dieser Hypothese wird, im Geg& zur Forschungsfrage 1
die Ergebnisse der Studien von Kirchler (1992) uRddler et al. (2001)

bertcksichtigt und zum Vergleich herangezogen.
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Desweiteren ist von Interesse, ob den Beschreibunger Verstorbenen
Attributionsmuster zugrunde liegen, die darauf buten, dass weiblichen und

mannlichen Fuhrungskréaften unterschiedliche Qualitaugeschrieben werden.

Forschungsfrage 3: Wie unterscheiden sich die Bedahngen maéannlicher und
weiblicher Fuhrungskrafte hinsichtlich erfolgskdregter und

stabiler Personeneigenschaften?

Die Ergebnisse von Rodler et al. (2001) lassenuflasahlieRen, dass das Bild
weiblicher Fuhrungskrafte einer Veranderung urdgtli — nicht jedoch das
mannlicher. Werden Frauen im 21. Jahrhundert despesthend mehr mit Erfolg in
Verbindung gebracht (siehe Abschnitt 2.4.5)7?

Hypothese 3: Der Anteil erfolgskorrelierter Attride ist in Beschreibungen

weiblicher Fihrungskréfte Gber die Zeit hinweg gésgien.

Desweiteren ist die Art der Zuschreibungen von Igrfmn Relevanz: Der Uberblick
der Theorie (Abschnitt 2.4.5) zeigte diesbezlglidass der Erfolg von Frauen
Uberwiegend auf instabile Faktoren zurickgefuhndwt auch dieses Phanomen
sollte aufgrund der gestiegenen Anzahl an weibhcH&ihrungskraften einer

Veranderung unterliegen:

Hypothese 3a: Der Anteil stabiler erfolgskorrelient Attribute ist in
Beschreibungen weiblicher Fuhrungskrafte tber dieeZ hinweg

gestiegen.

Eine weitere Einteilung der zugeschriebenen Attgbukann anhand von
.Personenorientierung® und ,Aufgabenorientierungbrgenommen werden — in

Anlehnung an die zwei Dimensionen des FiuhrungsWterisa(siehe Abschnitt 2.5.1).

Forschungsfrage 4: Wie unterscheiden sich die Bedmlngen ménnlicher und
weiblicher  Fuhrungskrafte  hinsichtlich ~ Aufgaben- dun

Personenorientierung?
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Aus Abschnitt 2.6. lasst sich ableiten, dass def FRach personenorientiertem
Fuhrungsverhalten in der Offentlichkeit immer lautgeworden ist und eine
.Feminisierung“ der Arbeitswelt stattgefunden hatf3erdem ist das Angebot der
Seminare und Weiterbildungen zur Erh6hung sozidtenpetenzen in den letzten
rasant gestiegen - ein Hinweis darauf, dass Peredeatierung immer

winschenswerter wird.

Hypothese 4: Der Anteil der Personenorientierunggaschriebenen Attribute ist
sowohl in Beschreibungen maéannlicher als auch weiler

Fuhrungskrafte Uber die Zeit hinweg gestiegen.

Die Beschreibungen weiblicher Fuhrungskrafte sollteudem einer starken
Verénderung unterliegen, da sie von den geselldchain und politischen
Entwicklungen weit mehr betroffen sind. In dem ti@tischen Teil der vorliegenden
Arbeit wurde darauf hingewiesen, dass Frauen,idieis Fiihrungspositionen einen
.-mannlichen* Stil aneignen (also aufgabenorientieduftreten) negativ
wahrgenommen werden (siehe Abschnitt 2.4.3.1). Wetner die Toleranz
gegenuber Karrierefrauen gestiegen ist, sollte aeom aufgabenorientiertes
Verhalten ihrerseits nicht mehr als ,Bruch mit deaditionellen Rolle als Frau®
wahrgenommen und somit positiver beurteilt werdsrniraden 70er und 80er Jahren
des letzten Jahrhunderts. Diese Annahme wird van Resimee von Eagly und
Carli (2003) gestitzt, dass weibliche Fuhrungskrafth bezuglich Dominanz und

Maskulinitat verandert haben.

Hypothese 4a: Der Anteil aufgabenorientierter Atbiite ist in Beschreibungen

weiblicher Fihrungskrafte Uber die Zeit hinweg gésgen.
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3.2 Methode

Fur die vorliegende Arbeit wurde ein nonreaktivesfghren gewahlt — eine Analyse
von Todesanzeigen. Da Stereotype und Vorurteile Uhieersuchungsgegenstande
bilden, muss davon ausgegangen werden, dass Befiagyuwnd Beobachtungen
einem starken Einfluss sozialer Erwiinschtheit lieggn. Todesanzeigen stellen
zudem nach Halbur und Vandagriff (1987) eine leizhgangliche, gunstige und

longitudinale Quelle fur Informationen dar.

In Todesanzeigen werden gro3tenteils EigenschafidriVerhalten der Verstorbenen
beschrieben die wiinschenswert waren, als angemassggoositiv beurteilt wurden.

In diesem Sinn spiegeln Beschreibungen in Todesgeiz&tereotype wider.

Todesanzeigen, die von Unternehmen fur deren vbeste Fuhrungskréafte
aufgegeben wurden, geben demnach Aufschluss danibkhe Eigenschaften und
Verhaltensweisen des Verstorbenen wahrgenommenpasiiv beurteilt werden.

Die Beschreibungen und vor allem deren Verandemnggiegeln somit die

Erwartungen an erfolgreiche Fuhrungskrafte seitEsUnternehmens wider. Sollte
von mannlichen Fuhrungskraften aufgabenorientiexteghalten erwartet werden,
werden in Todesanzeige moglicherweise deren Emold Expertise gelobt — sind
soziale Kompetenzen gefragt, wird in der Beschrgbauf Eigenschaften wie
Lverstandnisvoll®, hilfsbereit® oder fursorglich® Wert gelegt werden. Die
Wahrnehmung des Erfolgs der Verstorbenen sowie ndelPersonen- und

Aufgabenorientierung kann ebenfalls anhand der igkeit erfolgskorrelierter sowie

personen- bzw. aufgabenorientierter Attribute asiaty werden.

Wie bereits erwdhnt stellen Todesanzeigen ein mm&dionsquelle dar, die auf
Veranderungen der Stereotype reagiert und somitekidauf Veranderungen in
Gesellschaft, Politik und Wirtschaft. Ein Vergleicter Anzeigen verschiedener

Untersuchungszeitpunkte kann diese Entwicklungldebi
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Im Folgenden wird ein Uberblick tiber die vorliegen8tudie, deren Durchfiihrung

und Stichprobe gegeben.

3.2.1 Uberblick

Die in die Analyse einbezogenen Todesanzeigen wundesinem Zeitraum von
sechs Monaten gesammelt. Fir die Recherche detiggembZeitungen wurden die
Archive der Osterreichischen Nationalbibliothek under Bibliothek der

Wirtschaftsuniversitat Wien herangezogen.

Fur die Untersuchung der oben genannten Forschaiggst wurde eine qualitative
Inhaltsanalyse gewéhlt. Untersuchungsgegenstanenwiesdesanzeigen, die in vier
deutschsprachigen Zeitungen verdoffentlicht wurdéatf den genauen Prozess der

Auswahl dieser Anzeigen wird in Abschnitt 3.2.2gggangen.

Diese Mdoglichkeit der Untersuchung wurde aufgrurd Hritik an den gangigen
Methoden der Geschlechterstereotypenforschunghe #schnitt 2.7.1 — gewahlt.
Einige Einflisse, wie etwa soziale Erwinschthetinien somit ausgeschlossen

werden.

Damit fur diese Forschungsarbeit eine Manipulatien Ergebnisse seitens etwaiger
Probanden ausgeschlossen werden kann, wurde miradyse der Todesanzeigen

eine nonreaktive Methode gewahlt.

3.2.2 Durchfihrung der Untersuchung

Um die Vergleichbarkeit mit den Studien von Kirahld992) und Rodler et al.
(2001) gewahrleisten zu kénnen, wurde das Vorgddeerder Suche und Auswahl

der Todesanzeigen an diese zwei Arbeiten angelehnt:

Zeitungen fur die Analyse wurden nur aus dem désfs@chigen Raum ausgewabhilt,
da andernfalls moégliche Kulturunterschiede Einflaag die Ergebnisse nehmen
konnten. Es wurden Tageszeitungen ausgewahlt,osels von Privatpersonen als
auch von Unternehmen genutzt werden um Todesameeigerertffentlichen. Aus

den Zeitungen, die in Frage kamen wurden eine réstbrische Tageszeitun®ie
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Presse zwei deutscheSuddeutsch&eitung und Frankfurter AllgemeineZeitung

sowie eine Schweizer TageszeitulNgueZircher Zeitung ausgesucht. Diese sind
im deutschsprachigen Raum bekannte Tageszeitungenheher Qualitat und
wurden bereits von Kirchler (1992) und Rodler et @001) fur ihre Analyse

herangezogen.

In den Vorgéngerstudien wurden die Jahre 1974 @8 IKirchler, 1992), sowie
1986, 1992 und 1998 (Rodler, et al., 2001) anatydieeser sechs-Jahres-Rhythmus
wurde so gewahlt, dass Veranderung festgehaltedemekonnten ohne dabei auf
eine ausreichende Dokumentation der Entwicklungigkten zu missen. Dieser
zeitliche Abstand wurde auch in der vorliegendemld@narbeit eingehalten.

Todesanzeigen der Jahre 2004 und 2010 bilden deheBestandteil der Analyse.

Um eine geeignete Stichprobe fur die Analyse deigiiven Daten zu erhalten,
wurden 26 Ausgaben pro Zeitung und Jahr ausgewabtiesamt wurden somit far
die vorliegende Untersuchung 208 Zeitungsausgalérdas Vorhandensein von

relevanten Todesanzeigen hin kontrolliert.

Die Auswabhl erfolgte entsprechend dem VorgehenKiochler (1992) und Rodler et
al. (2001): Es wurde die Montagausgabe der zwaieche des Jahres untersucht,
die Dienstagausgabe der vierten Woche, die Mittwashabe der sechsten Woche,
die Donnerstagausgabe der achten Woche, usw. Enselne Zeitung an einem der
ausgewahlten Tage nicht (z.B.: an einem Feiertagikde die am Tag darauf

erscheinende Ausgabe analysiert.

Es wurden nur Todesanzeigen ausgewahlt, die -eigdenifiziell von der
Organisation, in der die Verstorbene bzw. der \¢ebsne tétig war, aufgegeben
worden waren. Des Weiteren musste aus den Todeganzeum einen Klar
ersichtlich sein, dass es sich bei der verstorbdtenson um eine Fuhrungskraft
gehandelt hatte, zum anderen sollten einige Sétiteléen sein, die Tatigkeit oder

Persdnlichkeitseigenschaften der Verstorbenen beibem.
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Als Fuhrungskraft wurden Personen identifiziert,ethePosition im Unternehmen in
den Todesanzeigen beispielsweise als Vorstandsemsie bzw. —vorsitzender,

DirektorIn, Geschaftsfiihrerin oder als Leiterin eggben wurde.

Aus den insgesamt 321 Todesanzeigen der Jahre #@2010 wurden relevante
Phrasen, Worter und Satzteile entnommen, die Betxingen der Verstorbenen
enthielten, beispielsweise ,als eine herausragendersonlichkeit’, ,mit

Zielstrebigkeit und Klugheit®, ,mit seiner umfasskm Sachkenntnis* und ,seiner

grof3en Erfahrung”.

Zur Datenbereinigung wurden Rechtschreibfehlergelsssert, Hauptworte in
Singular gesetzt, geschlechts- und fallspezifis&imelungen vereinheitlicht und
schlussendlich gleichbedeutende Nennungen zusanef@ssy Insgesamt konnten
aus den 312 Todesanzeigen 1124 relevante Woérter Batzteile entnommen
werden, die von zwei externen Beurteilerinnen, reifeau und einem Mann,
kategorisiert wurden. Es zeigte sich, dass dieeelmegorien, die in den Studien
von Kirchler (1992) und Rodler et al (2001) Verwand fanden, Ubernommen
werden konnten. AnschlieRend wurde fir die vorganeme Kategorisierung der
Attribute die Interrater Reliabilitat berechnet el@ns Kappa-Koeffizient ist hierfur
ein geeignetes MaR um den Grad der Ubereinstimmuangschen zwei

Beurteilerinnen zu ermitteln (Buhl, 2010). Dieseoeffizient nimmt einen Wert

zwischen 0 (keine Ubereinstimmung) und 1 (vollkommeJbereinstimmung) an.
Fur die Kategorisierung der vorliegenden Untersaghbetrug der Wert 0.901 und
beschreibt damit eine zufriedenstellende Uberemsting der Beurteilungen. Nach
Berechnung des Kappa-Koeffizienten wurde die Zugghkeéit der Attribute, bei

denen die Kategorisierung nicht 0Ubereinstimmte, JVogiden Beurteilerinnen

diskutiert bis sie in Ubereinstimmung zugeordnetdea konnten.

Das vorrangige Verfahren zur Analyse dieser qualga Information stellt eine
Korrespondenzanalyse dar, ein Verfahren der muititen Datenanalyse, das neben
Faktorenanalyse und der HauptkomponentenanalysdemuSkalierungsverfahren
zahlt (Blasius, 2001). Ziel der Korrespondenzarelyst eine grafische

Reprasentierung von Zeilen und Spalten einer Kedagtke (Bihl, 2010), in diesem
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Fall einer Tabelle aus Untersuchungsjahr (die Ergsle 1974-1986 entsprechend
der Untersuchung von Kirchler (1992), jene von 18848 1998 sind der Studie von
Rodler et al. (2001) entnommen) und Geschlechtesasr Attributkategorien. Um
einen Vergleich mit den zuvor durchgefihrten Stadaurchfihren zu kénnen

wurden dieselben Kategorien in der Korresponderys@aerwendet.

Die gesamte folgende Analyse der Daten wurde mBW/AStatistic 18 durchgefihrt.

3.2.3 Stichprobe

Es sei an dieser Stelle darauf hingewiesen, dassZzveck der besseren Lesbarkeit
in den folgenden Tabellen, Diagrammen und Abbildumgeibliche und mannliche
Fuhrungskraften mit den Begriffen ,Frauen* und ,M&nmn*“ gekennzeichnet sind.
Tabelle 1 ersichtlich, war die Anzahl der Todesayere weiblicher Fihrungskréfte
in beiden Jahren, also sowohl in 2004 als auclOkD2sehr gering — ein Ergebnis,
das dem der Vorgangerstudien entspricht (siehe IlEa@¢. Aus diesem Grund
wurden in einem zweiten Suchdurchlauf alle Ausgalden vier verwendeten
Zeitungen, also all jene, die im ersten Durchlaahnberiicksichtigt wurden, erneut
nach Todesanzeigen fur weibliche Fuhrungskraftetdwrcht. Die in den Ausgaben
des zweiten Suchdurchlaufs erschienen Todesanzeigemlicher Fihrungskrafte
blieben unberlcksichtigt. Nach dieser zweiten Sueti®hte sich die Anzahl der

Anzeigen fir weibliche Fuhrungskrafte von funf &dffir das Jahr 2004 und von elf

auf 73 fur das Jahr 2010.

Tabelle 1: Anzahl der Todesanzeigen weiblicher métnlicher Fihrungskréfte
bezogen auf das Jahr und untersuchter Zeitung

2004 2010

Manner Frauen Frauen Manner Frauen Frauen

2. Suche 2. Suche

Die Presse 3 0 3 5 1 4
SZ 37 2 18 40 3 28
FAZ 39 3 17 37 5 18
NZZ 11 0 11 22 2 12
90 5 49 104 11 62

Gesamt 144 177
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Aus dem Vergleich der Haufigkeiten in Tabelle 2stasich erkennen, dass die
Anzahl der Todesanzeigen von mannlichen Fuhrunfiekraiber die analysierten
Jahre keine signifikanten Veranderungen aufweiBeir fur das Jahr 2004 mit 90
Anzeigen ist die Anzahl eindeutig geringer. Erdichtist vor allem auch, dass die
Anzahl der Todesanzeigen weiblicher Fuhrungskréfte21. Jahrhundert deutlich
gestiegen ist. So konnten im Jahr 2010 um 35.18%r mMachrufe fir weibliche

Fuhrungskrafte in die Analyse einbezogen werdensaths Jahre zuvor. Bei den

Mannern lag das Plus an Todesanzeigen bei 15.56%.

Tabelle 2: Anzahl der Todesanzeigen weiblicher métnlicher Fihrungskrafte
bezogen auf das Jahr der Untersuchung

Untersuchungsjahr Manner Frauen Gesamt
1. Suche 2. Suche
1974 169 7 29 205
1980 127 4 18 149
1986 181 9 18 208
1992 142 11 15 168
1998 138 8 18 164
2004 90 5 49 144
2010 104 11 62 177
Gesamt 951 55 209 1215

AnmerkungErgebnisse von 1974-1998 wurden Rodler et al (266ffjommen.

Eine Veradnderung der Todesanzeigen zu Beginn désJdhrhundert konnte nur
anhand der Anzahl der Todesanzeigen beobachtetemerie durchschnittliche
Anzahl der zu analysierenden Attribute der Verstodm pro Anzeige -
dementsprechend identifizierte Worter und Phrasemeisen keine bedeutenden

Unterschiede auf (siehe Tabelle 3).

Tabelle 3: Durchschnittliche Anzahl an Attributeno odesanzeige

1974 1980 1986 1992 1998 2004 2010

Manner 4.2 3.8 4.1 4.2 4.4 3.8 3.8
Frauen 3.4 24 2.8 3.7 3.8 3.4 3.8
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Diese Entwicklung lasst sich dahingehend erkladarss trotz Anstiegs der Anzahl
der Todesanzeigen fur weibliche Fuhrungskréafteheimer Anteil dieser jedoch eine

geringe Anzahl relevanter Beschreibungen der Vdosten enthalt.

Da in Todesanzeigen grof3tenteils nur das Gebunts-Sterbejahr der Verstorbenen
vermerkt sind, wurde in der vorliegenden Untersamchulavon abgesehen, das
genaue Alter der Verstorbenen zu erheben. Aufgrutel Bildung von
Alterskategorien konnte somit auch die grol3e Mgager Nachrufe berticksichtigen
werden, aus denen sich nicht das exakte Alter denstgrbenen eruieren liel3.
Insgesamt wurden neun Alterskategorien stellvemt fr Personengruppen
zwischen 20 und Uber 100 Jahren gebildet (Abbilduhg die zugehoérige
Haufigkeitstabelle , Tabelle 7“ kann dem Anhang emmen werden).

Geschlecht

B mannlich
30,0% Ew eiblich

20,0%

Prozente

10,0%

0,0%=
20-29 30-39 40-49 50-59 60-69 70-79 80-89 90-99 >100

Altersgruppe

Abbildung 1: Verteilung mannlicher und weiblicheriHfungskrafte auf die
Altersgruppen
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Da bereits Kirchler (1992) in seiner Untersuchuagadf hingewiesen hat, dass die
durchschnittliche Lebenserwartung von Méannern umduén eine Rolle spielen
kénnte und politischen Neuerungen auf altere Géioeen moglicherweise weniger
Einfluss nehmen als auf jingere, wurden die Altatestforien auf Gleichverteilung
von Mannern und Frauen Uberprift. Abbildung 1 zeigitliche Unterschiede auf:
die groRe Mehrheit maéannlicher Fuhrungskrafte (29.6nd 28.2%) ist in den
Alterskategorien 60 bis 69 sowie 80 bis 89 Jahreuardnen, wohingegen, mit
27.4% und 22.6% die Alterskategorien 80 bis 89 glalmd 90 bis 99 Jahre bei
weiblichen Fuhrungskraften die haufigsten waremeBUberprifung mittels Chi?-
Test (Tabelle im Anhang) bestétigt den Eindruckssd&eschlecht und Alter nicht
unabhangig voneinander sing?((8)= 28.939, p= .00) — es besteht ein mittlerer

Zusammenhang (Cramer-V = .347).

Des Weiteren wurden, soweit dies moglich war, dietethehmen, welche die
Anzeige aufgegeben hatten, bzw. der Tatigkeitsblereier Verstorbenen erfasst.
Diese Information wurde in weiterer Folge mit demamchengliederungsverzeichnis
nach ONACE 2008 (Osterreichische Nationalbank, 20&8geglichen und die
Branchenzugehdorigkeit, soweit nachvollziehbar, di#& weitere Analyse verwendet.
Die ONACE ist das in Osterreich gebrauchliche Kfdsstionssystem und erfasst
wirtschaftliche Tatigkeiten. Teilweise wurden dienterkategorien verwendet, um
bessere Vergleiche ziehen zu kénnen. Zusatzlicldevidniversitat®, ,Stiftungen®,
,caritative Vereinigungen“ und ,Politik“ als eiger€ategorie ausgewiesen. Fur die
Kategorisierung konnten nur jene Todesanzeigenngergen werden, aus denen
die Branchenzugehorigkeit eindeutig hervorging odier Unternehmen eindeutig
identifiziert und Informationen Uber diese eingeéhetrden konnten. Aus Abbildung
2 und Abbildung 3 ist ersichtlich, dass mannlichéhfangskrafte vermehrt in
Berufen tatig waren, die den Branchen ,Finanz- Wedsicherungsdienstleistungen®
(18.7%) und ,Herstellung von Waren* (12.3%) zugewt werden konnte. Im
Gegensatz dazu waren in Stiftungen (15.0%) dieamgigen Arbeitsplatze von
weiblichen Fuhrungskraften zu finden (Die Tabelle Branchenzugehoérigkeit kann

dem Anhang enthommen werden). Daraus kann gesehlagsrden, dass, obwohl
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der Anteil an Frauen in Fihrungspositionen gestieg#, dieser Trend sich

maoglicherweise auf einige wenige Branchen beschrank

W Land- und Forstwirlschalt
Brembaw und Gewinmung v on
a Staingn und Erden
O Hesstallung von Waren
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Abbildung 2: Branchenzugehdorigkeit méannlicher Fingskrafte
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Abbildung 3: Branchenzugehdorigkeit weiblicher Figskrafte.

In ihrer Analyse der Todesanzeigen der Jahre 19800, 1980 und 1990 stellten
Kirchler, Wagner und Buchleitner (1996) fest, d&auen die in den Anzeigen
genannten Fihrungspositionen seltener aufgrundr iAvesbildung und ihres

Engagements am Arbeitsplatzes erhielten, sondermelet aufgrund externer
Umstande — zum Beispiel erfolgten Ubernahmen dingsrnehmens nach dem Tod
der Ehemanner. Diese Beobachtung kann die vorlégmedntersuchung nicht

bestéatigen — Hinweise auf dieses Phdnomen gabre®rainzelt.
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3.3 Ergebnisse

Die aus den Todesanzeigen gewonnen Informationerfromnm von Attributen

wurden, wie in Abschnitt 3.2.2 beschrieben, zu B8agorien zugeordnet.

Tabelle 4 zeigt die Anzahl der zugeordneten Attebye Kategorie. Die
Gegenuberstellung der Attribute weiblicher und ni@her Fuhrungskrafte zeigt,
dass sich diese gleichermal3en tber die Kategoinerep verteilen. Nur einer der 58
Kategorien — ,Patriotisch* — wurde weder fir dasrJa004, noch 2010 Attribute
zugeordnet.

Tabelle 4: Haufigkeiten der 58 Kategorien bezogdnGeschlecht und Jahr der
Todesanzeige

Frauen Manner
2004 2010 2004 2010

Aktiv 3 5 3 2
Angesehen 2 3 5 6
Arbeitsorientiert 1 0 2 1
Aufgeschlossen 6 3 4 8
Ausgeglichen 0 2 1 3
Beliebt 3 2 2 4
Bescheiden 4 1 0 4
Diener 0 1 1 0
Ehrlich 3 1 4 2
Engagiert 23 27 43 38
Entscheidungstrager 2 0 0

Erfahren 4 6 12 6
Erfolgreich 4 1 7 11
Experte 4 2 18 17
Fahig 4 5 13 8
Freundlich 6 7 3 8
Fuhrer 0 0 4 5
Fursorglich 11 9 5 6
Gerecht 1 3 1 4
Geschatzt 11 8 20 14
Gutig 3 4 0 4
Hilfsbereit 6 4 5 6
Hochachtungswurdig 2 1 10 8
Initiator 2 2 6 4
Intelligent 2 6 7 6

Fortsetzung von Tabelle 4 auf der nachsten Seite
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Frauen Manner
2004 2010 2004 2010
Kameradschatftlich 5 9 14 13
Kompromissbereit 0 0 1 0
Kontaktfreudig 3 3 1 8
Korrekt 0 1 1 4
Kraftig 6 5 11 13
Kreativ 1 1 3 8
Lehrer 15 15 17 24
Liebenswiirdig 7 2 2 5
Meinungsmacher 0 0 0 1
Menschlich 8 6 11 23
Mutig 3 5 5 3
Organisator 0 0 2 0
Patriotisch 0 0 0 0
Personlichkeit 8 4 21 14
Pflichtbewusst 1 0 1 1
Professionell 4 2 1 3
Religios 2 0 0 0
Ruhig 2 0 0 2
Selbstlos 2 2 3 0
Tier/Naturschutzer 0 2 0 0
Treu 1 1 6 9
Tachtig 0 0 5 0
Uberzeugend 3 2 4 2
Umsichtig 2 1 4 4
Unabhangig 0 2 0 0
Unermudlich 3 8 8 10
Unternehmergeist 1 3 17 13
Verantwortungsbewusst 2 1 4 11
Verdienstvoll 2 7 12 12
Verehrungswaurdig 1 2 0 2
Wegbereiter 0 1 7 12
Weitblickend 2 3 8 16
Zuverlassig 1 0 0 6
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3.3.1 Hypothesenprifung

Fragestellung 1: Wie werden weibliche und mannlidhighrungskrafte im 21.

Jahrhundert beschrieben?

Die Analyse der 58 Attributkategorien ergab, dassahl bei weiblichen als auch
mannlichen Fuhrungskrafte und in beiden Untersughjahren die Kategorie

.Engagiert” am haufigsten zugeordnet wurde — int 2810 beispielweise 9.6% bei
Mannern und 14.1% bei Frauen. Dem folgten 2004ri@Einlichen Fuhrungskraften
die Kategorien ,Personlichkeit* (6.0%), ,Geschatfb.7%) und ,Experte” (5.2%),

2010 hingegen ,Lehrer* (6.0%), ,Menschlich® (5.8%nd ebenfalls ,Experte*

(4.3%). Die zweithaufigste Kategorie weiblicher Riigskrafte war sowohl 2004
als auch 2010 die Kategorie ,Lehrer” (7.8 bezielawgyse 7.9 Prozent), gefolgt von
.Fursorglich* (5.7 beziehungsweise 4.7 Prozent)es€hatzt* (5.7%) im Jahr 2004
und ,Kameradschaftlich® (4.7%) im Jahr 2010. Anthaheser Informationen wurde
ein Diagramm erstellt, das die zehn Kategorien,edeinsgesamt die meisten
Attribute zugeordnet wurden, im Vergleich von wabén und mannlichen

Fuhrungskraften zeigt (siehe Abbildung 4). Bezogeih das Geschlecht sind der
Abbildung nur geringfligige Unterschiede zu entnemmdannern werden sowohl

2004, als auch 2010 mehr ,Unternehmergeist” undogetise” zugeschrieben.
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Engagiert

0
Verdienstvoll i Lehrer
6
. Geschatzt ——Frauen2004
= Frauen2010
Manner2004
/7 Menschlich e Minner2010

— Personlichkeit

Experte

Abbildung 4: Anteil der zehn haufigsten Kategorander Anzahl der Attributionen

in Prozent bezogen auf Geschlecht und Jahr

Hypothese 2: Die Beschreibungen maéannlicher und waher FUhrungskrafte

werden Uber die Zeit hinweg &hnlicher.

Fur die Beantwortung der Hypothese 2 wurde eingdémondenzanalyse berechnet.
Ziel der Korrespondenzanalyse ist eine grafischpr&entierung von Zeilen und
Spalten einer Kreuztabelle (Buhl, 2010), in dieséall einer Tabelle aus
Untersuchungsjahr (die Ergebnisse 1974-1986 emtispnel der Untersuchung von
Kirchler (1992), jene von 1992 und 1998 sind derdi# von Rodler et al. (2001)
entnommen) und Geschlecht sowie der AttributkategotUm einen Vergleich mit
den zuvor durchgefihrten Studien durchfihren korvmerden dieselben Kategorien

in der Korrespondenzanalyse verwendet.

Fur die Korrespondenzanalyse der vorliegenden Arbeairden nicht alle 58

Kategorien miteinbezogen, sondern nur jene 22pdreits von Rodler et al. (2001)
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fur die Analyse herangezogen wurden. Die Berechrenggb Tragheitswerte von
42.6%, 17.9% und 14.3% fiur die Dimensionen 1, 2 8inDa der inhaltliche Beitrag

zur Beantwortung der Fragestellung der dritten Disi@n nur gering ist, werden im
Folgenden nur die Dimensionen 1 und 2 ndher bdaetadbiese erklaren gemeinsam
60.5% der Varianz.

Die Korrespondenzanalyse ist vorrangig eine graésklethode, die Visualisierung
der Ergebnisse erfolgt mittels (zweidimensional&o) (Buhl, 2010) — aufgrund der
besseren Lesbarkeit wurde in Abbildung 5 auf diesigdlung der Attributkategorien

verzichtet (diese sind Abbildung 6 zu entnehmen lediglich die Position der

Beschreibungen weiblicher und mannlicher Fuhrurigfskr der verschiedenen
Untersuchungsjahre angegeben. Bei dieser Darsgeltier Ergebnisse kann die
Distanz zwischen zwei Variablen(auspragungen) pnétiert werden kann (Blasius,

2001) — je naher sich zwei Objekte sind, destoiéhat sind sie.

Inhaltlich lassen sich die Dimensionen der Analyseart beschreiben, dass die erste
Dimension von den Attributen ,Erfahren® und ,Inigkknt“ an einem Pol bis hin zu
.verehrungswirdig® am anderen Pol, die zweite Disien von ,Tlchtig* bis hin

zu ,Diener, ,Professionell” und ,Engagiert” reicht

Den Abbildungen 5 und 6 kann die, bereits von Roeéfeal. (2001) erwahnte,
Angleichung der Beschreibungen weiblicher und mi&hel Fuhrungskrafte in dem
Jahr 1998 entnommen werden. Aufgrund der Entferrkamgn geschlossen werden,
dass 1974 die Beschreibungen verstorbener Fuhrifgsk erhebliche
Geschlechtsunterschiede aufweisen, Frauen wurden ,aérehrungswurdig®
beschrieben und Manner als ,intelligent®, ,ehrlicahd ,erfahren”. 1980 weisen
Todesanzeigen mannlicher Fuhrungskrafte keine &cheb Veranderung auf —
weibliche  Fuhrungskrafte  dagegen hatten sich  weg m volmage
.verehrungswirdigen” hin zu ,treu* und ,selbstloghtwickelt. 1986 zeigte sich
erneut nur eine Veranderung der Frauen, die albejorientiert® beschrieben
wurden. Erst ab 1992 unterlagen auch die Nachruenticher Fihrungspersonen
einem Wandel: ihnen wurden Attribute wie ,professll® und ,engagiert”

zugeordnet.
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Ab 1992 =zeigt sich ein Trend der Annaherung der cBesbungen beider
Geschlechter. Abbildung 6 lasst erkennen, dassedig&nnaherung” eine

Veradnderung der Beschreibungen der Frauen zugrliede 1998 wiesen die
Todesanzeigen beider Geschlechter deutliche Arkgitdmn auf, eine Beobachtung,
die sich im darauffolgenden Untersuchungsjahr awfgr der Veranderung der
Attributzuschreibungen mannlicher Verstorbener hin ,kameradschaftlich® und

Jintelligent nicht wiederholte. Die Ergebnisse figlas Untersuchungsjahr 2010
ergeben im Vergleich zu den Jahren zuvor ein sekutlidhes Bild:

Geschlechtsunterschiede in den Beschreibungen elstorbenen sind minimal, die
Darstellung weiblicher und méannlicher Fihrungskraft Todesanzeigen wurde Uber
die Zeit hinweg A&hnlicher. Frauen und Manner werdgeichermalen als

.kameradschaftlich®, ,fahig"“ und ,engagiert* besaiven.
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Abbildung 5: Darstellung der Zeilenpunkte der Kspendenzanalyse der Haufigkeit
der Attributkategorien bezogen auf Geschlecht untet$uchungsjahr.

Anmerkung Die exakte Position der Variablen befindet sichrtd wo die schwarzen Kreise

eingezeichnet sind. Die Abkurzungen ,F* und ,M“Ziehen sich auf weibliche (F) bzw. mannliche
(M) Fuhrungskréafte.
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Abbildung 6: Korrespondenzanalyse der Haufigkeit Aributkategorien bezogen
auf Geschlecht und Untersuchungsjahr.

Anmerkung Die exakte Position der Variablen befindet sidntdwo die griinen (Untersuchungsjahr)
beziehungsweise blauen (Attributkategorien) Kraisgezeichnet sind. Die Abkirzungen ,F* und
.M“ beziehen sich auf weibliche (F) bzw. mannlioiM) Fiihrungskrafte.
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Hypothese 3: Der Anteil erfolgskorrelierter Attride ist in Beschreibungen

weiblicher Fihrungskréfte Gber die Zeit hinweg gésgen

Die 58 Attributkategorien wurden fur die weiterealyse und fur die Beantwortung

der Forschungsfrage 3 entsprechend der EinteilondRodler et al. (2001) in

C1 mit Erfolg korrelierten Qualitaterfbeinhaltet die 23 Kategorien Aktiv, Engagiert,
Mutig, Kreativ, Entscheidungstrager, Erfolgreichnternehmergeist, Erfahren,
Geschatzt, Experte, Weitblickend, Initiator, Ingeint, Aufgeschlossen,
Meinungsmacher, Wegbereiter, Professionell, Angaseh
Verantwortungsbewusst, Fahig, Kontaktfreudig, Pdislkeit und Tuchtig)

und

[ stabile Qualitaten(umfasst die 12 Kategorien Engagiert, Entscheidiréger,
Unternehmergeist, Weitblickend, Menschlich, Ingdht, Professionell,
Zuverlassig, Verantwortungsbewusst, Fahig, Kontalitfig und Personlichkeit)

eingeteilt.

Aus diesen Zuordnungen ergeben sich 10 KategorieBngagiert,
Entscheidungstrager, Unternehmergeist, Weitblickehdelligent, Professionell,
Verantwortungsbewusst, Fahig, Kontaktfreudig undsédichkeit) die sowohl

erfolgskorrelierte, als auch stabile Attribute delfen.

Um uberprifen zu kénnen, ob sich die Zuschreibueged Attribute in den Jahren
von 1974 bis 2010 verandert hat, wurde der prosdietuAnteil dieser an der
Gesamtanzahl der analysierten Eigenschaften bexechnfir weibliche und
mannliche Fuhrungspersonen wurde dies getrennexorgmen. Tabelle 5 enthéalt
diese Berechnung und weist auflerdem das 95% Koazfidervalls (in den

Klammern) aus, um mdgliche zufallige Schwankungésseen zu konnen.

Weibliche Fuhrungskrafte wurden in den Jahren 20@d 2010 in 47% bzw. 48%
der Falle als erfolgreich beschrieben, Manner lgegen 60% bzw. 53% der Falle.
Anhand der Konfidenzintervalle kann ein signifikemtGeschlechtsunterschied

bezogen auf erfolgskorrelierte Eigenschaften in dmen 1974 (vgl. Rodler et al.,
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2001) und 2004 angenommen werden: Todesanzeigenliof@@r Fuhrungskrafte
enthielten in diesen zwei Jahren signifikant harfi®deschreibungen, die auf

erfolgreiche Leistungen der Verstorbenen hinweisen.

Eine Veranderung der Attributzuschreibungen Uber kit konnte flr weibliche
Fuhrungskrafte lediglich im Jahr 1998 beobachtetdem Im Vergleich zu 1974
konnten in Todesanzeigen weiblicher Verstorbenegnifskant haufiger

erfolgskorrelierte Eigenschaften beobachtet werden. Fur die

Untersuchungszeitpunkte der vorliegenden Arbeitnkerjedoch kein signifikanter
Anstieg beobachtet werden. Im Jahr 2010 zeichnelt ®in Trend zu mehr
erfolgskorrelierten Attributzuschreibungen ab, aufgl der geringen Anzahl an
Todesanzeigen von Frauen in den ersten Jahren diErsuchungen fallen die
Konfidenzintervalle entsprechend gréf3er aus urkbesmt zu keinem signifikanten
Ergebnis. Dementsprechend kann die Hypothese, dtasanteil erfolgskorrelierter
Attribute in den Todesanzeigen weiblicher FUhrun@f& zu Beginn des 21.

Jahrhunderts steigt, nicht angenommen werden.
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Tabelle 5: Relative Haufigkeiten der erfolgskoredlen sowie erfolgskorreliert und stabilen Attribut

Beschreibung Geschlecht 1974 1980 1986 1992 1998 04 20 2010
Erfolgskorreliert ~ Frauen 0.35 (0.26-0.43) 0.37 83@50) 0.47 (0.35-0.58) 0.59 (0.49-0.69) 0.57 1e0466) 0.47 (0.40-0.54) 0.48 (0.41-0.55)
Manner 0.53 (0.49-0.56) 0.49 (0.44-0.53) 0.53 (@&) 0.55 (0.51-0.59) 0.57 (0.53-0.61) 0.60 %E0%65)  0.53 (0.48-0.57)
Erfolgskorreliert  Frauen 0.12 (0.06-0.17) 0.17 (0.07-0.28) 0.24 (@.B4) 0.31 (0.22-0.40) 0.27 (0.18-0.36) 0.27 (0233) 0.28 (0.22-0.34)
und stabil Manner 0.22 (0.19-0.25) 0.19 (0.16-0.23) 0.22 (@1%) 0.27 (0.24-0.31) 0.23 (0.21-0.24) 0.34 (€0239) 0.30 (0.25-0.35)
Attribute gesamt ~ Frauen 121 52 75 97 99 192 191
Manner 713 483 750 609 606 346 395

AnmerkungenZahlen in Klammer geben ein 95% Konfidenzintereall Ergebnisse von 1974-1998 wurden Rodler etdfl(Pentnommen.

Tabelle 6: Relative Haufigkeiten der personenorgetegn sowie aufgabenorientierten Attribute

Beschreibung Geschlecht 1974 1980 1986 1992 1998 04 20 2010
Personenorientiert Frauen 0.26 (0.18-0.34) 0.2B3¢0.37) 0.27 (0.17-0.37) 0.26 (0.17-0.34) 0.32%00.44)  0.40 (0.33-0.47) 0.33 (0.26-0.40)
Manner 0.22 (0.19-0.25) 0.23 (0.20-0.27) 0.24 (@217) 0.32 (0.28-0.35) 0.33 (0.29-0.36)  0.22 §0126)  0.28 (0.24-0.32)
Aufgabenorientiert Frauen 0.31 (0.23-0.39) 0.3250.52) 0.39 (0.28-0.50) 0.46 (0.36-0.56) 0.4330.52)  0.39 (0.32-0.46) 0.38 (0.31-0.45)
Manner 0.41 (0.37-0.44) 0.42 (0.38-0.46) 0.44 (@4Y) 0.44 (0.40-0.48) 0.42 (0.38-0.46)  0.47 (042) 0.43 (0.38-0.48)
Attribute gesamt Frauen 121 52 75 97 99 192 191
Manner 713 483 750 609 606 346 395

AnmerkungenZahlen in Klammer geben ein 95% Konfidenzintereall Ergebnisse von 1974-1998 wurden Rodler etdfl(Pentnommen.



Hypothese 3a: Der Anteil stabiler erfolgskorrelient Attribute ist in Beschreibungen

weiblicher Fihrungskrafte Uber die Zeit hinweg gésgen.

Bei Betrachtung der Analyse der Eigenschaftensdigohl als erfolgskorreliert als auch
als stabil bezeichnet werden, zeigt sich eine Bkgmte Veranderung sowohl fur
weibliche als auch fur mannliche Fuhrungskrafter Bateil dieser Attribute stieg bei
Frauen signifikant an — betrug dieser im Jahr 18@dh 12 Prozent, so waren es 1992
bereits 31 Prozent. Auch in den Jahren 2004 und 20irden weibliche Verstorbene
signifikant haufiger mit erfolgskorrelierten, stin Eigenschaften beschrieben als im
ersten Jahr der Untersuchungen. Fir mannliche Rgbkuifte zeigte sich ein
Unterschied zwischen den Ergebnissen zu BeginnUtkersuchungen, im Jahr 1974,
und denen der vorliegenden Untersuchung: Der Ptsaen der erfolgskorrelierten,

stabilen Eigenschaften stieg von 22 Prozent alr®zent im Jahr 2004.

Hypothese 4: Der Anteil der Personenorientierung gaschriebenen Attribute ist
sowohl in Beschreibungen mannlicher als auch weiier

Fuhrungskrafte Uber die Zeit hinweg gestiegen.

Hypothese 4a: Der Anteil aufgabenorientierter Attuite ist in Beschreibungen

weiblicher Fihrungskrafte Uber die Zeit hinweg gésgen.

Zur Uberpriifung der Hypothesen 4 und 4a wurde digeffung der Kategorien in

Personen- und Aufgabenorientierung von Rodler.R80D1) Gbernommen:

[ Personenorientierung(beinhaltet die 14 Kategorien Liebenswirdig, Figbkoh,
Kameradschaftlich, = Geschatzt, Freundlich, Menshhlic Giitig, Beliebt,

Aufgeschlossen, Professionell, Umsichtig, AngeseKentaktfreudig und Hilfsbereit)

[ Aufgabenorientierung (umfasst die 17 Kategorien  Aktiv, Engagiert,
Entscheidungstrager, Tuchtig, Kraftig, Experte, tomidlich, Initiator, Lehrer, Fuhrer,
Meinungsmacher, Wegbereiter, Umsichtig, Verantwagtlbewusst, Personlichkeit,

Erfolgreich und Arbeitsorientiert)
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Analog zu der Analyse der erfolgskorrelierten Eggdraften wurde der prozentuelle
Anteil und das Konfidenzintervall fur weibliche untinnliche Fuhrungskrafte berechnet
(siehe Tabelle 6). Frauen wurden 2004 in 40.0%Fddle personenorientierte Attribute
zugeschrieben, Mannern in 22.0%. Im Vergleich daaok die Personenorientierung
weiblicher Fuhrungskrafte im Jahr 2010 um 7.0% &3&.0%, wohingegen bei

Todesanzeigen mannlicher Fihrungskréafte der Aptisonenorientierter Eigenschaften
auf 28% stieg. In keinem der analysierten Jahreakergich ein signifikanter

Geschlechtsunterschied hinsichtlich Personen- wrfgabenorientierung.

Entgegen der Annahme, auf der Hypothese 4a bekdrnte somit lediglich ein
signifikanter Anstieg der personenorientierten iAtite bezogen auf mannliche
Fuhrungskrafte in den Jahren 1992 und 1998 gefumaden, den bereits Rodler et al.
(2001) beobachtet haben. Im Jahr 2004 zeigte siohgegenteiliger Trend: die
personenorientierten Beschreibungen gingen beiSavdeeigen der Manner im Vergleich
zu den untersuchten Jahren zuvor (1992 und 1988j)fikant auf ein Niveau, das mit

jenem von 1974 vergleichbar ist, zurick.

Bezuglich der Zuschreibung personenorientierterrilAtte konnte bei Anzeigen

weiblicher Fuhrungskrafte keine signifikanten Vetérungen beobachtet werden. Es
wird an dieser Stelle jedoch erneut darauf hingsene dass aufgrund der geringen
Anzahl an Todesanzeigen von Frauen in den erstéredader Untersuchung die
Konfidenzintervalle entsprechend groBer ausfallecin  Trend zu mehr

Personenorientierung ist im Jahr 2004 sichtbar.ufrerken ist auch, dass mannlichen
Fuhrungskraften in allen Untersuchungsjahren sigamt mehr Aufgabenorientierung als

Personenorientierung zugeschrieben wurde.

Zur Beantwortung der Hypothese 4a kann Tabelle &rgezogen werden, aus der
ersichtlich ist, dass kein signifikanter Anstiegfgabenorientierter Attribute in den

Nachrufen weiblicher Fiihrungskrafte beobachtet emikbnnte. Aus den Ergebnissen ist
auch kein Trend absehbar — Frauen wurden zu aligerslichungszeitpunkten annahernd
gleich aufgabenorientiert beschrieben. Hypothes&afm demnach nicht angenommen

werden.
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Abbildung 7 zeigt die Ergebnisse beziglich Persenend Aufgabenorientierung
weiblicher und méannlicher Fuhrungskrafte Gber deit Ainweg. Die Darstellung wurde
an die des ,Management Grid“-Modell von Blake undutbn (vgl. Walenta & Kirchler,
2008, S. 435) angelehnt, wobei ein Fuhrungsstily d®wohl durch hohe
Personenorientierung als auch durch hohe Aufgabtmrung gekennzeichnet ist als
.reamorientierung” bezeichnet wird und entsprechetem Modell immer zu
Fuhrungserfolg fuhrt (Walenta & Kirchler, 2008).eDAbbildung zeigt, dass dies weder
auf die Beschreibung weiblicher noch mannlicherrbgigskrafte zutrifft. Allein im Jahr
2004 waren aufgaben- und personenorientierte Atiibweiblicher Fuhrungskrafte
anndhernd gleich verteilt. Dennoch verdeutlicht gliafische Darstellung die anhaltende
Relevanz aufgabenorientierter Eigenschaften. Emerpretation der Entwicklung tber
die Jahre hinweg lasst diese Abbildung jedoch nmht da die Konfidenzintervalle

unberiicksichtigt blieben — sie dient lediglich @m&berblick tiber die Ergebnisse.
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Abbildung 7: Zuschreibung von Personen- und Aufgabientierung tber die Zeit

Anmerkung Die Zahlen in der Abbildung stellen die Unteraugsjahre dar. Konfidenzintervalle wurden
in dieser Abbildung nicht bertcksichtigt.
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3.5 Interpretation

Zur Frage, ob sich Geschlechterstereotype zu Bede® 21. Jahrhunderts verandert
haben, kann aus der vorliegenden Untersuchung lgsselm werden, dass die
Haufigkeiten der Attributkategorien, denen die Bwestbungen weiblicher und
mannlicher Fuhrungskrafte zugordnet wurden, zwatee, dass bei Frauen immer noch
Kategorien wie ,Fursorglich®, ,Geschéatzt* und ,Kamaeschaftlich* weit oben rangieren,
der Vergleich mit den Untersuchungsjahren zuvoog¢eéddeutlich erkennen lasst, dass
sich die Geschlechtsunterschiede im Jahr 2010 irgl®eh zu den Untersuchungsjahren
zuvor verringert haben. Aufgrund der Haufigkeit d&tegorien wie ,Fursorglich® und
.Kameradschaftlich® kann die Annahme der ,Role aaiity theory“ nicht bestatigt
werden, der zufolge erfolgreichen weiblichen Fulgsknaften ,typisch weibliche®
Eigenschaften abgesprochen werden, da sie ihreh{@ebterrollenerwartungen verletzen

indem sie in einer Mannerdomane brillieren.

Die Korrespondenzanalyse ergab desweitern, dassrdénaherung hauptsachlich eine
Veranderung der Beschreibungen weiblicher Flhruddiek zugrunde liegt. Aus diesen
Ergebnissen kann der Eindruck gewonnen werden, dagh Frauen in

Fuhrungspositionen, konform mit der Theorie (si@hschnitt 2.4.4), in den 90er Jahren
einen ,mannlichen” Stil aneigneten — was eine ddigliohen Erklarungen fir den

Anstieg weiblicher Fuhrungskrafte sein kdnnte. \A#dm sich Frauen in Unternehmen
entsprechend der dort herrschenden Vorstellungr diierungskraft, kénnte dies ihre
Aufstiegschancen steigern. Um diese Annahmen zwdtgen, sind jedoch weitere
Untersuchungen notwendig, da die Ergebnisse ddiegenden Arbeit diesen Schluss
nicht zulassen. Es konnte durchaus das GegenteiFaé sein, namlich dass dieses
Verhalten negativer wahrgenommen wird und sich Héhere Anteil weiblicher

Fuhrungskrafte aus anderen Umstanden erklaren lasst

Die in Teilen der Literatur suggerierte Aquivalemer Dichotomie ,weibliche —
mannlich“ und der ,Personenorientierung — Aufgab@mtierung® konnte in der

vorliegenden Untersuchung nicht bestatigt werdeachAin den Jahren zuvor konnte
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diese Analogie nicht gefunden werden: Frauen inrdrigspositionen werden nicht

signifikant personenarientierter beschrieben alsiéi.

Entgegen den Annahmen, dass personenorientiereng&figaften im 21. Jahrhundert in
der Vorstellung einer erfolgreichen Fuhrungskraftrier mehr an Bedeutung gewinnen,
sank 2004 der Anteil personenorientierter Attributd odesanzeigen fur Manner auf das
Niveau von 1974 zurick. Bericksichtigt man die gmidhe und gesellschaftliche
Entwicklung vor 2004 erscheint das Ergebnis paradder Forderung nach sozialen
kompetenten und mitarbeiterorientierten Vorgesatz#im Trotz sank der Anteil

personenorientierter Zuschreibungen in Todesanzergenlicher Fuhrungskrafte.

Entgegen der Annahme fuhrte ein Anstieg des Fraueit&in Flhrungspositionen nicht
zu einer signifikanten Veranderung der Zuschreibarfglgskorrelierter Eigenschaften.
Von Relevanz ist neben diesem Ergebnis vor alleoh alie Frage nach den Faktoren,
denen Erfolg zugeschrieben wird. Wie im Theorietedschrieben (vgl. Deaux &
Emswiller, 1974), wird Erfolg weiblicher Fuhrungéke in Studien auf instabile
Faktoren zuriickgefuhrt. Die Ergebnisse der vorhelgen Untersuchung zeigen jedoch,
dass in den Jahren 2004 und 2010 signifikant meabils Eigenschaften als in den ersten
Jahren der Untersuchung beschrieben werden. Aralergam Jahr 1974 — in dem in
Todesanzeigen mannlicher FUhrungskréafte mehr stabifolgskorrelierte Attribute
gefunden wurden — wiesen die Beschreibungen in fidgenden Jahren keine

Geschlechtsunterschiede auf.
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3.6 Diskussion

Ein Groldteil der Untersuchungen zu Geschlechtemstygre versucht anhand einer
Datenerhebung zu einem einzigen Zeitpunkt dererst&xz beziehungsweise Nicht-
Existenz zu beweisen. Die Ursache widersprichliéligebnisse lasst sich in diesem Fall
schwer zuordnen, denn sowohl unterschiedliche Misthoder Datengewinnung,

unterschiedliche Stichprobenzusammenstellungenuyralie Unterschiede, etc., als auch
Kontextabhangigkeit der untersuchten Variable d¢dtséchliche zeitliche Veranderungen
kénnen meist nicht ausgeschlossen werden.

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, einen Beitzag Diskussion Uber Veranderungen von
Geschlechterstereotypen zu leisten. Aufgrund desrgdfens analog zu den

Vorgangerstudien ist eine Vergleichbarkeit der Brggse gegeben — somit konnte die
Entwicklung von Geschlechterstereotypen von 198420110 beobachtet und analysiert

werden.

Die vorliegende Untersuchung bedient sich mit dealgse der Todesanzeigen auRerdem
einer nonreaktiven Methode, da Stereotype ein Thdaratellen, das Personen dazu
bewegt, sich moglichst ,politisch korrekt* und salzerwiinscht zu verhalten bzw. zu
antworten. Die gewahlte Methode ist jedoch niclei fron Nachteilen: Bereits in der
Studie von Kirchler (1992) ist der Hinweis enthajtedass die durchschnittliche
Lebenserwartung von Mannern und Frauen von Bedgutsein konnte, da
gesellschaftspolitische Neuerungen auf éaltere Gé¢ioeen von Fuhrungskraften
maoglicherweise weniger Einfluss nehmen. Wurden &maoereits im letzten Jahrhundert
vermehrt als Fuhrungskrafte eingesetzt, konnte diese Entwicklung erst verspatet in
einer Analyse von Todesanzeigen nachvollzieheretgsaufgrund der Tatsache, dass
Frauen ein hoheres Lebensalter erreichen als Maimeéen Todesanzeigen, die fur die
vorliegende Untersuchung zur Analyse herangezogemrdem, konnte ein
Geschlechtsunterschied im Alter der Verstorbenstgéstellt werden. Die Anwendung
anderer Methoden hatte eventuell eine KontrollesatieVariable ermoéglicht — zum
Beispiel in Befragungen anhand geschichteter Statkgn. Ein ahnliches Problem stellt

die Differenziertheit der Arbeitsplatze dar, diegguivalent zu den Alterskategorien,

88



lediglich erhoben werden konnten. Die ungleichet®kmg der beiden Geschlechter auf

die unterschiedlichen Branchen stellt einen moglckinflussfaktor dar.

Erwahnenswert ist des Weiteren die BeobachtungKiaohler et al. (1996), der zufolge
aus einem Teil der Todesanzeigen weiblicher Fulsknddte hervorgeht, dass externe
Umstande — wie Heirat oder Ubernahme des Familiennehmens — die Fiihrungsrolle
der Verstorbenen erst ermdéglichte. In der vorliglgen Untersuchung konnte diese
Beobachtung nicht gemacht werden — fraglich blgioch, ob Unternehmen im 21.
Jahrhundert nicht mdglicherweise von einer Angabesest Information in den

Todesanzeigen absehen.

Eine Berlcksichtigung der Flihrungsebene, denervdistorbenen angehdrten, war in
der vorliegenden Untersuchung ebenfalls nicht ncglda diese Information aus den
Todesanzeigen grof3tenteils nicht hervorging. Ph&nender Diskriminierung, wie eine
vertikale Segregation, konnten demnach nicht besitibkgt werden. Auch die Annahme
des ,Stereotype content model“, demzufolge weildidfiihrungskrafte in den oberen
Unternehmenshierarchien positiver bewertet werdansste aufgrund der fehlenden

Information unbertcksichtigt bleiben.

Da die vorliegende Arbeit die Untersuchung von Gksthtsunterschieden innerhalb des
westlichen Kulturraums — genauer gesagt: Innerkakh deutschen Sprachraum — zum
Ziel hat, ist die Frage nach der Generalisation Eegebnisse berechtigt: Vorrangig
konzentrieren sich Forschungen zu diesem Themadi@ufJSA oder Grol3britannien.

Untersuchungen zu kulturellen Unterschieden — etawéischen den USA, der

Bundesrepublik Deutschland und Japan (Schein,)20®@kErichten Uberraschenderweise
ahnliche Ergebnisse in den verschiedenen Landeenn@ch missen in Zukunft noch

weitere kulturelle Vergleiche angestellt werden.

Der Beitrag der vorliegenden Arbeit beschrankt sicheine Beschreibung der méglichen
Veréanderungen von Geschlechterstereotypen — ekiarting kann anhand der gewéhlten
Methode nicht angestellt werden. Hierzu vermag es Klombination verschiedener
Untersuchungsmethoden. Auch mdgliche Auswirkungen Wirtschaftskrise in den
Jahren vor 2010 kénnten Gegenstand weiterer Urtfeusig sein — Ergebnisse von Ryan

et al. (2010) deuten darauf hin, dass weiblicheli@t@n vermehrt in Zeiten von Krisen
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gefragt sind. Dementsprechend kdnnte die gestiegezahl weiblicher Fuhrungskrafte
darauf zurtckzufihren sein, dass Frauen die Krise,@prungbrett” in die oberen
Unternehmenshierarchien nutzen konnten. In diesasa@dmenhang muss auch darauf
hingewiesen werden, dass in der vorliegenden Aaatysht erhoben werden konnte ob
die Unternehmen, fur die die verstorbenen Fuhruddtektatig waren, erfolgreich waren

oder nicht.

Abschlielend sei mit dem Zitat von Barreto et al,Genclusion: Numbers are not
enough” (2009, S. 15) — darauf hingewiesen, dass Siiuation der Frauen in der
Arbeitswelt nicht anhand von Statistiken verstandeerden kann. Erhebungen zur
Erwerbstétigkeit der Frauen, zur Geschlechterdartgi in der Arbeitswelt oder zur
~-Einkommensschere” kdonnen die Hindernisse und diskininierung, die Frauen
maoglicherweise erfahren, nicht abbilden. Allein @ehéhung des Frauenanteils in den
oberen Hierarchien von Organisationen ,is not ehotmy reduce gender inequality”
(Barreto et al.,, 2009, S. 15). Finden Frauen in de€angten Positionen nicht die
entsprechenden Bedingungen vor um erfolgreich aeikbnnen, nahrt dies lediglich den
Boden fur weitere Diskriminierung. In diesem Sinsefraglich, ob eine von der Politik
vorgegebene Quotenregelungen auf Fuhrungsebenklctvizu einer Verbesserung der
beruflichen Situation von Frauen beitragt. Dieslggiztie Vorschriften erhéhen vielleicht
die Karrierechancen von Frauen, mit welchen Probterdiese dann mdoglicherweise

gerade deshalb am erreichten Arbeitsplatz zu kamipdéen, bleibt nicht absehbar.
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V. Zusammenfassung

Im letzten Jahrhundert waren die Fuhrungsebenen Uigternehmen in Europa
groBtenteils dem mannlichen Geschlecht vorbehalterauen in Aufsichtsraten,
Geschaftsfihrung, Vorstanden oder Ministerien bddedie Ausnahme — einflussreiche
Positionen in Wirtschaft und Politik waren von Manmm besetzt. Zu Beginn des 21.
Jahrhunderts mehren sich die Beflrworter politiscMallnahmen, wie der einer
Quotenregelung, da eine Veranderung der beruflicBenation fur Frauen sich nur

langsam vollzieht.

Aber worin begriindet sich die Ungleichverteilungnvbrauen und Mannern in der
Arbeitswelt?  Eine  Mdglichkeit  stellt  die  hinderlieh Existenz ~ von

Geschlechterstereotypen dar: Im Gegensatz zu darakibreigenschaften, die Mannern
zugeschrieben werden — wie etwa erfolgsorientiawmpetent, aggressiv, unabhéangig,
entschlossen und Uberzeugend (vgl. Rohmann & RqQW0ld9; Rosette & Tost, 2010) —
werden Frauen als freundlich, hilfsbereit, verstéswebll und beziehungsorientiert

beschrieben (vgl. Eagly & Johnson, 1990; RosetfBo&t, 2010). Nachteile fur weibliche

Fuhrungskrafte ergeben sich dementsprechend dadass, die Vorstellungen einer
prototypischen Fuhrungskraft nicht zu den Vorstedlen des weiblichen Geschlechts
passen (Rosette & Tost, 2010), sondern — entsprdather Asoziation, Schein (2001) in
den 1970er Jahren erstmals als ,Think manager rk thmale* beschrieben hatte —
Fuhrungskrafte mit ,typisch mannlichen* Eigenschaftoedacht werden. Selbst wenn
Frauen erfolgreich sind, wird deren Leistung anddtaktoren zugeschrieben als der von
Mannern: Fur den Erfolg weiblicher Fuhrungskrafterden externe, instabile Faktoren

verantwortlich gemacht.

Es stellt sich die Frage ob die gesellschaftsgoliten Entwicklungen der letzten Jahre
einen Einfluss auf die Wahrnehmung von Fuhrungsimélenommen hat. Aufgrund des
damit einhergehenden, zunehmenden Anteils an wbiii Flhrungskraften werden
Frauen nicht mehr als ,die Ausnahme® auf Fuhrungeeh betrachtet. Werden aber
vermehrt auch Frauen in Fihrungspositionen beobgdtllte dies eine Auswirkung auf

die Stereotype haben.
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Vorrangiges Ziel der vorliegenden Untersuchung digstlarin, im Vergleich mit zwel
Studien (Kirchler, 1992; Rodler et al. 2001) digwoklung von Geschlechterstereotypen
auf Fuhrungsebene abzubilden. Fir die Analyse wurdedesanzeigen, die von
Unternehmen in vier deutschsprachigen Zeitungedalere 2004 und 2010 verdffentlicht
wurden, herangezogen. 321 Nachrufe wurden auf aetev Beschreibungen der
Verstorbenen hin untersucht, wobei die gefundemitAtte fur die weitere Analyse 58
Kategorien zugeordnet wurden. Eine Korrespondenysmain der auch die Daten der
Vorgéangerstudien berucksichtigt wurden, ergab, dsisk der Trend, wonach sich
Beschreibungen weiblicher und mannlicher FUhrurigskr Gber die Zeit hinweg
ahnlicher werden, fortsetzt. Die Ergebnisse zeiglss dieser Angleichung vor allem
eine Veranderung der Beschreibungen weiblicher tgdysner zugrunde liegt. Die
weitere Analyse der Nachrufe weiblicher Fuhrungi&réergab keine signifikante
Zunahme aufgabenorientierter Eigenschaften in éddmed 2004 und 2010, es konnte
jedoch beobachtet werden, dass signifikant melolgsorrelierte Attribute enthalten
waren. Zudem wurde der Erfolg von weiblichen Fulgskmaften vermehrt auf stabile
Faktoren zuriickgefuhrt. Ein mdglicher, in der Ldler zu Geschlechterstereotypen
oftmals diskutierter, Unterschied zwischen Mannend Frauen hinsichtlich Aufgaben-
und Personenorientierung zeigte sich weder in dstere Jahren der Untersuchungen
(1974-1998), noch zu Beginn des 21. Jahrhunderies. Abnahme, dass aufgrund der
.Feminisierung” der Fuhrungsebene personenoridatigtigenschaften an Relevanz

gewinnen wurden, konnte die vorliegende Untersughicht bestétigen.

Die Ergebnisse dieser Forschungsarbeit und dieH3iaiet der diesbeziglichen Literatur
lassen darauf schlie3en, dass eine ErhOhung deerfamateils in Fihrungsebenen von
Unternehmen eine Veradnderung der Situation vondframit sich bringt, da diese nicht
mehr als ,,Ausnahmen” wahrgenommen werden, sondamnimannlichen Kollegen

ebenbirtig. Es sei jedoch darauf hingewiesen, dasge Einflussfaktoren in der

Untersuchung nicht bertcksichtigt werden konntew: ®nnte unter anderem die
Wirtschaftskrise in den Jahren vor 2010 einen HsHl auf die Wahrnehmung von
Fuhrungskraften und —stil gehabt haben, da nach Ryaal. (2010) gerade in diesen

Zeiten ,weibliche" Fahigkeiten gefragt sind.
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A Erganzende Tabellen zur deskriptiven Statistik

Tabelle 7: Haufigkeit der Alterskategorien bezogahdas Geschlecht der Verstorbenen

Manner (2004 und 2010) Frauen (2004 und 2010)
Alterskategorien  Haufigkeit Glltige Prozente Alterskategorien Haufigkeit Glltige Prozente
20-29 1 0.6 20-29 1 1.2
30-39 0 0.0 30-39 3 3.6
40-49 3 19 40-49 5 6.0
50-59 11 7.1 50-59 9 10.7
60-69 46 29.5 60-69 15 17.9
70-79 40 25.6 70-79 9 10.7
80-89 44 28.2 80-89 23 274
90-99 10 6.4 90-99 18 21.4
100-109 1 0.6 100-109 1 1.2
Gesamt 156 100.0 Gesamt 84 100.0
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Tabelle 8: Branchenzugehdarigkeit weiblicher und ni&her Flihrungskrafte

Manner Frauen
Gultige Glltige
Haufigkeit Prozente Haufigkeit Prozente
Land- und Forstwirtschaft 1 0.6 0 0.0
Bergbau und Gewinnung von Steinen
und Erden 1 0.6 1 0.9
Herstellung von Waren 21 12.3 6 5.6
Energieversorgung 2 1.2 1 0.9
Bau 3 1.8 1 0.9
Handel 3 1.8 1 0.9
Verkehr und Lagerei 0 0.0 3 2.8
Beherbergung und Gastronomie 1 0.6 1 0.9
Information und Kommunikation 16 9.4 10 9.3
Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen 32 18.7 10 9.3
Grundstlicks- und Wohnungswesen 5 2.9 3 2.8
Rechts- und Steuerberatung,
Wirtschaftsprifung 6 3.5 0 0.0
Of‘fen_thf:he Verwaltung und 6 35 3 238
Verteidigung
Kunst, Unterhaltung und Erholung 11 6.4 10 9.3
Interggsensvertretungen sowie . 94 12 11.2
Vereinigungen
Architektur- und Ingenieurbiros 1 0.6 0 0.0
Forschung und Entwicklung 15 8.8 2 1.9
Werbung und Marktforschung 0 0.0 1 0.9
Universitat 12 7.0 5 4.7
Stiftungen 5 2.9 16 15.0
Erziehung und Unterricht 2 1.2 5 4.7
Gesundheits- und Sozialwesen 4 2.3 5 4.7
caritative Vereinigung 1 0.6 4 3.7
Politik 7 4.1 7 6.5
Gesamt 171 100.0 107 100.0
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B Erganzende Tabellen zur Kategorisierung der Attibute

Tabelle 9: Prozentueller Anteil der zehn haufig®@eschreibungen an der Gesamtanzahl

der Attribute

Frauen Frauen Méanner  Manner

2004 2010 2004 2010
Engagiert 11.9 141 12.4 9.6
Erfahren 2.0 3.1 3.4 1.5
Experte 2.0 1.0 5.2 4.3
Fahig 2.0 2.6 3.8 2.0
Geschatzt 5.7 4.2 5.8 3.5
Kameradschattlich 2.6 4.7 4.0 3.3
Kraftig 3.1 2.6 3.2 3.3
Lehrer 7.8 7.9 4.9 6.0
Menschlich 4.2 3.1 3.2 5.8
Personlichkeit 4.2 2.1 6.0 35
Unternehmergeist 0.5 1.6 4.9 33
Verantwortungsbewusst 1.0 0.5 1.2 2.8
Verdienstvoll 1.0 3.7 3.4 3.0
Wegbereiter 0.0 0.5 2.0 3.0
Weitblickend 1.0 1.6 2.3 4.1
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Firmen. Bei Verbund und BIG erwigt Mitterlehner, direkt einzugreifen. Staat oder privat: Wer soll uns beschiitzen?

[Wien] Wirtschaftsminister Reinhold Mitterlehner (QVP) Supariarkt indar; ekt irauch e dat Renault Scénic Bose® Edition
meint seinen VorstoB far mehr Frauen in Aufsichtsraten - -

offenbar sehr emst: ,Wenn die Quote nicht durch das - i fRiphs 0 & 23:180,
Auslaufen von Mandaten erfullt wird, muss man sich
anschauen, wie man das anders last", erklart seine
Sprecherin Waltraud Kaserer der ,Presse”. Gemeint ist
damit der Austausch von mannlichen Aufsichtsraten
gegen weibliche. Mitterlehner will bis 2013 ein Viertel
der Aufsichtsréte von staatsnahen Betrieben mit

& Drucken 2 Senden Frauen besetzen, bis 2018 sollen es 30 Prozent sein

+ Merken g: vorlesen

E Washington bleibt Budgetchaos erspart

@, Bild vergraBern

Die Frauenquote soll als Selbstverpflichtung in jenen 56
Unternehmen gelten, bei denen der Staat zu 50 oder
mehr Prozent Eigentmer ist, heift es aus Mitterlehners

AAA Textorile @ Kommentieren

AUS DEM ARCHIV: Buro. Die Selbstverpfiichtung soll vorerst allerdings nur
auf freiwiliger Basis funktionieren: 1 sind
Prensnuote: Firmien scllen sich zum jetzigen Zeitpunkt keine vorgesehen”, sagt Nl

bei Reding melden (o

Kaserer,
Mitterlehner lenkt ein
Diaienauote In Aufsichisraten 20 anders sieht das schon in den beiden Untamehmen
aus, die im direkten Einflussbereich des
Wirtschaftsministeriums stehen: dem Verbund und der
Bundesimmobiliengesellschaft (BIG). Dort kénnte es zu

Gleichstellung: Aufruf zu
freiwilliger Quote ¢ 011,

20 prozent U wil verpfichiende  den enwshnten unfreiwilligen Rochaden kommen. Tn der | TOP-THEMEN
Regel wird sin Aufsichtsrat for fanf Jahre bestellt, beim Fubushima Angpocdnelensiirs
Verbund erst vergangenes Jahr. Ein reguiarer Wechsel e Rulengsedinis: s argfin Loty
ware somit erst 2015 moglich. Inforrnation

5BB: Quote durch

Fertig

Abbildung 8: Screenshot (http://diepresse.com/haiintstchaft/economist/636075/Aufsichtsraete_Maenner-
raus-fuer-Frauenquote?from=suche.intern.portal)
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AUFSICHTSRATE
Regierung einigt sich auf eine

Treffen zwischan

Frauenquote Personaichefs und
R -
15 Marz 2011, 18:20
Bis 2018 il von mil 35

Prozent - Sanktionen drohen keine

Wien - Osterreich hat seine Frauenquote. Fraugnministerin
Gabriele Heinisch-Hosek (SPO) und Wirtschaftsminister
Reinhold Mitterlehner (OVP) haben sich nach wochenlangen
Gesprachen nun doch geeinigt, der Ministerrat segnete den
Entwurf am Dienstag - knapp eine Wache nach dem 100,
Frauentag - ab.

MEHR ZUM THEMA
AUSTRIA: Femweh? Jetzt buchen auf austrian.com
bung Privatw

Wirtschaftsminister Reinhold Mitterlehner (OVP)
und Frauenministerin Gabriele Heinisch-Hosek okt

(SPO) prasentierten vor dem Ministerrat ihre
Einigung auf eine Fraenquote.  In Zukunft mussen Aufsichtsrate von staatsnahen Betrieben

0
hatft generel ab - OBE wil
tig umsetzen

einen gewissen Frauenanteil aufweisen. Ganz so strikt wollte
die Regierung aber offenbar nicht auftreten und plante eine o ok Catee q

sieben Jahre lange Ubergangsfrist ein. 2018 soliten in den “”‘“”“'"‘E”-‘!"”-!f:"“! im
Aufsichtsraten mindestens 35 Prozent Frauen sitzen. Dieser
Prozentanteil ist ein Kompromiss: Heinisch-Hosek hatte 40
Prozent angestrebt, Mitterlehner wollte nur 30 Prozent.

Ist dem nicht so, drohen allerdings auch keine Strafen. Man

wolle zunachst wie schon zuver auf eine tung

setzen. betonten sowohl Heinisch-Hosek als auch
[E

Ubertragen der Daten von video.adversenve.net.

Abbildung 9: Screenshot (http://diestandard.at/B2BA84932/Aufsichtsraete-Regierung-einigt-sich-auf-
eine-Frauenquote)
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Frauen in Flihrungs-Positionen: Mehr als nur
salonfihig

Eine rein weibliche Diskussion iiber den Weg an die Spitze - auch jenseits der
Vereinbarkeit von Job und Familie. Denn die glaserne Decke bleibt selbst fiir
kinderlose Frauen ein leidiges Thema.

Wshrend im EU-Schnitt der Anteil an weiblichen

laut Gleichstellungsbericht der EU-Kommission 2001

noch knapp tber 30, 2006 allerdings nur noch 28,7

® Prozent. Verbesserungswirdige Vereinbarkeit von

. Bild vergrolen  Familie und Beruf ist eine Ursache, aber woran kénnte
| es noch liegen? ,Personalentscheidungen sind vielfach

mannlich und Manner suchen eher Manner", ist

Frauenministerin Doris Bures Oberzeugt. Auch die

& Drucken = Senden

+ Merken ¢ vorlesen

Vices TV KINO WETTER BORSE MOBIL E-PAPER

Fuhrungskraften seit 2001 leicht angestiegen ist, finden
sich in Osterreich weniger Frauen in Fuhrungspositionen
als noch zu Beginn des Jahrtausends. Konkret waren es

MEHR WIRT SCHAFT

Washington bleibt
Budgetchaos erspart
\\‘: i}

Kempremiss dber Einsparungen von 38,5

Ei

Milliarden Dollar ermoglicht, dass der
Regierungsbetrieb in den USA ungestart
weiterlauft.

Islander schmettern
"lcesave-Deal” ab

Eine klare Mehrheit der Islander lehnte
Entschadigungszahlungen fir Kunden der
bankrotten Lcesave-Bank ab. De Regierung
hatte mit den Briten und Niederlandern sine
Vereinbarung zur Schuldentilgung
ausverhandslt.

Widerstand gegen EU-Plane fur hohere

frithere Karriereplanung sei bei Mannern ein Faktum, Dieselsteuer
| ebenso wie die immer noch bestshende Unterscheidung
von klassischen Manner- und klassischen
Frauenberufen. ,Bei Letzteren sind die Karrierechancen
nun einmal geringer.” Das Bewusstsein misse in der
Wirtschaft dafir gescharft werden, dass sich eine
bessere Durchmischung im Management auch
t 3 rechnet. Bures: ,Internationale Studien aus
Ubertragen der Daten von schaufenster diepresse.com..

AAATexgrile & Kommentisren
- = FuBball-Rowdies gegen die Inflation

Staat oder privat: Wer soll uns beschiitzen?
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Abbildung 10. Screenshot (http://diepresse.com/Hairtschaft/karriere/373087/Frauen-in-

FuehrungswbrPositionen_Mehr-als-nur-salonfaehigfsuche.intern.porthl
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Es ist so weit: Erstmals sind die Frauen dabei, die Mehrheit der Arbeitsplitze Jetzt Partnersuche starten
zu besetzen. In Wirtschaft und Politik erobern sie eine Spitzenposition nach . N _ »
" B - NZZ CAMPUS: FOO FIGHTERS VERLOSUNG
der andern. Die Zukunft ist weiblich.
Von Mariin Helg
‘Wir erleben die Zeit, in der die Frauen das Zepter tibernehmen. Erstmals E E
stellen sie die Mehrheit der qualifizierten Arbeitskréfte in den USA. Auch in der
Schweiz haben sie {iber 45 Prozent erreicht. Frauen sind Regierungschefinnen. Mehr drin mit Vivo Casa.
Sie dominieren das Bildungswesen der Industrielinder. Sie erziehen die Kinder Gratis telefonieren,
- ! ” : - e superschnell surfen, lber 180
fast im Alleingang. Sie besetzen die Mehrheit der Studienplitze und treffen 80 7 ab 9.
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amerikanischen Fortpflanzur diziners Ronald Eriesson ein Kind nach Mass Anzeice:
‘bestellen, dann wiinschen sie sich — wen wundert's — in der Mehrzahl der Falle
ein Midchen NZZexecutive: Top Jobs
Premium Position
An den Tiiren zu Ericssons Labors hért die Gleichberechtigung auf. Hier, wo die Princoal o

Ubertragen der Daten von static.nzz.ch.

Abbildung 11: Screenshot (http://www.nzz.ch/nadien/panorama/zeitalter_der_frauen_1.6529150.html)
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