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Aufstiegsbarrieren und Ansatze zu deren Vermeidung fir Frauen in Flhrungspo-

sitionen in der Offentlichen Verwaltung in Baden-Wiirttemberg

I1l. Zusammenfassung

Die im Februar 2010 aufgekommene Diskussion der EU-Kommission zur Strate-
gie EU-2020 verdeutlicht einmal mehr die Notwendigkeit, die vorhandenen MaR-
nahmen zur Erhdhung der Beschéftigungsquote von Frauen zu Uberdenken.
Schwerpunkt dieser Arbeit war es herauszufinden, worin die Ursachen flr eine
Unterreprésentanz von Frauen in Flhrungspositionen liegen konnten. In der Erhe-
bung sollte eine Tendenz der Haupthinderungsgriinde entwickelt und die bereits
bestehenden Frauenférdermalinahmen, Erweiterungen dieser MalRhahmen und
neue Ansatze zur Vermeidung der gefundenen Aufstiegsbarrieren aufgezeigt wer-
den. Vorab wird Uber eine Begriffsbestimmung festgelegt, was unter Fihrung
bzw. einer Fihrungskraft in der offentlichen Verwaltung zu verstehen ist. Uber
verschiedene Statistiken konnte eine deutliche Unterreprasentanz von Frauen in
den oberen und obersten Fuhrungspositionen der Verwaltung festgestellt werden.
Als Ursache konnten weder ein mangelndes Bildungsniveau, noch ein weiblicher
Fuhrungsstil oder fehlende gesetzliche Grundlagen zur Gleichstellung festgestellt
werden. Vielmehr sind verschiedene Aufstiegsbarrieren ausschlaggebend. Hinde-
rungsgriinde hierfur kénnen auf unterschiedliche Ursachen in Form von inneren
Barrieren, Hindernissen seitens der Organisation und den Einfluss duRerer Fakto-
ren zuriickgefiihrt werden. Die gewichtigsten Hinderungsgrinde werden in dieser
Arbeit aufgezeigt, ihre praktische Relevanz in der Untersuchung Uberprift und
mdogliche Losungsalternativen erédrtert. Als Haupthinderungsgrinde konnten die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Vorurteile gegeniiber Frauen in Flhrungs-
positionen und Teilzeitarbeitsplatze bestimmt werden, fiir welche entsprechende
Ansatzpunkte zur Vermeidung bzw. bereits bestehende Frauenférdermanahmen
angefuhrt werden. Insbesondere die Ausweitung der Kinderbetreuung auf alle
Altersgruppen und in Form einer Ganztagesbetreuung, flexible Arbeitszeitmodelle
und die Einflussnahme in den Sozialisationsprozess zur Veranderung des traditio-
nellen Rollenbildes spielen hierbei eine entscheidende Rolle. Nur wenn ein Um-
denken in der Gesellschaft erfolgt, welches zu einer Gleichstellung im familidren
Bereich fuhrt, kann eine Gleichberechtigung von Frauen und Mannern im Arbeits-

leben erreicht werden.
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1. Einfihrung

Immer haufiger begegnet man in der heutigen Zeit Begriffen wie Gender Main-
streaming, Gleichstellung und Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern im
Erwerbsleben. Uberall in Europa ist der Frauenanteil an Erwerbstatigen geringer
als der Manneranteil. Ebenso ist der Anteil von Frauen in Entscheidungs- und
Fuhrungspositionen sowohl in der Wirtschaft als auch in der ¢ffentlichen Verwal-
tung deutlich niedriger als der Manneranteil (DRESSEL, 2005). Die Gleichstel-
lungspolitik der européischen Gemeinschaften hat sich in den letzten Jahren mit
Nachdruck diesem Thema angenommen und hierdurch nicht nur eine groRere
Sensibilisierung in den Mitgliedstaaten bewirkt, sondern auch bedeutende rechtli-
che Schritte in die Wege geleitet, um eine Gleichstellung der Frau im Erwerbs-
leben zu forcieren. In der Lissabon-Strategie der Europdischen Union wurde unter
anderem eine Erh6hung des Frauenanteils auf 60% festgesetzt (Deutsche Renten-
versicherung Bund, s. Anlage 1). Auch in der erst kirzlich aufkommenden Dis-
kussion zur neuen Strategie EU-2020 wird die Gleichstellung von Mann und Frau
als unabdingbare Voraussetzung fur nachhaltiges Wachstum angesehen (Bericht
der Kommission, s. Anlage 2). Der demographische Wandel und der Wertewandel
bedingen, dass man den kinftigen gesellschafts- und sozialpolitischen Herausfor-
derungen mit flexiblen Losungen begegnet. Dies erfordert, die bisherigen Struktu-
ren, die das Erwerbsleben bestimmt haben, einer kritischen Uberpriifung dahinge-
hend zu unterziehen, ob sie geeignet sind, die vor uns liegenden Aufgaben zu be-
waltigen. Der demographische Wandel, mit dem eine immer &lter werdende Ge-
sellschaft einhergeht, wird an die Familien neue Aufgaben herantragen. Der Staat
wird immer weniger in der Lage sein, gewisse Leistungen der Daseinsvorsorge
selbst anbieten zu kdnnen und muss hierbei kiinftig verstarkt auf die Einbeziehung
des Familienverbundes — insbesondere im Pflegebereich — rekurrieren. Gleichzei-
tig ist seit Jahren erkennbar, dass sich die friihere Ein-Verdiener-Ehe immer mehr
zu einer Doppel-Verdiener-Ehe bei einer niedrigeren Kinderzahl hin entwickelt
hat. Um diesen Entwicklungen Rechnung zu tragen, missen den Beschaftigten
insgesamt neue flexible Arbeitsmodelle angeboten werden, die den gewandelten
Anforderungen gerecht werden. Hiel3 es friher, sich fir das Erwerbsleben oder

Kinder zu entscheiden, wird die Frage der Zukunft lauten: Wie kann eine Familie
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den erforderlichen Doppelverdienst mit der Kinderbetreuung und ggf. Pflegeleis-

tungen fir &ltere Familienmitglieder vereinbaren?

1.1 Demographische Entwicklung

Der demographische Wandel stellt die Gesellschaft vor neue Herausforderungen.
Seit den 1990er Jahren tritt der demographische Wandel vermehrt in der 6ffentli-
chen Diskussion auf (MULLER, 2007). Die Bevélkerungszahl in Deutschland
wird in den kommenden Jahren zunehmend schrumpfen und altern. Dies ist unter
anderem auf die steigende Lebenserwartung, die niedrigen Kinderzahlen und ei-
nen Geburtenriickgang zuriickzufiinren (MUNZ, 2007). Seit 2003 werden pro
Frau in Deutschland nur noch 1,4 Kinder geboren. Diese Entwicklung fallt in den
Bundeslédndern und zwischen den Regionen bzw. Gemeinden unterschiedlich
stark aus (MULLER, 2007). Generell wird von einem Riickgang der Bevolke-
rungszahl ausgegangen, was im Jahr 2008 in Baden-W(rttemberg erstmals einget-
reten ist. Dies fiihrt wiederum zu einem Rickgang der Bevolkerung im erwerbs-
fahigen Alter. In néchster Zeit wird die Zahl der Erwerbspersonen in Baden-
Wirttemberg zundchst nicht unter dieser Tendenz leiden, da es aufgrund verkiirz-
ter Schul- und Studienzeiten (Umstellung auf Bachelor- und Masterstudiengange)
zum einen zu einem Anstieg der Erwerbsbeteiligung jungerer Menschen und zum
anderen durch das erhohte Rentenalter zu einem Anstieg der Erwerbsbeteiligung
alterer Menschen kommen wird. Dennoch wird sich auch in Baden-Wirttemberg
der demographische Wandel bemerkbar machen und ein Fachkraftemangel kann
sich abzeichnen (BRACHAT-SCHWARZ, 2009). Mdglichkeiten solchen negati-
ven Entwicklungen entgegen zu wirken liegen unter anderem in der Erhéhung der
Frauenerwerbsquote (MUNZ, 2007). Aufgrund des demographischen Wandels
und dem damit verbundenen zukiinftigen Fachkraftemangel wird man insbesonde-
re in der Wirtschaft, aber auch in der 6ffentlichen Verwaltung auf das Fuhrungs-

potenzial von Frauen zuriickgreifen miissen (DRESSEL, 2005).

1.2 Wertewandel

In den letzten Jahrzehnten hat sich in Deutschland ein Wertewandel abgezeichnet.
Dabei haben sich die Motive und Erwartungen hinsichtlich einer Erwerbstatigkeit
entscheidend gedndert. Wahrend die Pflicht- und Akzeptanzwerte an Bedeutung
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verloren, nahm das Streben nach Selbstverwirklichung zu (BECKER, 2002). In
der offentlichen Verwaltung hat dieser Wertewandel sowohl bei den Mitarbeitern,
als auch bei den Biirgern stattgefunden. Die Burger forderten zunehmend qualita-
tiv bessere Leistungen, wéhrend die Mitarbeiter sich selbst entfalten wollten. We-
gen der hierarchischen Strukturen in der Verwaltung konnten die neuen Forderun-
gen der Mitarbeiter nach Selbstandigkeit, Initiativkraft, Kreativitdt und Teamgeist
nicht umgesetzt werden. Eine verstarkte Kunden- und Mitarbeiterorientierung in
der offentlichen Verwaltung war unabdingbar, um die Bedirfnisse und Interessen
der Mitarbeiter beruicksichtigen zu kénnen und fuhrte zu Verwaltungsreformen
(HOPP, 2008). Da Frauen trotz formaler Gleichstellung und aktiver Frauenforde-
rung in Fihrungs- und Leitungsfunktionen in der 6ffentlichen Verwaltung unter-
reprasentiert sind, ist hier ein bisher noch ungenutztes Potenzial vorzufinden
(BECK, 2001). Gerade im Rahmen des stdndigen Wandels in der o6ffentlichen
Verwaltung, der mittlerweile fast zum Normalfall geworden ist (HOPP, 2008),
sollte auf Frauen zurlickgegriffen werden, da sie einerseits die Mehrheit der Be-
schaftigten im 6ffentlichen Dienst bilden und somit auf ihr Potenzial nicht ver-
zichtet werden kann und da sie eventuell in Positionen, in denen sie bisher selte-
ner oder gar nicht vertreten sind, notwendige Veranderungen fir die 6ffentliche
Verwaltung herbeifiihren konnten (BECK, 2001).

1.3 Zielsetzung

Ziel dieser Arbeit ist herauszufinden, ob bei weiblichen Studierenden ein Prob-
lembewusstsein Uber die Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen in
der offentlichen Verwaltung besteht und wo sie mogliche Hinderungsgriinde hier-
fur sehen. Im Rahmen einer eigenen Erhebung bei den Studentinnen der Hoch-
schule fir 6ffentliche Verwaltung und Finanzen Ludwigsburg soll geklart werden,
ob junge Frauen Fuhrungspositionen anstreben und es ihnen wichtig ist beruflich
voranzukommen oder ob sie eventuell derzeit andere Schwerpunkte in ihrer Le-
bensplanung setzen. Es soll eine Tendenz der Haupthinderungsgriinde fur Frauen
in Flhrungspositionen ermittelt und anhand dessen Ansatzpunkte zur Vermeidung

dieser aufgezeigt werden.
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2 Flhrung

,,Seit Menschen in Gruppen zusammenleben und gemeinsame Ziele haben, gibt es
Fiihrung . Innerhalb einer Gruppe, insbesondere am Arbeitsplatz, in der Familie
oder auch in anderen Bereichen, wo Menschen zur Erreichung eines gemeinsamen
Zieles zusammenfinden, ist es erforderlich, dass eine Person die Initiative ergreift
und damit eine Fuhrungsfunktion tbernimmt (ROSNER, 1991, p.64). Flhrung ist
somit ein unvermeidbarer Prozess, der fir die Stabilitat und Uberlebensfahigkeit
von sozialen Systemen sorgt (BISANI, 1990). Wenn bestimmte Ziele und Aufga-
ben in einer Organisation nicht mehr von einer Person allein erledigt werden kon-
nen, weil sie deren Arbeitskraft tibersteigen, ist die Erreichung nur in einer Ge-
meinschaft moglich und macht damit Fiuhrung notwendig. Die verschiedenen
Aufgaben missen auf mehrere Personen delegiert werden, die wiederum von einer
Person geflihrt werden mussen, um den optimalen Erfolg erreichen zu koénnen
(ROSNER, 1991).

In der offentlichen Verwaltung, die Uberwiegend hierarchisch strukturiert ist, ist
Fuhrung unverzichtbar. Nur durch Verteilung der Aufgaben kann der komplexe
Aufgabenbereich der Verwaltung abgedeckt werden (HOPP, 2008). In der offent-
lichen Verwaltung hat man in den letzten drei Jahrzehnten durch verschiedene
Reformprozesse versucht den Veranderungen in der Gesellschaft gerecht zu wer-
den und Fihrung zu modernisieren (MAUCH, 1999). So sind gerade in Baden-
Wirttemberg in den letzten beiden Jahrzehnten mit dem Sonderbehdrdeneinglie-
derungsgesetz (1994) und dem Verwaltungsstrukturreformgesetz (2005) zwei Re-
formprozesse vollzogen worden, deren Ziel es war, vor allem die Aufgabenga-
benverlagerung nach unten hin zum Burger und die Schaffung schlagkréaftiger
Einheiten, durch die Blindelung von Aufgaben auf einer Ebene in einem Amt zu
erreichen. Wahrend man vor noch nicht allzu langer Zeit unter dem Begriff der
Fuhrung die notwendige Ausfiihrung von Anordnungen seitens des Vorgesetzten
verstanden hat, versteht man heute darunter eher einen Ansto3 zum selbstandigen
Handeln (TILLMANN, 1994). Dieses wiederum macht es erforderlich, Aufgaben
zur selbstandigen Erledigung von oben nach unten zu tbertragen und den nach-

geordneten Mitarbeitern mehr Entscheidungsbefugnisse einzuraumen.



2. Fuhrung

2.1 Begriffsbestimmung Flhrung

Aus der Literatur lasst sich keine einheitliche Definition des Begriffs Flhrung
erkennen, da es sich um ein vielschichtiges Themengebiet handelt und es nur
schwer maoglich ist, alle einwirkenden Aspekte in einer Definition zu erfassen. Die
verschiedenen Definitionsansatze werden von bestimmten Blickrichtungen und
Perspektiven beeinflusst (MAUCH, 1999) und erfassen immer nur bestimmte
Einzelerscheinungen (BISANI, 1990). Eine Eingrenzung des Begriffs ist daher
erforderlich. Diese erfolgt durch die verschiedenen Wissenschaftsgebiete, welche
den Begriff der Fuhrung unter verschiedenen Gesichtspunkten unterschiedlich
bewerten und einsetzen. Grundsétzlich ist zu unterscheiden, ob sich der Fiih-
rungsbegriff auf die Gestaltung von Unternehmen oder die Beeinflussung von
Personen bezieht (BEA 2005). Im Folgenden soll ausschlieRlich der Begriff der
Personalfiihrung untersucht werden. ,,Unter Personalfiihrung ist richtungswei-
sendes und steuerndes Einwirken auf das Verhalten von Mitarbeitern zur Erfil-
lung der Verwaltungsaufgaben zu verstehen “ (MARBURGER, 1993, S.30).

Personalfiihrung in diesem Sinne kann auf verschiedene Art und Weise ausgefuhrt
werden, wobei sie insbesondere von der Organisationsform des Betriebs bzw. der
Verwaltungsorganisation und deren Zielen determiniert wird. Sie kann dabei auch
auf der Ausiibung von Macht beruhen, die zur Erreichung von bestimmten Zielen
einer Organisation oder ihrer Teilnehmer eingesetzt wird (ROSNER, 1991/
MAUCH, 1999). In der 6ffentlichen Verwaltung steht, anders als in der Wirt-
schaft, nicht die Gewinnerzielung, sondern die Befriedigung der Bedirfnisse der
Einwohner im Vordergrund (WOLDT, 1994). Gesetzlich ist dies fur die Gemein-
den in 81 Abs. 2 GemO oder in § 1 Abs. 1 LKrO geregelt. Fur das Land lasst sich
dies aus den allgemeinen Grundsatzen der Verfassung von Baden-Wirttemberg

und dem Grundgesetz (GG), insbesondere aus Art. 20 GG, herleiten.

2.2 Begriffsbestimmung Fuhrungskraft

Fihrungskrafte sind diejenigen Personen in einer Organisation, die Personal- und
Sachverantwortung tragen. Ihnen obliegt die Planung, Ausfihrung und Kontrolle
von Entscheidungen und die Erreichung der Ziele, die in ihrem Verantwortungs-
bereich liegen (BECKER, 2002). Es ist zu unterscheiden in Fuhrungskrafte der
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unteren, mittleren und oberen Flhrungsebene (BISANI, 1990). Eine genaue Ab-
grenzung der Fuhrungsebenen ist nicht moglich, da unterschiedliche Definitions-

und Differenzierungskriterien herangezogen werden (BECKER, 2002).

In der offentlichen Verwaltung, die in Baden-Wurttemberg grundsétzlich einen
dreigliedrigen Aufbau aufweist, sind Flhrungskréfte zum einen den Verwaltungs-
aufbau betreffend - unterschieden nach unteren, héheren und obersten Verwal-
tungsbehorden im Sinne des Landesverwaltungsgesetzes und zum anderen Behor-
den bezogen zu betrachten. Fuhrungskraft im Allgemeinen ist jede Person, die mit
Fuhrungsaufgaben vertraut ist und andere Personen hinsichtlich ihres Handelns
oder Verhaltens bzw. in Bezug auf die Zielerreichung beeinflussen kann. Fih-
rungskréfte konnen, abhéngig von der Verwaltungsgrofie, beispielsweise Be-
reichs-, Gruppen-, Abschnitts-, Stellen-, Amts-, Referats- und Abteilungsleiter
sein. Ebenfalls Fuhrungskrafte sind Personen mit héheren Stellen als den oben
genannten (MARBURGER, 1993).

Die Besoldungsgruppe selbst ist fir das Innehaben einer Flhrungsposition in der
offentlichen Verwaltung nicht allein aussagekraftig; entscheidend ist vielmehr das
jeweilige Aufgabenfeld. So iben grundsétzlich alle gehobenen Beamten von klei-
neren Gemeinden Flhrungsaufgaben aus, wahrend Referenten in Ministerien, die

sich im hoheren Dienst befinden, oft nur die Sachbearbeitung obliegt.

2.3 FlUhrungsaufgaben

Eine detaillierte Auflistung der einzelnen Flhrungsaufgaben ist kaum maoglich.
Charakteristisch fur das Aufgabenspektrum einer Fiihrungsperson sind die vielen
verschiedenen Tétigkeiten und das spontane Reagieren auf die jeweilige Problem-
situation. (HOPP, 2008). Hauptaufgabe der Flhrungskraft ist damit ganz allge-
mein gesehen die Losung von Problemen, die sich aus der jeweiligen Situation
heraus ergeben. Der Fihrende sollte sich bei der Komplexitat der zu erledigenden
Aufgaben auf die Aufgabe selber, die Mitarbeiter und die situationsabhdngigen
Rahmenbedingungen konzentrieren (ROSNER 1991). Dabei sollten die Ziele der
Organisation immer im Auge behalten werden. Die Ziele einer Organisation set-
zen sich aus den Organisationszielen selbst und den Individualzielen zusammen.

Organisationsziel der offentlichen Verwaltung ist, wie oben bereits erwahnt, die
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Bedurfnisbefriedigung der Kunden, also der Biirger. Individualziele sind die Ziele
der Mitarbeiter. Zwischen den Organisationszielen und Individualzielen kénnen
Konflikte auftreten (WOLDT, 1994). Diese gilt es zu beseitigen, indem die Fih-
rungskraft versucht, durch Mitarbeitermotivation einen Einklang zwischen den

beiden Zielen herzustellen.

Das menschliche Handeln wird zu 95% durch Motivation gesteuert (BROICH-
HAUS, 1994), da die Aussicht auf Bedurfnisbefriedigung dem Menschen einen
Antriebsgrund zum Handeln liefert (WOLDT, 1994). In der 6ffentlichen Verwal-
tung ist das Personal die wichtigste Ressource. Die Steigerung der Leistungsfa-
higkeit und -bereitschaft unter Beriicksichtigung der Bediirfnisse und Interessen
der Mitarbeiter ist deshalb von grolRer Bedeutung (HOPP, 2008). Es gibt ver-
schiedene Motivationstheorien, wie die von Maslow oder Herzberg, die beschrei-
ben auf welcher Grundlage die Motivation von Mitarbeitern erfolgen kann. Dar-

gestellt werden soll im Folgenden lediglich die Bedurfnispyramide von Maslow.

2.3.1 Motivationstheorie von Maslow

Bei der Bedirfnispyramide von Maslow handelt es sich um eine der bekanntesten
Motivationstheorien (HOPP, 2008). Nach seiner Theorie bestehen zwei Hauptar-
ten an Bedirfnissen, die das menschliche Handeln beeinflussen: die Defizit- oder
Mangelbedirfnisse und sogenannte Wachstumsbedurfnisse (BISANI, 1990). Nach
Maslow untergliedern sich die Bedirfnisse eines Menschen in funf Bereiche, die
aus der nachfolgenden Grafik ersichtlich werden. Nur wenn die Bedrfnisse der
hierarchisch unteren Ebene erfullt werden, kommen die Bedirfnisse der néachst-
hoheren Stufe zum Vorschein (MARBURGER, 1993). Das heif3t, nur wenn die
Defizit- und Mangelbedirfnisse befriedigt wurden, strebt der Mensch nach
Selbstverwirklichung (BISANI, 1990).

Die Bedurfnispyramide nach Maslow stellt zwar eine praxisorientierte Erkl&rung
menschlichen Handels dar, ist jedoch auch umstritten (WOLDT, 1994). Die Kritik
besteht in dem Aufzeigen von Problemen und den fehlenden L&sungsansétzen
(BISANI, 1990).
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Abbildung 1- Bedurfnispyramide nach Maslow
Quelle: vgl. BISANI, 1990, p.76

Aus der Motivationstheorie von Maslow folgt fiir die Personalfiihrung, dass der
Fuhrende das gesamte Umfeld seines Mitarbeiters kennen und in seinem Fih-
rungsverhalten umsetzen sollte. Dies zu erreichen ist nur dadurch sicherzustellen,
dass sich die Fiihrungsperson nicht nur Aufgaben bezogen mit seinem Mitarbeiter
austauscht, sondern auch erkennt - z.B. iber Mitarbeitergesprache -, wo Defizite
im personlichen Bereich bestehen kénnen, die sich negativ auf die Aufgabenerle-

digung auswirken.

2.3.2 Menschenbilder nach der X-Y-Theorie von McGregor

,,Menschenbilder sind vereinfachte und standardisierte Muster von menschlichen
Verhaltensweisen, die Personen im Laufe der Zeit glauben lokalisieren zu kon-
nen*“ (HOPP, 2008, S.294). Thre Funktion besteht darin, verschiedene Menschen-
typen auf wenige Grundformen zu reduzieren und einzelne Personen diesen, in
Menschenbildern zusammengefassten Gruppen zuzuordnen. Menschenbilder und
Motivationstheorien haben Einfluss auf den Fiihrungsstil und das Fihrungsverhal-
ten des Fihrenden (BECKER, 2002/ HOPP, 2008). Die Fihrungskraft versucht
dabei in der Regel die Mitarbeiter zu klassifizieren und sie in ein Menschenbild
einzuordnen, um sie dann, dieser Kategorie entsprechend, fiir die zu erledigende

Aufgabe zu motivieren. Die Einteilung der Mitarbeiter mit Hilfe von Menschen-
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bildern erleichtert es den Flhrungskréften, das jeweilige Verhalten der Gefiihrten
zu erkennen (BISANI, 1990).

Das Menschenbild nach McGregor beschreibt zwei entgegengesetzte Menschen-
typen der Theorie X und der Theorie Y. Die Theorie X besagt, dass der Mensch
eine angeborene Abneigung gegen Arbeit hat und die Arbeit meidet. Menschen
mussen deshalb kontrolliert und gefiihrt werden. Durch Strafandrohung sollen
Organisationsziele erreicht werden (BISANI, 1990). Nach der Theorie Y lehnen
Menschen Arbeit nicht schon von Anfang an ab. Den Mitarbeitern soll mehr Ei-
geninitiative und Selbstkontrolle zur Erreichung der Ziele zugespielt werden. Bei
dieser Theorie stehen die Ich-Bedurfnisse und die Selbstverwirklichungsbedirf-
nisse im Vordergrund. Der Mensch sucht nach Verantwortung und ist dadurch
leistungsbereit. Nach McGregor ist nur das Menschenbild nach der Theorie Y flr
die Fihrungspraxis von Bedeutung (HOPP, 2008). Angelehnt an die Grundthese,
dass Aufgabe der Fuhrung ist, die Organisations- mit den Individualzielen in Ein-
klang zu bringen, misste der Fuhrende unter Anlehnung an die Menschenbilder
nach der X-Y-Theorie bestrebt sein, moglichst viele Menschentypen nach der X-
Theorie so zu Uberzeugen, dass sie motivationsbereit nach mehr Eigeninitiative
und Selbstverwirklichung streben, um sie zuletzt dem Menschentypen der Y-

Theorie zuordnen zu kénnen.

2.4 Anforderungen an Fuhrungskrafte

Unter Anforderungen an Fuhrungskrafte werden die notwendigen menschlichen
Voraussetzungen verstanden, die mit einer Stelle einher gehen und erfillt werden
sollen (BECKER 2002). Es gibt kein allgemein giiltiges Anforderungsprofil fir
Fuhrungskrafte. Die Anforderungen an Vorgesetzte differieren je nach Aufgabe
und hierarchischer Fihrungsposition (HARTKOPF, 1983). Die Aufgaben der 6f-
fentlichen Verwaltung sind seit jeher sehr komplex. In den vergangenen Jahren ist
insbesondere durch den Einfluss der EU festzustellen, dass VVorgédnge zunehmend
rechtlich schwieriger und damit arbeits- und zeitintensiver geworden sind. Vor
dem Hintergrund dieser Entwicklung werden auch die Vielschichtigkeit der Flh-
rungsaufgaben und die gestiegenen Anforderungen an die Fihrungskrafte deut-

lich. Die offentliche Verwaltung sieht sich neben einer Aufgabensteigerung vor
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der Herausforderung, dass die Verknappung von finanziellen und sachlichen Res-
sourcen auch Auswirkungen auf den Personalkorper, insbesondere durch Stellen-
kirzungen haben. Fihrungskrafte missen diesen Tendenzen dadurch begegnen,
dass sie alte Aufgabenbereiche neu organisieren, auf die Mitarbeiter verteilen und
die technischen Mittel in den Verwaltungsablauf integrieren (HARTKOPF, 1983).
SchlieRlich werden Flhrungskréfte nicht zuletzt wegen der finanziellen Rahmen-
bedingungen neben Fihrungs- weiterhin auch Sachaufgaben in der Verwaltung zu

erledigen haben.

Angesichts der komplexen Anforderungen, denen sich Fihrungskrafte in der 6f-
fentlichen Verwaltung gegenuber sehen, sollten sie Uber einige Grundvorausset-
zungen verfugen, um der Fihrungsaufgabe gerecht zu werden. Neben der fachli-
chen Qualifikation, sollte sie uUber politisches Verstandnis verfiigen und die Biir-
ger in den Mittelpunkt ihres Verwaltungshandelns stellen (HARTKOPF, 1983).

2.5 Begriffsabgrenzung Fuhrungsverhalten und Fuhrungsstil

In der heutigen Zeit gibt es viele verschiedene Fuhrungsstile. Flihrungsstile jeder
Art wirken sich unterschiedlich auf die Einstellung der Mitarbeiter aus. Sie kon-
nen positiv beeinflussen oder demotivieren bzw. Ablehnung erzeugen. Erkennbar
wird dies an der Reaktion des Mitarbeiters und dem Zielerreichungsgrad des
Verwaltungshandelns. Welcher Fihrungsstil der optimale ist, hangt von den Or-
ganisationszielen, der zu erledigenden Aufgabe, der jeweiligen Situation, der Ein-
stellung und dem personlichen Umfeld der Mitarbeiter sowie dem Selbstverstand-
nis des Fihrenden ab (Rosner, 1991).

Die Begriffe Fuhrungsverhalten und Fuhrungsstil werden entweder synonym oder
mit anderer Bedeutung verwendet (BECKER, 2002). Nachfolgend soll die diffe-
renzierte Bedeutung der beiden Begriffe dargelegt werden. Fihrungsverhalten
beschreibt die Art und Weise, wie Fiihrungsaufgaben in Abhangigkeit von der
jeweiligen Situation und der zu bewdltigenden Aufgabe erledigt werden (MAR-
BURGER, 1993). Das Fuhrungsverhalten wird durch die Orientierung an einem
bestimmten Fuhrungsstil und durch die Personlichkeit der Flihrungsperson beeinf-
lusst (BISANI, 1990). Das Fuhrungsverhalten erfasst aufler der hierarchischen

Fuhrung, die durch den néchsten bzw. nachsthéheren Vorgesetzten erfolgt, auch

10
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die laterale Fuhrung und Fihrung von unten. Laterale Fihrung erfolgt durch
gleichrangige Kollegen, wahrend Flhrung von unten durch nachgeordnete Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen ausgefuhrt wird (BECKER, 2002).

Fuhrungsstil beschreibt das Auftreten der Flihrungskréfte gegentber ihren Mitar-
beitern, insbesondere wie sie durch ihr Verhalten die Menschen um sich herum
steuern (MARBURGER, 1993). Der Fihrungsstil wird von der jeweiligen Orga-
nisation, der Einstellung des Vorgesetzten und von einer personlichen Grundein-
stellung des Fihrenden gegeniliber dem Mitarbeiter bestimmt und tritt unabhéngig
von der Situation immer wiederkehrend auf (BISANI, 1990/ BECKER, 2002/
BROICHHAUS, 1994). Fihrungsstile sind die verschiedenen Verhaltensformen
der Vorgesetzten (BEA, 2005), die sich lediglich auf die hierarchische Fiihrung
beziehen (BECKER, 2002). Grundsétzlich bestehen zwei Fuhrungsstilarten, aus
denen sich die anderen Flhrungsstile entwickelt haben. Es handelt sich um den
autoritaren und den kooperativen Fihrungsstil. Werden beide Stile kombiniert
angewandt, wird von situativen Fuhrungsstilen gesprochen (MARBURGER,
1993). Der autoritare Fuhrungsstil ist gekennzeichnet durch die alleinige Ent-
scheidungsfillung des Vorgesetzten (HOPP, 2008) und durch ein klares Uber-
und Unterordnungsverhéltnis, das mit einer persénlichen Distanz zwischen dem
Vorgesetztem und dem Mitarbeiter einhergeht (BROICHHAUS, 1994). Die Fih-
rungskraft tragt allein die Gesamtverantwortung (ROSNER, 1991).). Im Mittel-
punkt steht somit einzig die Aufgabenerledigung, wahrend der Mensch selbst hier
nicht zum Tragen kommt (MARBURGER, 1993). Die Gefiihrten erfullen ihre
Aufgaben aus einem Pflichtgefiihl heraus und aus Angst vor Sanktionen, nicht
jedoch aufgrund ihrer Motivation. Signifikant fir den kooperativen Fiihrungsstil
ist die Einbeziehung des Mitarbeiters in die Verantwortung fir die Aufgabenbe-
waéltigung. Die gegenseitige Anerkennung von Vorgesetztem und Mitarbeiter
bzw. Mitarbeiterinnen ist eines der wichtigsten Bestandteile (HOPP, 2008). Die
Gefuhrten erfillen ihre Aufgaben, um Anerkennung seitens des Vorgesetzten zu
erhalten und dadurch ihr Bedurfnis nach Anerkennung zu befriedigen (MAR-
BURGER, 1993).

11
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2.6 Fuhrungsmodelle

Fuhrungsmodelle werden auch als Fihrungskonzepte oder Fuhrungsprinzipien
bezeichnet (BEA, 2005) und stellen Richtlinien fir den Ablauf von Fihrung dar
(BROICHHAUS, 1994). Die jeweiligen Fihrungsmodelle werden durch den je-
weiligen Fuhrungsstil und das Verhalten des Vorgesetzten kreiert (BEA, 2005), in
denen sich verschiedene Ansichten der Umsetzung von Fuhrung widerspiegeln.
Bei den Flhrungsmodellen ist zu unterscheiden, ob sie sich auf die Unternehmen
oder die Mitarbeiter beziehen. Unternehmensbezogen sind die Management-by-
Konzepte (BECKER, 2002), die lediglich Teilaspekte der Fuhrung erfassen
(TILLMANN, 1994). Mitarbeiterbezogen sind unter anderem das Bipolare Konti-
nuum nach Tannenbaum/ Schmidt, das Verhaltensgitter von Blake/ Mouton, der
3-D-Ansatz von Reddin und das Fuhrungsmodell nach Hersey/ Blanchard (BE-
CKER, 2002).

Fuhrungsmodelle versuchen Verhaltenshinweise fir Fuhrung zu liefern (HOPP,
2008). Sie werden meist unterschieden in eindimensionale und mehrdimensionale
Fuhrungsstilmodelle. Eindimensionale Modelle bestehen aus einem Gegensatz-
paar mit zwei Polen, wie das Bipolare Kontinuum nach Tannenbaum/ Schmidt. Je
starker der eine Fuhrungsstil ausgepragt ist, desto weniger Bedeutung findet der
andere. Charakteristisch fur mehrdimensionale Fuhrungsstilmodelle ist die Einbe-
ziehung mehrerer Beurteilungskriterien (BROICHHAUS, 1994). Bei dem Verhal-
tensgitter handelt es sich um eine zweidimensionale Theorie. Das Verhaltensgitter
besteht aus den beiden Faktoren Mitarbeiterorientierung bzw. Beziehungsorientie-
rung und Aufgabenorientierung (HOPP, 2008). Bei dem 3-D-Ansatz von Reddin
und dem Fihrungsmodell von Hersey/ Blanchard handelt es sich um situative
Fuhrungsmodelle, die aufler der Mitarbeiterorientierung und der Aufgabenorien-
tierung als weiteren Aspekt die situativen Rahmenbedingungen mit bertcksichti-
gen (HOPP, 2008). Das Bipolare Kontinuum nach Tannenbaum/ Schmidt erfasst
lediglich die Verteilung von Entscheidungsaufgaben. Da die moderne Verwaltung
sehr komplex ist, sollten sich Fuhrungskrafte eher an mehrdimensionalen Fih-
rungsmodellen orientieren, da hierbei unter anderem auch situative Rahmenbe-

dingungen mit einbezogen werden (HOPP, 2008).

12
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3 Gesetzliche Grundlagen zur Gleichstellung

Die Umsetzung der Gleichstellung von Mann und Frau geht auf einen langwieri-
gen Veranderungsprozess in der Gesellschaft und die darauffolgenden gesetzli-
chen Anpassungen zurtick. Neue Frauenbewegungen, Frauengruppen in Gewerk-
schaften, Frauenverbénde und Frauenbeauftragte leiteten Ansédtze zu Gesetzesan-
derungen in die Wege, woraufhin Frauenférderpléne in verschiedenen Bereichen
in Angriff genommen wurden (CORNELISSEN, 2005). Zum Zeitpunkt des In-
krafttretens des Grundgesetzes war eine gesetzliche Gleichstellung von Mannern
und Frauen noch nicht realisiert. Es gab Rechte, die Frauen vorenthalten wurden
oder sie einschrankten. Insbesondere im Bereich des Familienrechts bestanden
Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts. Diese Gesetzestexte sind heute
uberwiegend abgeschafft (SCHMIDT, 2009). Art. 3 Abs. 2 Satz 1 GG regelt die
Gleichberechtigung von Méannern und Frauen. Der Staat soll die Umsetzung der
Gleichberechtigung fordern. Nach Absatz 3 dieser Vorschrift sind keine Benach-

teiligungen aufgrund des Geschlechts erlaubt.

Nachdem die Gleichstellungsproblematik in den vergangenen Jahrzehnten ver-
starkt in den Fokus der Europdischen Union gekommen ist, hat die gesetzliche
Gleichstellung eine intensive Beachtung gefunden. Auf der Grundlage verschie-
dener EG-Richtlinien sah sich der deutsche Gesetzgeber verpflichtet, die europé-
ischen Vorgaben in nationales Recht umzusetzen. Als Markstein auf dem Weg zur
Gleichstellung ist dabei das Gender Mainstreaming zu sehen, das seit 1996 in den
Art. 2, 3, 13 und 141 des Amsterdamer Vertrags rechtlich als verbindliches Leit-
prinzip der europdischen Gleichstellungspolitik festgeschrieben wurde. Gender
Mainstreaming kann als Geschlechtergleichstellung in Form von Querschnitts-
oder als Gemeinschaftsaufgabe angesehen werden (KRELL, MUCKENBERGER,
2008). Im Jahr 2000 wurde Gender Mainstreaming in der Politik und in der Ver-
waltung in Deutschland eingefiihrt. In Baden-Wurttemberg bildet das Chanceng-
leichheitsgesetz die Grundlage fur Gender Mainstreaming in der offentlichen
Verwaltung. Ziel von Gender Mainstreaming ist die Gleichstellung der Ge-
schlechter in allen Bereichen. Es handelt sich um eine Aufforderung an die Spitze

einer Verwaltung, an der Gleichstellung mitzuarbeiten. Im 8§ 2 ChancenG BW
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werden alle Beschaftigten, vor allem jene in einer Leitungs- oder Vorgesetzten-
funktion dazu aufgerufen an der Verwirklichung der Gleichberechtigung von
Méannern und Frauen mitzuwirken (VON SCHWANENFLUG, 2009). Gender
Mainstreaming ergénzt die Gleichstellungspolitik, kann diese jedoch nicht erset-
zen (KRELL, MUCKENBERGER, 2008).

Der Amsterdamer Vertrag und die auf ihm beruhenden sekundarrechtlichen EG-
Richtlinien verpflichten die Mitgliedstaaten ihre Regelungen und Programme be-
zuglich der Benachteiligung eines Geschlechts zu tberpriifen (CORNELISSEN,
2005) und ggf. abzuandern. Mit dem Inkrafttreten des allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes (AGG) am 18.08.2006 wurden drei Richtlinien der Européischen
Union (RL 2000/43/EG, RL 2000/78/EG und RL 2002/73/EG) fur Deutschland
gesetzlich verpflichtend umgesetzt. Insbesondere die RL 2002/73/EG soll vor
Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts schiitzen und die Gleichbehandlung
von Méannern und Frauen bezlglich des Zugangs zu Beschéaftigung, Berufsbildung
und beruflichem Aufstieg verwirklichen (SCHLEUSENER, 2007). Mit der Um-
setzung dieser Richtlinien im AGG ist die gesetzliche Gleichstellung von Mann
und Frau in Deutschland vollzogen. Das AGG greift fur Beschéftigte gem. § 7
Abs. 1 AGG. Unter Beschéftigte fallen nach 8 6 Abs. 1 AGG Arbeitnehmer, Ar-
beitnehmerinnen, Auszubildende und arbeitnehmerdhnliche Personen. In Ab-
schnitt 5 des AGG ist die Sonderregelung fir 6ffentlich-rechtliche Dienstverhélt-
nisse geregelt. Das Gesetz findet nach 8§ 24 AGG auch flr Beamtinnen und Beam-

te Anwendung.

Fir die offentliche Verwaltung gibt es spezielle Regelungen in Bundes- und Lan-
dergesetzen zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern. Diese unterstltzen unter
anderem die Chancengleichheit von Frauen und Mannern bei der Personalauswahl
fir neu zu besetzende Stellen oder Beforderungsdienstposten. Dadurch soll unter
anderem der Frauenanteil in Flhrungspositionen erhéht werden. Nach Art. 33
Abs. 2 GG und 8 9 BeamtStG sind Beamte und Beamtinnen entsprechend ihrer
Eignung, Befdhigung und fachlichen Leistung zu ernennen. Das Geschlecht darf
hierbei nicht beruicksichtigt werden (8 9 BeamtStG). § 9 Abs. 1 ChancenG BW

legt fest, dass mindestens genauso viele Ménner wie Frauen zu Vorstellungsge-
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sprachen eingeladen werden sollen, sofern Frauen in diesem Bereich unterrepré-
sentiert sind und gentigend Bewerbungen vorliegen. Ebenfalls ist der Frauenanteil
in Féllen der Unterreprasentanz bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung zu erhéhen (8 10 Abs. 1 ChancenG BW).

In der 6ffentlichen Verwaltung wurden des Weiteren gesetzliche Quoten bei der
Gremienbesetzung eingefuhrt. Diese aktive Frauenforderpolitik gilt als positive
MaRnahme zur Forderung der Gleichstellung und ist nach Art. 141 IV EGV und 8
5 AGG ausdrucklich erlaubt. 8 12 Abs. 1 des ChancenG BW regelt eine Beset-
zung von Gremien zu gleichen Anteilen mit Frauen und Maénnern (VON
SCHWANENFLUG, 2009). Zusatzlich regelt § 16 Abs. 1 ChancenG BW die Be-
stellung einer Beauftragten fur Chancengleichheit in jeder Dienststelle, die 50
oder mehr Beschéftigte hat. Beauftragte auf Bundes-, Lander- und Kommunal-
ebene haben die Aufgabe, die Verwaltung zu koordinieren und Minderheitsgrup-
pen zu unterstiitzen, die sich aufgrund unterschiedlicher Griinde nicht selbst be-
haupten und ihre Rechte in vollem Umfang wahrnehmen koénnen (MAYER,
2000).

Der gesetzliche Rahmen in Deutschland garantiert fur Manner und Frauen glei-
chen Zugang zu allen Amtern und Positionen. Damit sind die notwendigen rech-
tlichen Voraussetzungen dafiir gegeben, dass auch Frauen grundsatzlich sémtliche

Fuhrungspositionen bekleiden und deren Aufgaben ausfillen konnen.
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4 Entwicklung der Erwerbstatigkeit von Frauen

Heute ist die Anzahl der erwerbstatigen Frauen in Deutschland immer noch gerin-
ger als die Anzahl der ménnlichen Erwerbstatigen (DRESSEL, 2005). Seit dem
Bestehen der Bundesrepublik Deutschland haben sich die Lebensverhaltnisse der
Menschen stark verandert. Neben gravierendenden Rechtsdnderungen - z.B. durch
die Familienrechtsreform (beginnend mit dem Gleichberechtigungsgesetz vom 18.
Juni 1957) - (KULLER, 2004) hat sich in Folge eines steigenden Wertewandels
die Situation der Frau in der Gesellschaft deutlich verbessert. Eine wesentliche
Folge war unter anderem die verbesserte Beteiligung von Frauen am Erwerbsle-
ben. Ebenso hat die Eherechtsreform im Jahr 1976 einen entscheidenden Teil zur
Verbesserung der Erwerbsbeteiligung von Frauen beigetragen (CORNELISSEN,
2005). Bis zu dieser Reform war die Frau nach dem Familienprinzip der sog. Ver-
sorger-Ehe der 50er Jahre im Wesentlichen auf eine Téatigkeit im Haushalt be-
schrénkt. Diese Benachteiligung der Frau wird u.a. auch daran deutlich, dass das
Arbeitsverhaltnis einer Ehefrau von ihrem Ehemann gekilndigt werden konnte.
Mit der Eherechtsreform gab es einen groRen Schritt in Richtung Gleichberechti-
gung der Frau. So wurde die Frau insbesondere in der Familie gleichberechtigt,
aus der ,viterlichen Gewalt'* wurde die ,.elterliche Sorge* und vor allem das
Recht der Frau erwerbstitig zu sein in § 1356 Abs. 1 BGB festgeschrieben
(REFF, 2006).

Hinsichtlich der Erwerbstatigkeit von Frauen in den neuen und den alten Bundes-
landern kann eindeutig eine unterschiedliche Entwicklung festgehalten werden.
Die Anzahl erwerbstétiger Frauen war lange Zeit im Osten Deutschlands héher als
im Westen (DRESSEL, 2005). Die Unterschiede sind gréftenteils auf das in der
ehemaligen DDR verfolgte politische Ziel der Erwerbsbeteiligung von Frauen zur
Beseitigung von Geschlechterungleichheit und Beseitigung eines Arbeitskrafte-
mangels zuriickzufiihren. Das ,,Ein-Erndhrer-Modell“ im Westen und die traditio-
nellen Ansichten bezlglich des Frauen- und Familienleitbildes dirften mit ursach-
lich daflir gewesen sein, dass die Erwerbstétigkeit der Frauen im Westen niedriger
war als im Osten (BOTHFELD, 2005). Mittlerweile ist die Erwerbstatigenquote
von Frauen zwischen Ost und West weitgehend ausgeglichen (DRESSEL, 2005).
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Der folgende Teil setzt sich mit den geschlechtsspezifischen Veranderungen im
Bereich Bildung und Erwerbsbeteiligung auseinander. Insbesondere soll die Be-
schaftigtenverteilung in der 6ffentlichen Verwaltung in Baden-Wurttemberg dar-
gelegt werden. Die Abschnitte Bildung und Frauenerwerbstatigkeit in Deutsch-
land stilitzen sich auf den Gender Datenreport des Bundesministeriums fir Fami-
lie, Senioren, Frauen und Jugend, sowie den WSI Frauen Datenreport.

4.1 Bildung

In Europa hat sich in den letzten 30 Jahren das Bildungsniveau erheblich verbes-
sert. Neben dem gewandelten und ausgereiften Schulsystem wurde auch die Disk-
repanz der hochsten Bildungsabschliisse zwischen weiblichen und mannlichen
Personen verringert (STURZER, 2005). Betrachtet man das Bildungsniveau aller
Altersgruppen in Deutschland, so ist nach wie vor bei Ménnern ein hoherer Bil-
dungsstand vorzufinden. Dies trifft allerdings nicht mehr fur unter 30-jahrige
Frauen zu. Mittlerweile haben junge Frauen die lange Zeit bestehenden Benachtei-
ligungen in Bezug auf die Bildung uberwunden und erzielen bessere Bildungser-
gebnisse als ihre mannlichen Mitstreiter (THIEL, 2005).

In der heutigen Zeit treten immer weniger Jungen und Madchen ohne einen
Schulabschluss ins Berufsleben ein. Derzeit besuchen mehr Madchen als Jungen
das Gymnasium, wahrend an Hauptschulen die Anzahl der mannlichen Schiiler
iiberwiegt (STURZER, 2005). Aufgrund der Teilnahme Deutschlands an interna-
tionalen Schulleistungstests konnten geschlechtsspezifische Diskrepanzen in der
Leistung festgestellt werden (STURZER, 2005). Die Differenzen waren in den
Folgeschulen hoher als in der Grundschule. Es ist davon auszugehen, dass die
Personlichkeits- und Leistungsentwicklung von Méadchen und Jungen durch die
Sozialisation von z.B. Lehrmaterialien und durch Lehrer bzw. Lehrerinnen beeinf-
lusst wird. Die verschiedenen Einfliisse haben Auswirkung auf das Selbstvertrau-
en von Schilern und Schilerinnen (THIEL, 2005).

Die berufliche Ausbildung gliedert sich in die Bereiche duale Ausbildung, beste-
hend aus einem praktischen Abschnitt und begleitendem Berufsschulunterricht
und berufliche Vollzeitschulen ohne Praxis. Weibliche Personen haben aufgrund

ihrer guten Bildungsabschliisse gute Chancen in der schulischen Ausbildung. An-
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ders sieht es bei der dualen Berufsausbildung aus. Junge Frauen haben mehr
Schwierigkeiten einen betrieblichen Ausbildungsplatz zu erhalten als Mé&nner
(THIEL, 2005). 2004 war der Uberwiegende Teil der Berufseinsteiger in der be-
trieblichen Ausbildung ménnlich. Sie machten einen Anteil von 79% aus. Eine
betriebliche Ausbildung ermdglicht innerbetriebliche Weiterbildungen, wahrend
dies bei einer rein schulischen Ausbildung meist nicht gewdhrleistet ist (STUR-
ZER, 2005). Die Berufswahl von Frauen und Ménnern ist stark geschlechtsspezi-
fisch. Etwas mehr als die Halfte der Frauen, hingegen weniger als ein Drittel der
Manner wéhlen unter den zehn von Frauen bzw. von Mannern am meisten besetz-
ten Ausbildungsberufen (STURZER, 2005).

Die Anzahl der Studienanfanger und Studienanfangerinnen hat zugenommen. Seit
1980 haben Frauen ihren Anteil an Studienplétzen verdoppelt, wahrend die An-
zahl der méannlichen Studenten um fast die Halfte stieg. 2002 waren erstmals mehr
Frauen als Studieneinsteigerinnen erfasst als Manner. Diese Zahl variiert jedoch
jahrlich und es ist davon auszugehen, dass die Studienbeteiligung von weiblichen
und mannlichen Personen relativ ausgeglichen ist (STURZER, 2005). Wie bei der
Wahl des Ausbildungsplatzes ist die Wahl des Studienplatzes ebenfalls ge-
schlechtsspezifisch gepragt (THIEL, 2005). Obwohl die Anzahl der weiblichen
und mannlichen Studienanfanger heute relativ ausgeglichen ist, sind Frauen in
hoheren Positionen von akademischen Laufbahnen nach wie vor unterreprésen-
tiert (STURZER, 2005).

Ein wichtiger Aspekt fur Erwerbstétige und deren Chancen ist, dass sie ihr durch
Schule, Berufsausbildung oder Studium erworbenes Wissen durch stete Weiter-
bildung nicht nur auf dem urspriinglichen Level halten, sondern ihre Fahigkeiten
erweitern und an innovative Anderungen anpassen. Lebenslanges Lernen in Form
von Weiterbildung wird deshalb immer wichtiger. Unter die berufliche Weiterbil-
dung fallen Fortbildungen, Umschulungen und die Einarbeitung am Arbeitsplatz
(THIEL, 2005). Gerade bei den Weiterbildungsmalinahmen wird eine nach wie
vor bestehende Geschlechterdifferenz sichtbar. So haben an beruflichen Weiter-
bildungsmalinahmen in Westdeutschland 73% der Mé&nner und lediglich 62 % der

Frauen teilgenommen. Die Grinde fiir die geringere Beteiligung von Frauen an
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Weiterbildungsmalinahmen sind vielschichtig. Auffallend ist jedoch, dass h&ufi-
ger Vollzeitbeschaftigte an Weiterbildungen teilnehmen als Teilzeitbeschaftigte
(STURZER, 2005).

Die Ausbildung der Frauen hat sich in den vergangenen Jahrzehnten stark verbes-
sert. Augenscheinlich l&sst sich dies an den beinahe identischen Zahlen der Stu-
dienabschlisse von Frauen und Mannern festmachen. Die fehlende Befahigung
von Frauen kann hiernach in jedem Fall nicht als Grund fir deren Unterreprasen-

tanz in Fuhrungspositionen angefiihrt werden.

4.2 Frauenerwerbstatigkeit in Deutschland und Baden-Wiirttemberg

Frauen sind in ganz Europa zu einem geringeren Teil erwerbstatig als Méanner
(DRESSEL, 2005). 2003 lag die Anzahl der erwerbstatigen Frauen in Deutschland
bei 58,8% (EU-Durchschnitt: 56%) und die Zahl der erwerbstatigen Manner bei
70,6% (EU-Durchschnitt: 72,5%) Von 1991 bis 2004 hat die weibliche Erwerbsta-
tigenquote zugenommen, wahrend die der Méanner abgenommen hat (DRESSEL,
2005). Die Erwerbstatigenquote misst den prozentualen Anteil der Erwerbstatigen
im erwerbsfahigen Alter (15-64 Jahre) an der Bevolkerung. Dabei spielt es keine
Rolle, ob die Erwerbstétigkeit regelméafiig oder gelegentlich ausgeubt wird. Perso-
nen, die z.B. wegen Krankheit, Sonder-Urlaub oder Elternzeit ausfallen, werden
ebenfalls erfasst (BOTHFELD, 2005). Mit einzubeziehen sind auch Teilzeitbe-
schaftigungen und geringfiigige Beschéftigungsverhéltnisse, die hdufig von Frau-
en ausgelbt werden (DRESSEL, 2005). Flexiblere Arbeitszeitmodelle wie Teil-
zeitarbeit oder geringfligige Beschéftigung haben in den letzten Jahren zugenom-
men und die Erwerbsbeteiligung von Frauen deutlich erhéht. In Deutschland sind
2004 43% der beschaftigten Frauen in Teilzeit tatig gewesen. Im Vergleich hierzu
sind dies bei den Mannern nur 7%. Geringfligig beschéftigt waren im Jahr 2004
2,7 Millionen Erwerbstétige, wovon 76% weiblich waren. Feststellbar ist somit
zwar eine Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen, nicht jedoch eine Stei-
gerung des Umfangs der Erwerbsarbeitszeit (DRESSEL, 2005).

Auf dem Arbeitsmarkt in Deutschland ist eine Geschlechtersegregation vorzufin-
den. Es wird von einer horizontalen Segregation gesprochen, die die Beschaftigten

in Manner und Frauen trennt und von einer vertikalen Segregation, die die unter-
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schiedliche hierarchische Ebene von Frauen und Mé&nnern beschreibt. Die hori-
zontale Segregation ermdglicht eine geschlechtsspezifische Einteilung in die ver-
schiedenen Beschéftigungssektoren (DRESSEL, 2005). In Deutschland macht der
Dienstleistungssektor 70% der Beschaftigung aus (BOTHFELD, 2005). In diesem
Bereich berwiegt der Frauenanteil mit 8 von 10 Frauen. Dagegen ist nur jeder
zweite Mann in diesem Sektor tétig. In den Dienstleistungssektor fallt unter ande-
rem der Offentliche Dienst. Frauen sind hier mit fast 70% vertreten. In der 6ffent-
lichen Verwaltung beschrénkt sich der Frauenanteil auf 43% (DRESSEL, 2005).
Die vertikale Segregation macht den niedrigeren Anteil von Frauen in Entschei-
dungs- und Fiihrungspositionen sowohl in der Wirtschaft als auch in der 6ffentli-
chen Verwaltung deutlich. In der 6ffentlichen Verwaltung ist die Anzahl von
Frauen in Fdhrungspositionen zwar hoher, aber dennoch geringer als die der
Manner (DRESSEL, 2005).

4.3 Dienst- und Beschaftigungsverhaltnisse im 6ffentlichen Dienst

Die Beschéftigten des ¢ffentlichen Dienstes konnen in die Gruppen Beamte bzw.
Beamtinnen und Arbeitnehmer bzw. Arbeitnehmerinnen eingeteilt werden (BE-
GANDER, SCHWERTBERGER, 1995). Ebenfalls unter den 6ffentlichen Dienst
fallen Richter bzw. Richterinnen und Soldaten bzw. Soldatinnen. Auf diese wird
jedoch nicht néher eingegangen. Der Unterschied der verschiedenen Beschaftig-
tengruppen besteht in einem unterschiedlichen Rechte- und Pflichtenverhaltnis
gegenuiber dem 6ffentlichen Arbeitgeber bzw. Dienstherrn. Beamte und Beamtin-
nen stehen nach Art. 33 Abs. 4 GG, § 3 Abs. 1 BeamtStG in einem 6ffentlich-
rechtlichen Dienst- und Treueverhéltnis und nehmen gem. § 3 Abs. 2 BeamtStG
hoheitsrechtliche Aufgaben wahr (BEGANDER, SCHWERTBERGER, 1995).

Das Beamtenrecht besteht aus Bundes- und Landesrecht.

Arbeitnehmer bzw. Arbeitnehmerinnen stehen in einem privatrechtlichen Arbeits-
verhaltnis. Sie werden aufgrund eines Arbeitsvertrages eingestellt. Die Rechte und
Pflichten richten sich nach dem BGB, sowie nach Arbeits- und Sozialversiche-
rungsgesetzen (BEGANDER, SCHWERTBERGER, 1995). Es gilt somit das all-

gemeine Arbeitsrecht und die Tarifvertrage fiir den 6ffentlichen Dienst.
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4.4  Frauenerwerbstatigkeit in der 6ffentlichen Verwaltung

Im Jahr 2008 waren in Baden-Wurttemberg 520 900 Personen im offentlichen
Dienst beschaftigt. Die Frauen machten dabei einen Beschéftigtenanteil von 58%
aus. Zum offentlichen Dienst werden die Beschaftigten des unmittelbaren (Be-
schaftigte bei Land und Kommunen inklusive Eigenbetriebe, Krankenhduser,
Zweckverbande) und des mittelbaren (Sozialversicherungstréger, rechtlich selbst-
andige Einrichtungen und Universitatskliniken) offentlichen Dienstes hinzuge-
zahlt. Im Kommunalbereich waren 2008 61% der Beschéftigten weiblich. In den
Landesbehorden lag der Frauenanteil bei 54%. Die Zahl der Beamtinnen liegt mit
(108.800) zahlenmafig zwar Uber der Anzahl der Beamten (107.900), in Relation
zu der Beschéftigtenverteilung ergeben sich jedoch ein Ménneranteil von 49%

und ein Frauenanteil von 36% im Beamtenverhaltnis.

Die Teilzeitbeschaftigung ist wie bei der allgemeinen Erwerbsbeteiligung, auch
im offentlichen Dienst in den letzten Jahren gestiegen. So konnte im Jahr 2008
eine Teilzeitbeschéftigung von 37% verzeichnet werden. Teilzeitarbeit wird dabei
uberwiegend von Frauen ausgeiibt (85%). Das heildt ungefahr jede zweite Frau
und jeder 7. Mann arbeiten im offentlichen Dienst in Teilzeit. In hoheren Lauf-
bahngruppen sinkt der Frauenanteil im Vergleich zur Anzahl der weiblichen Be-
schaftigten. Im gehobenen Dienst sind 37% der Ménner und 36% der Frauen be-
schaftigt. Im hoheren Dienst liegt der Ménneranteil bei 25%, wéhrend der Frauen-
anteil lediglich bei 12% liegt (MICHEL, 2009).
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5 Frauen in Fihrungspositionen in der 6ffentlichen Verwaltung

Obwohl sich in den letzten Jahren die Erwerbsbeteiligung von Frauen deutlich
erhéht hat und sich die Berufsqualifikation unter den Geschlechtern immer mehr
angleicht, sind Frauen in Fuhrungspositionen nach wie vor unterreprésentiert
(STATISTISCHES LANDESAMT BW, http://www statistik.baden-
wuerttemberg.de/Veroeffentl/Statistik AKTUELL/803409007.pdf, 2009). Eine
Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungs- und Entscheidungsfunktionen liegt
sowohl in der Wirtschaft als auch im 0Offentlichen Dienst vor (BECK, 2001). Im
Jahr 2007 befanden sich in Baden-Wurttemberg 189.000 Manner und nur 52.000
Frauen in einer Flhrungsposition, was einem Frauenanteil von 22% entspricht.
Bezogen auf ganz Deutschland liegt der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen
mit 23% etwas hoher (STATISTISCHES LANDESAMT BW, 2009).

In der offentlichen Verwaltung zahlen zu den Fihrungspositionen Stellen mit ei-
ner zugewiesenen Leitungsfunktion. Vergleicht man die verschiedenen Verwal-
tungsebenen der Landesverwaltung, so lasst sich feststellen, dass bei den obersten
Landesbehérden (8 7 LVG) und den Regierungsprasidien (§ 11 LVG) Fuhrungs-
aufgaben in der Regel ab der Funktion des stellvertretenden Referatsleiters beste-
hen; diese Stellen sind mit Beamten des hoheren Dienstes oder vergleichbaren
Angestellten besetzt. Demgegenuber bestehen bei den Landratsémtern und Stadt-
kreisen (8 15 LVG), also auf der unteren staatlichen Verwaltungsebene, Fih-
rungsaufgaben insbesondere auch schon bei Amtsleitungen, also Stellen, die re-
gelmé&Rig von Beamten des gehobenen Dienstes oder vergleichbaren Angestellten
besetzt sind. Bei den meisten Gemeinden werden die Fuhrungsaufgaben von Be-
amten des gehobenen Dienstes oder vergleichbaren Angestellten wahrgenommen.
Dies rihrt vor allem daher, dass Gemeinden bis zu 10.000 Einwohner nach der
Stellenobergrenzenverordnung (StOGVO) nur Stellen bis A14 ausweisen durfen
(8 6 StOGVO), hiervon aber nur wenig Gebrauch gemacht wird.

Der Frauenanteil in den Funktionsstellen der obersten Landesbehdrden und im
nachgeordneten Bereich fallt in den verschiedenen Fachbereichen unterschiedlich
stark aus. Der Frauenanteil war in den obersten Landesbehdrden und in den nach-

geordneten Bereichen im Jahr 2004 mit je 29% und 40% im Sozialministerium am
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hdchsten. Frauen sind in der B-Besoldung und somit in den oberen und obersten
Fuhrungspositionen unterreprésentiert. Am 30.06.2004 befanden sich zwei Frauen
in B6, eine Frau in B4 und neun Frauen in der Besoldungsgruppe B3. Auch in der
A-Besoldung ist der Frauenanteil umso geringer, je hoher die Besoldungsgruppe
ist. Im Jahr 2004 waren 15% der Frauen in Al16, 17,5% in A15, 28% in Al4 und
42% in A13 besoldet. Einen Aufstieg vom mittleren in den gehobenen Dienst ha-
ben von 11 Beschaftigten 30% der Frauen geschafft. Bei einem Aufstieg vom ge-
hobenen in den hoheren Dienst lag der Frauenanteil von den insgesamt 59 befor-
derten Beschaftigten lediglich bei 15%. Zur Flihrungsakademie im héheren Dienst
wurde von 56 Beschaftigten ein Frauenanteil von 34% abgeordnet (MINISTE-
RIUM FUR ARBEIT UND SOZIALES BW, http://www.sm.baden-
wuerttemberg.de/fm7/1442/BILANZBERICHT%202000-2004.pdf, 2005). Der
Frauenanteil in Fuhrungspositionen hat sich in den Jahren 2000-2004 insgesamt
erhoht. Dennoch besteht weiterhin eine Unterreprasentanz von Frauen in Fuh-

rungspositionen in der 6ffentlichen Verwaltung.

5.1 Karriereentwicklung/ Karriereplanung

Unter Karriere versteht man den beruflichen Werdegang eines Menschen. Meist
wird darunter ein Aufstieg in vertikaler oder diagonaler Richtung innerhalb einer
oder zwischen mehreren Organisationen verstanden. Karriere beinhaltet in man-
chen Begriffsauffassungen auch Abwartsbewegungen und Seitwartsbewegungen
wie z.B. Versetzungen (SCHULTE-FLORIAN, 1999). Fir eine erfolgreiche Kar-
riereentwicklung im Sinne eines Aufstiegs ist es wichtig, diese bereits im Voraus
zu planen. Eine langfristige Planung ermdglicht Handlungs- und Entscheidungs-
spielraum zu erkennen und Alternativliésungen zu wéhlen. Wahrend Manner sich
bereits sehr friih dazu entscheiden, beruflich erfolgreich sein zu wollen, treffen
Frauen diese Entscheidung erst sehr spat. Eine eindeutige Entscheidung fir eine
berufliche Weiterentwicklung erfolgt h&ufig erst 10 Jahre nach Berufsbeginn
(ASSIG, MUHLENS, 1993). Die Studie von HABERMANN-HORSTMEIER
bestatigt, dass Frauen ihre Karriere oftmals nicht planen. Lediglich 33% der be-
fragten weiblichen Fihrungskrafte gaben an, die Karriere bewusst geplant zu ha-

ben. Vor allem im Bereich der 6ffentlichen Verwaltung war die Anzahl der Frau-

23


http://www.sm.baden-wuerttemberg.de/fm7/1442/BILANZBERICHT%202000-2004.pdf
http://www.sm.baden-wuerttemberg.de/fm7/1442/BILANZBERICHT%202000-2004.pdf

5. Frauen in Flhrungspositionen in der offentlichen Verwaltung

en sehr gering, die ihren beruflichen Aufstieg in eine Flhrungsposition bewusst
geplant und darauf hingearbeitet haben (HABERMANN-HORSTMEIER, 2007).
Diese spate Festlegung der Karriereplanung dient oftmals der Vermeidung einer
Interessenkollision von Familienplanung und beruflichem Werdegang (ASSIG/
MUHLENS, 1993). Die Karriereentwicklung von Frauen geht somit mit der indi-
viduellen Lebensplanung einher.

Wahrend Ménner nur sehr selten ihr Berufsleben unterbrechen, trifft dies bei
Frauen etwas haufiger zu, da sie Kinder oder Familienangehorige betreuen. Den-
noch ist heute fur viele Frauen die Ausubung einer Erwerbstatigkeit eine Selbst-
verstandlichkeit (WIEGAND, 1995). Verschiedene Studien haben ergeben, dass
der Beruf fur Frauen und Manner den gleichen Stellenwert hat und es keine Un-
terschiede in der Einstellung zur beruflichen Karriere gibt. Dabei war die Defini-
tion des beruflichen Erfolgs bei den Geschlechtern ebenfalls sehr ahnlich. Insbe-
sondere Frauen mit Kindern zeigten einen starken Aufstiegswillen ( WUNDERER,
1997). Die spate Entscheidung flr eine Karriere bremst Frauen oftmals in ihren
Aufstiegschancen und bietet ihnen moglicherweise weniger Alternativen als dies

bei Mannern der Fall ist.

5.2 Karrierehindernisse

In einer mannlich gepragten Doméne, wie es jene der Fihrung nach wie vor ist,
kdnnen verschiedene Barrieren auftreten, die Frauen an einem beruflichen Auf-
stieg in eine Flhrungsposition hindern. Hindernisse kénnen in Form von inneren
Barrieren, Hindernissen seitens der Organisation bzw. des Arbeitge-
bers/Dienstherrn und durch den Einfluss &uRerer Faktoren auftreten (WIEGAND,
1995). Der Aufstieg weiblicher Beschaftigter in Flhrungspositionen wird unter
anderem durch ein ménnlich definiertes Fihrungskrafteprofil, die Gberwiegende
Alleinverantwortung der Frau fir die Familie und Geschlechterstereotype verur-
sacht. Méanner fuhlen sich in ihrer Domane der Fihrung durch erfolgreiche Frauen
bedroht und reagieren oft mit bewussten oder unbewussten Abwehrreaktionen
(BECK, 2001). Nachfolgend werden tiberwiegend jene Hindernisse genannt, wel-

che in der empirischen Erhebung bericksichtigt wurden.
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5.2.1 Sozialisation von Geschlechtsrollen

Sozialisation beschreibt alle Phasen, die ein Mensch durchlduft um in der Gesell-
schaft zu einer handlungsfahigen Personlichkeit heranzuwachsen (WIEGAND,
1995). Bereits im friihen Kindesalter und in der Jugend wird die Geschlechterso-
zialisation durch Einfllsse in der Erziehung gepragt. Regeln seitens der Eltern
oder Erzieher werden in die Personlichkeit eines Menschen miteinbezogen und
bleiben das ganze Leben lang erhalten. Ein Mensch wird somit vor allem in seiner
Herkunftsfamilie geformt (DOBNER, 2001). Diese geschlechtsspezifischen Be-
handlungen haben Einfluss auf das spatere Selbstverstandnis und bestimmen die
Erwartungen anderer an Frauen und Manner (WIEGAND, 1995). Zwar ist die
Geschlechterdifferenzierung nicht mehr so stark wie friiher, dennoch ist sie vor-
handen (DOBNER, 2001). Erwinschte Charaktermerkmale werden bei Kindern
gefordert, wahrend versucht wird, unerwiinschte Eigenschaften durch die Erzie-
hung zu vermeiden. Durch diese Steuerung der geschlechtsspezifischen Sozialisa-
tion werden Médchen und Jungen oftmals unterschiedlich behandelt. Selbst wenn
die Eltern versuchen eine Ungleichbehandlung zu unterlassen, kann diese trotz-
dem bewusst oder unbewusst durch andere Erzieher auBerhalb des familidren Be-
reichs erfolgen (WIEGAND, 1995). Die Sozialisation von Geschlechterrollen
wird dann zu einer Aufstiegsbarriere fur Frauen, wenn sie aufgrund bestimmter
Rollenerwartungen und Rollenzuweisungen in der Gesellschaft in ihrer berufli-
chen Karriere zurlickstecken miissen oder in bestimmten Positionen nicht aner-

kannt werden.

5.2.2 Geschlechterstereotype

Unter Stereotypen werden typische Eigenschaften und Kompetenzen verstanden,
die mit einer bestimmten Personengruppe in Verbindung gebracht werden
(SCHUBERT, 2001/ WIEGAND, 1995). Sie stellen eine komplexe Form von
Vorurteilen dar und sind fir die Alltagsbewéltigung notwendig, da sie das Leben
vereinfachen, indem sie es nach bestimmten Kriterien ordnen (REGNET, 1997).
Es besteht jedoch die Gefahr einer zu starken Verallgemeinerung von Merkmalen
und Verhaltensweisen (SCHUBERT, 2001). Die Annahme von gruppenspezifi-

schen Eigenschaften kann aufgrund von Selbststereotypen oder Fremdstereotypen
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entstenen (REGNET, 1997). Oftmals handelt es sich um &duBerlich sichtbare
Merkmale wie z.B. das Geschlecht. Es erfolgt eine Unterscheidung der Gruppen
Frauen und Ménner. Das Abbild von Frauen ist oftmals behaftet mit Merkmalen
wie Firsorge flr andere, Personen- bzw. Beziehungsorientierung, Emotionalitat
und Entscheidungsschwache. Ménner hingegen werden mit Eigenschaften wie
Konkurrenzfreudigkeit, Sach- bzw. Objektorientierung, Aggressivitdt und Ent-
scheidungsfreudigkeit in Verbindung gebracht (SCHUBERT, 2001). Diese Ge-
schlechtsstereotypisierung steuert die Erwartungen und das Verhalten von Men-
schen und wirkt als Aufstiegsbarriere fur Frauen (WIEGAND, 1995), da bei-
spielsweise viele Menschen davon ausgehen, dass mannliche Eigenschaften eher
mit Fuhrungseigenschaften tbereinstimmen (REGNET, 1997). Diese Stereotype
sind meist sehr starr. Durch die Stereotypisierung erfolgt eine Abgrenzung nach
unten, die das eigene Selbstwertgefiihl steigert (SCHUBERT, 2001).

5.2.3 Vorurteile gegeniiber Frauen in Fihrungspositionen

Vorurteile gegeniiber Frauen in Fuhrungspositionen gehen oft einher mit den oben
erwéhnten Geschlechterstereotypen. Vorurteile beschreiben in Bezug auf Frauen
die Erwartungen tiber ihre Fahigkeiten und ihr Verhalten (ASSIG, MUHLENS,
1993). Empirische Erhebungen sprechen meist gegen eine eindeutige Zuordnung
von Eigenschaften aufgrund des Geschlechts (SCHUBERT, 2001). Frauen werden
aufgrund von Vorurteilen anders wahrgenommen als Manner und gleiches Han-
deln wird anders bewertet. VVorurteile kénnen Frauen in ihrer Karriere und in ihren
Aufstiegsmaoglichkeiten hemmen (ASSIG, MUHLENS, 1993), wenn ihr Handeln

als negativ empfunden wird.

5.2.4 Selbstdarstellung und Selbstwertgefiihl

Ein selbstbewusstes Auftreten und eine gute Selbstdarstellung sind wichtige Vor-
aussetzungen, um in Fuhrungspositionen aufsteigen und auftretende Konflikte
erkennen und bewadltigen zu kdnnen. Die Selbstsicherheit nimmt mit steigendem
Wissen Uber eigene Verhaltensweisen in bestimmten Situationen zu. Dies kann
mit Hilfe des Johari-Fensters veranschaulicht werden, welches die Fremd- und
Selbsterkenntnis darstellt. (DOBNER, 2001).
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Abbildung 2 - Johari-Fenster
Quelle: vgl. DOBNER, 2001, p.59

Frauen erwarten viel seltener einen beruflichen Aufstieg bzw. die Beteiligung an
Weiterbildungsmalinahmen als Manner (REGNET, 1997). Ein Aufstieg wird von
Frauen haufig auf Gluck zuriickgefuhrt. Manner hingegen begriinden eine Auf-
wartsbewegung oftmals mit Ehrgeiz und ihrem eigenen Konnen bzw. ihren Fé&-
higkeiten. Das Selbstvertrauen und die Sicherheit der Mé&nner steigen, wahrend
Frauen oft zu Selbstunterschatzung neigen. Ebenfalls besteht die Meinung, Frauen
wirden sich selbst nur mangelhaft darstellen. Die Annahme, es wirde deshalb nur
ein geringes Durchsetzungsvermdgen bestehen geht oft mit der mangelhaften
Selbstdarstellung einher (DOMSCH, 1990). Zwar beweisen Ergebnisse der Unter-
suchung von Wunderer und Dick, dass Frauen aus Sicht der Fihrungskréfte
selbst, als auch aus Sicht der Mitarbeiter durchaus vergleichbar gut wie Ménner in
der Lage sind, sich selbst darzustellen, dennoch handelt es sich bei der weiblichen
Selbstdarstellung und dem Selbstbewusstsein h&ufig um Aufstiegsbarrieren fur
Frauen. Die Umfrage erfasst lediglich das Auftreten von sich bereits in Flihrungs-
positionen befindlichen Mé&nnern und Frauen, nicht jedoch jenes von Personen,
die noch in solche Positionen gelangen mochten. Es ist moglich, dass Frauen
eventuell sogar selbstsicherer auftreten miissen, um in eine vergleichbare Position

wie ihre mannlichen Kollegen gelangen zu kdnnen (WUNDERER, 1997).
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5.2.5 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Aufgrund gesellschaftlicher Verdnderungen, die gestiegene Konsumbedirfnisse,
hohere Lebenshaltungskosten sowie einer Zunahme der Zahl alleinerziehender
Mitter mit sich brachten, erfolgt eine Abwendung der Bevolkerung vom Ein-
Erndhrer-Modell. Immer mehr verheiratete Mutter streben nach einer Erwerbsta-
tigkeit wahrend der Kinderphase. Verglichen mit der tatsdchlichen Erwerbsbetei-
ligung dieser Frauen kann jedoch festgestellt werden, dass Realitdt und die ge-
nannten Praferenzen nicht Gbereinstimmen (BRUUN, 2007). 2005 waren 90% der
Muitter in den alten Bundeslandern nicht erwerbstatig, obwohl nur 6% ihren Beruf
wegen der Kindererziehung aufgeben wollten (RUMP, 2008). Das Vorhandensein
von Kindern scheint in Deutschland Frauen in der Ausiibung einer Erwerbstatig-
keit einzuschranken. In Westdeutschland ist dies Uberwiegend auf ein fehlendes
Kinderbetreuungsangebot und unglnstige Arbeitszeiten zurlickzufiihren. Da die
Kinderbetreuung sowie die Betreuung pflegebedurftiger Familienangehériger heu-
te immer noch tberwiegend von Frauen geleistet wird, bedeutet dies flr Frauen
oftmals die Entscheidung zwischen Familie und Beruf bzw. Karriere (DRESSEL,
WOLF, 2005). Dadurch wird das Erwerbsleben von Frauen haufiger unterbrochen
bzw. eine Erwerbstétigkeit nur in Teilzeit ausgeubt. Die Erwerbsbeteiligung von
Frauen ist am grofiten, wenn die Kinder schon etwas alter sind und die aktive Fa-
milienphase nicht mehr im Mittelpunkt stent (DRESSEL, 2005). Die Erwerbsbe-
teiligung von Frauen ohne Kinder ist in ganz Europa um 11,6% hoher als die Er-
werbsbeteiligung von Frauen mit Kindern unter 12 Jahren. Mit zunehmendem
Alter der Kinder steigen die Anzahl der erwerbstatigen Mutter und der Umfang
der Erwerbstatigkeit (BOTHFELD, 2005). Griinde fiir die geringere Erwerbsta-
tigkeit von Miittern sind unter anderem auf die Steuer- und Versicherungsver-
gunstigungen des deutschen Sozialstaates zurlickzuftihren, die Familien mit ver-
heirateten Ehepartnern durch Steuervergunstigungen unterstitzen. Ein Verzicht
auf eine Erwerbsarbeit gestaltet sich dann als attraktiv, wenn die Kinderbe-
treuungskosten und die Einstufung in eine hohere Steuerklasse das Einkommen so
stark mindern, dass fraglich ist, ob sich eine Erwerbstatigkeit der Frau noch lohnt
(DRESSEL, 2005). Vor allem die Erwerbsbeteiligung der Mdtter mit Kindern

unter 3 Jahren ist sehr gering. Grund ist das Fehlen offentlicher Kinderbe-
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treuungsangebote in diesem Bereich (BRUUN, 2007). In Baden-Wurttemberg lag
die Betreuungsquote der unter 3-Jahrigen im Jahr 2008 lediglich bei 13,7% und
somit unter dem Bundesdurchschnitt von 17,8% (STRANTZ, 2009).

5.2.6  Minderheitenstatus der Frau

Frauen in Fihrungspositionen stellen eine Minderheit dar. Dies trifft insbesondere
auf die héheren Fihrungsebenen zu. Minderheiten werden in der Regel starker
beobachtet. Vorteilhaft ist das nicht notwendige sichtbar machen guter Leistun-
gen. Im Gegenzug werden schlechte Leistungen selten uUbersehen (WIEGAND,
1995). Fehler einer einzelnen Person in einer Minderheitengruppe werden oft zu
stark verallgemeinert. Das bedeutet, dass Frauen in Fihrungspositionen haufig
aufgrund von moglichen Fehlern oder Missgeschicken einer einzelnen weiblichen
Fuhrungskraft allgemein als inkompetent gesehen werden (WUNDERER, 1997).
Die Wahrnehmung wird verfélscht und verhindert eine positive Darstellung von
weiblichen Fuhrungskraften (ASSIG, BECK, 2001). Wunderer und Dick heben
als weitere negative Konsequenzen des Minderheitenstatus von Karrierefrauen
einen Anpassungsdruck und einen erschwerten Zugang zu informellen Netzwer-
ken hervor. Oftmals miissen sich Frauen an méannliche Werte und Verhaltensmus-
ter anpassen um beruflich weiterzukommen, Akzeptanz zu erfahren und eine Aus-
grenzung zu vermeiden. Die beiden aufgefiihrten Annahmen bestétigen sich in
den Ergebnissen der Untersuchung von Wunderer und Dick. Danach besteht ein
gewisser Anpassungsdruck flr Frauen in Fiihrungspositionen, wobei dieser sich in
Grenzen hélt und im Laufe der Zeit abnimmt. Es wird auch dargelegt, dass der
Zugang zu informellen Systemen fir Méanner leichter ist als fir Frauen (WUN-
DERER, 1997). Der Grund fir die Anpassung an mannliche Verhaltensweisen ist
uberwiegend in einem Abwehrmechanismus gegeniiber Benachteiligungen und
Ausgrenzungen zu sehen. Allerdings ist ein solcher Anpassungsvorgang vielfach
mit einer Schadigung des Selbstwerts und einer Isolation seitens anderer Frauen
verbunden (ASSIG, 2001). Der Minderheitenstatus von Frauen in Fuhrungsposi-
tionen wirkt als Karrierehindernis, da es zum einen an Vorbildern mangelt und
zum anderen gerade wegen der geringen Frauenanzahl wenig Vergleichsmaoglich-
keiten bestehen und Fehlleistungen schnell als grundsatzliche weibliche Unfahig-

keit ausgelegt werden. Eine weitere Konsequenz des Minderheitenstatus kann in
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der eventuell fehlenden Unterstlitzung oder Behinderung eines Aufstiegs von
Frauen seitens der weiblichen Vorgesetzten liegen (WIEGAND, 1995). Die Un-
tersuchung von Wunderer und Dick zeigt eine durchaus kritischere Einstellung
weiblicher Vorgesetzter gegentiber Frauen auf (WUNDERER, 1997).

5.2.7 Teilzeitarbeitsplatze

Teilzeitarbeit ist sowohl auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt als auch in der 6ffent-
lichen Verwaltung ein Uberwiegend von Frauen gewahltes und ausgefiihrtes Ar-
beitszeitmodell. Teilzeitarbeit meint die Reduktion der Wochenarbeitszeit. Teil-
zeitarbeit ermdglicht zwar einerseits die bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, dennoch kann die Verkirzung der Arbeitszeit als Karrieresackgasse wirken
(WIEGAND, 1995). Die Besetzung von Fihrungspositionen mit Teilzeitkréften
erfordert eine umfangreiche Organisation und Planung (VEDDER, 2008). Die
herrschende Meinung ist der Uberzeugung, dass Filhrungspositionen zeitlich nicht
flexibilisierbar sind (WIEGAND, 1995) und sich deshalb Flhrungspositionen und
Teilzeitarbeit ausschlielen (JOERGER, 1989). Da gerade in der Offentlichen
Verwaltung die uberwiegende Zahl der Teilzeitkrafte weiblich ist, kénnen Teilzei-

tarbeitsplatze insbesondere fur Frauen aufstiegshemmend wirken.

5.3 Fuhrungsverhalten von Frauen

Fuhrungsverhalten beschreibt die Verhaltensweisen von Fihrungskréaften im Zu-
sammenhang mit einer bestimmten Aufgabe und Situation (MARBURGER,
1993). Im Folgenden soll zunéchst dargelegt werden, was Frauen dazu motiviert
eine Karriere anzustreben. Es soll auRerdem erdrtert werden, inwiefern sich das
Fihrungsverhalten bzw. der Fihrungsstil und die Eigenschaften, Kompetenzen

und Fahigkeiten von mannlichen und weiblichen Fuhrungskraften unterscheiden.

5.3.1 Karrieremotivation weiblicher Fihrungskrafte

Das Verhalten des Menschen wird durch seine Ziele und Motive sowie durch An-
reize aus der Umwelt bestimmt. Ein Motiv ist ein Beweggrund fur menschliches
Verhalten und wird als Mangelerscheinung empfunden. Damit der Mensch han-
delt, muss er wissen, dass ein bestimmtes Verhalten den Mangelzustand beseiti-

gen kann (BISANI, 1990). Unter Karrieremotivation versteht man den Wunsch
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nach beruflichem Aufstieg und die persénlichen Bemiihungen, die zur Erreichung
dieses Wunsches eingesetzt werden (SCHULTE-FLORIAN, 1999). Mdgliche
Karriereziele kénnen die Ausweitung von Verantwortung und Eigenstandigkeit,
die Ubernahme interessanter Tétigkeiten, die Erreichung von Macht, Einfluss,
Autoritdt, Status und Einkommen sein. Von den Mitarbeitern werden bei der Ver-
folgung von Karrierezielen unterschiedliche Schwerpunkte gesetzt. In Bezug auf
die weibliche Motivation stellt sich die Frage, was die Beweggriinde fur Frauen
sind, eine Karriere bzw. eine Fuhrungsposition anzustreben. Es gibt bisher sehr
wenig empirische Untersuchungen beziglich der Gemeinsamkeiten und Differen-
zen in der Karrieremotivation von Mannern und Frauen. Eine eindeutige Zuord-
nung von mannlichen und weiblichen Karrieremotiven kann deshalb nicht erfol-
gen (SCHULTE-FLORIAN, 1999). In jenen Untersuchungen, die zu diesem
Thema durchgefuhrt wurden, konnten keine Unterschiede in der beruflichen Mo-
tivation und in der Rangfolge dieser Motive zwischen Frauen und Mannern fest-
gestellt werden (DOMSCH, 1990/ WIEGAND, 1995). Frau Dr. HABERMANN-
HORSTMEIER hat in ihrer Studie 300 Frauen in Fiihrungspositionen gefragt, was
das Wichtigste ist, was ihnen der Beruf ermdglichen sollte. Am haufigsten ge-
nannt wurden dabei finanzielle und personliche Unabhéngigkeit, das Sammeln
neuer Erkenntnisse und Wissen und Selbstverwirklichung (HABERMANN-
HORSTMEIER, 2007). Eine direkte Zuordnung von weiblichen Karrieremotiven
kann nicht erfolgen, da die Motivation stark von individuellen Zielen gepragt

wird.

5.3.2 Kompetenzen und Fahigkeiten weiblicher Fihrungskrafte

Durch Geschlechterstereotype werden Kompetenzen und Féhigkeiten Mannern
oder Frauen zugeordnet. Mit Frauen werden haufig Kompetenzen und Fahigkeiten
wie Sozialkompetenz, Kommunikationsfédhigkeit, Teamorientierung, Intuition,
Kooperationsfahigkeit, -bereitschaft und langfristiges und vernetztes Denken in
Verbindung gebracht. Allerdings gibt es einige Untersuchungen, die Aussagen
uber typisch weibliche und ménnliche Eigenschaften ins Wanken bringen. Ergeb-
nisse testpsychologischer Befunde zeigen geringe Unterschiede in den Person-
lichkeitsprofilen weiblicher und mannlicher Fuhrungskrafte auf. Auch die Unter-
suchung von WUNDERER und DICK konnte keine besonderen Eigenschaften
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und Kompetenzen von Frauen hervorheben. Auf Fihrungskrafte treffen Ge-
schlechterstereotype seltener zu, als auf den Rest der Bevolkerung (WUNDERER,
1997). Kompetenzen und Fahigkeiten kénnen zumindest bei Fuhrungskraften
nicht dem einen oder anderen Geschlecht zugeordnet werden, da sich weibliche
Fuhrungskrafte, zumindest in der Vergangenheit, hdufig an mannliche Verhal-
tensmuster angepasst haben, um anerkannt zu werden (WUNDERER, 1997).

5.3.3 Weiblicher FUhrungsstil

Die Literatur ist sich uneinig dartiber, ob Uberhaupt ein sogenannter weiblicher
Fuhrungsstil existiert oder ob es sich bei diesem Begriff lediglich um einen My-
thos handelt, welcher auf den Vorstellungen von Weiblichkeit beruht (SPIESS,
2000). Auch empirische Untersuchungen liefern unterschiedliche Befunde. Einer-
seits gibt es Meinungen und Ergebnisse, die feststellen, dass es keine Unterschie-
de zwischen mannlichem und weiblichem Fihrungsverhalten gibt bzw. die Ge-
meinsamkeiten gegeniiber den Unterschieden Uberwiegen. Dies bestétigt auch die
Untersuchung von WUNDERER und DICK, in welcher Personalexperten und
Personalexpertinnen sowie Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen tber Erfahrungen
beziiglich des Fihrungs- und Kooperationsverhaltens ihrer VVorgesetzten befragt
wurden. Die meisten Ergebnisse bestatigen nicht, dass Frauen anders flihren
(WUNDERER, 1997).

Andere wiederum sind der Uberzeugung, Differenzen zwischen weiblichen und
méannlichen Flhrungsstilen erkennen zu konnen. Hierbei kann eine Unterschei-
dung in zwei Auffassungen getroffen werden. Entweder flihren Frauen schlechter
oder sie fiihren besser als Manner. Soweit einzelne Studien ergeben haben, dass
weibliche Flhrungskréfte schlechter fuhren, wird dies insbesondere damit be-
griindet, dass Frauen kleinlich seien, alles so personlich nehmen und nicht dele-
gieren wiirden (KRELL, 2008). Die Aussage Frauen wirden besser fiihren kann
laut KRELL, genauso wie die zuvor getroffene Ansicht des schlechter Fiihrens,
auf den Minderheitenstatus von Frauen in Fihrungspositionen zuriickgefiihrt wer-
den. Durch die Ausnahmesituation dieser Fihrungsfrauen werden sie besonders
beachtet und Unterschiede in ihrem Verhalten leicht uUberbewertet (KRELL,

2008). Verschiedene Studien kamen bei ihren Befragungen zu den Ergebnissen,
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dass Frauen alle Fiihrungsanforderungen wie z.B. Planen, Beurteilen, Kommuni-
kation, Entschlusskraft, Delegationsfahigkeit und Integrationskraft besser erfiillen
(ASSIG, BECK, 2001) und somit die besseren Flihrungskréfte sind.

Héaufig wird von einer ,,verdnderten Fiihrungspersonlichkeit (SPIESS, 2000)
bzw. von neuen Fuhrungsanforderungen gesprochen, die zunehmend mit weibli-
chen Eigenschaften Gbereinstimmen wurden. Hierzu wirft Krell zundchst einmal
die Frage auf, ob Uberhaupt von einer Verdnderung im Fihrungsbereich gespro-
chen werden kann. Durch die Erwahnung unterschiedlicher Untersuchungen, wel-
che zu verschiedenen Zeitpunkten andere Ergebnisse bieten, legt sie dar, dass ein
zeitgemaler Flhrungsstil fraglich ist, sich in den Fihrungsanforderungen nicht
unbedingt etwas gedndert hat und das Geschlecht bei Anforderungen und Kompe-
tenzen von je her mit einbezogen wurde. Sie zeigt auf, dass dennoch einige Stim-
men einen Wandel im Fihrungsbereich bestatigen (KRELL, 2008).

SPIESS flhrt Meinungen auf, die die Gefahr der Festlegung eines weiblichen
Fuhrungsstils in der Zuordnung bestimmter Eigenschaften sehen. Problematisch
wird die Verallgemeinerung gesehen, da sich nur eine Minderheit von Frauen in
Fuhrungspositionen befindet. Die Geschlechterstereotype bestehen weiterhin. Es
werden lediglich ,,weibliche* Eigenschaften nicht mehr wie friither als Schwichen,
sondern als Starken ausgelegt. Andere gehen sogar einen Schritt weiter, indem sie
sagen, die Gesellschaft wirde durch ihren Einfluss die Grundlage fir einen ande-
ren Fuhrungsstil von Frauen schaffen (SPIESS, 2000).

Es wird deutlich, wie gespalten die Meinungen der Autoren hinsichtlich eines
weiblichen Fihrungsstils sind. Ein eindeutig weiblicher Fihrungsstil kann nicht
nachgewiesen werden. Nach SCHAUFLER mdissen Frauen in Flihrungspositionen
ihren eigenen Fudhrungsstil entwickeln. Fihrungsrichtlinien sollen hierbei als
Rahmen dienen. Da es sich bei Fihrungsstilen immer um Mischformen handelt,
werden sie durch die Personlichkeit des einzelnen Menschen beeinflusst und er-
geben eine individuelle Fihrungsweise. Um seinen eigenen Fuhrungsstil zu finden
ist es wichtig, sich Uber die Motive flr die Berufswahl, die Beweggriinde fir die
Karriereentscheidung und die eigenen Mdglichkeiten und Grenzen bewusst zu
werden (SCHAUFLER, 2000).

33



6. Untersuchung — Befragung von weiblichen Studierenden der Hochschule fur
Offentliche Verwaltung und Finanzen Ludwigsburg

6 Untersuchung

Ziel der Untersuchung ist die Darlegung von Aufstiegsbarrieren fir Frauen in
Fuhrungspositionen in der 6ffentlichen Verwaltung. Es soll Gberpruft werden, ob
ein Wunsch seitens weiblicher Studierender besteht in eine Fiihrungsposition zu
gelangen und inwiefern das Selbstbewusstsein bzw. ein Kinderwunsch das Karrie-
restreben beeinflussen. Hierzu wurden 5 Hypothesen aufgestellt. AbschlieRend

sollen Ansatzpunkte zur Vermeidung von Karrierehindernissen diskutiert werden.

6.1 Untersuchungshypothesen

Hypothese 1:

HO: Es besteht ein Problembewusstsein weiblicher Studierender hinsichtlich der
Unterreprésentanz von Frauen in Flhrungspositionen in der 6ffentlichen Verwal-
tung.

H1: Es besteht kein Problembewusstsein weiblicher Studierender hinsichtlich der
Unterreprasentanz von Frauen in Fuhrungspositionen in der 6ffentlichen Verwal-

tung.

Hypothese 2:
HO: Junge Frauen wollen in Fihrungspositionen

H1: Junge Frauen wollen nicht in Fiihrungspositionen

Hypothese 3:
HO: Ein Kinderwunsch schlief’t ein Karrierestreben nicht aus.

H1: Ein Kinderwunsch schlieRt ein Karrierestreben aus.

Hypothese 4:

HO: Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird als starkstes Aufstiegshinder-
nis flr Frauen angesehen.

H1: Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird nicht als starkstes Aufstiegs-

hindernis fur Frauen angesehen.

Hypothese 5:
HO: Fuhrungseigenschaften werden weiblichen Personen zugeordnet.

H1: Fihrungseigenschaften werden nicht weiblichen Personen zugeordnet.
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6.2 Darstellung der Methodik

Zum Thema Frauen in Fihrungspositionen liegen verschiedene Umfragen, vor
allem aus dem Bereich der Wirtschaft vor. Die 2007 ver6ffentlichte Studie ,,Kar-
rierehindernisse fiir Frauen in Fiihrungspositionen® von Frau Dr. Habermann-
Horstmeier erfasst eine Stichprobe von 300 Frauen aus unterschiedlichsten Auf-
gabenbereichen, unter anderem auch 38 weibliche Personen aus der 6ffentlichen
Verwaltung, die sich bereits in Fuhrungspositionen befinden. Auch diverse andere
Studien beschaftigen sich mit Frauen, die sich bereits in Flihrungspositionen be-
finden. Da das Ziel meiner Untersuchung unter anderem darin bestand, herauszu-
finden ob junge Frauen Uberhaupt Fihrungspositionen anstreben und worin even-
tuelle Griinde bestehen, warum sie von einem Berufsaufstieg absehen, habe ich
eine Primdrerhebung durchgefihrt, um gezielt die oben aufgefiihrten Hypothesen

in Bezug auf weibliche Studierende zu tberprifen.

6.2.1 Stichprobe und Durchfuhrung

Die durchgefiihrte Untersuchung erfasst aus zeitlichen Grunden keine Grundge-
samtheit. Der befragte Personenkreis wurde mittels eines Stichprobeverfahrens
ausgewahlt. Die Stichprobe wurde einer bewussten Quotenauswahl unterzogen.
Die Untersuchung sollte sich lediglich an weibliche Studierende richten, um ei-
nerseits eine Tendenz hinsichtlich der Lebens- und Karriereplanung junger Frauen
zu erhalten und andererseits Karrierehindernisse speziell aus der Sicht von Frauen
zu erfahren. Die empirische Erhebung wurde an der Hochschule fir offentliche
Verwaltung und Finanzen Ludwigsburg durchgefiihrt. Die Hochschule setzt sich
aus den beiden Bereichen Fakultdt 1 (Management und Recht) und Fakultat 2
(Steuer- und Wirtschaftsrecht) zusammen. Derzeit befinden sich an der Hochschu-
le die Studierenden des letzten Jahrgangs des Diplomstudiengangs und die Studie-
renden des seit Marz 2008 eingefiihrten Bachelorstudiengangs. Die Fakultat 1 der
Hochschule besteht aus den Fachrichtungen Rentenverwaltung, Finanzverwaltung

und Innenverwaltung. Der Bereich der Fakultat 2 beinhaltet die Steuerverwaltung.

Befragt wurden die weiblichen Studierenden des Diplomstudienganges der Fakul-
tat 1. Auf eine Erhebung im Steuerbereich wurde verzichtet, da sich der Ablauf

des Studiums starker von den anderen Fachrichtungen unterscheidet und in andere
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Ausbildungsabschnitte eingeteilt ist. Es wurde lediglich der Diplomstudiengang
befragt, da der Berufseinstieg néher liegt als bei den Studentinnen des derzeitigen
Bachelorstudiengangs. Der untersuchte Personenkreis umfasste 200 Studentinnen.
Die Umfrage wurde tber die AG-Facher und teilweise personlich in den AG-en
verteilt und auch getrennt nach AG-en wieder eingesammelt, um eine Einteilung
entsprechend der verschiedenen Fachrichtungen durchfuhren zu kénnen. An der
Erhebung beteiligten sich 157 Personen, was einem Rucklauf von insgesamt
78,50% entspricht. Bei getrennter Betrachtung der Fachrichtungen lasst sich in der
Rentenverwaltung ein Rucklauf von 93,10%, in der Finanzverwaltung ein Ruck-
lauf von 80,95% und in der Innenverwaltung eine Teilnahme von 74,82% ver-

zeichnen.

Zusatzlich wurden die Studentinnen des Masterstudiengangs (M.A. European
Public Administration) in die Untersuchung miteinbezogen. Grund hierflr ist,
dass die Studierenden explizit auf Fuhrungspositionen vorbereitet werden. Es soll
dargelegt werden ob Unterschiede zwischen dem Master- und Diplomstudiengang
bzw. den verschiedenen Fachrichtungen bestehen. Der Rucklauf betragt im Mas-
terstudiengang 81,82% und ist in den oben erwahnten 200 ausgeteilten Fragebo-

gen bereits integriert.

Bevor der Fragebogen ausgeteilt wurde, wurde ein Pretest durchgefuhrt. Aufgrund
dessen wurden Anderungen in Bezug auf die Verstindlichkeit des Fragebogens
durchgefuhrt. Es wurde vorgegeben, wie anzukreuzen und zu Korrigieren ist und
wie bei entsprechender Antwortauswahl weiter vorzugehen ist, das heif3t es wurde

auf die nachfolgend zu beantwortenden Frage verwiesen.

6.2.2 Fragebogenkonstruktion

Die Befragung wurde mittels Fragebogen durchgefiihrt um einen mdoglichst gro-
Ren Personenkreis miteinbeziehen zu kdnnen und ein hinreichend représentatives
Ergebnis zu erhalten. Der Fragebogen enthielt 17 Fragen und kann in 6 Hauptbe-
reiche eingeteilt werden. Im ersten Teil wurden personliche Angaben eingefordert.
Der zweite Abschnitt beschéaftigt sich mit dem Problembewusstsein der Studen-
tinnen Uber die Unterreprasentanz von Frauen in Flhrungspositionen in der 0f-

fentlichen Verwaltung. In einem dritten Abschnitt sollte herausgefunden werden
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wie die Karriere- und Lebensplanung, sprich die Zukunftsplanung von weiblichen
Studierenden aussieht und ob sie eine Flihrungsposition anstreben. Der vierte Teil
zielt auf die Hinderungsgrunde in Bezug auf einen beruflichen Aufstieg ab und im
finften Kapitel wird auf die Anforderungen an Fihrungseigenschaften eingegan-
gen. Im letzten Abschnitt konnten die weiblichen Studierenden ihre Erfahrungen
mit weiblichen Vorgesetzten mitteilen. In einer anschlieBenden grafischen Dar-
stellung in Form einer Skala, bei welcher nur die Eckpunkte vorgegeben waren,
konnten die Probandinnen die Eigenschaften als eher mannlich, geschlechtsneut-
ral oder eher weiblich einordnen. Die Fragebdgen wurden den AG-en gesammelt
ausgeteilt und auf ausdrucklichen Wunsch auch gesammelt zurlickgegeben. Da-

durch war mir eine nach Fachrichtungen spezifische Auswertung maoglich.

6.3 Darstellung der Ergebnisse

Bei der Auswertung der Ergebnisse wurden berwiegend absolute Werte ver-
wandt. Prozentuale Werte wurden lediglich herangezogen, um einen Vergleich
zwischen den Ergebnissen der verschiedenen Studiengénge und Fachrichtungen
zu ermdglichen. Die Fragebdgen wurden teilweise nicht vollstandig ausgefullt
oder es wurden zu viele Kreuze bei den Fragen mit Mehrfachwahl gesetzt. Diese
Fragebdgen wurden nicht aussortiert, sondern lediglich die nicht beantworteten
Fragen als solche kenntlich gemacht. Ein Vergleich der Studiengénge wurde nur
herangezogen, wenn es auffallige und relevante Unterschiede gab. Bei der Aus-
wertung der Fragen wurde bereits eine Zuordnung zu den entsprechenden Hypo-

thesen vorgenommen.

6.3.1 Personliche Daten

Von den 200 ausgeteilten Fragebdgen konnte ein Rucklauf von 157 verzeichnet
werden. Beim Diplomstudiengang haben von 189 Befragten 148 an der Umfrage
teilgenommen. Beim Masterstudiengang trifft dies auf 9 Personen zu. Abbildung
3 verdeutlicht die genaue Verteilung der teilnehmenden Studentinnen in den ver-

schiedenen Fachrichtungen.

37



6. Untersuchung — Befragung von weiblichen Studierenden der Hochschule fur
6ffentliche Verwaltung und Finanzen Ludwigsburg

® Rentenversicherung
BFinanzverwaltung
Olnnenverwaltung

mMaster

Abbildung 3 - Probandinnen nach Fachrichtungen

Bei einer Klassifizierung des Alters der weiblichen Studierenden konnte festges-
tellt werden, dass der Gberwiegende Teil zwischen 20 und 23 Jahren alt war. Die
Probandinnen verfugten groRtenteils Gber die allgemeine Hochschulreife.

6.3.2 Problembewusstsein- Uberprifung Hypothese 1

1 Von den gesamt 157 abgegebenen Ant-

2 worten bejahten 134 eine Unterreprasen-
®Ja tanz von Frauen in Fihrungspositionen.
Dies entspricht 85,35%. Nur 22 weibliche

Studierende verneinten dies (14,01%).

ENein

mKeine
Angabe

Abbildung 4 - Problembewusstsein

Die Grafik legt eindeutig dar, dass die Nullhypothese der ersten Hypothese bejaht
werden kann. Es besteht ein Problembewusstsein weiblicher Studierender hinsich-
tlich der Unterreprésentanz von Frauen in Filhrungspositionen in der ¢ffentlichen
Verwaltung. Mehr als 3/4 der Probandinnen sind sich dessen bewusst. In der Ren-
tenversicherung ist dieses Problembewusstsein mit 93 % besonders stark ausgep-
ragt. Die Fachrichtung der Innenverwaltung liegt mit 83% in dem Problembe-

wusstsein am niedrigsten.
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6.3.3 Karrierewunsch- Uberprifung Hypothese 2

Das Untersuchungsziel Karrierewunsch sollte Aufschluss dariiber geben, ob die
weiblichen Studierenden einen schnellen beruflichen Aufstieg anstreben und ob
sie sich zutrauen in einer Fuhrungsrolle zu agieren. Die Beurteilung der Frage 8
sollte zundchst Aufschluss dartiber geben, wie wichtig es fir die Studierenden ist,

beruflich schnell voranzukommen und Fuhrungspositionen zu erreichen.
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70%
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H Gesamt

= Rentenversicherung

® Finanzverwaltung

Innenverwaltung

1%

l4%

Sehr wichtig weniger  unwichtig keine
wichtig wichtig Angabe

u \aster

Abbildung 5 - Wichtigkeit beruflich schnell voranzukommen und Fihrungs-

positionen zu erreichen

Fur den tberwiegenden Teil der Studierenden ist der berufliche Aufstieg am Ar-
beitsplatz wichtig. Lediglich 35 % der Teilnehmerinnen gaben an, dies sei ihnen
weniger wichtig bzw. unwichtig. Aufféllig ist hierbei die unterschiedliche Ge-
wichtung innerhalb der jeweiligen Studiengénge. Insbesondere die Probandinnen
des Masterstudiengangs und der Rentenversicherung sprechen sich sehr fiir die

Wichtigkeit des beruflichen Aufstieges aus.
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In Frage 9 sollte erdrtert werden,

inwiefern sich die Studierenden
Ja eine Fuhrungsrolle spater generell
111 = Nein zutrauen warden.

m Ja, Bedingungen

Abbildung 6 - Zutrauen einer Fihrungsposition

Der groite Teil der Studierenden (88%) traut es sich zu spater einmal in einer
Fuhrungsposition zu arbeiten. Hiervon gaben 17 % an, sich eine Flihrungsposition
nur unter bestimmten Bedingungen zuzutrauen. Am h&ufigsten wurde hierbei mit
9 Nennungen aufgefiihrt, dass die Frauen die Ubernahme einer Fithrungsrolle von

einer vorhergehenden, mehrjahrigen Berufserfahrung abhangig machen warden.

Hypothesenprifung Hypothese 2

Aufgrund der Ergebnisse die die Fragen 8 und 9 ergaben, kann die Nullhypothese,
dass junge Frauen in Flhrungspositionen wollen, bejaht werden. Die Mehrzahl
der Probandinnen gab an, es sei ihnen sehr wichtig oder wichtig beruflich schnell
voranzukommen und eine Flhrungsposition zu erreichen. Die Ergebnisse weisen
zwar beachtliche Unterschiede zwischen den einzelnen Fachrichtungen auf, je-
doch ist in jedem der Studiengange eine eindeutige Tendenz hin zur Fihrungspo-

sition zu erkennen.

6.3.4 Familienplanung- Uberpriifung Hypothese 3

Es sollte untersucht werden, wie die individuelle Familienplanung der Studieren-
den aussieht und ob ein gegebenenfalls bestehender Kinderwunsch einem Karrie-
restreben bzw. der Karriereplanung entgegensteht. In Frage 7 wurden die Studie-
renden nach ihren Vorstellungen hinsichtlich der spéteren Familienplanung bzw.
einem moglichen Kinderwunsch befragt. 92% winschen sich ein Leben mit Part-
ner und Kind/ Kindern. 5% stellen sich ihr Leben mit Partner, jedoch ohne Kinder

Vor.

Ziel von Frage 7.1 war es, herauszufinden wie sich die Befragten die Rollenvertei-

lung bei der Kindererziehung vorstellen.
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Abbildung 7 - Aufteilung der Hausarbeit und Kindererziehung

Auffallig ist hierbei zunachst der Masterstudiengang, welcher sich zu 100 % fur
eine gleichberechtigte Aufteilung der Kindererziehung ausspricht. Auch die
anderen Studiengdngen stimmten weitgehend fir eine gleichberechtigte
Aufteilung. Interessant ist das Ergebnis allerdings, wenn man die Rolle der Frau
mit der Rolle des Mannes vergleicht. So sprechen sich deutlich mehr dafir aus,
dass die Frau in Teilzeit oder gar ganz zu Hause bleiben soll (37 %), als dass dem

Mann diese Rolle zugeteilt wird (2 %).

In Frage 6 sollte nun noch untersucht werden, was die Studentinnen nach Ab-
schluss ihres jetzigen Studiums anstreben. Die meisten der Befragten streben
einen Arbeitsplatz in der 6ffentlichen Verwaltung an (77%). Aufféllig ist, dass
eine Hausfrauentéatigkeit fur keine der Befragten in Betracht kommt. Zwar wurde
diese Antwort von einer Person angekreuzt, allerdings mit dem Kommentar, zu

50% einen Arbeitsplatz in der offentlichen Verwaltung austiben zu wollen.

Uberprifung Hypothese 3
Um die Hypothese 3 (berpriifen zu kénnen, wurden lediglich die Fragebdgen mit
Kinderwunsch in Betracht gezogen. Bei diesen Fragebdgen wurde die Frage 8

erneut ausgewertet.
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Abbildung 8 - Kinderwunsch und Karrierestreben

Weiblichen Studierenden, die einen Kinderwunsch aufzeigten, war das Erreichen
von Fihrungspositionen tberwiegend wichtig. Lediglich in der Finanzverwaltung
lag mit 50% die Aussage weniger wichtig tber der Aussage wichtig. Werden die
Angaben wichtig und sehr wichtig in den verschiedenen Fachrichtungen zusam-
mengerechnet, berwiegt auch in der Finanzverwaltung die Wichtigkeit gegeni-
ber der Unwichtigkeit. Die Nullhypothese, ein Kinderwunsch wirde einem Kar-
rierewunsch nicht entgegen stehen, kann somit bestatigt werden. Die Kindererzie-

hung soll dabei tiberwiegend gleichberechtigt stattfinden.

6.3.5 Aufstiegsbarrieren- Uberpriifung Hypothese 4

Untersuchungsziel war es, herauszufinden welche Hinderungsgriinde und Auf-
stiegsbarrieren flr Frauen in Fihrungspositionen auftreten konnen. In Frage 5.1
sollten die Befragten zwischen unterschiedlichen Ursachen wéhlen, welche ihrer
Meinung nach am ehesten zu einer Unterreprasentanz von Frauen in Fiihrungspo-

sitionen fuhren.

Frage 5.1 war eine Anschlussfrage an Frage 5, welche 134 Studierende beantwor-
teten. Die drei relevantesten Haupthinderungsgriinde, die sich ergaben, waren die
mangelnde Vereinbarkeit von Familie und Beruf (86%), Vorurteile gegeniber
Frauen (57%) und Teilzeitarbeitsplatze (39%).
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Abbildung 9 - Aufstiegsbarrieren

Frage 11 (berschneidet sich insoweit mit Frage 5.1, da bei beiden Fragen die
gleiche Zielsetzung sowie derselbe Antwortenkatalog angewandt wurden. Jedoch
wurde bei Frage 11 der gesamte Personenkreis der Probandinnen befragt, wéahrend
bei der Frage 5.1 lediglich die 134 Personen antworteten, die bei Frage 5 auch ein
Problembewusstsein hinsichtlich der Unterreprésentanz von Frauen anerkannten.
Die Unterschiede in den Ergebnissen von Frage 5.1 und 11 sind nur gering. Meist
weichen sie nur um 1-2 % voneinander ab. Lediglich der Punkt ,,Vorurteile*
wurde nur noch mit 47 % gewichtet, was eine relativ hohe Abweichung darstellt.
An der Reihenfolge der Hinderungsgrinde gibt es im Gesamtergebnis keine
Anderungen zwischen Frage 5.1 und 11. Lediglich bei Frage 5.1 gab es in den
verschiedenen Studiengéngen eine Abweichung. In der Finanzverwaltung stellte
hier nicht die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, sondern die Vorurteile
gegenuber Frauen den Haupthinderungsgrund dar. In Frage 11 andert sich dies
jedoch und die starkste Aufstiegsbarriere wird, wie in den anderen
Fachrichtungen, in der Vereinbarkeit von Familie und Beruf gesehen.

In Frage 10 sollten die Studentinnen sich zu selbst erlebten Benachteiligungen
aullern. Die Umfrage zeigte auf, dass 113 (72%) Studentinnen und somit die
Mehrzahl der Befragten bisher keine Benachteiligungen aufgrund ihres Ge-

schlechts erfahren haben. 21 Studierende gaben an, selbst solche Benachteiligun-
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gen erlebt zu haben. Die restlichen 23 haben solche Benachteiligungen in ihrem

Umfeld beobachten kdnnen.

Frage 10.1 sollte Aufschluss lber den Ort dieser erfahrenen Benachteiligungen
geben. Die meisten Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts konnten im Be-
reich der Praxisphase wéhrend des Studiums festgestellt werden (43%).

Frage 10.2 zielt auf die Art der erfahrenen Benachteiligung ab. Diese waren
uberwiegend (57%) in einem geringeren Zutrauen oder in Form von abwertenden

Bemerkungen (41%) zu sehen.

Desweiteren sollte unter dem Untersuchungsziel Aufstiegsbarrieren untersucht
werden, ob Teilzeitstellen einem mdglichen Aufstieg in Fuhrungspositionen er-

schweren bzw. behindern (Frage 12).
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Abbildung 10 - Besetzung von Fuhrungspositionen in Teilzeit

Die meisten Befragten &uRerten sich negativ gegenuber einer Besetzung von Fiih-
rungspositionen in Teilzeit (75%). Die groRte Ablehnungshaltung kann in der

Rentenverwaltung vorgefunden werden.

Uberprifung Hypothese 4
Die Nullhypothese, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf stelle den Haupthin-
derungsgrund fir Frauen in Flhrungspositionen dar, trifft zu. Sowohl in Frage

5.1, als auch in Frage 11 ergaben sich in der Gesamtauswertung bei der Auf-
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stiegsbarriere Vereinbarkeit von Familie und Beruf die meisten Nennungen. Auch
zwischen den verschiedenen Fachrichtungen kann die Nullhypothese beflirwortet
werden. Neben diesem Hinderungsgrund wurden auch Vorurteile und Teilzeitar-

beit haufig genannt.

6.3.6 Fuhrungseigenschaften- Uberpriifung Hypothese 5

Im letzten Untersuchungsziel sollten die Befragten Charaktereigenschaften bewer-
ten, die sie fur besonders relevant fir die Austibung einer Fiihrungsposition in der
Offentlichen Verwaltung hielten. Anschlielend sollte untersucht werden, ob sich
diese Eigenschaften eher Ménnern oder Frauen zuordnen lassen. Frage 15 sollte
zundchst die wichtigsten Eigenschaften fur eine Fihrungsrolle in der 6ffentlichen

Verwaltung hervorheben.

Selbstvertrauen 14%
Kommunikationsfahigkeit | 50%
Zuverlassigkeit | 42%
Organisationsstirke | %
Flexibilitat | 13%
Lernfahigkeit | 1%
Freundlichkeit | 36%
Machtstreben | 1%
Motivationskraft | 50%
Sachorientierung | 6%
Kritikfahigkeit | 44%
Gerechtigkeit | 43%
Kreativitat 5%
Ehrgeiz | 6%
Delegationsvermogen | 28%
Konfliktfahigkeit | 43%
Risikobereitschaft | 4%
Entschlusskraft | )
Durchsetzungsvermogen | 47%

Teamfahigkeit " 53%
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Abbildung 11 - Fihrungseigenschaften

Weibliche Studierende nannten als wichtigstes Merkmal bzw. wichtigste Eigen-
schaft, die eine Fihrungsperson in der 6ffentlichen Verwaltung aufweisen sollte,
Teamfahigkeit mit 53%. Dicht danach mit jeweils 50% folgten Kommunikations-
fahigkeit und Motivationskraft. Gerechtigkeit (48%), Durchsetzungsvermdgen
(47%), Kritikfahigkeit (44%), Konfliktfahigkeit (43%) und Zuverlassigkeit (42%)
wurden ebenfalls sehr hdufig genannt. Diese 8 genannten Eigenschaften bilden
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eine Art Anforderungsprofil der Probandinnen an die Eigenschaften einer Fiih-
rungskraft.

In Frage 16 erfuhren diese Merkmale eine geschlechtsspezifische Wertung.
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Abbildung 12 - Geschlechtsspezifische Wertung der Fihrungseigenschaften

Fir die Gesamtauswertung wurden Mittelwerte herangezogen. Hierflr wurde eine
Skala, ausgehend von dem Mittelpunkt Neutral, mit jeweils 10 Skaleneinheiten
nach links (mdannlich) und 10 Skaleneinheiten nach rechts (weiblich)
herangezogen. Die mannliche Skalenseite wurde dabei mit Minuszahlen versehen,
wérend die weibliche Seite in Pluszahlen eingeteilt wurde. Die 8 am hdaufigsten
genannten notwendigen Fihrungseigenschaften aus Frage 15 wurden mit den Mit-
telwerten aus den Ergebnissen der Frage 16 verglichen. Aufgrund der alleinigen
Betrachtung der Mittelwerte, bei denen, mit Ausnahme der Sachorientierung in

der Finanzverwaltung, kein einziges Mal der Wert 0 bzw. neutral herauskam,
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kann festgestellt werden, dass die im Fragebogen aufgefiihrten Merkmale nicht

geschlechtsneutral sind.

Uberpriufung Hypothese 5

Die Nullhypothese, dass Fihrungseigenschaften als eher weiblich Klassifiziert
werden, kann bejaht werden. VVon den 8 aufgrund von Frage 15 herausgefundenen
relevantesten Eigenschaften, ordnen die Befragten 7 als eher weiblich ein. Auffal-
lig ist jedoch, dass der Modus bei den meisten Eigenschaften neutral ist und damit
zu keiner geschlechtsspezifischen Kilassifizierung tendiert. Lediglich bei den
Merkmalen Kreativitdt (Modus: 5) und Machtstreben (Modus: -9) konnte eine
Abweichung festgestellt werden. Diese beiden Werte scheinen in jedem Fall ge-
schlechtsabhangig zu sein. Diese Eigenschaften wurden jedoch auch nur zu gerin-
gen Teilen mit den Anforderungen an eine Fihrungskraft in Verbindung gebracht
(Kreativitat: 5% und Machtstreben: 1%).

6.4 Diskussion und Interpretation der Ergebnisse

Die Hauptziele der Untersuchung, herauszufinden ob ein Problembewusstsein
uber die Unterreprasentanz von Frauen in Fuhrungspositionen in der 6ffentlichen
Verwaltung besteht und worin die Haupthinderungsgriunde hierfur liegen, konnten
in der Darstellung der Ergebnisse dargelegt werden. Im Diskussionsteil stehen die
Interpretation der Ergebnisse und das Suchen nach Ursachen und Griinden fir die
Ergebnisse im Vordergrund. Bei der Interpretation soll insbesondere auf die Hy-
pothesen und damit die Bereiche Problembewusstsein, Zukunftsplanung, Karrie-
rehindernisse und Fihrungseigenschaften eingegangen werden. Vorweg ist zu
erwahnen, dass in der Umfrage lediglich Frauen, nicht jedoch Mé&nner befragt
wurden. Es ist davon auszugehen, dass sich bei einigen Fragen wie z.B. jener nach
den Karrierehindernissen oder den Anforderungen an Fihrungskréfte und die
nachfolgende Zuordnung dieser Eigenschaften ein anderes Ergebnis ergeben hétte,
wenn Manner miteinbezogen worden waren. VVor allem was die Ablehnung oder
Anerkennung der Ménner von Frauen in Fihrungspositionen betrifft, ist der Fra-
gebogen nur unzureichend. Des Weiteren handelt es sich bei dem befragten Per-
sonenkreis groftenteils um sehr junge Frauen. Der Uberwiegende Teil gab an,

zwischen 20 und 23 Jahren alt zu sein. Diese Frauen befinden sich derzeit noch im
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Studium und kénnen hinsichtlich vieler Karrierehindernisse lediglich eine Vermu-
tung anstellen bzw. Gber die Erfahrungen, die sie von Frauen in Fihrungspositio-

nen mitbekommen haben, sprechen.

6.4.1 Problembewusstsein- Hypothese 1

In der Nullhypothese 1 wurde von einem Problembewusstsein weiblicher Studie-
render Uber die Unterreprdsentanz von Frauen in Fuhrungspositionen in der 6f-
fentlichen Verwaltung ausgegangen. Diese Annahme konnte in der Darstellung
der Ergebnisse bestatigt werden. Knapp 85% der 157 Teilnehmerinnen bestétigten
eine solche Unterreprésentanz. Solch ein hohes Problembewusstsein kdnnte einer-
seits auf die Diskussion in der Offentlichkeit und den Medien und andererseits auf
Erfahrungen der Studierenden in ihrer Praxisphase zurtickzufuhren sein. Schon
seit Jahren steht die Gleichberechtigung von Frauen und Manner zur Debatte. In
letzter Zeit hat dies enorm zugenommen und wird auch 6ffentlich diskutiert. Ei-
nen entscheidenden Teil dazu haben Gesetzesanderungen, wie die Einfiihrung des
AGG, beigetragen. Vor allem im 6ffentlichen Dienst ist der Begriff Frauen- bzw.
Gleichstellungsbeauftragte bekannt. Durch die Einfuhrung solcher Malinahmen
wird der Bevdlkerung vermittelt, dass ein gewisser Handlungsbedarf besteht, um

einen mangelhaften Zustand zu verbessern.

In Frage 17 meines Fragebogens wurde um Mitteilung Uber Erfahrungen mit
weiblichen Vorgesetzten gebeten. 10 weibliche Studierende antworteten, sie hat-
ten bisher keine Erfahrungen mit weiblichen Vorgesetzten gemacht bzw. keine
weiblichen Vorgesetzten gehabt. 71 der Befragten gaben keine Antwort. Es ist
davon auszugehen, dass tberwiegend aus dem Grund keine Angabe gemacht
wurde, da bisher keine Erfahrungen gemacht wurden. Insgesamt scheinen mehr
als die Hélfte (52%) nie mit einer weiblichen Fihrungsperson in Verbindung ge-
standen zu haben. Aus diesem Grund ist anzunehmen, dass viele der weiblichen
Studierenden diese Praxiserfahrung auf die tatsachliche Anzahl von Frauen in

Flhrungspositionen umgelegt haben.
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6.4.2 Karrierewunsch- Hypothese 2

Die Nullhypothese 2, junge Frauen wirden in Flhrungspositionen wollen, konnte
mit Hilfe der Umfrage ebenfalls bestatigt werden. Ein mangelndes Selbstbewuss-
tsein scheint einem Karrierestreben nicht entgegen zu stehen, da die meisten an-
gaben, sich eine Fuhrungsposition zuzutrauen. Allerdings kann mit dieser Hypo-
these lediglich der Wunsch nach einer beruflichen Karriere, nicht jedoch die tat-
séchliche Planung und Verfolgung dieses Zieles bestatigt werden. Des Weiteren
werden die meisten Personen, wenn sie direkt nach ihrem Selbstbewusstsein ge-
fragt werden, angeben, dass sie sich eine entsprechende Position zutrauen. Frag-
lich ist jedoch, ob bei einer zukiinftigen Karriereentscheidung die Befragten die-
ses Selbstbewusstsein auch umsetzten. diese Position. Einige gaben an, sich eine
Fuhrungsposition nur unter bestimmten Bedingungen zuzutrauen. Am h&ufigsten
genannt wurde dabei die mehrjahrige Berufserfahrung. Frauen wollen sich in ih-
rem Aufgabenbereich sicher fihlen und auskennen, bevor sie sich an neue He-
rausforderungen heranwagen. Ob dies bei jungen Méannern anders aussieht, kann
nicht Uberpruft werden. Das Selbstbewusstsein weiblicher Studierender scheint
relativ grof3 zu sein, doch ist fraglich ob dies im Laufe des Berufslebens erhalten
bleibt.

Zwar gaben viele Frauen an, es wére ihnen wichtig beruflich schnell voranzu-
kommen, jedoch sinkt dieser Anteil bei der Angabe sehr wichtig. Daraus kann
geschlossen werden, wie auch die Studie von Dr. Habermann-Horstmeier belegt,
dass viele Frauen ihre Karriere eher nicht bewusst planen. In der Studie von Ha-

bermann-Horstmeier haben lediglich 1/3 ihre Karriere bewusst geplant.

6.4.3 Familienplanung- Hypothese 3

Die Nullhypothese 3, ein Kinderwunsch wirde ein Karrierestreben nicht aus-
schlieRBen, konnte ebenfalls bejaht werden. Insgesamt 63% der Probandinnen mit
Kinderwunsch gaben an, es sei ihnen sehr wichtig oder wichtig beruflich schnell
voranzukommen und eine Fihrungsposition zu erreichen. Wird nur die Antwort
sehr wichtig in Betracht gezogen, kann nur noch ein Anteil von insgesamt 13%
verzeichnet werden. Frauen streben zwar nach einer Karriere und winschen sich

beruflichen Erfolg, jedoch scheinen sie dies nicht bewusst zu planen. Zwischen
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dem Karrierestreben von Frauen mit Kinderwunsch und ohne Kinderwunsch kann
keine Abweichung in der Wichtigkeit von beruflich schnellem Vorankommen
festgestellt werden. Dies ist wahrscheinlich darauf zurlickzufuhren, dass von den
156 Frauen die eine Angabe bei Frage 8 gemacht haben, 144 und somit der ber-

wiegende Teil einen Kinderwunsch aufwiesen.

6.4.4 Aufstiegsbarrieren- Hypothese 4

Wie erwartet ergab sich als Haupthinderungsgrund fur Frauen in Flhrungsposi-
tionen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Dies kann auch in anderen Stu-
dien, unter anderem der von Dr. Habermann-Horstmeier, bestatigt werden. Auf-
grund einiger Veranderungen in der Gesellschaft stellt fur immer mehr Frauen
eine Erwerbstatigkeit eine Selbstverstandlichkeit dar. Jedoch arbeiten sehr viele
Frauen, vor allem in der Offentlichen Verwaltung, in Teilzeit. Eine Teilzeitstelle
mindert eventuell die Mdglichkeiten an WeiterbildungsmalRnahmen teilzunehmen
(STURZER, 2005). AuRerdem werden Fiihrungspositionen haufiger in Vollzeit
zur Verfugung gestellt. Die Chancen von Frauen auf Fihrungspositionen sinken
aufgrund der mangelnden Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Teilzeitarbeit
bietet zwar einerseits die Mdglichkeit, trotz Kinder weiter zu arbeiten, wie aufge-

zeigt behindert es aber auch das berufliche Vorankommen.

In der empirischen Erhebung ergaben sich als stark gewichtete Hindernisse zu-
satzlich Vorurteile gegeniiber Frauen in Fuhrungspositionen und wie bereits er-
wahnt die Teilzeitarbeit. Menschen halten oft an alten Traditionen und Gegeben-
heiten fest. Um Veranderungen anzunehmen, bedarf es einem langwierigen Pro-
zess. Von je her war Fuhrung eine ménnliche Doméne. Nach und nach stiegen die
Erwerbsbeteiligung von Frauen und ihr Fordern von Fihrungspositionen. Méanner
versuchen Uber Vorurteile ihre eigene Position zu sichern. Uber die Vorurteile, die
oftmals eng mit Geschlechterstereotypen einhergehen, erfolgt eine Abgrenzung
des ménnlichen Geschlechts gegeniber dem weiblichen (SCHUBERT, 2001).
Vorurteile dienen somit in gewisser Weise der Absicherung von Ménnern und der
Steigerung ihres eigenen Selbstbewusstseins, was wiederum zu einer besseren
Selbstdarstellung fuhrt.
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In der Studie von Dr. Habermann-Horstmeier ergaben sich als starkste Hinde-
rungsgriinde auller der mangelnden Vereinbarkeit von Familie und Beruf das tra-
ditionell gepragte Rollenbild in Deutschland, welches mit einer Bevorzugung von
Mannern in Fuhrungspositionen einhergeht und die Eigenschaften von Frauen in
einer typisch ménnlichen Doméne. Grund fur die unterschiedlichen Ergebnisse im
Vergleich zu der eigenen Untersuchung sind darauf zuriickzufihren, dass in der
Studie eine offene Frage gestellt wurde, wahrend bei der eigenen Erhebung zwi-
schen 13 verschiedenen Hinderungsgrinden bis zu 5 gewéhlt werden konnten. In

dieser Aufzdhlung war eine eventuelle Bevorzugung von Mannern nicht erwahnt.

6.4.5 Fuhrungseigenschaften- Hypothese 5

Die Nullhypothese Fiihrungseigenschaften werden eher weiblichen Personen zu-
geordnet, hatte auch umgekehrt formuliert werden kdnnen. Fihrungseigenschaf-
ten werden ménnlichen Personen zugeordnet. Bei der Aufstellung der Hypothese
wurde davon ausgegangen, dass flihrungsrelevante Eigenschaften eher mit dem
eigenen Geschlecht verbunden werden. Durch die Bestéatigung der Nullhypothese
kann eine Aufstiegsbarriere in den Flhrungseigenschaften aus der Untersuchung
heraus nicht bestatigt werden. Die Studie von Dr. Habermann-Horstmeier weist
jedoch gerade weibliche Eigenschaften als Hinderungsgrund fir Frauen in Fih-
rungspositionen auf, da diese in einer Mannergesellschaft nicht anerkannt werden.
Begrundet kénnen die unterschiedlichen Ergebnisse der beiden Untersuchungen
zum einen in der in der eigenen Umfrage beschréankten Angabe von Merkmalen.
Zum anderen werden die weiblichen Eigenschaften in der Studie von Dr. HA-
BERMANN-HORSTMEIER nicht speziell auf Fihrungseigenschaften bezogen,
sondern allgemeiner gehalten. Hatten Manner die Fragen 15 und 16 beantwortet

hatte sich eventuell ein anderes Ergebnis herausgestellt.
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7 Ansatze zur Vermeidung von Aufstiegsbarrieren flr Frauen in
Flhrungspositionen

Eines der Ziele dieser Arbeit war es, herauszufinden, worin die Hauptaufstiegs-
barrieren fur Frauen in Fihrungspositionen liegen. Aus der Erhebung konnten drei
Schwerpunkte herauskristallisiert werden. Diese bestanden in der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, Vorurteilen gegeniber Frauen in Fihrungspositionen und
in Teilzeitarbeitsplatzen. In diesem Abschnitt sollen Ansatzpunkte zur Vermei-
dung von Aufstiegsbarrieren flir Frauen in Fuhrungspositionen dargestellt werden.
Sowohl seitens des Gesetzgebers, als auch seitens des Arbeitgebers bestehen oft-
mals bereits FrauenfordermaBnahmen. Diese Mallnahmen waren bisher jedoch
nicht ausreichend, da nach wie vor eine Unterreprasentanz von Frauen in Fih-
rungspositionen vorzufinden ist. Es sollen bereits bestehenden FérdermalRnahmen
und eventuell notwendige Erweiterungen dieser Malnahmen bzw. neue Ansatz-
punkte aufgezeigt werden. Der Schwerpunkt wird auf die drei Haupthindernisse

gelegt, die sich in der Untersuchung ergaben.

7.1 Frauenforderung

Frauenforderung ist ein Thema, welches zunehmend in Politik und Gesellschaft
diskutiert wird (MOHNEN-BEHLAU, 1993). Verantwortlich hierflr ist unter
anderem der Wandel der sich in der Gesellschaft vollzieht. Die Menschen suchen
nach Wegen, die eine Vereinbarung des Arbeitslebens mit den privaten Interessen
und denen der Familie ermdglichen. Werte wie das Streben nach Selbstverwirkli-
chung gewinnen an Bedeutung. Weitere Promotoren, die die Frauenférderung
vorangetrieben haben und es auch heute noch tun, liegen in der demographischen
Entwicklung, einem kinftigen Qualifikationsmangel und auftretenden Problemen
bei der Sicherung des deutschen Sozialsystems. Neue Herausforderungen im Be-
reich des Umweltschutzes und in Form neuer Technologien und Arbeitsweisen
fordern das Einschlagen neuer Wege und treiben die Frauenférderung voran.
Frauenpolitik und die daraus resultierende Frauenforderung soll die Chancen-
gleichheit der Frau in der Gesellschaft verbessern (MEIXNER, 1993). Es soll

hierdurch insbesondere zu einer Erhéhung des Frauenanteils am Erwerbsleben,
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speziell im Bereich der Fihrungs- und Leitungsfunktionen, kommen (MOHNEN-
BEHLAU, 1993).

7.2 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die mangelnde Vereinbarkeit von Familie und Beruf stellte sich nicht nur in der
eigenen Untersuchung, sondern auch in vielen anderen Studien als Haupthinde-
rungsgrund fur Frauen in Fuhrungspositionen heraus. Die familienfreundliche
Gestaltung der offentlichen Verwaltung ist gerade im Zuge des demografischen
Wandels und einem damit verbundenen Fachkraftemangel ein entscheidender
Faktor, um neue Fachkrafte zu gewinnen, bereits vorhanden Fachkrafte zu binden
und das Potenzial der Beschéaftigten zu aktivieren (KGST, 2009). Die Forderung
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf gestaltet sich somit nicht nur fir die Be-

schaftigten, sondern auch fur den Arbeitgeber als vorteilhaft.

In der Politik werden positive Ansétze diskutiert, wie ein besserer Ausgleich von
Familie und Beruf herbeigefuhrt werden konnte. Diese Ansétze gilt es umzuset-
zen. Einerseits sind die erforderlichen gesetzlichen Rahmenbedingungen und For-
dermittel durch die Gesetzgeber in Bund und Lander bereitzustellen; andererseits
durfen sich auch die Arbeitgeber nicht den Mdglichkeiten verschlieBen und sind
aufzufordern, betriebliche Mdoglichkeiten auszuloten und umzusetzen. Nach wie
vor Ubernehmen meistens Frauen die Verantwortung, wenn es um die Kinderbe-
treuung oder die Pflege von pflegebedirftigen Familienangehérigen geht. Auf-
grund der nach wie vor verbesserungswirdigen Rahmenbedingungen sehen sich
Frauen oft nicht in der Lage, Familie und Beruf zu vereinbaren, mit der Folge,
dass nur ein Berufsausstieg oder die Verklrzung der Arbeitszeit in Betracht
kommt. In der heutigen Zeit zeigen immer mehr Ménner ein grolieres Interesse an
der Familie und erkldren sich dazu bereit, neben der Erwerbstétigkeit unterstit-
zende Aufgaben im Familienbereich wahrzunehmen. Aufgrund dessen ist es wich-
tig, nicht nur Frauen, sondern ebenso Méanner zu unterstutzen, um dadurch eine
Entlastung von Frauen im Privatbereich zu férdern. Vor dem Hintergrund einer
zunehmend alternden Bevdlkerung spielt die Betreuung pflegebedirftiger Fami-
lienangehoriger, neben der Kinderbetreuung, eine immer wichtigere Rolle
(DRESSEL, CORNELISSEN, 2005).

53



7. Ansétze zur Vermeidung von Aufstiegsbarrieren fir Frauen in

Fuhrungspositionen

Vorteilhafte Rahmenbedingungen fiir eine bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf bestehen in der Ausweitung des Kinderbetreuungsangebotes fiir alle Alters-
gruppen, einer Berufsriickkehrgarantie flr Beschaftigte, die wahrend der Eltern-
zeit ihre Erwerbstétigkeit unterbrochen haben, einer individuellen Besteuerung der
Erwerbseinkunfte von Eltern und in Form von flexiblen Arbeitszeitmodellen, die
die unterschiedlichen familidren Situationen bertcksichtigen (DRESSEL, COR-
NELISSEN, 2005). Nachfolgend sollen bereits bestehende Fordermalinahmen,
Erweiterungen bzw. Ausbaumdglichkeiten dieser MaRnahmen und neue Ansatz-
punkte, die seitens des Gesetzgebers und seitens des Arbeitgebers zur besseren

Vereinbarkeit von Familie und Beruf bestehen, dargelegt werden.

7.2.1 Staatliche MaRnahmen

Staatliche MalRnahmen zur Férderung der besseren Vereinbarkeit von Familie und
Beruf bestehen einerseits in der Gewahrung von Transferzahlungen und steuerli-
chen Verginstigungen fur Familien, andererseits in Form eines 6ffentlichen Kin-

derbetreuungsangebotes.

7.2.1.1 Gesetzliche Rahmenbedingungen

Frauenforderung seitens des Staates findet insbesondere in Bezug auf die Verein-
barkeit von Familie und Beruf statt. Die Familienpolitik beinhaltet Transferzah-
lungen und steuerliche Vergunstigungen fir Familien. Die wohl bekanntesten
Leistungen sind das Mutterschaftsgeld, Kindergeld und das Elterngeld fiir ab dem
01.01.2007 geborene Kinder. Oftmals wird Kritik an der groRzligigen Forderung
der Familien in Deutschland durch Steuer- und Transfervergunstigungen gelbt, da
far den Zweitverdiener in einer Ehe, sofern diese Uber einer geringfugigen Teilzeit
liegt, hohe Grenzbelastungen anfallen (EICHHORST, 2007). Als Ansatzpunkt zur
Vermeidung einer Benachteiligung von Zwei-Verdiener-Ehen wird eine indivi-
duelle Besteuerung der Erwerbseinkinfte von Eltern vorgeschlagen (EICH-
HORST, 2007/ DRESSEL, CORNELISSEN, 2005).

Sowohl Beschéftigte als auch Beamtinnen haben einen Anspruch auf Mutter-
schutz. Fur Arbeitnehmerinnen greift das Mutterschutzgesetz. Fur die Beamtinnen

des Landes Baden-Wirttemberg, der Gemeinden und der Landkreise gilt die Ar-
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beitszeit- und Urlaubsverordnung. Uber den Mutterschutz hinaus besteht ein Ans-
pruch auf Elternzeit fur alle Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst. Der Anspruch
auf Elternzeit besteht bis zur Vollendung des 3. Lebensjahres des Kindes (840
Abs.2 AzUVO, 815 Abs.2 BEEG). 1992 wurde fiir die 3-jahrige Elternzeit ein
Kiindigungs- (818 BEEG) bzw. Entlassungsschutz (845 AzUVO) eingefiihrt. Des
Weiteren wurde ein Anspruch auf Teilzeitarbeit wahrend der Elternzeit (842
AzUVO, 815 Abs.4 BEEG) eingefiihrt und die gemeinsame Inanspruchnahme der
Elternzeit beider Elternteile ermdglicht. In den skandinavischen Landern Déne-
mark, Schweden, Norwegen und Finnland wurden Anreize fir Véter zur Inans-
pruchnahme der Elternzeit geschaffen, in dem ein zusétzlicher Vaterschaftsurlaub
eingefiihrt wurde. Eine solche Regelung gibt es in Deutschland bisher noch nicht.
Bisher wird in Deutschland die Elternzeit noch tGberwiegend von Frauen in Ans-
pruch genommen (DRESSEL, CORNELISSEN, 2005). Auch in Deutschland soll-
ten Anreize fir Véter geschaffen werden, die ihre Beteiligung an der Elternzeit

steigern.

7.2.1.2 Offentliche Kinderbetreuung

Wie bereits unter dem Hinderungsgrund Vereinbarkeit von Familie und Beruf
dargelegt wurde, wiirden viele Mlitter gerne ihre Erwerbstatigkeit ausweiten. Dies
scheitert vor allem im Westen Deutschlands oftmals an mangelnden Ganztagesbe-
treuungen. Kinder unter 6 Jahren werden in Deutschland Uberwiegend von den
Eltern betreut, da fir eine umfassende Ganztagesbetreuung der Kinder bisher
nicht genug Kapazitaten vorhanden sind. In skandinavischen Landern hingegen
fallt die Kinderbetreuung groftenteils in den Verantwortungsbereich von Institu-
tionen. Die Erwerbsbeteiligung von Miuttern liegt in diesen Landern hoher als in
Deutschland (DRESSEL, CORNELISSEN, 2005).

Ein mangelndes Angebot ist in Deutschland im Bereich der Kleinkindbetreuung
bis zur Vollendung des 3. Lebensjahres vorzufinden. In Baden-Wdrttemberg bet-
rug die Kleinkindbetreuung von Kindern von 0 bis unter 3 Jahre 11,5%. Davon
befanden sich ungefahr 23% in einer Ganztagesbetreuung von tber 7 Stunden. Im
Kindergartenalter liegt die Betreuungsquote in Baden-Wurttemberg mit 94% deut-

lich hoher. Jedoch auch hier befinden sich nur 10% der Kinder in einer Ganzta-
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gesbetreuung (STATISTISCHES LANDESAMT BW, http://www.statistik.baden-
wuerttemberg.de/Pressemitt/Pressehefte/Pflege_und_Kinderbetreuung.pdf, 2009).
Hinzu kommt, dass fur Schulkinder Horte und Ganztagesschulen nur in begrenz-
tem Umfang zur Verfugung stehen. Um eine gleichberechtigte Teilhabe von Mut-
tern und Vétern am Erwerbsleben und an Fihrungspositionen gewahrleisten zu
kdnnen, ist eine Erweiterung des offentlichen Kinderbetreuungsangebotes not-
wendig (DRESSEL, CORNELISSEN, 2005).

Eine gesetzliche Anderung in Bezug auf die Kleinkindbetreuung wird bereits ge-
plant. Zum 1. August 2013 soll die friihkindliche Forderung in einer Tageseinrich-
tung oder Kindertagespflege als Rechtsanspruch eines jeden Kindes ab dem vol-
lendeten ersten Lebensjahr eingefiihrt werden. Das Land Baden-Wirttemberg hat
eine finanzielle Beteiligung an den Betriebskosten der Kleinkinderbetreuung zu-
gesagt (STRANTZ, 2009). Um eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
weiter zu unterstitzen, sollten die Ganztagesschulen sowie die ganztagige Betreu-

ung in Kindergarten ausgeweitet werden.

7.2.2 Malnahmen des Arbeitgebers 6ffentliche Verwaltung

Der 6ffentliche Dienst tbt hinsichtlich des Faktors familienfreundlicher Arbeitge-
ber eine Vorbildfunktion aus. Andere Arbeitgeber sollen zum Handeln angeregt
werden. Ein familienfreundlicher Arbeitgeber ermdglicht Frauen und auch Méan-
nern Beruf und Familie besser miteinander zu vereinbaren und dadurch eher eine
Fuhrungsposition ausliben zu kénnen, ohne dabei die Familie vernachléassigen zu
miussen. Zu dieser Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf tragen un-
ter anderem flexible Arbeitszeitmodelle und die betrieblich unterstiitzte Kinderbe-
treuung bei (KGST, 2009).

7.2.2.1 Flexible Arbeitszeitmodelle

Gerade fur eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind flexible Ar-
beitszeitmodelle fiir die Beschaftigten sehr wichtig. Oftmals sind die Offnungszei-
ten von Kinderbetreuungseinrichtungen nicht sehr flexibel. Die Fihrungskrafte
sollten die Mdoglichkeit haben, ihre Arbeitszeiten und Pausen dementsprechend

anpassen zu kénnen. Viele offentliche Verwaltungen verfiigen bereits ber flexib-
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le Arbeitszeitmodelle. Diese gestalten sich sehr unterschiedlich. Es kénnen z.B.
starre Gleitzeitmodelle, flexible Gleitzeitmodelle mit Servicezeiten oder Ver-
trauensarbeitszeitmodelle bestehen. Es existieren Modelle mit freien Pausenrege-
lungen, die den Beschaftigten mehr Flexibilitat einrdumen (KGST, 2009). Starre
Dienstpléane schreiben vor, dass die durchschnittliche wdchentliche Arbeitszeit
taglich in einer Woche erbracht werden muss. Bei dem Vertrauensarbeitszeitmo-
dell hingegen wird nur noch die zu erledigende Arbeitsaufgabe vorgeschrieben.
Der Arbeitnehmer kann seine Arbeitszeit selbst festlegen. Zwischen diesen beiden
Extremen bestehen auch Modelle wie Gleitzeitregelungen mit fester Kernarbeits-
zeit. In der Regel kdnnen Zeitguthaben und Zeitschulden in den nachsten Monat
ubertragen werden (GEBERT, 2001). Eine Behdrde sollte ihr Arbeitszeitmodell

so flexibel wie mdglich gestalten, um Eltern Handlungsspielraum einzurdumen.

Die Mdglichkeit in Teilzeit zu arbeiten ist fur viele Beschéftigte eine wichtige
Voraussetzung fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Sowohl Arbeitneh-
mer bzw. Arbeitnehmerinnen, als auch Beamten bzw. Beamtinnen haben die
Madglichkeit, ihre Arbeitszeit zu reduzieren und in Teilzeit zu arbeiten. Wie bei
der Arbeitszeitgestaltung gibt es auch bei Teilzeitstellen sehr verschiedene Rege-
lungen (KGST, 2009). Gerade in Bezug auf Fiihrungspositionen dient die Verrin-
gerung der Arbeitszeit nur dann der besseren Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf, wenn dies in der Praxis umsetzbar ist und die Teilzeitstellen moglichst flexi-

bel gestaltet werden kdnnen.

Eine besondere Form der flexiblen Arbeitszeitgestaltung ist die Telearbeit. Te-
learbeit erfasst ebenfalls eine bestimmte Arbeitsform. Die Tatigkeit wird aulRer-
halb der Dienststelle ausgelibt, es besteht allerdings eine telekommunikations-
technische Anbindung an die Dienststelle. Telearbeit kann in die beiden Formen
Telearbeit von zu Hause aus oder alternierende Telearbeit unterschieden werden.
Bei der alternierenden Telearbeit wird zwar auch von zu Hause aus gearbeitet, der
Arbeitsplatz in der Dienststelle bleibt jedoch erhalten und wird teilweise genutzt.
Dadurch bleibt der Kontakt zur Dienststelle erhalten. Es handelt sich hierbei um
die meist genutzte Form der Telearbeit. Durch Telearbeit kann der Beruf besser in

die Familie integriert werden und ermdglicht Telearbeitern eine bessere Arbeits-
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flexibilisierung (GEBERT, 2001). Meiner Meinung nach ist die permanente Te-
learbeit fur Fuhrungskrafte weniger geeignet, da die auszufiilhrende Tatigkeit
groftenteils an einen anderen Ort aullerhalb der Behorde verlagert wird und der
direkte Kontakt zu den Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen verloren geht. Die al-
ternierende Telearbeit kdonnte eventuell fir Fuhrungskrafte in Betracht gezogen
werden. Dies wirde nur dann Sinn machen, wenn die Stelle in Vollzeit besetzt
waére und die Fuhrungsaufgaben direkt in der Verwaltung ausgeubt werden wir-
den. Lediglich die Sachaufgaben kénnten auf den dezentralen Arbeitsplatz verla-

gert werden.

7.2.2.2 Kinderbetreuung

Wie bereits dargelegt wurde, ist das ¢ffentliche Kinderbetreuungsangebot oft un-
zureichend. Aufgrund dessen ist ein weiterer Handlungsbedarf auf Seiten des Ar-
beitgebers notwendig. Der Arbeitgeber kann die Kinderbetreuung unterstitzen,
indem er entweder fiir eine regelmaRige oder eine punktuelle Kinderbetreuung
sorgt (KGST, 2009). Dabei kann die regelmaRige Kinderbetreuung durch die Ein-
richtung eigener Betriebskindergérten bzw. -tagesstatten erfolgen. Dies eignet sich
jedoch nur bei gréReren Behdrden oder der Kooperation mit einem anderen Ar-
beitgeber und ist meist mit hohen Kosten verbunden. Des Weiteren besteht die
Maoglichkeit, Belegplatze in 6ffentlichen Kinderbetreuungseinrichtungen fir die
Beschaftigten zu organisieren, Tagespflegepersonen zu vermitteln und diesen ge-
gebenenfalls Rdume flr die Betreuung zur Verfiigung zu stellen. Der Arbeitgeber
kann ebenfalls einen Zuschuss zur Kinderbetreuung beisteuern. Bei der punktuel-
len Betreuung handelt es sich lediglich um einen voriibergehenden Bedarf. Es
geht darum, in Notfallsituationen den Beschaftigten eine Kinderbetreuung anbie-
ten zu konnen. Uber ein Eltern-Kind-Biiro sollen jederzeit Betreuungspersonen
vermittelt werden konnen, die in einer Ausnahmesituation einspringen. Dabei
kann es sich um ehemalige Beschéftigte handeln, die sich hierfir bereit erklaren,
um ehrenamtliche Personen oder Notfallbetreuungsplétze in stadtischen Einrich-
tungen (KGST, 2009). In Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei
Fuhrungskraften spielt insbesondere das VVorhandensein von Betreuungspersonen

wahrend der Arbeitszeit eine wichtige Rolle.
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7.3 Vorurteile gegeniiber Frauen in Filhrungspositionen

In der Umfrage ergab sich sowohl aus Frage 5.1 mit 57% als auch aus Frage 11
mit 47%, dass Vorurteile gegenlber Frauen in Flhrungspositionen den zweits-
tarksten Hinderungsgrund fur Frauen in Flhrungspositionen darstellen. Im Theo-
rieteil wurden Vorurteile und Geschlechterstereotype getrennt als Aufstiegsbarrie-
ren aufgefiihrt. Vorurteile beschreiben die Erwartungen ber die Fahigkeiten und
Verhaltensweisen von Frauen (ASSIG, MUHLENS, 1993). Geschlechterstereoty-
pe hingegen stellen eine komplexere Form von Vorurteilen dar. Es ist jedoch
schwierig die beiden Begriffe strikt voneinander zu trennen. Es wird vermutet,
dass fur viele Probandinnen kein direkter Unterschied zwischen den beiden Be-
griffen ersichtlich war. Diese Stereotypen bzw. Vorurteile kénnen oftmals ein
Hindernis im Aufstieg der Frauen darstellen, da sie bei einer Entscheidung tber
aquivalent qualifizierte Personen den Ausschlag fur eine Ablehnung einer Frau
liefern kdnnen. Man spricht bei der Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspo-
sitionen von der sogenannten ,,gldsernen Decke®. Je hoher die hierarchische Ebe-
ne einer Verwaltung, desto seltener finden sich Frauen in diesen Positionen
(SCHUBERT, 2001).

Geschlechterstereotype und Vorurteile sind relativ starr und lassen sich nur
schwer verandern, da sie zur Vereinfachung von Entscheidungen im Alltag von
Menschen herangezogen werden, um diesen einen gegebenenfalls zusatzlichen
Informationsaufwand zu ersparen (SCHUBERT, 2001). In der Literatur finden
sich verschiedene Ansédtze, um diese vorhandenen Geschlechterstereotype bei
Entscheidungen abzumildern bzw. abzubauen. SCHUBERT und LITTMANN-
WERNLI fuhren als Ansatzpunkt die Individualisierung der Personalpolitik auf.
Ziel soll sein, die individuellen Qualitaten einer Person, unabhé&ngig vom Ge-
schlecht, zu betrachten. Dies kann uber externe Anreize auRerhalb oder innerhalb
einer Organisation erfolgen. AuRere Anreize werden (ber Statistiken geschaffen,
die einen Mangelzustand aufdecken. Solche MaRnahmen werden in der heutigen
Zeit schon weitestgehend in Form von Gender- bzw. Bilanzberichten des Bundes
und der Lander umgesetzt. Die Moglichkeit innerhalb eines Unternehmens besteht

in der Veranlassung von Flhrungskréften und Vorgesetzten zu einer Informati-
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onsbheschaffung beziglich eines Individuums. Problematisch wird es, wenn ein
Mann und eine Frau mit gleichen Qualifikationen sich auf eine Stelle bewerben
und die Personalverantwortlichen nicht mehr Uber Geschlechterstereotype eine
Vereinfachung der Personalauswahl heranziehen konnen. Die Entscheidungsfin-
dung wird um einiges komplexer (SCHUBERT, 2001).

Weitere MalRnahmen zur Verminderung von Geschlechterstereotypen bzw. Vorur-
teilen bestehen in der aktiven Gleichstellungsforderung durch Veranderung der
Rahmenbedingungen z.B. in Bezug auf eine bessere Vereinbarkeit von Familie
und Beruf. Auch sollte innerhalb einer Behorde ein konsequentes Gleichstellungs-
controlling betrieben werden, in dem Soll-VVorgaben zur Erh6hung des Frauenan-
teils in Fuhrungspositionen z.B. in Leitbildern getroffen werden. Durch einen
Soll-Ist-Vergleich sollen Fortschritte hervorgehoben werden und weitere MalR-
nahmen zur Erreichung des gesetzten Zieles eingeleitet werden (SCHUBERT,
2001). Solche Konzepte sind nur erfolgsversprechend, wenn ohne Nachlass an der
Umsetzung der Ziele gearbeitet wird und bei Erreichung des Zieles Mallnahmen

getroffen werden, die eine riicklaufige Entwicklung verhindern.

WUNDERER und DICK haben aus ihren Untersuchungen ebenfalls Ansatzpunkte
zur Forderung der Chancengleichheit abgeleitet. Sie schlagen vor Geschlechterste-
reotype und Vorurteile durch Einflussnahme in den Sozialisationsprozess zu min-
dern. Mit Hilfe von Offentlichkeitsarbeit bzw. Werbung soll in das Selbstver-
stdndnis der Menschen eingegriffen werden und durch die Vermittlung eines neu-
en Rollenverstdndnisses das traditionelle Rollenkonzept verandert werden. Au-
Rerdem kénnte eine Erweiterung beruflicher Perspektiven durch die Offnung von
Berufszweigen, in denen Frauen weniger représentiert sind, erfolgen (WUNDE-
RER, 1997). Frauen in Flhrungspositionen in der 6ffentlichen Verwaltung befin-
den sich meist in den Bereichen Bildung, Gesundheit, Soziales, Familie, im Per-
sonalwesen oder in unterstutzenden Stabsfunktionen (BECK, 2001). Positionen
aus Bereichen, die oben nicht genannt wurden, sollten attraktiver fur Frauen ge-
staltet werden. Ein weiterer Ansatzpunkt wére, schon sehr friih in den Sozialisati-
onsprozess einzugreifen und diesem entgegen zu wirken, indem in Kindergérten

und Schulen eine geschlechtsneutrale Erziehung erfolgt. Die Lehrpldne missten
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hierflir entsprechend ausgestaltet und geeignete Lehrkréfte ausgewéhlt werden,
um Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts weitestgehend zu verhindern.
Zusatzlich ist die Einfuhrung von Projekten sinnvoll, die an dem traditionellen
Rollenverstandnis Verdnderungen herbei fuhren kénnen. Abzuzielen ist hierbei
nicht nur auf das 6ffentliche Leben, sondern auch die gleichberechtigte Aufteilung
der Hausarbeit und Kindererziehung (WUNDERER, 1997). Kritisch anzumerken
ist die tatsachliche Umsetzung solcher Projekte. Sie kdnnen nur dann Erfolg ha-
ben, wenn kontinuierlich an einer Vermittlung eines gednderten Rollenverstand-
nisses gearbeitet wird und auch die Eltern in einer geschlechtsneutralen Erziehung

ohne Vorurteile gegentiber dem anderen Geschlecht mitwirken.

7.4 Teilzeitarbeitsplatze

Laut den Ergebnissen der Umfrage empfanden von den 157 Probandinnen 34%
Teilzeitarbeitsplatze als Aufstiegsbarriere fur Frauen. In der Studie von Dr. Ha-
bermann-Horstmeier sagten 30%, dass eine Teilzeittatigkeit grundsatzlich der
Karriere schadet. Der berwiegende Teil der Befragten glaubt, eine Teilzeittatig-
keit von langer als einem Jahr schadet der Karriere. Nur voriibergehende Teilzeit-
tatigkeiten von weniger als einem Jahr scheinen kein oder nur ein geringes Auf-
stiegshindernis darzustellen (HABERMANN-HORSTMEIER).

In der Umfrage wurde nicht gefragt, inwiefern Teilzeitarbeit einen Hinderungs-
grund darstellt. Teilzeitarbeit konnte als Aufstiegsbarriere angesehen werden, weil
nach wie vor viele die Meinung haben, Fihrungspositionen und Teilzeit waren
nicht miteinander vereinbar. Dies bestatigen die Ergebnisse der eigenen Erhe-
bung. 56% der Probandinnen finden die Besetzung einer Fuhrungsposition mit
einer Teilzeitkraft weniger gut und 19% der weiblichen Studierenden finden dies
sogar schlecht. Es gibt keine Statistiken, die die Zahl teilzeitarbeitender Fiih-
rungskréfte getrennt auffiihren. Deshalb ist es sehr schwierig eine Aussage dar-
ber zu treffen, wie viele Behtrden in Bezug darauf bereits einen Versuch gestartet
haben. Gesetzlich ist in 814 Abs.1 ChancenG BW ein ausreichendes Angebot an
Teilzeitarbeitsplatze, auch im Flhrungsbereich, zu schaffen. Aus dem Bilanzbe-
richt des Landesgleichberechtigungsgesetzes fir die Jahre 2000-2004 kann ge-

schlossen werden, dass Teilzeit bei Fihrungskraften langsam haufiger auftritt. Die
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Teilung einer Leitungsposition ist mit hohen Anforderungen an die betroffene
Person und das Fihrungsumfeld verbunden und erfordert eine sorgféltige Pla-
nung. Eine Mdglichkeit Teilzeitarbeit als Hinderungsgrund zu mindern, wére die
verstarkte Besetzung von Filhrungspositionen in Teilzeit. Uber Zielvereinbarun-
gen innerhalb der Behéorden kénnte eine Erhéhung des Anteils von Teilzeitkraften
in FUhrungspositionen festgelegt werden. Der sachbearbeitende Teil der Stelle
musste delegiert werden, um nur noch die Fihrungsaufgaben wahrnehmen zu
kdnnen oder die Stelle musste zwischen zwei oder mehreren Fiihrungskréften ge-
teilt werden (KGST, 2009). Eine gute Planung und die Mithilfe aller Beteiligten
sind wichtige Voraussetzungen fur das Gelingen von in Teilzeit besetzten Fih-
rungspositionen. Es ist auch maoglich, einer Mitarbeiterin, die bisher keine Fih-
rungsaufgaben austibte, einen Anteil an Flhrungsaufgaben zu lberlassen, damit
diese sie erproben und Erfahrungen sammeln kann und als Nachwuchsfiihrungs-
kraft trainiert werden kann (KGST, 2009).

8 Fazit/ Ausblick

Die Problematik der Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen in der
oOffentlichen Verwaltung konnte in dieser Arbeit deutlich aufgedeckt werden.
Grinde hierfur konnen nicht in einem mangelnden Bildungsniveau von Frauen
oder einem eventuell schlechteren Flhrungsstil gesehen werden. Das Bildungsni-
veau von Frauen hat in den letzten Jahren erheblich zugenommen und mittlerwei-
le erzielen Frauen oftmals sogar bessere Bildungsabschliisse als Manner. Auch ein
weiblicher Flhrungsstil, welcher Frauen als die besseren oder schlechteren Fiih-
rungskrafte darstellt, konnte nicht nachgewiesen werden. Dennoch besteht eine
Unterreprasentanz von Frauen in Fuhrungspositionen, die auf verschiedene Hin-
derungsgrunde wie z.B. die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Vorurteile ge-
geniiber Frauen in Fuhrungspositionen und Teilzeitarbeit als Karrieresackgasse,
zurlickzufuhren sind. Diese Problematik wird in der heutigen Zeit zunehmend in

den Medien und in der Politik diskutiert. Es wurden Gesetzeséanderungen herbei-
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gefiihrt und Frauenfordermalinahmen umgesetzt. In der offentlichen Verwaltung
bestehen ZusatzmalRnahmen zu den allgemeinen Rechtsgrundlagen, die die Chan-
cengleichheit von Mannern und Frauen férdern und die Unterreprésentanz von
Frauen in bestimmten Bereichen oder Positionen beheben sollen. Trotz gesetzli-
cher Gleichstellung konnte die faktische Gleichstellung von Mann und Frau bisher
in der Praxis noch nicht erreicht werden. Um die nach wie vor bestehenden Hur-
den fiir Frauen zu beseitigen, sind weitere MaRnahmen notwendig. Diese werden
uberwiegend in der Ausweitung eines Kinderbetreuungsangebotes auf alle Alters-
gruppen und in Form von Ganztagesbetreuungen und der flexiblen Arbeitszeitge-
staltung auch in Fiihrungspositionen gesehen.

Es ist jedoch auch zu beachten, dass eine vollstdndige Gleichstellung von Mén-
nern und Frauen im Beruf nur dann erfolgen kann, wenn ein Umdenken in der
Gesellschaft erfolgt und im Privatbereich zunehmend eine Aufteilung von Haus-
arbeit und Kinderbetreuung erfolgt. Vor allem im Westen Deutschlands erfordert
die Chancengleichheit von Frauen und Mé&nnern gerade in Bezug auf die Ausu-
bung einer Erwerbstatigkeit oder Fuhrungsposition der Frau die geistige Erneue-
rung des bisherigen stringenten Rollenverstandnisses innerhalb der Familie. Um
dies zu fordern, sind vor allem die Arbeitgeber, sei es in der 6ffentlichen Verwal-
tung oder in der Privatwirtschaft, aufgerufen, Modelle anzubieten, die eine Er-
werbstétigkeit von Frauen neben der Kinderbetreuung nicht mehr per se in Frage
stellen. Gerade fir den Arbeitgeber ¢ffentliche Verwaltung sind die Maéglichkei-
ten gegeben, nicht nur fir Frauen, sondern auch fur Ménner die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu verbessern. Neuere Entwicklungen zeigen, dass Mannern
eine aktive Familienphase immer wichtiger ist. Im Zuge des demographischen
Wandels wird es in der Zukunft vermehrt zu einem Fachkraftemangel kommen.
Die oOffentliche Verwaltung kann uber den Faktor familienfreundlicher Arbeitge-
ber um Fachkrafte werben bzw. diese halten. Das Flhrungspotenzial von Frauen
wurde bisher noch relativ wenig genutzt. Eine gezielte Forderung von Frauen in
Flhrungspositionen ist somit nicht nur im Interesse der Frauen, sondern auch im
Interesse des Arbeitgebers, um ungenutztes Potenzial in den Verwaltungsablauf
integrieren zu kénnen und dartiber zumindest ansatzweise einem Fachkréafteman-

gel entgegen zu wirken.
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Die Anzahl der Frauen in Fihrungspositionen hat sich in den letzten Jahren be-
reits deutlich verbessert. Auch in Zukunft wird sich der Frauenanteil in Fiihrungs-
positionen zunehmend erhéhen. In der 6ffentlichen Verwaltung ist der Frauenan-
teil im Vergleich zu anderen Beschéftigungssektoren relativ hoch. Betrachtet man
die zunehmenden Zahlen weiblicher Studierender und die Tatsache, dass an den
Verwaltungshochschulen Kehl und Ludwigsburg der Gberwiegende Teil der Stu-
denten weiblich ist, wird deutlich, dass immer mehr Frauen die Qualifikation fir

eine Flhrungsposition erreichen werden.

Frauenfordermanahmen und Gleichstellungsgesetze stoRen hdufig auf politische
und verfassungsrechtliche Kritik, da die Gefahr der ,,umgekehrten Diskriminie-
rung* besteht. Insbesondere die Einfilhrung sogenannter gesetzlicher Quoten, die
die Unterreprésentanz von Frauen in bestimmten Positionen beheben sollen, wer-
den als heikel angesehen (SCHMIDT, 2009). Frauenférderung zur Erhéhung des
Frauenanteils in FUhrungspositionen der 6ffentlichen Verwaltung ist derzeit noch
notwendig; gleichwohl ist auch in der Offentlichen Verwaltung dieses Ziel vor
dem Hintergrund der Besetzung von Stellen nach Leistung und Befahigung zu
bertcksichtigen. Es muss deshalb darauf geachtet werden, dass Frauenférdermal3-
nahmen nicht zu weit gehen. Die Frauen sind nach den aufgezeigten Erkenntnis-
sen den Mannern von den schulischen Leistungen und auch in sonstiger Hinsicht
gleichwertig. Sie bedirfen deshalb keines Schutzrahmens, der es nur Frauen er-
mdoglicht, bestimmte Flhrungspositionen wahrzunehmen. Vielmehr ware es ein
bedeutender Schritt, wenn die Arbeitgeber den Frauen mit der Offenheit eine Fih-

rungsposition zutrauen, die fir Manner als selbstverstandlich empfunden wird.
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IV. Anlagen

Anlage 1 — Lissabon-Strategie, Deutsche Rentenversicherung Bund

Deutsche Rentenversicherung Bund, Stand 24.02.2010

http://www.deutsche-rentenversicherung-
bund.de/nn_11818/SharedDocs/de/Inhalt/02__Rente/06__ausland__rente/05 _eu__sozialpolitik/li

ssabon__strategie.html

Deutsche Rentenversicherung
Rente
Rente mit 67

Rentenbeginn- und
~ Rentenhdhenrechner

+ Ausland und Rente
Grundlagen

Die Lissabon-Strategie

Im Marz 2000 gaben die europdischen Staats- und Regierungschefs der EU das Ziel vor, bis 2010
zum "wettbewerbsfahigsten und dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum in der Welt”
zu werden. Die "Lissabon-Strategie”, wie man sie seitdem allgemein nennt, besteht im Grunde
aus einer Vielzahl sich gegenseitig beeinflussender Reformen. Die Malknahmen eines
Mitgliedstaats, so der Ansatz, gewinnen an Durchschlagskraft, wenn sie mit den anderen
Mitgliedstaaten der EU abgestimmitwerden. Im Bereich des Sozialschutzes fihrte die Lissabaon-
Strategie insbesondere zur Einfilhrung des Verfahrens der offenen Methode der Koordinierung
(OME) in den Gebieten "soziale Eingliederung” und "Alterssicherung”™. Damit sollte ein
wesentliches Ziel der Strategie, namlich die angestrebie Modernisierung der Sozialschutzsysteme
der Mitgliedstaaten, unterstitzt werden. Im Bereich der Beschaftigungspolitik wurde das
ehrgeizige Ziel vorgegeben, bis 2010 eine deutliche Erhdhung der Beschafigungsquoten
insbesondere bei Frauen und alteren Arbeitnehmern zu erreichen. So soll die Quote der
beschaftigten Frauen EL-weit auf 60 Prozent und der Beschatftigten im Alter von 55 bis 64 Jahren
El-weit auf 50 Prozent erhdht werden.

Anlage 1 - Lissabon-Strategie, Deutsche Rentenversicherung Bund
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Anlage 2 — Bericht der Kommission zur Gleichstellung

Bericht der Kommission, Stand 24.02.2010
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=de&catld=89&newsld=660

Bericht der Kommission: Gleichstellung ist Teil der Lésung zur (iberwindung der Krise

- .

Einem heute von der Europaischen Kommission angenommenen Bericht zufolge hat die Wirtschaftskrise
bei Frauen und Mannern fir Arbeitsplatzverluste gesorgt.

‘ = Fur die Frauen ist die Gefahr allerdings gréBer, dass sie keine neue Stelle finden, und auf dem
Arbeitsmarkt sind sie insgesamt in einer schwacheren Position. Unabhangig von der derzeitigen Krise
unterstreicht die Kommission in ihrem fir die Frihjahrstagung des Europdischen Rates bestimmten Bericht
Uber die Gleichstellung von Frauen und M&nnern, dass weiterhin grofe Heraus-forderungen zu
bewéltigen sind, und sie fordert, dass in der kinftigen Strategie der EU fur Wachstum und Beschaftigung

der geschlechts—spezifischen Dimension starker Rechnung getragen werden muss.

Der jahrliche Bericht der Europdischen Kommission tber die Gleichstellung von Frauen und Mannemn
veranschaulicht, dass der allgemeine Trend zwar eindeutig in Richtung einer gerechteren Ausrichtung der
Gesellschaft und des arbeitsmarktes geht, dass die Beseitigung geschlechtsspezifischer Ungleichheiten jedoch nur langsam vorankommt.
Zwischen Mannern und Frauen gibt es nach wie vor Unterschiede in Bezug auf Beschaftigungsquoten, Entgelt, Arbeitszeit, FUhrungspositionen,
Armutsrisiko und Ubernahme von Betreuungsaufgaben. Bei der Beschaftigung der Frauen konnten allerdings zwischen 1998 und 2008 erhebliche
Fortschritte verzeichnet werden: So stieg die Beschaftigungsquote der Frauen in dieser Zeit um 7,1 Prozentpunkte auf 59,1 %. Allerdings wurde
dieser positive Trend durch die Wirtschaftskrise unterbrochen.

Zwar ist die Arbeitslosenquote bei Frauen weniger stark angestiegen als bei Mannern (Frauen: von 7,4 % im Mai 2008 auf 9 % im September
2009; Manner: von 6,4 % auf 9,3 % im gleichen Zeitraum), mittlerweile nehmen beide Quoten jedoch mit gleicher Geschwindigkeit zu, und in 12
EU-Mitgliedstaaten ist die Arbeitslosenquote der Frauen nach wie vor hiher als die der M3nner. Somit besteht das Risiko einer verzégerten
Auswirkung auf die Frauen, da sich die Arbeitsplatzverluste, die zundchst vor allem Mannerdomanen wie die Industrie und das Baugewerbe
betrafen, nun auch auf andere Branchen ausdehnen, in denen ein ausgewogeneres Verhdltnis zwischen weiblichen und mannlichen
Arbeitnehmern herrscht, sowie auf den éffentlichen Sektor, wo mehr Frauen beschaftigt sind.

Die Rezession stellt fir die Beschiftigung und die Gleichstellung von Frauen sowohl eine Chance als auch eine potenzielle Bedrohung dar.
Gleichstellung ist eine unabdingbare Voraussetzung fur Wachstum, Beschaftigung und sozialen Zusammenhalt, und ist deshalb als Bestandteil
des Lésungsansatzes zur Uberwindung der Krise zu betrachten. Auf einer von der schwedischen Ratsprisidentschaft veranstalteten
Ministertagung wurde die Notwendigkeit unterstrichen, die Geschlechterdimension in der Strategie .EU 2020" zu starken, insbesondere
angesichts der Tatsache, dass einer kirzlich verdffentlichten Studie zufolge die Beseitigung der geschlechtsspezifischen Unterschiede in der
Beschaftigung zu einer BIP-Steigerung von 15 bis 45 % fihren kénnte.

Im Bericht der Kommission wird dariber hinaus deutlich gemacht, dass ein hochwertiger Arbeitsplatz die beste Garantie gegen Armut und soziale
Ausgrenzung ist, und dass in Zeiten einer Rezession besonders auf benachteiligte Gruppen geachtet werden muss. Ferner sollten MaGnahmen,
die sowohl Frauen als auch Mannern die Vereinbarung von Beruf und Familie erleichtern und mehr Frauen die Aufnahme einer Beschaftigung
ermdaglichen, als langfristige Investition und nicht als kurzfristiger Kostenfaktor gesehen werden.

Anlage 2 - Bericht der Kommission zur Gleichstellung
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Anlage 3 — Frauen und Ménner im offentlichen Dienst in Baden-
Wiirttemberg nach Umfang der Beschéaftigung
Frauen und Manner im 6ffentlichen Dienst

in Baden-Wurttemberg am 30. Juni 2008
nach Umfang der Beschaftigung
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Anlage 3 - Frauen und Manner im &ffentlichen Dienst in Baden-Wiirttemberg nach Umfang

der Beschéftigung

Quelle: MICHEL, Nicole- Stat. Monatsheft 9/2009
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Anlage 4 — Mutterschutz und Elternzeit in Europa 2001/ 2002

Tabelle 5.5: Mutterschutz und Elternzeit in Europa 2001/2002

Grof3britannien
Irland

Italien
Niederlande
Norwegen
Osterreich
Portugal
Finnland
Schweden

Spanien

(zusatzlich 3 Tage fir Vater)
18 Wochen bis max. 40 Wochen

4 Wochen + 4 Wochen, 14 Wochen
insgesamt
8 Wochen +12 Wochen

4 Wochen bis 6 Wochen + 10 Wochen
bis 12 Wochen, 16 insgesamt

12 Wochen + 39 Wochen bis 49
YWochen

(zusatzlich 4 fur Vater) |

8 Wochen +8 Wochen

16 Wochen insgesamt

17 Wochen,5 Wochen
{(zusatzlich 1 Woche fir Vater)
) 12 Wochen
{zusatzlich 2 Wochen fir Vater)
16 Wochen insgesamt

Land Dauer des Mutterschutzes vor + nach Dauer der Elternzeit
der Geburt
Belgien 7 Wochen + 8 Wochen 3 Monate (oder 6 Monate als Teilzeit)
Danemark 4 Wachen +24 Wochen 10 Wochen
(zusatzlich 2 fur Vater) (zusatzlich 2 fir Vater)
Deut‘schland 6 Wochen +8 YWochen 36 Monate
Frankreich 6 Wochen + 10 Wochen 36 Monate

13 Wochen davon max. 4 Wochen pro
Jahr
14 Wochen

10 Monate {11 Monate wenn der Vater
3 Monate nimmt)

13 Wochen in Stunden berechnet

42 bis 52 Wochen

{zusatzlich 4 fur Vater)

24 Monate

6 Monate

6 Monate

{zusatzlich 2 Wochen fur Vater)
18 Monate (480 Tage)
(zusatzlich 2 Monate fir Vater)
36 Monate

Anmerkung: Stand meist 2002; ohne Sonderregelungen; Angaben fir Niederlande, fir Kinder, die nach dem 1. Januar
1995 geboren wurden. In Danemark wird zum Elternurlaub noch ein Kinderbetreuungsurlaub von 13 bis 26 Wochen

gewahrt, der mit 60 Prozent des Arbeitslosengeldes vergitet wird, in Schweden zusatzlicher, unbezahlter Urlaub.

Quelle: Adema 2001; Plantenga u.a. 2002 in Doge u.a. 2003

Anlage 4 - Mutterschutz und Elternzeit in Europa 2001/2002

Quelle: DRESSEL, CORNELISSEN, WOLF: Gender Datenreport - Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, 2005, p.311
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Anlage 5 — Elternzeittypen im 1. Und 2. Lebensjahr in West- und Ost-
deutschland 2003

Abbildung 5.23: Elternzeittypen im 1. und 2. Lebensjahr! in West- und Ostdeutschland 2003 (in %)?
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10 1

62,4

54,0

40,5

292

55

5

1,2 08 15 24

Mutter ist in Mutteristin - Vater und Mutter
Etterrzeit und Elterrzeitund  sind in Etternzeit

allein erziehend  allein erziehend
nicht erwerbstatiy  erwerbstétig

nicht emverbtdtio,  und enwerbstatio nicht erwerhstatig
enwerhstatio, Vaterigt
Water ist erwerhstatig
erwerhstatio
Oest

1 Die Regelungen zur Gestaltung der Elternzeit sehen vor, dass bis zu 12 Monate der Elternzeit auf einen spateren
Zeitpunkt Ubertragen werden kénnen. Diese Regelung gilt maximal bis zur Vollendung des 8. Lebensjahres des Kindes. Da
diese Regelung Uber die Verwendung des 3. Elternzeitjahres seit 2001 in Kraft ist, sind verlassliche Aussagen uber die

Verwendung des 3. Elternzeitjahres erst ab 2009 méglich.

2 Die Prozentangaben beziehen sich auf die Haushalte, in denen mindestens eine Person Elternzeitanspruch hat und die

Elternzeit in Anspruch genommen wird.
Datenbasis: Reprasentativbefragung 2003, n = 530
Quelle: BMFSF] 2004a: 27

Anlage 5 - Elternzeittypen im 1. Und 2. Lebensjahr in West- und Ostdeutschland 2003

Quelle: DRESSEL, CORNELISSEN, WOLF: Gender Datenreport - Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, 2005, p.314
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Anlage 6 — Frauenanteil bei den Funktionsstellen in den Obersten Lan-

desbehorden

Abb.18: Frauenanteil bei den Funktionsstellen in den
Obersten Landesbehdérden

50%+

40%

30%

20%

10%-H

0%

StM IM KM™ | JuM FM WM | MLR SM UVM | MWK | RH
02000 | 10% 4% 15% | 13% 5% % | 13% | 20% 4% 3% 21%
02004 | 18% 5% 15% | 18% 6% 9% 14% | 29% 6% 8% 21%

Quelie: Erhebung aus den Geschaftsverteilungsplianen ohne Bertlicksichtigung der Zentral-
Steilen *Ohne Beriicksichtigung der stellvertretenden Abteilungsieiter im Ministerium fir

Kultus, Jugend und Sport

Anlage 6 - Frauenanteil bei den Funktionsstellen in den Obersten Landesbehdrden

Quelle: Ministerium fr Arbeit und Soziales BW: Landesgleichberechtigungsge-

setz — Bilanzbericht 2000 — 2004, 2005, p.24
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Anlage 7 — Frauenanteil bei den Funktionsstellen im nachgeordneten

Bereich

Abb.19: Frauenanteil bei den Funktionsstellen im nachgeordneten
Bereich

50%-

40%

30%

20%

10%+

1! m

StM IM KM JuM FM WM | MLR SM UVM | MWK | RH
02000 | 5% 7% 22% | 10% 7% 5% 4% 37% 4% 16% 5%
02004 | 8% 12% | 27% | 15% | 23% 7% 6% 40% 5% 36% 5%

Quelle: Erhebungen der Ressorts
Anlage 7 - Frauenanteil bei den Funktionsstellen im nachgeordneten Bereich

Quelle: Ministerium fur Arbeit und Soziales BW: Landesgleichberechtigungsge-
setz - Bilanzbericht 2000-2004, 2005, p.25
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Grafiken Untersuchung

Anlage 8 - Alter der Probandinnen (Frage 2):

E Unter 20
m20-23
m24-26

27 und élter

Anlage 8 - Alter der Probandinnen

Anlage 9 - Unterreprasentanz von Frauen in Fuhrungspositionen - Problem-

bewusstsein in den verschiedenen Studiengangen (Frage 5):
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Ja Mein Keine Angabe

Anlage 9 - Unterreprésentanz von Frauen in Fuhrungspositionen - Problembewusstsein in

den verschiedenen Studiengangen
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Anlage 10 - Hauptgrinde fur eine Unterrepréasentanz in den verschiedenen

Studiengangen (Frage 5.1):

100% -
00, | 86%
80% -
70% - !
60% -
50% -
40% -
30% - —Izz% 24%
20% I 15%
10% -
0% -

m Gesamt
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= Finanzverwaltung

Innenverwaltung

H Master

Anlage 10 - Hauptgriinde fur eine Unterreprésentanz in den verschiedenen Studiengangen
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Anlage 11 - Berufsziele nach Vollendung des derzeitigen Studiums in den

verschiedenen Fachrichtungen (Frage 6):
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Anlage 11 - Berufsziele nach Vollendung des derzeitigen Studiums in den verschiedenen

Fachrichtungen
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Anlage 12 - Lebensvorstellung in den verschiedenen Studiengangen (Frage

7):

100%
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Single
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als
Single
mit Kind
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mit mit
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Innenverwaltung
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Anlage 12 - Lebensvorstellung in den verschiedenen Studiengangen
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Anlage 13 - Aufteilung der Hausarbeit und Kindererziehung mit dem Part-

ner (Frage 7.1):

100%
B Gesamt
80%
H Rentenversicherung
60% _
® Finanzverwaltung
40% Innenverwaltung
20% ® Master
0%
A
&
Cp\@

Anlage 13 - Aufteilung der Hausarbeit und Kindererziehung mit dem Partner

Anlage 14 - Wichtigkeit beruflich schnell voranzukommen und Fuhrungspo-

sitionen zu erreichen — Aufteilung nach Studiengéngen (Frage 8)

1% ‘

Master 89%

Innenverwaltung

wenigerwichtig/

Finanzverwaltung unwichtig
® sehrwichtig/wichtig

Rentenversicherung 85%

Gesamt

0% 20% 40% 60% 80%100%

Anlage 14 - Wichtigkeit beruflich schnell voranzukommen und Fihrungspositionen zu errei-

chen — Aufteilung nach Studiengéngen
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Anlage 15 - Zutrauen in einer Fuhrungsposition zu arbeiten — Aufteilung
nach Studiengangen (Frage 9):

100% -~
90% A
80% 171%
70% A
60%
50% A
40% - ® Rentenversicherung

B Gesamt

30% A H Finanzverwaltung

20% A 11% | Innenverwaltung
10% -+ 1%

mMaster
0% T

Anlage 15 - Zutrauen in einer Fihrungsposition zu arbeiten — Aufteilung nach Studiengén-

gen

Anlage 16 - Bedingungen fur das Zutrauen einer Fihrungsposition

nichtim finanziellen Bereich
Motivation
Arbeitsfeld interessant
Vereinbarkeitvon Familie und Beruf
liberschaubare Fiihrungsspanne
gute Einarbeitung
gutes Betriebsklima
keine Spitzenfunktion, kleine..
da Kinderwunsch, nur falls Teilzeit..
gutes, funktionierendes Team
Arbeitmuss mir Spal machen
Fachgebiet, was mir besonders liegt
mehrjéhrige Berufserfahrung 28%
Unterstiitzung, Begleitung

wenn es zeitlich méglich ist

0] 005 01 015 0.2 025 0.3

Anlage 16 - Bedingungen fur das Zutrauen einer Fiihrungsposition
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Anlage 17 - Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts in den

verschiedenen Studiengangen (Frage 10):

90%
80%
70% B Gesamt
60% = Rentenversicherung
50% _
40% ® Finanzverwaltung
30% Innenverwaltung
20%

’ ® Master

10%
0%

3"0 ‘(‘Q\Qg'

Anlage 17 - Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts in den verschiedenen Studiengan-

gen

Anlage 18 - Ort der Benachteiligungen (Frage 10.1):

keine Angabe
Anderswo
Familie
Praxisphase 43%
Studium durch Lehrende

Studium durch Studierende

Schulzeit

0% 20% 40% 60%

Anlage 18 - Ort der Benachteiligungen
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Anlage 19 - Art der Benachteiligungen (Frage 10.2):

Anderes

Sexuelle Belastigung
Gesellschaftliche Enwartungen
Hahere Belastungen

Schlechtere berufliche Maglichkeiten
Geringere Farderung

Geringeres Zutrauen 7%

lgnoriert

Abwertende Bemerkung

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Anlage 19 - Art der Benachteiligungen

Anlage 20 - Aufstiegsbarrieren aufgeteilt nach Studiengangen (Frage 11):

23% 22%
B Gesamt

= Rentenversicheru

ng
® Finanzverwaltung

Innenverwaltung

Anlage 20 - Aufstiegsbarrieren aufgeteilt nach Studiengangen
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Anlage 21 - Fuhrungspositionen in Teilzeit (Frage 12)

60%
50%
40%
’ ® Gesamt
30% u Rentenversicherung
20% ® Finanzverwaltung
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® Master
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Anlage 21 - FUihrungspositionen in Teilzeit

Anlage 22 - Aufteilung der Elternzeit — Ergebnisse der verschiedenen Stu-

diengéange (Frage 13):

60% -

50%

0,
40% H Gesamt

30% m Rentenversicherung

20% H Finanzverwaltung

Innenverwaltung

10%

H Master

0%

0% -

Aufteilung Frau flann Partner mit keine
Zwischen dem Angabe
beiden geringeren
Partner Verdienst

Anlage 22 - Aufteilung der Elternzeit — Ergebnisse der verschiedenen Studiengange
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Anlage 23 - Geschlecht des Vorgesetzten (Frage 14):
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Anlage 23 - Geschlecht des Vorgesetzten
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Anlage 24 - Zuordnung der Eigenschaften - Rentenversicherung

(Frage 16):

Teamfahigkeit
Durchsetzungsvermogen
Entschlusskraft
Risikobereitschaft
Konfliktfahigkeit
Delegationsvermogen
Ehrgeiz

Kreativitat

Gerechtigkeit
Kritikfahigkeit
Sachorientierung
Motivationskraft
Machtstreben
Freundlichkeit
Lernfahigkeit

Flexibilitat
Organisationsstdrke
Zuverlassigkeit
Kommunikationsfdhigkeit

Selbstvertrauen

-10

10

0.44

3.1

m Mittelwert

® Modus

W Fiihrungs-
eigenschaften

Anlage 24 - Zuordnung der Eigenschaften - Rentenversicherung
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Anlage 25 - Zuordnung der Eigenschaften - Finanzverwaltung

-10 -5 0] 5 10

Teamfahigkeit
Durchsetzungsvermogen
Entschlusskraft
Risikobereitschaft
Konfliktfahigkeit

Delegationsvermogen

Ehrgeiz
Kreativitat | Mittelwert
Gerechtigkeit
e m Modus
Kritikfahigkeit
Sachorientierun
& i B Flhrungs-
Motivationskraft 0.47 eigenschaften

Machtstreben

Freundlichkeit

Lernfahigkeit
Flexibilitat

Organisationsstdrke

Zuverldssigkeit 224
Kommunikationsfdhigkeit

Selbstvertrauen

Anlage 25 - Zuordnung der Eigenschaften - Finanzverwaltung
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Anlage 26 - Zuordnung der Eigenschaften - Innenverwaltung

Teamfahigkeit
Durchsetzungsvermogen
Entschlusskraft
Risikobereitschaft
Konfliktfahigkeit
Delegationsvermogen
Ehrgeiz
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Gerechtigkeit
Kritikfahigkeit
Sachorientierung
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Anlage 26 - Zuordnung der Eigenschaften - Innenverwaltung
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Anlage 27 - Zuordnung der Eigenschaften - Master

Teamfahigkeit
Durchsetzungsvermogen
Entschlusskraft
Risikobereitschaft
Konfliktfahigkeit
Delegationsvermogen
Ehrgeiz

Kreativitat

Gerechtigkeit
Kritikfahigkeit
Sachorientierung
Motivationskraft
Machtstreben
Freundlichkeit
Lernfahigkeit

Flexibilitat
Organisationsstdrke
Zuverlassigkeit
Kommunikationsfdhigkeit

Selbstvertrauen
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Anlage 27 - Zuordnung der Eigenschaften - Master
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Erfahrungen mit weiblichen VVorgesetzen (Frage 17)

Frage 17: Erfahrungen mit weiblichen Vorgesetzten

keine Angabe 71
bisher keine Erfahrung bzw. keine weibliche Vorgesetzte 10
gute Erfahrung (sehr gute Erfahrung) 27
nicht akzeptiert und respektiert (von Mannern) 11
keine schlechten Erfahrungen mit weiblichen Vorgesetzten 3
kein Unterschied zur mannlichen Fiihrungskraft festgestellt 14
Mehr Kritik an ménnlichen Fuhrungskraften 1
bringt neue Gedankensétze in die "Mannerebene", andere Betrachtungsweise/ Blickwin-

kel 1
bei Kollegen und Kolleginnen beliebt, akzeptiert, respektiert 19
zu wenig weibliche Fuhrungskréfte in der Verwaltung tétig 4
hohes Fachwissen und gute Arbeitsleistung 2
erkennbare Unterschiede zwischen mannl. und weibl. Vorgesetzten 1
weibliche FUhrungskraft war Respektperson, hatte Durchsetzungsvermadgen 2
Kolleginnen sind eher negativ auf Frauen in Fihrungspositionen zu sprechen 2
nichts Auffélliges 1
weibl. Fuhrungskréfte sind oft ungerecht gegenuber weibl. Kolleginnen 2
weibliche FUhrungskraft in Teilzeit- totales Chaos, Kind bei der Arbeit 1
positive Erfahrung (z.B. einflhlsam, flexibel, geduldig) - nur eine Nennung 17
negative Erfahrung (z.B. zickig, Konkurrenz, Machtmissbrauch, zu gefuhlsorientiert) 12
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Anlage 28 - Fragebogen
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Anja Siegel
wW/o7

Fragebogen fiir die Diplomarbeit zum Thema:
Frauen in Filhrungspositionen in der &ffentlichen Verwaltung

Bearbeitungshinweise:
Markieren Sie so: O (< | ]

Korrektur: ] O . O
1. Welchem Studiengang gehoren Sie an?
[ IDiplom [Imaster

2. Wie alt sind Sie?
[ Junter 20 Jahre [ |20-23 [J2a—-26 [ ]27 und élter

3. Welchen Schulabschluss haben Sie?
DHmhsnhulre'rfe DFa.chhuchs:hul‘e'rfe Dmnstigergleid‘merﬁger Bildungsstand

4. Haben Sie bereits ein anderes Studium absolviert?
[ |4a (weiter bei 4.1) [_Mein

4.1. Wenn . Ja“, welcher Fachrichtung entspricht das Studium?

5. Sind Frauen lhrer Meinung nach in Fiihrungspositionen in der offentlichen
Verwaltung unterreprasentiert?

[ ua (weiter bei 5.1) [ |MNein

A Wenn . Ja® worin liegen lhrer Meinung nach die Hauptgriinde hierfur?
{mehrere Nennungen maglich, hichstens jedoch 5)

D‘-Jereirlaarkeit von Familie und Beruf nur schwer méglich

DFEhIende Farderung fir Frauen

I:I.ZLI geringes Selbstbewusstsein der Frauen

DMangelm:le Karmmiereplanung und Aufstiegsorientierung

[CIFehlende Vorbilder

[ Iwenig Eigeninitiative

DMangelm:le fachliche Qualifikation

[ IEinfiisse der Erziehung

Dﬁngst vor Veranderung der eigenen Persdnlichkeit durch neugewonnene Macht
D‘-.'ururteile gegendber Frauen in Fihrungspositionen
DGesmlechterstereutype

DKunkurrenzangst der Manner

[ Ireilzeitarbeitsplitze
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Anja Siegel
W07

6. Was streben Sie momentan hinsichtlich Ihrer zukiinftigen Berufskarriere nach
Vollendung lhres derzeitigen Studiums an?

Dﬁrhe'rtsplajz in der &ffentlichen Yerwaltung

Dﬂufbaustudiun (z_.B. Masterstudiengang)

DNEI..IE!E, vom derzeitigen Studiengang unabhéngiges Studium

[ JArbeitsplatz in der Wirtschaft

[ |Hausfrauentatigkeit

Dﬁrideres

7. Welche Vorstellung haben Sie von lhrem Leben?

[ |Leben als Single chne Kind

[ |Leben als Single mit Kind

[ |Leben mit Partner und Kind / Kinder jweiter bei 7.1)
[ JLeben mit Partner ohne Kind

[ Janders

7.1 Vorausgesetzt Sie haben sich in der vorherigen Frage fiir ein ,Leben mit
Eindem und Pariner” entschieden, wie wollen Sie die Hausarbeit und
Kindererziehung mit lhrem Partner teilen?

DGIEichbered'rtigte Aufteilung der Hausarbeit und Kindererziehung mit dem Partmer
[ |pie Frau soll in Teilzeit arbeiten

|:|Die Frau soll zuhause bleiben

[ ]Der Mann =cll in Teilzeit arbeiten

[ Jper Mann soll zuhause bleiben

8. Wie wichtig ist es lhnen, beruflich schnell voranzukommen und Fiuhrungspositionen
zu erreichen?

[ |sehr wichtig [ Jwichtig [ ]weniger wichtig [ Junwichtig

9. Trauen Sie es sich zu in einer Flihrungsposition zu arbeiten?

[ Jua

[ Inein

DJ&, unter bestimmten Bedingungen
Uniter welchen Bedingungen:
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Anja Siegel
W07

10. Haben Sie schon einmal Benachteiligungen aufgrund lhres Geschlechts erfahren
oder beobachtet?

[ JJa, selbst erlebt (weiter bei 10.1 und 10.2)

[ JJa, becbachtet jweiter bei 10.1 und 10.2)

[ Inein

10.1. Wenn ,.Ja*, wo sind Sie den Benachteiligungen aufgrund lhres
Geschlechts begegnet?

[ Ischulzeit

[ Jstudium durch Studierende

[ ]studium durch Lehrende

Dﬁ.usbiuunglﬂenﬂpmﬂsphase wéhrend des Studiums

[_IFamilie

Dﬁnderswu

10.2. Welcher Art waren die Benachteiligungen aufgrund lhres Geschlechis?
(mehrere Nennungen madglich)

D#.bwertend& Bemerkung

[ Jignoriert

|:|Geri'|geres Zutrauen

DGeri'igere Férderung

DSBhIEt:htere berufliche Moglichkeiten

|:|Hﬁhere Belastungen

DGesellst:hafﬂime Emwartungen

[ ]sexuelie Belastigung

Dﬁ.nderes

11. Was hemmt lhrer Meinung nach die Aufstiegsmdoglichkeiten von Frauwen (Es sind
mehrere Nennungen maglich, hichstens jedoch 5)

|:|"u'ereinbarlsﬂ'rt won Familie und Beruf nur schwer maglich

DFehEnde Férderung fir Frauen

|:|Zu geringes Selbstbewusstsein der Frauen

DM&ngeInde Karriereplanung und Aufstisgaorientierung

[ |Fehlende Vorbilder

|:|'u'|.fenig Eigeninitiative

[ |Mangelnde fachliche Qualifikation

[ |Einfiisse der Erziehung

D.ﬂngst vor Veranderung der eigenen Persdnlichkeit durch neugewonnens Macht
|:|"u"nn.l'teile gegeniber Frauen in Fohrungspositionen

[|Geschlechtersterectype

Dﬁunkmenzangst der Manner

[ [Teilzeitarbeitsplatze
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12, Was halten Sie davon, Fihrungspositionen mit Teilzeitkraften zu besetzen?

[ JFinde ich sehr gut [ JFindeichgut [ |Finde ich weniger gut [ _|Finde ich schlecht

13. Wie stehen Sie zu der Aufteilung der Eernzeit?

Dﬂeide Partner sollten sich die Eternzeit aufteilen

|:|Die Frau sollte die Efernzeit in Anspruch nehmen

|:|[Jer Mann sollte die Efernzeit in Anzpruch nehmen

|:|Der Partner mit dem geringeren Yerdienst sollte die Efternzeit in Anspruch nehmen

14. Bevorzugen Sie als Vorgesetzte eher Frauen oder Manner?
|:|Frauen mit Berufserfahrung unter 10 Jahren

|:|Frauen mit Berufserfahrung Gber 10 Jahren

[ IManner mit Berufserfahrung unter 10 Jahren

|:|M§rner mit Berufserfahrung dber 10 Jahren

[ |cleichgiiltig

15. Welche der folgenden Merkmale gollte eine Fiihrungsperson in der dffentlichen
Verwaltung lhrer Meinung nach aufweisen? (Es sind mehrere Nennungen maglich,

hachstens jedoch 6)

[ [Teamfahigkeit [ |sachorientierung

[ Jourcheetzungzvermagen [ IMotivationzkraft
[|Entschiusskraft [ |Machtstreben

[ |Risikobereitschaft [ |Freundiichkeit

[ |kenfiiktfahigkeit [ |Lernfahigkeit

[ |Delegationsvermagen [ |Flexibilitat
|:|Ehrgeiz DOrganisatimﬁstﬁrke
[ kreativitat [ JZuverigssigkeit

[ |@erechtigksit [ |kommunikationsfahigkeit
[ kritikfahigkeit [selbstverirauen

XXXVI



VI. Anlagenverzeichnis

16. Welche der folgenden Eigenschaften wiirden Sie als eher mannlich, welche als

Anja Siegel

eher weiblich einstufen? (Bitte setzen Sie filr jede Eigenschaft ein Kreuz auf der Skala

zwischen mannlich, neutral und weiblich)

Teamfahigkeit
Durchsetzungsvermagen
Entschlusskraft
Risikobereitschaft
Konfliktifahighkeit
Delegationgsvermbgen
Ehrgeiz

Kreativitat

Gerechtigkeit
Kritikfahighkeit
Sachonentierung
Motivationskraft
Machtstreben
Freundlichkeit
Lemfahigkeit

Flexibilitat
Organisationsstérke
Zuverldssigkeit
Kommunikationsfahigkeit

Selbstvertrauen

17. Welche Erfahrungen haben Sie selbst mit weiblichen Vorgesetzen gemacht bzw.
wie waren die Einstellungen lhrer Kollegen und Kolleginnen gegeniiber der weiblichen

Fiihrungskraft?

Mannlich Weiblich
. -
i i
i i
i i
i i
_3 :
Z ,
Z :
Z ji
L .
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