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Abstract

ABSTRACT

Bereits seit vielen Jahren engagieren sich Frauen fiir die Gleichberechtigung und Chancen-
gleichheit der zwei Geschlechter. Trotz einiger politischer, feministischer und wirtschaftlicher
Bemuhungen in der Vergangenheit, muss die bisherige Gleichstellung von Mann und Frau vor
allem auf Ebene der Fiihrungskrafte des in der Regel mannerdominierten Berufsfelds Handwerk
in der gegenwartigen gesellschaftlichen Situation infrage gestellt werden. Die vorliegende Mas-
terthesis befasst sich mit den Griinden fir die deutliche vorherrschende Unterreprdasentanz von
Frauen in leitenden Positionen in Handwerksbetrieben sowie mit den geschlechtsspezifischen
Herausforderungen auf gesellschaftlicher, innerbetrieblicher und personlicher Ebene, die Ein-
fluss auf ihre Karrierechancen und ihr Privatleben haben. Welche Rolle Unternehmen, die Poli-
tik, das eigene Selbstbild oder die Gesellschaft dabei spielen, wird umfangreich analysiert und
erortert. Nach der Darstellung moglicher Barrieren, werden MalBnahmen definiert, die zur Un-
terstlitzung und Forderung weiblicher Krafte in den verschiedenen handwerklichen und techni-
schen Bereichen gesetzt werden konnen. Im Zuge der empirischen Untersuchung werden fir
die Beantwortung der Forschungsfragen Interviews mit weiblichen Fihrungskraften aus oster-
reichischen Handwerksbetrieben geflihrt, wobei es sich bei den Gesprachen um eine Reflexion
des eigenen Karriereverlaufs sowie um die Beurteilung und Einschatzung der jeweiligen Karriere
vor dem Hintergrund des , Frauseins” handelte. Zuséatzlich relevante Themen sind die personli-
che Akzeptanz im Unternehmen sowie die Konfrontation mit geschlechtsspezifischen Vorurtei-
len und géangigen Klischees. Der Fokus der Befragungen liegt besonders auf der Klarung der
Vereinbarkeit von Karriere und Kinderplanung. Die Untersuchungsergebnisse zeigen, dass Frau-
en in mannerdominierten Branchen aufgrund gesellschaftlicher Normen und Rollenerwartun-
gen auch heute noch mit diversen geschlechtsspezifischen Herausforderungen auf ihrem Karri-
ereweg konfrontiert sind. Diese werden als Teil der Sozialisierung am Arbeitsplatz kontinuierlich
reproduziert und fihren zu Ungleichheiten zwischen Méannern und Frauen. Neben personli-
chem Selbstzweifel und der Doppelbelastung durch Familie und Beruf spielt hierbei der Aspekt
des Betriebs eine wesentliche Rolle und kann zu einer Benachteiligung von Frauen bei deren
beruflichen Werdegang fiihren. Im empirischen Teil wird Bezug auf die Praxis genommen und

untersucht, inwiefern ein Zusammenhang zwischen Theorie und Realitat besteht.
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1. EINLEITUNG

Ein Drittel aller 6sterreichischen Unternehmen zahlt zu der Sparte der Handwerksbetriebe oder
fihrt handwerksahnliche Tatigkeiten aus. GrofStenteils handelt es sich hierbei um Kleinst- bzw.
Kleinbetriebe. Um konkurrenzfahig zu bleiben und sich vom Wettbewerb abzuheben, sind diese
Betriebe gefordert, sich weiterzuentwickeln. (vgl. Bizer, Proeger & Thonipara, 2020, S. 1) Einer-
seits sind MaRnahmen zu setzen, die der Ungleichverteilung von Flihrungspositionen zwischen
Mannern und Frauen entgegenwirken, andererseits miissen notwendige neue Fahigkeiten und
Qualifikationen durch den Einsatz weiblicher Flihrungskrafte aufgebaut werden, um weiterhin

im Wettbewerb bestehen zu kénnen (vgl. Becker, 2015b, S. 325).

1.1. Problemstellung und Ausgangssituation

Im Jahr 1990 trifft der US-amerikanische Trend- und Zukunftsforscher und Wahldsterreicher
John Naisbitt die Annahme, dass Frauen das Top-Management einnehmen werden und eine
Fiihrungsebene ohne Frauen undenkbar sein wird (vgl. Becker, 2015b, S. 323). Uber 30 Jahre
spater, trotz Verringerung der Unterschiede zwischen Mannern und Frauen in vielen Bereichen
sowie einer Zunahme der allgemeinen Erwerbstatigkeit und des Bildungsniveaus von Frauen, ist
eine Gleichstellung der Geschlechter am Arbeitsmarkt ein weit entferntes Ziel (vgl. Statistik
Austria, 20214, S. 1). Aufgrund dieser Diskrepanz zwischen Hypothese und Realitat soll die Aus-

sage von Naisbitt ndher betrachtet und zu diskutiert werden.

Ungeachtet dessen, dass die Zahl der zu besetzenden leitenden Positionen stetig steigt, liegt
der durchschnittliche Frauenanteil in der Geschaftsfiihrung in den 200 umsatzstarksten Unter-
nehmen Osterreichs, sofern diese iber einen Aufsichts- oder Verwaltungsrat verfiigen, Anfang
2022 bei lediglich 8,9 %. 24,7 % der Aufsichtsratsposten bei den 200 umsatzstarksten Unter-
nehmen in Osterreich sind weiblich besetzt. Damit wurde bei den weiblichen Aufsichtsriten
zwar ein neuer Hochststand erreicht, jedoch lasst sich deutlich erkennen, dass die Geschéfts-
fihrung der 6sterreichischen Wirtschaft nach wie vor eine Mannerdomane darstellt. (vgl. Mohr,
2022a) Dass Osterreich im Hinblick auf die Gleichberechtigung von Frauen vor allem im Top-

Management Aufholbedarf hat, macht auch der internationale Vergleich im Global Gender Gap
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Report (vgl. www.reports.weforum.org, 2021, S. 18) von 2021 deutlich. In der Kategorie der
wirtschaftlichen Partizipation von Frauen, erreichte Osterreich lediglich den 88. Rang von insge-

samt 157 (vgl. ebd.).

Trotz politischer, innerbetrieblicher und individueller MaRnahmen zur Bekampfung der Unter-
reprasentanz von weiblichen Fihrungskraften sehen sich Frauen dennoch mit unterschiedlichs-
ten Barrieren konfrontiert, die sie auf ihrem Karriereweg bremsen und hindern. Hindernisse auf
gesellschaftlicher, politischer, betrieblicher, aber auch auf persénlicher Ebene, sind ausschlag-
gebend fir den geringen Anteil von Frauen in Fihrungspositionen. (vgl. Becker, 2015a, S. 330)
Zurickzufiihren ist diese asymmetrische Reprasentanz zum Teil auch auf gesellschaftsgesteuer-
te Stereotype und die Ausrichtung nach den traditionellen Geschlechterrollen. Das Idealbild der

Flhrungskraft bleibt weiterhin mannlich. (vgl. Kaup, 2015, S. 13)

Aktuelle Analysen, wie der Frauen Management Report, publiziert durch die Arbeiterkammer
Wien (vgl. Haager & Wieser, 2021, S. 3), der Global Gender Gap Report des WEF (vgl. www.
reports.weforum.org, 2021, S. 18), die Gender-Statistik Erwerbstatigkeit (vgl. Statistik Austria,
2021c, S. 1) und die Statistik der starken Frauen in der Wirtschaft der WKO (vgl. www.wko.at,
2021), bestatigen diese Aussagen durch den ausgesprochen niedrigen Anteil an Frauen in der
Flihrungsebene. Bei genauerer Untersuchung dieser Erhebungen lasst sich erkennen, dass der
Schwerpunkt rein am Frauenanteil lag. Diese Ansatze beinhalten jedoch weder die Griinde, Ur-
sachen oder Motive fiir die prasente Unterreprasentanz noch eventuelle entgegensteuernde

MaRnahmen.

1.2. Zielsetzung der Arbeit

Die wissenschaftlichen Ziele dieser Arbeit sind die Ausarbeitung der Griinde, die fiir die man-
gelnde Gleichberechtigung bei der Besetzung von Fihrungspositionen ausschlaggebend sind,
die Darstellung der Herausforderungen, mit denen Frauen im Top-Management, vor allem in
Osterreichischen Handwerksbetrieben, zu kimpfen haben sowie unterstiitzende MalRnahmen
fir Frauen aufzuzeigen. Dazu werden spezifische Analysen durchgefiihrt, um zunachst das Ur-
sachengeflecht zu dekonstruieren und bereits bestehende MalRnahmen oder Konzepte zu einer

Chancengleichheit oder Geschlechtergerechtigkeit zu identifizieren. Die in der Literatur aufge-
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stellten Theorien werden entsprechend im Hinblick auf die Subforschungsfragen dargestellt
und analysiert. Im Anschluss daran werden durch eine empirische Untersuchung Zusammen-

hange oder Widerspriiche zwischen Theorie und Praxis aufgezeigt.

1.3. Forschungsfragen und Zielgruppe

Frauen sind nach wie vor die Ausnahme in Flihrungspositionen. Aus diesem Grund ergeben sich

folgende Forschungsfragen, die in dieser Arbeit behandelt werden:

Hauptforschungsfrage: Welchen Legitimationsvoraussetzungen und Herausforderungen unter-
liegen Frauen in Fihrungspositionen in osterreichischen Handwerksbetrieben in der gegenwar-

tigen gesellschaftlichen Situation?

1. theoretische Subforschungsfrage: Welche Herausforderungen, vor die Frauen gestellt sind,

um sich als weibliche Flihrungskrafte zu legitimieren, werden in der Literatur dargestellt?

2. theoretische Subforschungsfrage: Welche unterschiedlichen MaRBnahmen kdnnen in Betrie-
ben ergriffen werden, um den dort tatigen Frauen eine Chancengleichheit fiir den Aufstieg in

die Fihrungsebene zu erméglichen?

1. empirische Subforschungsfrage: Welche Griinde gibt es aus Sicht der weiblichen Fiihrungs-
krafte dafiir, dass in dsterreichischen Handwerksbetrieben nach wie vor eine Unterreprasen-
tanz von Frauen in Fihrungspositionen besteht und mit welchen Herausforderungen sind sie

konfrontiert, um in héhere Hierarchieebenen aufzusteigen?

2. empirische Subforschungsfrage: Welche MaRnahmen wurden bzw. werden ergriffen, um

den Frauenanteil in Fihrungsetagen zu erhéhen?

Zur Beantwortung der zwei empirischen Subforschungsfragen werden ausschlieRlich Expertin-
nen herangezogen, die entweder in ihrem Familienunternehmen direkt von Anfang an eine
leitende Position Gbernommen haben oder sich eigenstdndig Uber die verschiedenen Hierar-
chieebenen eine Position in der Flihrungsebene erreicht haben. Fir die Befragung der ausge-

wahlten Zielgruppe wird vorab ein Interviewleitfaden erstellt, in dem das Interview zwar struk-

3
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turiert wird, die befragten Personen dennoch frei berichten, kommentieren und erklaren kon-
nen. Da es bei dem Vergleich von Theorie und Empirie vor allem um die Ermittlung von subjek-
tiven Erfahrungen gehen soll, ist es notwendig, dass die Interviews personlich und in Einzelge-
sprachen durchgefiihrt werden. Der Leitfaden wird im Vorhinein einem Pretest unterzogen, um
die Verstandlichkeit der Fragen und die Dauer der geplanten Interviews zu liberprifen. Insge-
samt sind zehn Befragungen mit einer Dauer von je 60 Minuten geplant. (vgl. Kuckartz, 2018, S.

97)

1.4. Methodologie, Erhebungs- und Auswertungsmethode

Die Arbeit ist unterteilt in einen theoretischen Teil mit Analysen ausgewahlter wissenschaftli-
cher Fachliteratur und in einen praktischen Teil mit einer empirisch-qualitativen Untersuchung.
Die theoretischen Subforschungsfragen werden auf Basis von aktuellen Fachbiichern, Statisti-
ken, Beitragen aus Fachzeitschriften sowie Standardwerken behandelt. Hierflir wurden Daten-
banken der Universitat Graz, des Campus 02 und Google Scholar verwendet. Zusatzlich dienten

der Analyse auch Literatur aus der Universitatsbibliothek Graz.

Fir die Beantwortung der empirischen Forschungsfragen wird eine inhaltlich strukturierende
gualitative Untersuchung nach Kuckartz (2018) durchgefiihrt. Problemzentrierte und leitfaden-
gestltzte Expertinneninterviews dienen der Datenerhebung fir die Ausarbeitung des empiri-
schen Teils. Die Gesprache werden digital aufgezeichnet und anschliefend transkribiert,
dadurch geben sie einen nachvollziehbaren und realen Sachverhalt wieder. Fiir die Datenaus-
wertung und -interpretation wird die qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2018) gewihlt.
Die transkribierten Texte aus den Interviewsituationen werden durch die Bildung von Haupt-
und Subkategorien vereinfacht dargestellt und bewertet. Dabei wird nicht nur das Gesagte
selbst, sondern auch der latente Sinn erfasst. Deduktive und induktive Haupt- und Subkatego-
rien wurden entwickelt und das gesammelte Datenmaterial anhand der Kategorien codiert. Die
Auswertung erfolgte computerunterstitzt mit der Software MAXQDA. (vgl. Kuckartz, 2018, S.
97) Aus den daraus resultierenden Erkenntnissen ergibt sich die Beantwortung der empirischen

Subforschungsfragen.
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1.5. Aufbau der Arbeit

Die Masterthesis gliedert sich in insgesamt sieben Kapitel. Im einleitenden Kapitel wird die his-
torische Entwicklung sowie die Aktualitdt des Themas durch den Problemaufriss in den Mittel-
punkt gesetzt. Des Weiteren wird die Zielsetzung der Arbeit definiert, die Forschungsfragen
werden dargestellt, die methodische Vorgehensweise wird erlautert und die Gliederung kurz
beschrieben. Der Fokus des zweiten Kapitels liegt auf den Definitionen fiir die Arbeit relevanter
Begrifflichkeiten, die unter Einbezug unterschiedlicher Sichtweisen diverser Autoren dargelegt
werden. Im dritten Kapitel werden die geschichtliche Entwicklung sowie die Stellung der Frau in
der Gesellschaft ndher betrachtet. Eine Analyse ausgewahlter Statistiken soll die aktuelle Lage
der Frauen am Osterreichischen Arbeitsmarkt hinsichtlich Erwerbstatigkeit und Bildung sowie
den Anteil an Frauen in leitenden Positionen darstellen. Erganzend werden die rechtlichen

Normen und Gesetze zur Gleichstellung von Frauen dargelegt.

Im darauffolgenden Teil werden die Griinde fiir die Unterreprasentanz von weiblichen Fiih-
rungskraften im Handwerk eruiert. Die Herausforderungen und Barrieren, die den Karriereauf-
stieg einer Frau hemmen, werden naher betrachtet und diskutiert. Zuerst erfolgt eine Untertei-
lung in ideologische, persdnliche und innerbetriebliche Barrieren, danach werden die einzelnen
Hindernisse kritisch beleuchtet und Zusammenhange dargestellt. Im Anschluss daran liegt der
Fokus auf den MaRBnahmen, die Frauen beim Aufstieg in die Fiihrungsetage bzw. beim Uber-
winden vorhandener Barrieren unterstiitzen sollen. Im ersten Abschnitt geht es um gleichstel-
lungsorientierte PersonalentwicklungsmaRnahmen, die auf den Erwerb von Kompetenzen zur
Bewaltigung der Anforderungen an eine Flihrungskraft abzielt. Im Hinblick auf die individuelle
und betriebliche Unvereinbarkeit von Familie und Karriere werden im nachsten Abschnitt be-
stimmte MalRnahmen, wie beispielsweise Arbeitszeitmodelle, zur Erreichung einer ausgewoge-
nen Work-Life-Balance diskutiert. Die mogliche Notwendigkeit einer Implementierung von
Gleichstellungsstrategien, wie Gender Mainstreaming und Diversity Management, wird im letz-
ten Abschnitt betrachtet. Im Anschluss werden auf Basis der resultierenden theoretischen Er-

kenntnisse, die zwei theoretischen Subforschungsfragen behandelt.

In Kapitel 5 erfolgt die Erklarung der Auswahl und Nachvollziehbarkeit der empirische For-

schung. Daflir wird die qualitative Analyse umfassend erldutert und die Vorgehensweise im
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Hinblick auf die Darstellung der empirischen Ergebnisse vorgestellt. Die Ergebnisse der Er-
kenntnisse aus den geflihrten Einzelinterviews werden verdichtet prasentiert und in Kapitel 6 in

Relation zu den zwei empirischen Subforschungsfragen gesetzt.

AbschlieBend folgen in Kapitel 7 die Behandlung der Hauptforschungsfrage der Masterarbeit
und die zusammenfassende Schlussfolgerung. Zusatzlich werden Perspektiven fiir weitere For-

schungsmaoglichkeiten erlautert.
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2. BEGRIFFSABGRENZUNGEN UND -DEFINITIONEN

Um ein besseres Verstandnis fiir dieses Thema zu entwickeln, ist es zu Beginn notwendig, sich
mit den komplexen Begriffsdefinitionen auseinanderzusetzen. Zunachst wird der Terminus Fih-
rung erklart, da dieser am meisten Relevanz fiir die Masterthesis hat. Die drei Begrifflichkeiten
Flihrungsverstandnis, Management und Leadership werden fiir eine eindeutige Verstandnisab-
grenzung darauffolgend erlautert. Zusatzlich im Fokus dieser Arbeit stehen Geschlechterrollen
und Geschlechterstereotype als mogliche Ungleichgewicht auslosende Faktoren, deshalb wer-
den sie ebenfalls definiert. Um in den darauffolgenden Kapiteln ausgewahlte Studien theore-
tisch reflektiert analysieren zu kdnnen muss auf die Begriffe Frauenquote und Quotenfrau ein-
gegangen werden. Der Terminus des Handwerksbetriebs, der vorrangig fir die empirische Un-
tersuchung relevant ist, wird im Unterkapitel 5 erldutert und abschliefend werden die Begriffe

von Feminismus und Frauenbewegung definiert.

2.1. Definition von Fiihrung

Der Begriff der Fihrung wird in der Literatur je nach Schwerpunktsetzung unterschiedlich aus-
gelegt. Obwohl sich bereits eine Vielzahl von Autoren/ Autorinnen mit diesem Terminus ausei-
nandergesetzt haben, ist es bis heute nicht gelungen, zu einer einheitlichen Definition zu gelan-
gen. Von Kritikern/ Kritikerinnen wird sogar gefordert, ganzlich auf die generelle Erklarung des
Begriffs zu verzichten. (vgl. Neuberger, 1995, S. 7) Ungeachtet dessen ist es fir diese Arbeit

dennoch hilfreich, unterschiedliche Definitionen fiir ein besseres Verstandnis zu betrachten.

Fir Lieber (2017, S. 24) stellt Fiihrung ,einen Interaktionsprozess zur gemeinsamen Erreichung
der Ziele” dar. Fihrungskraft und Mitarbeiter/ Mitarbeiterinnen beeinflussen sich gegenseitig.
Deshalb wird Fihrung auch als Gestaltung von Beziehungen zwischen Fiihrungskraft und Mitar-
beitern/ Mitarbeiterinnen beschrieben. (vgl. ebd.) Bei der Flihrung wird versucht, das Verhalten
anderer Menschen durch eine besondere Art der Kommunikation in eine bestimmte Richtung
zu lenken. Damit dadurch ein erwiinschtes Ziel erreicht werden kann, muss ein Bedlirfnis an
Mitarbeiter/ Mitarbeiterinnen herangetragen werden, das einen psychischen Prozess anregt,

ein Verhalten auszufiihren. (vgl. Fieger & Fieger, 2018, S. 9) Koreimann (vgl. 2015, S. 12) unter-
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streicht dies und setzt den Begriff Fihrung zusatzlich mit dem Wort Macht gleicht. Er vertritt
die Meinung: ,Fihrung ist Ausiibung von Macht, Flihrung bedeutet die Dispositionsgewalt [...]
Uber Sachen, Kapital und Menschen, die in einem Subordinationsverhaltnis zur Fihrungskraft
stehen.” (Koreimann, 2015, S. 12) Besonders hervorzuheben ist bei der Fihrungsdefinition ne-
ben dem Machtbegriff auch das Kriterium der Akzeptanz. Fiihrungshandlungen sind nur dann
wirkungsvoll, wenn es durch Akzeptanz zum Auslosen eines beabsichtigten Verhaltens kommt.
(vgl. Weibler, 2016, S. 22) Auch wenn sich die genannten Begriffsdefinitionen unterscheiden,
weisen sie dennoch einige zentrale Gemeinsamkeiten auf. Hauptsachlich sollen mithilfe von
Fihrung laut Walenta und Kirchler (vgl. 2011, S. 10-11) die Ziele in einem Unternehmen ge-

meinsam erreicht werden.

2.2. Begriffsabgrenzungen Fiuhrungsverstandnis, Management, Leadership

Das Fuhrungsverstandnis dient dazu, Fihrung im Unternehmenskontext einzuordnen. Fih-
rungsaufgaben wie Personalmanagement, Planung und Kontrolle sowie Organisation, werden
zu homogenen Aufgabenfeldern zusammengefasst. Darliber hinaus lassen sich diese Flihrungs-
funktionen als ein hierarchisch strukturiertes Modell der Flihrung darstellen: Drei aufeinander
aufbauende Ebenen gliedern sich in eine normative, strategische und operative Flihrungsebe-
ne, wobei die normative Fiihrungsebene das Top-Management, die strategische das Middle-
Management und die operative Ebene das Lower-Management darstellt. (vgl. Dillerup & Stoi,
2016, S. 40-45) In der obersten Unternehmensfiihrung, dem Top-Management, werden Werte-
vorstellungen, Unternehmenskultur, Mission und Vision sowie langfristige Ziele fiir das Ge-
samtunternehmen festgelegt. Sie gibt den Gestaltungsrahmen fiir den Betrieb vor und vertritt
ihn nach auBen hin. (vgl. Drumm, 2008, S, 146—149) Der englischsprachige Begriff Management
ist lediglich ein Synonym fiir Flihrung (vgl. Koreimann, 2015, S. 12). Im sprachlichen Gebrauch
werden Personen mit Fiihrungsaufgaben oftmals als Manager/ Managerinnen bezeichnet, was
jedoch meist dazu fuhrt, dass Management mit dem Begriff Leadership gleichgesetzt wird. Der
Sinn der zwei Begriffe ist allerdings grundlegend verschieden. Wahrend das Management fir
die Handhabung, Durchfihrung und Umsetzung strategischer MaBnahmen sowie die Losung
der dabei auftretenden Probleme zustdndig ist, handelt es sich bei Leadership um die Entwick-

lung von Visionen und Strategien und ist im Gegensatz zum aufgabenorientierten Management
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eher personenbezogen. Leader bringen mithilfe von Zukunftsvisionen das Personal dazu, her-
ausragende Leistungen zu erbringen und ergdnzen im Optimalfall das Management. (vgl. Dil-

lerup & Stoi, 2016, S. 9-10)

2.3. Verstandnis von Geschlechterrolle und Geschlechterstereotyp

Einer der Schwerpunkte dieser Masterarbeit liegt auf dem Geschlecht als moglicher Ungleich-
heit auslosender Faktor. Eine eindeutige und spezifische Definition gibt es de facto nicht. Ein
bekannter und vielfach verwendeter Begriff flir das Geschlecht ist der englischsprachige Aus-
druck gender. Bei diesem Terminus existiert im englischen Sprachraum eine Differenzierung
zwischen dem biologischen Geschlecht (engl. sex) und dem sozialen Geschlecht (engl. gender).
Der Begriff sex beschreibt rein das biologische Dasein von Mann bzw. Frau, wahrend es sich bei
gender um die soziale Zuschreibung des Geschlechts handelt. Gender bezeichnet somit die Ge-
schlechtsidentitdt bzw. die Geschlechterrollen. (vgl. Surur, 2014a) Unter Geschlechterrollen
werden, den Autoren Blome, Erfmeier, Glilcher und Smykalla (vgl. 2013, S. 74) zufolge kulturell
erworbene und von der Gesellschaft erwartete Verhaltensweisen im Hinblick auf Frauen und
Manner verstanden. Geschlechterspezifische Verhaltensmuster, sind Merkmale, die fiir ein be-
stimmtes Geschlecht als typisch und angemessen gelten und von der Gesellschaft auch verlangt
werden. Im Rahmen der Sozialisation erlernen Frauen und Manner das Verhalten durch eine
traditionelle Rollenverteilung, Zuschreibung oder Imitation. (vgl. Butler, 2004, S. 47) Ein Nicht-
einhalten eines geschlechtstypischen Rollenverhaltens wird sozial sanktioniert, weshalb sich
Individuen intuitiv gegen diese negativen Konsequenzen schiitzen und so geschlechtskonform
wie moglich agieren (vgl. Athenstaedt & Alfermann, 2011, S. 49). Diese Aspekte fiihren unter
anderem zu Geschlechtsstereotypen. Im Allgemeinen handelt es sich bei einem Stereotyp um
ein Vorurteil oder ein klischeehaftes Bild. Geschlechterstereotype sind Wahrnehmungen bzw.
fest verankerte Meinungen und Auffassungen der Gesellschaft, welche Merkmale und Verhal-
tensweisen typische weiblich oder typisch mannlich sind. Dies hat einen groRen Einfluss auf die
Geschlechter und stellt eine moégliche Ursache fiir die Unterreprasentanz von Frauen im Top-

Management dar. (vgl. Eckes, 2010, S. 178)
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2.4. Begriffsdifferenzierungen Frauenquote und Quotenfrau

In den folgenden Kapiteln werden Studien und Statistiken zur Entwicklung des dsterreichischen
Arbeitsmarktes und zur Reprasentanz von Frauen in der Fihrungsebene analysiert und vergli-
chen sowie rechtliche Grundlagen zur Gleichstellung der Geschlechter naher erlautert. Wichtig
an dieser Stelle ist die Erklarung der Begriffe der Frauenquote und der sogenannten
,Quotenfrau’. Die Frauenquote dient der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern. Hierbei
handelt es sich um eine spezifische MaRBnahme, die gezielt das Konzept der Forderung von
Frauen auf Leitungsebene verfolgt. Die Quotenregelung ist teilweise in Europa gesetzlich veran-
kert und soll ein ausgewogeneres Geschlechterverhaltnis im Top-Management herstellen. Dar-
Uber hinaus werden groBe Unternehmen dazu verpflichtet, verbindliche ZielgroRen fiir die Er-
hohung des Frauenanteils in Aufsichtsraten, Vorstidnden und in den obersten Management-
Ebenen festzulegen. Osterreich hat die Grundlagen fiir die Frauenquote im Bundes-
Verfassungsgesetz von 1920 (B-VG) niedergelegt und zum 1. Januar 2018 eine gesetzliche Quo-
tenregelung geschaffen, dass mindestens 35 % Frauen in Gremien wie dem Aufsichtsrat oder
dem Vorstand borsenorientierter Unternehmen Positionen bekleiden missen. (vgl. Haager &
Wieser, 2021, S. 2, 42—-47) Die Frauenquote ist auch im Gleichstellungsgesetz von Frauen und
Mannern im Aufsichtsrat bekannt (GFMA-G). Zuséatzlich setzt Osterreich auch auf freiwillige
MaRnahmen, wie die Implementierung des Corporate Governance Kodex von 2002 (OCGK) fiir
borsennotierte Unternehmen zur Gleichstellung der zwei Geschlechter sowie die verantwor-
tungsvolle Fithrung und auch Leitung von Betrieben in Osterreich (vgl. www.corporate-

governance.at, 2021).

Der angestrebte Zweck der Frauenquote, eine Gleichstellung von Frauen und Méannern zu erzie-
len, steht eng im Zusammenhang mit dem negativ konnotierten Begriff der sogenannten ,Quo-
tenfrau” (Kmenta & Linhart, 2016, S. 59). Gemeint ist damit eine Frau, die lediglich aufgrund
ihres Geschlechts und in Verbindung mit einer vorgegebenen Quotenregelung eine entspre-
chende Position erhalt und nicht wegen ihrer Qualifikationen, Leistungen oder Kompetenzen

(vgl. ebd.).
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2.5. Definition Handwerksbetriebe

Bei der empirischen Forschung im Rahmen dieser Arbeit liegt das Hauptaugenmerk auf weibli-

chen Fihrungskraften in dsterreichischen Handwerksbetrieben.

In Osterreich gehéren die Handwerksbetriebe zur Sparte Gewerbe und Handwerk und umfas-
sen mehr als 233.000 Unternehmen, die meist zu den KMU zahlen (vgl. Henkel, 2021, S. 4). Da-
bei stehen sie fiir 36,1 % aller Arbeitgeberunternehmen und generieren 22,6 % der Gesamt-
wertschopfung. Die Handwerksbetriebe unterliegen der Gewerbeordnung 1994 und zahlen zu
den reglementierten Gewerben (vgl. § 94 Abs. 1 GewO). Das bedeutet, dass fiir die Griindung
standardmaRig ein Zeugnis liber die erfolgreich abgelegte Meisterpriifung vorzuweisen ist. Dies
zeigt die hohe fachliche Qualifikation, die hier erforderlich ist. (vgl. Sandgruber, Bichler-Ripfel &
Walcher, 2016, S. 16—-19)

Fir die Interviews werden lediglich Frauen aus Betrieben befragt, die der Gewerbeordnung

1994 gemaR § 94 unterliegen. Die unten angefiihrte Tabelle dient als Auszug:

Backer Bauarbeiter Bodenleger

Dachdecker Elektrotechniker Fleischer

Gartner Glaser, Glasbeleger Konditor

Mechatroniker fiir Automati- | Mechatroniker fiir Maschi- Mechatroniker fur Elektronik,
sierung nen- und Fertigungstechnik Blro- und EDV-Systemtechnik
Maler, Anstreicher, Lackierer |Rauchfangkehrer Tischler

Metalltechnik fiir Metall- und | Metalltechnik fiir Schmiede Bootsbauer, Bildhauer,
Maschinenbau und Fahrzeugbau Drechsler etc.

Tab. 1: Ubersicht zum Verstindnis von Handwerksberufen. Quelle: In Anlehnung an § 94 Abs. 1 GewO 1994

2.6. Darlegung der Begrifflichkeiten Feminismus und Frauenbewegung

Eine standardisierte, allgemeingiiltige Definition von Feminismus ist aufgrund unterschiedlicher
Stromungen nicht existent. Es gibt nicht nur den Feminismus an sich, vielmehr bestehen zahl-
reiche Frauenbewegungen und feministische Theorien. Trotz vieler Uberschneidungen haben
sie sich in jedem Land individuell entwickelt und werden auch weiterhin unterschiedliche Aus-
richtungen haben. Feministische Konstrukte sind somit vielfaltig und verandern sich im Laufe

der Zeit. (vgl. Blome, Erfmeier, Glilcher & Smykalla, 2013, S. 72)

11
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Die Friedrich Ebert Stiftung (www.fes.de, n. d.) mit Sitz in Bonn unterstreicht: ,,Unter Feminis-
mus werden meist Emanzipations-, Freiheits- und Gleichheitsbestrebungen von Frauen sowie
das Eintreten von Frauen fir ihre Rechte verstanden.” Feministische Theorien und Frauenbe-
wegungen stehen fir ein gemeinsames Ziel. Sie verfolgen Prinzipien fiir eine rechtliche, politi-
sche und soziale Gleichstellung der Frauen, die bereits in der Franzdsischen Revolution im Jahr
1789 ihren Anfang fand. In erster Linie geht es darum, die Frau aus ihrem Rollenbild der Mutter
und Hausfrau zu I6sen und ihr durch bessere Bildung bessere Erwerbsmaoglichkeiten zu bieten.
Dadurch solle ein sozialer Wandel herbeigefiihrt werden, der das Ziel hat, im Geschlechterver-
haltnis Bevormundung, Ungerechtigkeit und soziale Ungleichheiten zu beseitigen. Generell soll
der Lebenswelt von Frauen die gleiche Aufmerksamkeit zuteilwerden, wie jener der Manner.

(vgl. Blome et al., 2013, S. 72)
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3. URSACHEN FUR DAS GESCHLECHTERUNGLEICHGEWICHT IN
FUHRUNGSETAGEN UND MOGLICHE BETRIEBLICHE MARNAHMEN
ZUR UNTERSTUTZUNG VON FRAUEN

Dieses Kapitel dient der Annaherung an die theoretischen Subforschungsfragen sowie der Eror-
terung der wissenschaftlichen Relevanz. Um einen Einblick in das Thema zu geben, wird als Ers-
tes die historische Entwicklung der Frau kurz erldutert und anschlielend der Ist-Zustand er-
forscht. Daraufhin werden aktuelle rechtliche Normen bzw. die Gesetzeslage in Osterreich dar-
gestellt. Vorrangig werden Gesetzte zur Gleichstellung oder auch zur Gleichberechtigung sowie
im Hinblick auf die gesetzliche Frauenquote thematisiert. Griinde, die fiir die mangelnde
Gleichberechtigung bei der Besetzung von Flihrungspositionen ausschlaggebend sind, sowie die
Darstellung von Herausforderungen, mit denen Frauen im Top-Management, vor allem in Oster-
reichischen Handwerksbetrieben, konfrontiert sind, werden kritisch beleuchtet und Méglichkei-
ten fiur betriebliche, politische und individuelle MaBnahmen zu einer Chancengleichheit aufge-

zeigt.

3.1. Historische Entwicklung der Frau

Zur Erkennung von Zusammenhangen, ist es notwendig, zu Beginn die historische Entwicklung
der Frauen und im Kontext der Emanzipation zu analysieren. Der Feminismus und die Frauen-
bewegung waren der Beginn fir viele Frauenrechte. Frauen kampfen bereits sehr lange um ihre
Rechte und eine Gleichberechtigung von Mann und Frau ist auch heute noch keine Selbstver-
standlichkeit. (vgl. Giddens, Fleck & Egger de Campo, 2009, S. 218-220) In diesem Kapitel wird

das Ringen um Gleichberechtigung ab dem 17. Jahrhundert kurz beleuchtet.

3.1.1. Die Emanzipation der Frau

Die Frauengeschichte ist seit jeher von Unterdriickung durch eine mannerdominierten Welt
und Abdrangung in gewisse zugewiesene Nischen wie Haushalt, Kindererziehung und bestimm-
te frauenspezifische Berufe gepragt. Bildung wurde Frauen vorenthalten und sie hatten sich der

mannlichen Autoritdt unterzuordnen. Es handelte sich hierbei um eine normative gesellschaftli-
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che Platzzuweisung. Im Zeitalter der Aufklarung, zwischen dem 17. und 18. Jahrhundert, wur-
den Vorurteile und falsche Annahmen immer 6fters hinterfragt. Es war ein Loslésen von Unter-
driickung durch Politik und der Religion. Der Ruf nach Gleichberechtigung der Geschlechter in
patriarchalischen Gesellschaftsstrukturen war geschaffen und eigenstandiges Argumentieren
der Frauen war gefragt. (vgl. Schneiders, 2005, S. 7-12) In dieser Zeit strebten Frauen stets
nach einer Verbesserung ihrer wirtschaftlichen, sozialen und rechtlichen Position und Fort-
schritte in Sachen Gleichberechtigung konnten erzielt werden. Beispielsweise wurden Frauen
im Jahr 1897 erstmals als ordentliche Hérerinnen an der Philosophischen Fakultat Wien zuge-
lassen und 1918 kam es durch das In-Kraft-Treten des allgemeinen Wahlrechts fiir Frauen zu
einem Aufstieg zu gleichberechtigten Staatsbirgerinnen. (vgl. Lumetsberger, 2012) Dieser Zeit-
punkt gilt als einer der wichtigsten Meilensteine in der Geschichte der Frauenbewegung und ab

da an wurden Frauen bei politischen Aktivitditen miteinbezogen (vgl. Gerhard, 2020, S. 75).

Der Erste Weltkrieg war gepragt durch etliche Veranderungen, vor allem auf dem Gebiet der
Erwerbstatigkeit der Frauen. Zu diesem Zeitpunkt waren beispielsweise in der Ristungswirt-
schaft sogar mehr Frauen als Manner beschaftigt. Die meisten von ihnen waren bereits vor dem
Krieg erwerbstatig und durch den Wechsel in Fabriken und den Arbeitskraftemangel konnten
sie nun Uberdurchschnittlich hohe Loéhne beziehen. (vgl. Gerhard, 2020, S. 78) Scriba (vgl. 2014)
fahrt an, dass der Anteil an erwerbstatigen Frauen wahrend des Krieges von 8 auf 35 % ange-
stiegen ist. Gerhard (vgl. 2020, S. 79-80) fugt hinzu, dass in diesem Zeitraum zusatzlich soge-
nannte Frauenberufsamter gegriindet wurden. In den darauffolgenden Jahrzehnten, vor allem
in der Zeit nach dem Zweiten Weltkrieg, kam es zu einer Wiederherstellung der traditionell be-
kannten Geschlechterrolle. Im privaten Bereich, in der Politik, der Wirtschaft und der Kultur
vollzog sich ein erneuter Wandel hin zu ,einer Remaskulinisierung” (Gerhard, 2020, S. 97). Viele
Frauen waren mit ihrer Rollenzuweisung dauBerst unzufrieden und die Differenzen der Frauen
unterschiedlicher sozialer Klassen oder Kulturen waren eine wichtige Ursache fiir die Entste-

hung einer neuen feministischen Bewegung (vgl. Oedl-Wieser, 2018, S. 4).

In den 1970er-Jahren kam es zu einem Wertewandel. Frauenbewegungen, aber auch der Indi-
vidualisierung kam immer mehr Bedeutung zu. Manner mussten sich im Hinblick auf Macht und
Herrschaft etwas einschranken und nahmen dadurch ein verandertes Rollenbild an. Die Per-

spektive flr erwerbstatige Frauen wurde nach und nach immer positiver. Die Emanzipation und
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Berufstatigkeit von Frauen wurden immer mehr seitens der Madnner akzeptiert. (vgl. Drefler,
2011, S. 147-150) Eine weitere relevante Veranderung ist jene, dass Frauen ab 1975 ohne die
Zustimmung ihres Mannes einer regelmafligen Beschaftigung nachgehen durften. Auch wenn
bei Weitem nicht von einer absoluten Gleichstellung der Geschlechter gesprochen werden
kann, so wurden wenigstens Voraussetzungen dafiir geschaffen, die Gleichheit der Frauen zu
verwirklichen. Die friihe Neuzeit und der in dieser Zeit erfolgte Wandel der Geschlechterbezie-
hungen, waren das Fundament fir alle weiteren geschlechtsspezifischen Entwicklungen und

duBerst wichtig fur das heutige Geschlechterverstandnis. (vgl. Lumetsberger, 2012)

3.1.2. Frauen und Bildung

Zusatzlich relevant fiir den weiblichen Anteil der Bevélkerung Osterreichs war das im Jahr 1969
in Kraft getretene Berufsausbildungsgesetz (BAG). Durch dieses Gesetz wurden die Bildungs-
chancen fiir Frauen deutlich verbessert, denn ab diesem Zeitpunkt durfte es keine offensichtli-
chen Benachteiligungen hinsichtlich der Ausbildung mehr geben. Der Leistungsstand der weibli-

chen Gesellschaft stieg mit der Umsetzung dieses Gesetzes stark an. (vgl. Kaup, 2015, S. 33—-34)

Frauen waren sehr lange von 6sterreichischen Universitaten ausgeschlossen. Die Karl-Franzens-
Universitat in Graz hat beispielsweise erst 312 Jahre nach ihrer Griindung im Jahr 1585, Frauen
als ordentliche Horerinnen zugelassen. (vgl. www.uni-graz.at, n. d.) Ein ordentliches Universi-
tatsstudium war fiir Frauen in Osterreich erst ab 1897 an der philosophischen Fakultit, 1900 an
der medizinischen Fakultat, 1919 an der juristischen Fakultdt und erst 1945 an der katholisch-
theologischen Fakultdat moglich (vgl. Feigl, 2011, 4-6). 2005 gab es erstmals eine Dekanin an der
Universitdt Graz (Ursula Schneider von der Sozial- und Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultit)

und 2011 die erste Rektorin, Christa Neuper (vgl. www.uni-graz.at, n. d.).

3.1.3. Gleichheitstheorie und die Kritik daran

Hinsichtlich der Bildung konnten Frauen bereits individuelle Vorteile fiir sich ziehen. Eine weite-
re Unterstlitzung kdnnte die sogenannte Gleichheitstheorie darstellen. Die Gleichheitstheorie
hat ihren Ursprung im 18. Jahrhundert, doch erst Anfang der 1970er-Jahre wurden ihre Ideen

beziiglich der Gleichstellung der beiden Geschlechter von der zweiten Frauenbewegung wieder
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aufgegriffen. (vgl. Surur, 2014b) Vertreterinnen der Frauenbewegung diskutierten kritisch Gber
die Ausgrenzung von Frauen aus der Politik, Kultur und auch Gesellschaft (vgl. Blome, Erfmeier,
Gllcher & Smykalla, 2013, S. 74). Sie forderten laut Surur (2014b) ,gleiche Chancen, gleiche
Bildung und die Anerkennung gleicher Fahigkeiten fur Frauen wie fir Manner.” Zwei theoreti-
sche Stromungen, die in der Zeit der Neuen Frauenbewegung entstanden sind, sind der Gleich-
heitsfeminismus, der die Gleichstellung der Geschlechter betont und der Differenzfeminismus,
der im Gegensatz zum ersten theoretischen Ansatz die Verschiedenheit der Geschlechter auf

theoretische Art und Weise zu begriinden versucht (vgl. Blome et al., 2013, S. 74).

Aus diesen Ansatzen entwickelte sich die heutige Gleichstellungspolitik, der die rechtliche
Gleichstellung von Mannern und Frauen in Osterreich zu verdanken ist. Jedoch haben diese
zwei Stromungen zahlreiche Unterschiede nicht beriicksichtigt und daher wurde die Gleich-
heitstheorie schnell kritisiert. (vgl. Surur, 2014b) Beanstandet wurde, dass die Theorie Unter-
schiede unter den einzelnen Frauen ausblendete, es wurde immer von ,der Frau‘ im Allgemei-
nen gesprochen. Soziale, ethnische, sexuelle und kulturelle Unterschiede wurden nicht beriick-
sichtigt. (vgl. Blome et al., 2013, S. 74). Dies belegt auch Hericks (vgl. 2019, S. 191) und flgt hin-
zu, dass die Geschlechterdifferenzierung alle in der westlichen Gesellschaft lebenden Menschen
in genau eine von zwei Klassen einteilt. Nichtklassifikation, Doppelzugehorigkeiten, graduelle
Abstufungen, partielle oder temporire Zugehérigkeiten und Ubertritte zwischen den Klassen

wurden nicht bedacht (vgl. ebd.).

In den 90er-Jahren entwickelten sich ergdanzend aus dem Kontext der Disability Studies queer-
theoretische Ansatze. Im Mittelpunkt stand die Kritik an der ,,Orientierung aller soziokulturellen
und politischen Bereiche an einem heterosexuellen Begehrens- und Lebensmodell” (Blome et

al., 2013, S. 74).

Die feministische Forschung hat sich zur Aufgabe gemacht, anhand der Feststellung, dass es
dulerst viele und unterschiedliche Lebenslagen gibt und das Ineinandergreifen der damit ver-
bundenen Privilegien und Diskriminierungen immer komplexer wird, Konzepte zu entwickeln,
die umfassendere Perspektiven im Hinblick auf Ungleichheit und Differenzierung bieten (vgl.
Smykalla & Vinz, 2016, S. 9). Die aktuelle feministische Forschung ist gekennzeichnet durch ihre

theoretische und methodische Diversitat und es lasst sich feststellen, dass sich die Wechselver-
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haltnisse von Geschlechterforschung und Gleichstellungspolitik stets weiterentwickeln (vgl.

ebd. S. 10).

3.2. Status quo

Anhand des historischen Wissens lasst sich erkennen, dass sich vor dem Hintergrund diverser
Entwicklungen wie neuen Gesetzten, Frauenbewegungen oder besseren Bildungschancen, kon-
tinuierlich die emanzipierte Frau entwickelt. Der nun folgende Abschnitt soll die Gegenwart
untersuchen und mithilfe statistischer Darstellungen und Vergleiche eine Situationsanalyse der
aktuellen Geschlechterverteilung in Fihrungspositionen durchfiihren. Fokus wird unter ande-
rem auch auf den Anteil von Frauen in leitenden Positionen gelegt. Weiterhin werden die recht-
liche Normen zur Gleichstellung der beiden Geschlechter naher beleuchtet. Die Grundlage hier-
fir bildet das Kapitel 3.1.3 der Gleichheitstheorie. AbschlieBend wird die Frage behandelt, ob

die Frauenquote einen Beitrag zur Frauenférderung leistet.

3.2.1. Erwerbstatigkeit der Frau

Die Erwerbsbeteiligung von Frauen in Osterreich ist in den letzten Jahrzehnten massiv angestie-
gen. Eine Betrachtung der letzten zehn Jahre zeigt, dass der Anteil der erwerbstatigen Frauen
von 69,3 % (2011) auf 72,6 % (2021) gestiegen ist. Damit stieg er gegenliber dem Vorjahr erneut
und erreichte zusatzlich einen neuen Hochststand. (vgl. Mohr, 2022b) Laut der Gender-Statistik
Erwerbstatigkeit der Bundesanstalt Statistik Austria aus dem Jahr 2021 ist diese Zunahme der
Erwerbstatigkeit auf den deutlichen Anstieg der Teilzeitarbeit bei Frauen zuriickzufiihren. Diese
lag im Jahr 2021 bei 49,6 %. Gegenliber den Frauen ist der Anteil an Mannern in Teilzeitbe-
schaftigung allerdings vergleichsweise von geringem AusmaR und liegt lediglich bei 11,6 %. (vgl.

Statistik Austria, 2021d, S. 1)

Vor allem Mitter im Alter von 25 bis 49 Jahren mit betreuungspflichtigen Kindern (unter 15
Jahren) sind diejenigen, die hauptsachlich teilzeitbeschaftigt sind. Im Jahr 2021 waren rund 73
% aller Teilzeitkrafte in Osterreich weiblich. Im Vergleich dazu lag die Teilzeitquote der Manner
mit Kindern unter 15 Jahren betrachtlich darunter und betrug 6,8 %. Der Hauptgrund fir die

hohe Teilzeitquote bei Frauen ist in erster Linie die Betreuungspflicht fir die Kinder, bei Man-
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nern sind es eher schulische oder berufliche Aus- oder Fortbildungen, weswegen sie in Teilzeit

arbeiten. (vgl. Statistik Austria, 2021b, S. 1)

Bereits vor der Geburt des Kindes mussen Vater und Mutter eine Entscheidung Gber den Um-
fang der Erwerbstatigkeit treffen. In der unten angefiihrten Tabelle wird erneut verdeutlicht,
dass Frauen bzw. vorrangig Mitter die Moglichkeit der Teilzeit haufiger als Manner nutzen, um
Beruf und Familie miteinander zu vereinbaren. (vgl. Statistik Austria, 2021b, S. 1) Obwohl groR-
tenteils Frauen die Kinderversorgung libernehmen, versuchen sie heutzutage dennoch mithilfe
der Teilzeitarbeit, erwerbstatig zu bleiben, wobei die Haupterwerbstatigkeit vorwiegend auf

Manner zutrifft (vgl. Statistik Austria, 2021d, S. 1).

Personen mit/ohne Kinder AT L VEIHE: Manner in % | Frauenin %
quoten

Zusammen Aktive Erwerbstatigenquote 76,6 65,9
Zusammen Teilzeitquote 10,5 49,2
Mit Kindern (aller Altersstufen) | Aktive Erwerbstatigenquote 88,6 70,8
Mit Kindern (aller Altersstufen) | Teilzeitquote 7,2 63,7
Mit Kindern unter 15 Jahren Aktive Erwerbstatigenquote 91,0 67,2
Mit Kindern unter 15 Jahren Teilzeitquote 7,5 69,9
Ohne Kinder (im Haushalt) Aktive Erwerbstatigenquote 69,6 62,3
Ohne Kinder (im Haushalt) Teilzeitquote 13,0 36,0

Tab. 2: Erwerbsbeteiligung von Personen mit/ohne Kinder. Quelle: in Anlehnung an Statistik Austria, 2021b, S. 1

Die Teilzeitarbeit pragt die Erwerbsbeteiligung vieler Frauen, vor allem jener mit betreuungs-
pflichtigen Kindern, wobei diese Quote in Osterreich im Jahr 2021 bei 69,9 % und jene der
Manner bei 7,5 % lag. Im Vergleich dazu arbeiteten 36 % der Frauen und 13 % der Manner ohne
Kinder in Teilzeit. Lt. Statistik Austria (vgl. 2021b, S. 1) war 2021 deutlich erkennbar, dass meis-
tens die Frauen in Elternkarenz waren und eine Teilzeiterwerbstatigkeit des Mannes oder eine

Teilzeiterwerbstatigkeit beider Elternteile duerst selten anzutreffen war.

In der Tabelle 2 bemerkbar macht sich nicht nur der hohe Teilzeitanteil der Frauen, sondern
auch die allgemein hohe Erwerbstatigkeit. Ein Grund fiir die steigende Zahl an berufstatigen
Frauen ist, dass sie in der heutigen Zeit meist weniger bzw. seltener Kinder haben als friiher.
Die finanzielle Lage und der zusatzliche wirtschaftliche Druck zwingen Frauen immer mehr zu

arbeiten. Meist benoétigen Familien das Einkommen beider Partner und oftmals kommt zuséatz-
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lich die personliche Erfullung, die Frauen und Manner haufig im Job sehen, dazu. (vgl. Giddens,
Fleck & Egger de Campo, 2009, S. 718-722) Die geschlechterspezifischen Unterschiede bei der
Erwerbstatigkeit waren bei Personen ohne Kinder deutlich geringer. ,Die aktive Erwerbstati-
genquote der Frauen lag 2021 bei 83,7 % und damit um einen Prozentpunkt Uber jener der

Manner mit 82,7 %“ (Statistik Austria, 2021b, S. 1).

3.2.2. Frauenanteil in Filhrungspositionen

Nicht nur die Steigerung der Zahl an erwerbstatigen Frauen in der Osterreichischen Wirtschaft
ist von hochster Relevanz, sondern auch der Anstieg des Anteils von Frauen in leitenden Positi-
onen. Von den insgesamt 471.700 selbststandig Erwerbstatigen im Jahr 2020 waren 35,3 %
weiblich. Die Anzahl der selbststandigen Frauen ist in den letzten 20 Jahren (2000 bis 2020) um
25,4 % gestiegen. Im Vergleich dazu hat sich der Manneranteil lediglich um 18,3 % erh6ht. Auch
wenn die Reprasentanz weiblicher Flihrungskrafte bei Weitem nicht im Gleichgewicht mit jener
der Manner steht, lasst sich dennoch erkennen, dass diese bemiht sind, den Anteil fortlaufend

zu erhohen. (vgl. Raab, 2021, S. 28)

Haager und Wieser (vgl. 2021, S. 19-20) haben die Studie ,Eine Geschlechterquote fiir den Vor-
stand’ zur Reprdsentanz von Frauen in Fithrungspositionen in Osterreich durchgefiihrt. Darin
haben sie ermittelt, dass in der Privatwirtschaft der Frauenanteil in der Geschaftsfiihrung der
200 umsatzstarksten Unternehmen in Osterreich im Jahr 2021 bei 9 % lag. Im Vergleich zu den
8 % im Vorjahr lasst sich auch hier eine Steigerung erkennen. Das bedeutet, dass 2021 von den
621 Positionen in der Geschaftsfiihrung 56 von Frauen besetzt waren. Lediglich zwei der 200
umsatzstarksten Unternehmen werden ausschlieRlich von einer Frau als Alleingeschaftsfihrerin
geflihrt. Hierbei handelt es sich um Elisabeth Engelbrechtsmiiller-Straul® von der Fronius Inter-
national GmbH und Birgit Rechberger-Krammer von der Henkel Central Eastern Europe GmbH.

(vgl. ebd. S. 19)

Die Besetzung des Top-Managements ist, wie in der unten angefiihrten Tabelle 3 ersichtlich
wird, offensichtlich mannlich dominiert. In den letzten zehn Jahren hat sich der Frauenanteil in
der Geschéftsfiihrungsebene von 4,4 % im Jahr 2011 auf 9,0 % im Jahr 2021 erhéht. Obwohl der

Frauenanteil in der oberen Unternehmensebene stetig wachst, lasst sich dennoch erkennen,

19



Ursachen fiir das Geschlechterungleichgewicht in Fiihrungsetagen und mégliche betriebliche MafsSnahmen zur
Unterstiitzung von Frauen

wie niedrig der Anteil im Vergleich zu dem der mannlichen Kollegen ist. (vgl. Haager & Wieser,

2021, S. 20)

Geschlechterverhiltnis in den Geschéftsfiilhrungeni®

Top 200 Unternehmen, 2011-2021

4,4 % 5,1% 56 % 5,6 % 5,9 % 7,2% 7,2% 8,4 % 8,2% 8,0 % 9,0 %

m 95,6%  94,9% 94,4% 94,4% 941% 92,8% 928% 91,6% 91,8% 920% 91,0%

Tab. 3: Geschlechterverhaltnis in den Geschaftsfiihrungen. Quelle: Haager & Wieser, 2021, S. 20

3.2.3. Rechtliche Normen zur Gleichstellung von Frauen und Minnern in Osterreich

Ein Begriff, der in der Wirtschaft, Politik und der gesamten Arbeitswelt immer haufiger in Er-
scheinung tritt und debattiert wird, ist jener der Quotenregelung. Mit der Einfiihrung der Frau-
enquote soll eine hohere Partizipation von Frauen im oberen Management erreicht werden.
(vgl. Raab, 2020, S. 64) Wie bereits in Kapitel 2.4 erlautert, handelt es sich bei der Verankerung
der Frauenquote um ein europaisches Gesetz, das als Gleichstellungsinstrument dienen soll und
dafir sorgt, dass in leitenden Positionen ein bestimmtes Geschlechterverhaltnis sichergestellt
wird. Klassische Mannerdomanen sollen damit konfrontiert und Geschlechterstereotype aufge-

brochen werden. (Kmenta & Linhart, 2016, S. 59)

In der Praxis scheitern die Auswahl und Beschaftigung von Frauen oftmals an mangelnder Qua-
lifikation, fehlenden Erfahrungen oder typischen weiblichen Eigenschaften. Mithilfe der Frau-
enquote soll die herrschende Realitat, dass das Top-Management noch immer grof3tenteils von

Mannern dominiert wird, eingeschrankt werden. (vgl. Haager & Wieser, 2021, S. 41)

Laut dem Fortschrittsbericht 2021 des BMFFJI (vgl. Raab & Schrambdck, 2021, S. 1) wirkt sich
eine Erhohung des Frauenanteils in Fihrungsebenen nicht nur wirtschaftlich duBerst positiv
aus, sondern die gesamte Unternehmenskultur, der Flihrungsstil sowie die Krisenresistenz hat
sich in eine positive Richtung verandert. Parallel dazu tragt das Mitwirken von mehr Frauen an
Entscheidungsprozessen zur Reduzierung typischer Rollenbilder und Stereotype bei (vgl. ebd.).
Kmenta und Linhart (vgl. 2016, S. 60-61) teilen die Ansicht, dass der Einfluss von Frauen die
obere Fihrungsebene deutlich aufwertet und zu einer erfolgreichen Veranderung des gesam-

ten Unternehmens fiihren kann.
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Die gesetzlich vorgegebene Quotenregelung wird jedoch kritisch im Sinne der Diskriminierung
betrachtet. Manner werden in dieser Regelung nicht erwdahnt und eine mogliche Einfliihrung
einer Mdnnerquote ist nicht vorgesehen. (vgl. Jahn, 2011) Ein zusatzliches Problem in diesem
Zusammenhang zeigt sich in der Konfrontation mit dem duferst negativ konnotierten Begriff
der Quotenfrau. Hierbei handelt es sich um eine Frau, die ihren Job lediglich aufgrund der vor-
geschriebenen Quotenregelung erhalten hat. Frauen wird in diesem Fall unterstellt, weder die
entsprechend erforderliche Qualifikationen noch die passenden Kompetenzen zu besitzen,
sondern nur mit dem richtigen Geschlecht zur richtigen Zeit am richtigen Ort gewesen zu sein.
Dies hat den Autorinnen Kmenta und Lienhart (vgl. 2016, S. 59) zufolge mit Chancengleichheit

nichts mehr zu tun.

Die EU hat im Bereich der Geschlechtergleichstellung rechtlich verbindliche Richtlinien erlassen
und die Mitgliedsstaaten verpflichtet, diese auch umzusetzen. Dariber hinaus besteht auch
eine Strategie der Europaischen Kommission fiir die Gleichstellung der Geschlechter. Einige der
darin verankerten Ziele lauten beispielsweise, dass geschlechtsbezogene Gewalt aufgehoben
werden muss, MaRnahmen gegen Stereotype sind dringend erforderlich, Differenzierungen am
Arbeitsmarkt, die auf das Geschlecht zurlickzufiihren sind, sollen verringert werden und ein
Gleichgewicht einer Beteiligung von Mannern und Frauen in jeglichen Wirtschaftszweigen muss

geschaffen werden. (vgl. www.bundeskanzleramt.gv.at, 2020)

Ein weiterer Fortschritt hinsichtlich der Gleichstellung der Geschlechter war das im Jahr 1979 in
Osterreich eingefiihrte Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG), in dem festgelegt wurde,
dass Personen hinsichtlich ihres Geschlechts nicht diskriminiert werden diirfen (vgl. § 3 AGG).
Da sich die urspriingliche Fassung lediglich auf die Gleichstellung von Mann und Frau bezog,
wurden in den 1980er- und 1990er-Jahren mehrmals Ergdanzungen in Kraft gesetzt. Im Jahr
2004 wurde schlieRlich auch die Diskriminierung aufgrund ethnischer Zugehdérigkeit, Alter, Reli-
gion, Weltanschauung und sexueller Orientierung verboten. (vgl. § 17 Abs. 1 AGG) Als Kontrol-
linstanz wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft sowie die Gleichbehandlungskommission
eingerichtet, deren Kompetenzen und Aufgaben im Bundesgesetz Uiber die Gleichbehandlungs-

kommission und die Gleichbehandlungsanwaltschaft geregelt sind (vgl. GBK/GAW-G).
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3.2.4. Aktuelles Bildungsniveau der Frauen

Geschlechtsspezifische Unterschiede sind nicht nur aufgrund diverser rechtlich verankerter Ge-
setze geringer geworden, sondern auch bedingt durch ein immer héheres Bildungsniveau der
Frauen (vgl. Statistik Austria, 2021c, S. 34). Auch Statistik Austria (2021a, S. 1) flhrt aus, dass
»die traditionellen geschlechtsspezifischen Unterschiede im Bildungsniveau abgenommen ha-
ben.” Anhand der Gender-Statistik Bildung, publiziert durch die Institution Statistik Austria (vgl.
ebd.), lasst sich ein deutlicher Anstieg des Bildungsniveaus bei Frauen in Osterreich erkennen,
welcher in Abbildung 1 grafisch dargestellt wird. Prasentiert wird eine Statistik aus dem Jahr
2019/20, in der ein Vergleich von Frauen und Mannern in Osterreich im Alter von 25 bis 64 im
Hinblick auf die jeweils erreichten Bildungsabschliisse zu sehen ist. Hier lasst sich erkennen,
dass mittlerweile mehr Frauen Uber einen Abschluss einer mittleren oder héheren Schule ver-
flgen als Manner. Lediglich die Kategorie der Lehrberufe wird noch immer von den Mannern
dominiert. Der Wert bei den Mannern liegt hier bei 59,9 % im Vergleich zu 40,1 % der Frauen.

(vgl. Statistik Austria, 20214, S. 1)
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Abb. 1: Bildungsstand der Bevdlkerung 2019/20. Quelle: In Anlehnung an Statistik Austria, 2021a, S. 1

57,9 % der Maturaabschliisse wurde von Frauen und lediglich 42,4 % von Mannern erworben.
Der Frauenanteil mit einem Hochschulabschluss liegt bei 20,6 % im Vergleich zu 16,8 % bei den

Mannern. (vgl. Statistik Austria, 20213, S. 1) Diese Zahlen weisen darauf hin, dass die Qualitats-
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licke in Hinblick auf das Bildungsniveau zwischen Mannern und Frauen, die im Jahr 2001 in
einer Studie Uber die Qualifikation und Erwerbstatigkeit von Frauen im Zeitraum von 1981 bis
2010 ermittelt wurde, heute nicht mehr existiert (vgl. Volkerer, Pirklbauer, Hauer & Prenner,

2014, S. 23-26).

Dennoch lasst sich eine klare Differenzierung hinsichtlich der jeweils gewahlten Ausbildungs-
fachrichtungen an 6ffentlichen Universititen in Osterreich erkennen: Die Wahl der Studienfa-
cher ist in der gegenwartigen Situation noch immer vom Geschlecht abhangig. Frauen bevorzu-
gen weiterhin Studienrichtungen wie Veterindrmedizin, Geisteswissenschaften und bildende
und angewandte Kunst, wahrend Manner eher Studienrichtungen der Technik oder Montanistik
bevorzugen. (vgl. Statistik Austria, 2021a, S. 1) So erlangten im Jahr 2020 23,3 % der Frauen
einen tertidren Abschluss, wahrend der Anteil der Manner lediglich bei 18,7 % lag. Unabhangig
vom Interesse entscheiden sich Frauen bewusster fiir Studien, die eine breite Allgemeinbildung
ermoglichen, um so flexibler bei der Berufswahl sein zu kénnen. (vgl. Statistik Austria, 2021c, S.

34)

Frauen holen deutlich gegeniiber Mannern auf, was die Erwerbstatigkeit, die Reprasentanz in
fihrenden Positionen und das Bildungsniveau anbelangt (vgl. Statistik Austria, 2021a, S, 1).
Dennoch ist weiterhin ein beachtliches Ungleichgewicht zu erkennen und Frauen sind auch im
21. Jahrhundert vor allem im Top-Management unterreprasentiert. Hervorzuheben ist, dass
lediglich 8,9 % der Geschaftsfuhrer/ der Geschaftsfiihrerinnen der 200 umsatzstarksten oster-
reichischen Unternehmen weiblich sind. (vgl. Mohr, 2022a) Trotz einiger gesetzlicher Regelun-
gen hinsichtlich der Gleichberechtigung von Mannern und Frauen am Arbeitsmarkt muss Oster-

reich in dieser Hinsicht noch deutlich fiir Verbesserungen sorgen (vgl. Kaup, 2015, S. 34).

3.3. Mogliche Herausforderungen und Barrieren fiir Frauen beim Aufstieg

Wie aus den vorherigen Kapiteln ersichtlich wurde, sind Frauen trotz eines steigenden Bil-
dungsniveaus und gesetzlicher Regelungen weiterhin die Ausnahme in der Filhrungsebene. Die
Grinde fir dieses Ungleichgewicht werden mithilfe bestehender Literatur in den folgenden

Kapiteln diskutiert.
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Eine Reihe an Studien, die belegen, dass Unternehmen mit einem héheren Anteil an weiblichen
Flihrungskraften durchaus erfolgreicher sind, wurden bereits in der Vergangenheit durchge-
flhrt. Vor allem wird darin ersichtlich, dass die weiblichen Denk- und Handlungsweisen zu ei-
nem groBeren Unternehmenserfolg fihren konnen. Desvaux, Devillard-Hoellinger und Baum-
gartner stellen dies in der Studie ,Women Matter - Gender diversity, a corporate performance
driver’ flir McKinsey & Company, ein weltweit vertretenes Unternehmens- und Strategiebera-
tungunternehmen, fest, in der 89 diverse europdische Unternehmen miteinander verglichen
werden (Etienne & Boer, 2018, S. 184). Die McKinsey Studie zeigt auf, wie wichtig unterschiedli-
che KarriereforderungsmaRnahmen von Frauen fiir Unternehmen sind und mochte durch ein

Bewusstwerden der Situation zu Veranderungsprozessen gelangen (vgl. ebd.).

Auch die Ergebnisse des Mixed Leadership Barometers der dsterreichischen Priifungs- und Be-
ratungsorganisation Ernst & Young (vgl. www.ey.com, 2022) bestatigen, dass sich Unternehmen
mit weiblichen Vorstandsmitgliedern bei allen Kennziffern besser entwickelt haben als Unter-
nehmen ohne Frauen in leitenden Positionen. Analysiert wurden hier die Strukturen von Vor-
standen und Aufsichtsraten der im Wiener Borse Index gelisteten 6sterreichischen Unterneh-
men, bei welchen sich seit der Einflihrung der Quotenregelung ein deutlicher Umdenkprozess
erkennen lasst (vgl. ebd.). Der Frauenanteil bei Vorstandsmitgliedern borsennotierter Unter-
nehmen hat trotz neuem Héchststand weiterhin ein duerst niedriges Niveau aufzuweisen und
auf dem Weg zu mehr Diversitit ist es nach Helen Pelzmann, Verantwortliche bei EY Osterreich
wichtig, dass vor allem ,inspirierende Role Models talentierte Frauen auf ihrem Karriereweg
bestarken und ermutigen, den Aufstieg trotz Hindernissen auf sich zu nehmen” (www.ey.com,

2022).

Kersley, Klerk, Boussie, Sezer, Joelle, Natzkoff und Ramiji (vgl. 2019, S.62—64) untersuchten fiir
das Credit Suisse Research Institute in ihrer Studie ,The CS Gender 3000 in 2019: The changing
face of companies’ ebenso den Zusammenhang zwischen der Geschlechterdiversitat und einer
Uberlegenen Unternehmensleistung. Diese Studie analysiert iber 3.000 Unternehmen in 56
Landern und befasst sich ausfiihrlich mit der Geschlechterdiversitat in Familienunternehmen.
Hier zeigt sich, dass Familienunternehmen mit weiblichen Fihrungskraften groRere Unterneh-

menserfolge vorzuweisen haben als reine von Mannern gefiihrte Unternehmen. (vgl. ebd.)
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Somit stellt sich die Frage, warum trotz wissenschaftlich bestatigter Ergebnisse dennoch so we-
nige Frauen in Spitzenpositionen vertreten sind und sich Unternehmen die Qualifikationen und
Charaktereigenschaften des weiblichen Geschlechts nicht zunutze machen. In der Literatur gibt
es eine Vielzahl unterschiedlicher Ansdtze moglicher Aufstiegsbarrieren flir Frauen. In dieser
Arbeit wird die Unterreprasentanz von Frauen im Top-Management mithilfe der Unterteilung in

ideologische, personliche und betriebliche Barrieren diskutiert und analysiert.

3.3.1. Ideologische Barrieren

Bei den ideologischen Barrieren handelt es sich um Hindernisse fiir Frauen auf gesellschaftli-
cher bzw. sozialer Ebene. Die Auswirkungen davon reichen bis in die Unternehmen. Im Zentrum
dieser Barriere stehen eine ldeologie, in der sich das Bild einer Fihrungskraft nicht mit dem der
Frau als flirsorgliche Mutter decken kann, sowie die Stereotypisierung. Diese beiden Ansichten
implizieren eine Abwertung des weiblichen Geschlechts. (vgl. Becker, 2015b, S. 336) Der beruf-
liche Werdegang einer Frau ist dulRerst eng mit der Frage nach den gesellschaftlichen Anforde-
rungen und auch den Rollenbildern verknupft (vgl. Lutz, 2018, S. 15). Das soziale Umfeld sowie
die Denkweise der Menschen ist von kulturellen und gesellschaftlichen Vorurteilen und Rollen-
erwartungen gegenliber Frauen gepragt (vgl. Lotzkat & Welpe, 2015, S. 167). Auch Tonn (vgl.
2016, S. 73-74) aulerst dies und flgt hinzu, dass diese Vorurteile und Geschlechtsrollenstereo-

type zu einem erheblichen sozialen Ungleichgewicht flihren.

Die Sozialisation, die Geschlechterstereotype sowie die Rollenbilder bzw. -erwartungen werden
in den folgenden Unterkapiteln naher erlautert, dabei wird davon ausgegangen, dass die be-
trachteten Erklarungsansatze nicht fiir alle Frauen gelten, es aber dennoch eine starke Tendenz

in diese Richtung gibt.

3.3.1.1. Der Prozess der Sozialisation

Bei der Sozialisation handelt es sich um einen individuellen Prozess, bei dem sich ein Neugebo-
renes zu einem menschlichen Individuum entwickelt, das je nach seiner/ ihrer Stellung in der
Gesellschaft leben und handeln kann (vgl. Veith, 2008, S. 7). Biologisch gesehen kommen Kinder

entweder als Junge oder als Madchen auf die Welt. Die Starkung typischer mannlicher oder
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weiblicher Eigenschaften beginnt mit der Erziehung durch die Familie, durch vorgegebene

Strukturen und Interaktionen mit dem sozialen Umfeld. (vgl. Hunger, 2010, S. 241)

Bereits mit sechs Monaten kann ein Kleinkind geschlechtstypische Ausprdagungen, wie bei-
spielsweise eine mannliche oder weibliche Stimme, unterscheiden. Mit einem Jahr ist das Kind
fahig, Personen dem jeweiligen Geschlecht zuzuordnen, und im Alter zwischen einem und drei
Jahren bevorzugen die Kinder bereits geschlechtertypische Spiele und spielen lieber mit gleich-
geschlechtlichen Spielpartnern/ Spielpartnerinnen. (vgl. Eckes, 2010, S. 181) Der Grund daflr
liegt laut Eckes (vgl. ebd.) nicht in der Natur, sondern in der Sozialisation. Hunger (vgl. 2010, S.
242-243) erganzt die Erlauterungen von Eckes, dass Kinder unbewusst gewisse geschlechtstypi-
sche Erwartungen haben, wie beispielsweise, dass flir Reparaturen eher Manner Ansprechpart-

ner sind und Frauen eher in Situationen, in denen Trost bendtigt wird.

Veith (vgl. 2008, S. 7) erlautert, dass das gesellschaftliche Umfeld, in dem ein Individuum auf-
wachst, wesentlich die Persdnlichkeits- und Kompetenzentwicklung beeinflusst. Von der Gesell-
schaft wird ein geschlechtskonformes Verhalten erwartet, bei winzigen NormverstéBen einer
nicht erwiinschten Handlung wirde es zu Orientierungs- und Verstandigungsmissverstandnis-
sen kommen, die teilweise gar nicht bewaltigbar waren. Dadurch bekommen Kinder beige-
bracht, wie sie sich in der jeweiligen Gesellschaft angemessen zu verhalten und zu entwickeln
haben. Dies ist It. Veith (vgl. 2008, S. 7-8) die Wirkung der Sozialisation. Becker (vgl. 2015b, S.
333) beschreibt die geschlechtsspezifische Sozialisation als die Entwicklung einer Geschlechtsi-
dentitat, bei der ein Kind beginnt, typisch weiblich oder typisch mannlich zu handeln. Dieser
Prozess wird nach Strunk, Hermann und Praschak (2005, S. 221) auch als ,, doing gender” be-

zeichnet.

Die Eingliederung in den Beruf erfolgt (iber die sogenannte berufliche Sozialisation. Jungen und
Madchen werden durch die Familie und die Schule auf ihre unterschiedlichen Aufgaben in der
Zukunft vorbereitet. Dadurch werden verschiedene Werte und Eigenschaften unterschiedlich
stark ausgepragt. So weisen Manner und Frauen infolge ihrer Sozialisation in vielen Bereichen
des Lebens differenzierte Personlichkeitsmerkmale aus, wie im Hinblick auf Motivation, Durch-
setzungsvermogen und Fihrungsstil. Dadurch werden Manner und Frauen in Unternehmen
unterschiedlich behandelt, was den Aufstieg in hohere Fihrungshierarchien anbelangt. (vgl.

Krumpholz, 2004, S. 133)
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Josefowitz (vgl. 1991, S. 31-36) geht von Sozialisationsbarrieren fiir Frauen aus, die ihnen den
Aufstieg sowie auch das Bestehen in Flihrungsetagen erschweren. Der Autor identifiziert sieben

Hindernisse, die unterschiedlich stark ausgepragt sein kénnen.

Als erste Barriere nennt der Autor mangelnde Autoritat. So lernen Frauen bereits im Kindesal-
ter, dass Autoritat und Status den Mannern zugeschrieben werden, wahrend Frauen ihnen hel-

fend zur Seite stehen. (vgl. ebd. S. 31)

Ein weiteres Hindernis ist die Nachgiebigkeit und Einflihlsamkeit von Frauen, die haufig als feh-
lende Bestimmtheit interpretiert werden. Dieses Verhalten steht mit einem selbstsicheren Auf-

treten einer Fihrungsperson in Konkurrenz. (vgl. ebd. S. 32)

Verantwortung ist die dritte Sozialisationsbarriere. Frauen sehen sich haufig in der Position,
vermeintlich fiir alles verantwortlich zu sein, deshalb fallt es weiblichen Flihrungskraften oft

schwer zu delegieren und sie neigen dazu, vieles selbst zu machen. (vgl. ebd. S. 33)

Frauen werden auch oftmals als kommunikative Ansprechpersonen gesehen, die die Bedrfnis-
se anderer in den Mittelpunkt stellen. Diese Ansprechbarkeit stellt deshalb eine Barriere dar, da
sich Frauen dadurch bei ihrer Arbeit leichter ablenken lassen und ihnen das Setzen von Grenzen

schwerfallt. (vgl. ebd. S. 33-34)

Des Weiteren zahlt auch das Bedirfnis nach Zugehoérigkeit zu den Hindernissen. Frauen ist ein
freundschaftliches Verhaltnis duRerst wichtig, was in einer Flihrungsposition jedoch sehr kri-

tisch betrachtet wird. (vgl. Josefowitz, 1991, S. 34-35)

Die sechste Sozialisationsbarriere nach Josefowitz (vgl. 1991, S. 35-36) ist der Wunsch nach
Zustimmung, von der sich Frauen dullerst abhdngig machen. Kritik wird sehr haufig als personli-

che Ablehnung gewertet und nicht als konstruktiv betrachtet.

Das letzte Hindernis fiir den Aufstieg in eine hohere Position ist die Freundlichkeit und Hilfsbe-
reitschaft, die von Frauen immer erwartet wird. Fiihrungskrafte sollten jedoch auch ernst und

durchsetzend sein konnen. (vgl. ebd. S. 36)

Zusammenfassend ist Veith (vgl. 2008, S. 9-10) der Meinung, dass eine geschlechtertypische

Sozialisation beinahe unvermeidlich zu sein scheint. In der Gesellschaft ist vieles in mannlich
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und weiblich unterteilt, daher lernt ein Kind sehr rasch, automatisch in diesen Rubriken zu den-

ken, ohne dass die Eltern es in dieser Hinsicht besonders unterstiitzen missen (vgl. ebd.).

3.3.1.2. Geschlechterrollen und -stereotype

In engem Zusammenhang mit der Sozialisation steht auch, welches Rollenbild von einer Frau in
der Fihrungsebene erwartet wird und welche Stereotype Frauen am Karriereaufstieg hindern.
Wie im vorherigen Kapitel erortert, erfolgt die Rollenbildung und -wahrnehmung bereits im
Kindesalter. (vgl. Krumpholz, 2004, S. 107) Die Gesellschaft erwartet von jedem Einzelnen/ je-
der Einzelnen, dass er/ sie sich gemaR sozialisierten bzw. angelernten Rollen verhilt, insbeson-
dere bezuglich seines Geschlechts/ ihres Geschlechts (vgl. Gimbel & Nielbock, 2012, S 15). Die
typischen Geschlechterrollen werden demzufolge sozial konstruiert und durch kulturelle sowie

politische Faktoren beeinflusst (vgl. Miihlberger, 2004, S. 182).

Die zwei Autoren Gimbel und Nielbock (2012, S. 15) definieren Geschlechterrollen als , die
moglichen Formen, in denen die Individuen als normale Subjekte anerkannt und akzeptiert
werden, in denen sie als funktionsfahige Mitglieder der Gesellschaft und vom Unternehmen
gelten kdnnen.” Ginther und Gerstenmaier (vgl. 2005, S. 8) vertreten die Meinung, dass sich
Geschlechterrollen auf geschlechtstypische Personlichkeitsmerkmale beziehen und in soge-
nannte instrumentelle und expressive Attribute unterteilt werden kénnen. Laut den Autoren
steht die Instrumentalitat fur Selbstbestimmung und Zielorientierung und die Expressivitat fir
Zwischenmenschlichkeit (vgl. ebd.). Demzufolge sehen sich Frauen zum einen mit bestimmten
expressiven Charaktereigenschaften, wie Emotionalitat, Einfihlsamkeit, Nachgiebigkeit und
Abhangigkeit, und zum anderen mit bestimmten Tatigkeiten, wie Kindererziehung, Haushalts-

fiihrung und Krankenpflege, betreut (vgl. Krumpholz, 2004, S. 25).

Mit dem Beginn der Industrialisierung im 20. Jahrhundert begann ein Strukturwandel und die
Frau wurde typischerweise als emotional und der Mann als rational und sachlich gesehen (vgl.
Krumpholz, 2004, S. 107). Bis zur Aufklarung in Europa war die traditionelle Rolle der Frau die
der Ehe- und Hausfrau und Mutter. Erst danach begann die Gesellschaft, die Situation der Frau
nicht mehr als eine von Gott vorgegebene zu sehen, sondern als eine, fir die sie selbst verant-

wortlich war. (vgl. Becker, 2015b, S. 328) Die von der Gesellschaft angenommenen Ge-
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schlechtsunterschiede fihrten in den 1970er-Jahren zu einem Vorurteil, dass Frauen nicht fir
leitende Positionen geeignet waren. Eine attraktive und weiblich wirkende Frau wird deshalb
von Kollegen/ Kolleginnen nicht als Filhrungsperson akzeptiert und ihre Qualifikationen fir die-
se Position werden herabgespielt. (vgl. Koch, Biemann & Weckmidiller, 2014, S. 46-48) Diese
Denkweise, die laut Koch, Biemann und Weckmiller (2014, S. 48) auch als , Think manager —

think male” bekannt ist, stellt nach wie vor eine Aufstiegsbarriere fiir Frauen dar.

In einer dullerst komplexen, dynamischen und zusatzlich stark vernetzten Welt kommen Men-
schen immer wieder mit fremden Kulturen, ihnen noch unbekannten Verhaltensweisen oder
anderen adhnlichen sozialen Herausforderungen in Beriihrung. Dies gilt sowohl fiir das Private
als auch fiir die Arbeitswelt. (vgl. Barmeyer & Genkova, 2011, S. 176) Damit Frauen und Manner
mit diesen Herausforderungen lberhaupt umgehen kdnnen, neigen sie nach Barmeyer und
Genkova (vgl. ebd.) oftmals zur Stereotypisierung. In den meisten Fallen haben die Menschen
weder die Zeit noch die Moglichkeit, ihr Gegenliber genauer kennenzulernen, und deshalb er-
folgt innerhalb weniger Sekunden anhand simpler Kriterien wie Geschlecht, Alter oder ethni-
sche Zugehorigkeit die Zuordnung zu einer typischen Gruppe. Die Autoren bezeichnen diese
Einteilung von Menschen auch als ,Schubladendenken” (Barmeyer & Genkova, 2011, S. 176).
Sie sind der Meinung, dass dadurch das Gegenlber nicht charakterisiert, sondern stereotypi-
siert wird. Hierbei spielt es keine Rolle, ob die Person mit all den Merkmalen auch wirklich der

klassifizierten Gruppe angehort (vgl. ebd. S. 176-180).

Diese Vorurteile und Geschlechterstereotypisierungen kénnen nach Athenstaedt und Alfer-
mann (vgl. 2011, S. 42) eine mogliche Ursache fiir die Unterreprasentanz von Frauen in der Fiih-
rungsebene darstellen. Bei einer subjektiven Beurteilung einer Frau kommt es oftmals zu Fehl-
einschatzungen oder auch zu Unterschatzungen des moglichen Potenzials, da typische bzw.
vorausgesetzte Fuhrungsqualifikationen wie beispielsweise Ehrgeiz oder Selbstsicherheit eher
mit dem mannlichen Stereotyp verkniipft sind. Daraus resultierend ergeben sich zwei Arten von
Verhaltensweisen. Erstens werden Manner bevorzugt fiir die Besetzung des Top-Managements
herangezogen, da Frauen als weniger geeignet erscheinen, und zweitens wird das Fihrungsver-

halten einer Frau an sich negativer beurteilt. (vgl. ebd.)

Laut Krumpholz (vgl. 2004, S. 120) ist die typische Rolle des Top-Managers/ der Top-Managerin

bis heute ein typisches Geschlechtsstereotyp. Arenberg und Kriiger-Baumgartner (vgl. 2016, S.
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34) erlautern dies auch in ihrem Werk und fligen hinzu, dass die maRgebenden Attribute flr
eine gute Fuhrungskraft hauptsachlich mannlich sind. Dadurch sinkt einerseits die Chance fir
Frauen mit einer Flihrungsposition (iberhaupt betraut zu werden, und andererseits der Grad
Uberhaupt wahrgenommen zu werden. (vgl. ebd.) Diese Geschlechterrollen bedingen Ge-
schlechterstereotype, die mit der biologischen Geschlechtszugehorigkeit und der damit ver-
bundenen sozialen Kategorisierung von Mann und Frau stark in Zusammenhang stehen (vgl.

Gunther & Gerstenmaier, 2005, S. 8).

Zusatzlich dazu meint Krumpholz (vgl. 2004, S. 120), dass eine Frau sich durch diese Stereotypi-
sierung im Arbeitsleben mit zwei Handlungsalternativen konfrontiert sieht. Einerseits besteht
laut dem Autor die Moglichkeit, auf den Aufstieg zu verzichten, andererseits konnte die Frau
die fiihrende Position wahrnehmen, dafiir aber, um akzeptiert zu werden, mannliche Verhal-
tensweisen annehmen und die personlichen (typisch weiblichen) Verhaltensmerkmale reduzie-
ren (vgl. ebd.). Ein weiteres Karrierehindernis, das bereits durch Athenstaedt und Alfermann
(vgl. 2011, S. 42) diskutiert wurde, ist die hohe Wahrscheinlichkeit einer negativen Beurteilung
der weiblichen Flihrungsperson, da in den meisten Fallen mannliche Eigenschaften als Bewer-

tungskriterien herangezogen werden.

Als Konsequenz geben viele Frauen dem Druck, einem Idealbild entsprechen zu miissen, nach
und verhalten sich ihrem Stereotyp entsprechend oder ziehen sich ganz bewusst zuriick.
Dadurch versuchen sie, die erhohte negative Aufmerksamkeit, die ihnen entgegengebracht
wird, zu reduzieren. Diese Isolation impliziert jedoch einen eingeschrankten Zugang zu Kontak-
ten, was in weiterer Folge zu noch mehr Aufstiegsbarrieren fuhrt. (vgl. Arenberg & Kriiger-

Baumgartner, 2016, S. 35)

3.3.2. Personliche Ursachen als Karrierehindernis

Das soeben erlauterte Problem der in der Gesellschaft manifestierten Geschlechterstereotypi-
sierung ist groBtenteils schwer beeinflussbar oder veranderbar. Zusatzlich dazu bestehen Barri-
eren, die zum einen auf einer psychologischen Ebene und zum anderen auf personenbezoge-
nen Hindernissen der Individuen beruhen. (vgl. Tonn, 2016, S. 173) Zu diesen personlichen und

individuellen Themen zdhlen laut einer Studie von Habermann-Horstmeier, Bierfreund, Kempf
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und Stoll (vgl. 2009, S. 146) die Wechselbeziehung von Karriere und Familie wie auch das

Selbstbild und der Wunsch nach Selbstverwirklichung einer Frau.

3.3.2.1. Doppelbelastung durch Karriere und Familie

Frauen stehen nach dem Abschluss eines Studiums oder einer Ausbildung oft vor der Entschei-
dung Familie und/oder Karriere und dem damit verbundenen Problem der Doppelbelastung.
Karriereorientierte Mutter befinden sich in einem Rollenkonflikt, denn die Vereinbarung von
Kind und Arbeit stellt sich haufig als schwierig heraus und kann dadurch eine Barriere flr die
Karriere darstellen. (vgl. Tonn, 2016, S. 180-181) Dass nur Frauen Kinder bekommen kénnen,
ist biologisch gegeben, jedoch ist es moglich, die familidgren Verpflichtungen untereinander auf-
zuteilen. Die traditionelle geschlechterspezifische Arbeitsaufteilung hat in der modernen west-
lichen Gesellschaft zum Teil an Bedeutung verloren. Im Gegensatz zu friiher moéchten Manner
teilweise auch einen intensiveren Familienbezug bzw. Anteil an der Erziehung haben. Dennoch
ist dies auch heutzutage noch immer duBerst selten der Fall und Mutter sind weiterhin dafiir
verantwortlich, sich um die Kinderbetreuung zu kiimmern und die Vater zu unterstiitzen, damit
diese sich verstarkt in den Beruf einbringen und ihren Karriereweg verfolgen kdénnen. (vgl.
Athenstaedt & Alfermann, 2011, S. 11) Zahlreichen Frauenbewegungen und Genderkonzepte
konnten an der seit Jahrhunderten vorherrschenden Situation, dass die Kindererziehung und
die Haushaltsarbeiten der Frau zugewiesen werden, nicht viel andern (vgl. Strunk, Hermann &

Praschak, 2005, S. 227).

Wie bereits in Kapitel 3.2.1 beschrieben, waren in Osterreich im Jahr 2021 72,6 % der Frauen
berufstatig, wobei etwa drei Viertel der berufstatigen Mitter mit betreuungspflichtigen Kin-
dern teilzeitbeschaftigt waren. Im Gegensatz dazu haben Manner durch ihre Vaterrolle so gut
wie keine Einschnitte in der beruflichen Laufbahn zu verzeichnen, denn lediglich 6,8 % waren
2021 in Teilzeit und 8,1 % nicht erwerbstatig. (vgl. Statistik Austria, 2021d, S. 1) Demzufolge
lasst sich erkennen, dass Manner in ihrer urspriinglichen Rolle als Erndhrer bleiben. Trotz der
bestehenden Moglichkeiten ebenfalls eine Doppelrolle einzunehmen, werden diese bisher nur

duBerst selten genutzt. (vgl. Athenstaedt & Alfermann, 2011, S. 11)
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Aus der Studie ,Eine Frau muss ein Mann sein, um Karriere zu machen’ von Strunk, Hermann
und Praschak (vgl. 2005, S. 236) lasst sich ableiten, dass Frauen eher auf ihre Karriere verzichten
und in Karenz gehen, wahrend Manner uneingeschrankt weiterarbeiten. Leider verharren viele
der Mitter in Teilzeitjobs oder in mittleren Positionen, obwohl sie hinsichtlich ihrer Ausbildung
héhere Positionen bekleiden miissten. Diese der Familie geschuldeten Ausfallzeiten kollidieren
duBerst haufig mit wichtigen Abschnitten der Karriereentwicklung. (vgl. Kohaut & Méller, 2010,
S. 422) AuRerdem fiihrt die Annahme Uber die Unvereinbarkeit von Teilzeit und Fiihrung auch
dazu, dass sich viele Frauen eine Fiihrungsposition in Teilzeit gar nicht zutrauen (vgl. Becker,
2015b, S. 336). Alemann (vgl. 2015, S. 261) ist der Uberzeugung, dass die Tatigkeit in einer lei-
tenden Position lediglich mit einer Vollzeitbeschaftigung, standiger Verfligbarkeit und Flexibili-

tat moglich sei und somit nicht vereinbar mit dem Konzept der Teilzeitarbeit.

Es scheint, als lieen sich eine Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern und die Kinder-
betreuung kaum vereinbaren. Bis zur Geburt des ersten Kindes sind Manner und Frauen beruf-
lich gleichgestellt und normalerweise in Vollzeit tatig. Doch mit der Familiengriindung kommen

traditionelle, altbekannte Rollenbilder zum Tragen. (vgl. Wroblewski & Leitner, 2005, S. 188)

Im Rahmen der Langzeitstudie ,Frauen auf dem Sprung’, welche von Professor Allmendinger fir
das Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung im Zeitraum von 2008 bis 2013 durchge-
fuhrt wurde, wurden die Teilnehmerinnen im Abstand von fiinf Jahren zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie befragt (vgl. Allmendinger, 2013, S. 130). Wer Kinder hat, kann keine wirkli-
che Karriere machen stimmten im Jahr 2013 70 % der befragten Frauen zu (vgl. ebd. S. 135).
Diese Zerrissenheit spiegelte sich zusatzlich im hohen Kinderwunsch von 92 % der befragten
Teilnehmerinnen wider, den aber weniger als die Halfte bis ins Jahr 2013 umgesetzt hat bzw.

umsetzten konnte (vgl. ebd. S. 132).

3.3.2.2. Selbstbild und Karriereplanung einer Frau

Frauen sind gegeniliber Mannern in der heutigen Zeit in vielen Bereichen noch immer benach-
teiligt. Sie sind groRtenteils fiir die Familie zustandig, zudem haben sie geringere Aufstiegschan-
cen, sobald sie ihre Elternzeit wahrnehmen, oder geraten schneller in die Arbeitslosigkeit, da sie

oftmals nur in Teilzeitjobs tatig sind. (vgl. Scheele, 2019, S. 759)
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StandardmaRig umfasst die Lebensplanung einer Frau zwei grolRe Bereiche: die Familie und den
Beruf. In Anbetracht unterschiedlicher gesellschaftlicher Normen kommt es hierbei zu einem
Konflikt, der die Frau vor eine Entscheidung zwischen Kind und Karriere stellt. Dies fihrt haufig
dazu, dass die systematische Karriereentwicklung einer Frau eingeschrankt wird. (vgl. Becker,
2015b, S. 336) Bereits bei der Studienwahl kommt es zu einer Art Selbstselektion, denn Studien,
die zu zeit- und/oder arbeitsintensiven Berufen befahigen, werden von Frauen bewusst ausge-
schlossen. Viele Frauen bevorzugen eher einen beruflichen Werdegang im 6ffentlichen Dienst
und verzichten auf Aufstiegschancen in der Privatwirtschaft, um eventuelle familienbedingte
Unterbrechungen besser mit dem Beruf vereinbaren zu kénnen. (vgl. Ochsenfeld, 2012, S. 525—

526)

Nach Bischoff (vgl. 2015, S. 340) ist die Attraktivitdt von Positionen im Top-Management fir
Frauen durchaus gegeben, jedoch streben diese nicht so sehr danach wie Manner. Frauen ha-
ben generell einen geringeren Willen zur Machtausiibung. Je héher die Hierarchieebene im
Unternehmen, desto weniger aufstiegswillige Frauen sind zu finden. Bei Mannern ist dieses Bild
genau umgekehrt. Die Ursache fiir das Verhalten liegt darin, dass Frauen ihren Erfolg sowie ih-
ren Aufstieg auf duRere Gegebenheiten und nicht, wie es Manner tun, auf personliche Befahi-
gung, zurlckfihren. Frauen in der Fihrungsebene sind haufiger infolge von glinstiger Umstan-
de oder Zufilligkeiten dort anzutreffen, wahrend Manner an ihre eigenen Fahigkeiten glauben
und diese fir ihren Aufstieg verantwortlich machen. Diese Zuschreibungsmuster der Frauen

flihren zur Selbstunterschatzung und zu einem aulerst geringen Selbstvertrauen. (vgl. ebd.)

Ein weiterer Grund, warum sich Frauen selbst unterbewerten, liegt an den Vorbehalten oder
auch Stereotypen ihnen gegeniliber. Wie bereits in Kapitel 3.3.1.2 erldutert, wird einer Frau
oftmals im Vorhinein die Ausiibung einer hoheren Position nicht zugetraut. Diese negative Ein-
stellung von aulRen kann dazu fiihren, dass die Frau ebenfalls nicht mehr an ihre Leistungsfahig-
keit glaubt und sich dieser Aufgabe nicht gewachsen fihlt. Dieser Prozess fiihrt zu einem nega-
tiven Selbstbild, mit dem die Angst einhergeht, die Vorurteile und Geschlechterstereotype tber

ihre Qualifikationen und Leistungen zu bestatigen. (vgl. Becker, 2015b, S. 336)

Erfolgreiche Frauen, vor allem jene in der Top-Management-Ebene, leiden oft auch unter
Selbstzweifeln und sind unfahig, ihre Erfolge zu internalisieren. Trotz eindeutiger Belege fiir ihre

Qualifikationen und Fahigkeiten sind sie davon Uberzeugt, dass sie ihren Erfolg zu Unrecht er-
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reicht und nicht verdient haben und von anderen Uberschatzt werden. (Miksch, 2016, S. 124)
Dies wird nach Miksch (2016, S. 124) als , Hochstapler-Phanomen” oder ,Imposter-Syndrom*
bezeichnet. Charakteristische Merkmale diesbeziiglich sind eine lberdimensionierte Vorstel-
lung von Qualifikationen, groRe Angst vor negativer Kritik, Drang nach Perfektionismus und
Prokrastination. Psychische Leiden wie Depressionen, Angstzustande oder Burn-out sind Folgen
dieses Phanomens. Dieses Syndrom kdnnte eine der moglichen Antworten darauf sein, weshalb
viele weibliche Fliihrungskrafte es unterlassen, den beruflichen Aufstieg weiterzuverfolgen. Ge-
wissermalen zwingt es die Frauen dazu, sich zurlickzunehmen und trotz sehr gute Ergebnisse,

sich nicht in den Vordergrund zu drangen. (vgl. Stangl, 2022)

Selbstzweifel bewirken auch, dass Frauen in moglichen Wettbewerbssituationen nicht die Initi-
ative ergreifen und nur duBerst wenig Eigenwerbung betreiben. Sie neigen zu wenig oder keiner
Selbstliberschatzung, sondern schatzen ihre eigenen Fahigkeiten realistischer ein als ihre mann-
lichen Kollegen. Frauen tendieren generell dazu, Wettbewerbssituationen zu vermeiden, und
lehnen Konkurrenzdenken vollig ab. Vielmehr warten Frauen so lange, bis ihre Leistungen vom
Vorgesetzten bemerkt und anerkannt werden. Das wettbewerbsvermeidende Verhalten wirkt
sich duRerst negativ auf die Karriere der Frauen aus, da die Unternehmensleitung dadurch auf
mangelnde Durchsetzungsfahigkeit und Risikobereitschaft seitens der Frauen schlief3t. (vgl.

Rost, 2010, S. 322-323)

Damit diese Nachteile widerlegt werden kénnen und Frauen aus dem Prozess der Selbstselekti-
on ausbrechen kdnnen, miissen diese aktiv werden und Signale senden. Dies bedeutet fiir die
Frauen, die Relevanz der eigenen Leistung flir das Unternehmen moglichst oft hervorzuheben
und zu betonen sowie Marketing in eigener Sache zu betreiben. Viele aufstiegswillige Frauen
kdnnen dies jedoch nicht mit den eigenen Werten vereinbaren und teilweise lasst es die Unter-
nehmenskultur auch nicht zu, weswegen sich die Menge an potenziellen weiblichen Fihrungs-

kraften in der oberen Fihrungsebene als so gering darstellt. (vgl. Bischoff, 2015, S. 342)

3.3.3. Innerbetriebliche Barrieren

Bei den innerbetrieblichen Barrieren wird davon ausgegangen, dass die Ursachen fiir die Be-

nachteiligung von Frauen im Unternehmen selbst zu finden ist (vgl. Alemann, 2007, S. 24). Die
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Ungleichbehandlung der zwei Geschlechter geht auf interne Prozesse zuriick und impliziert,
dass Manner und Frauen zwar Uber die gleiche Fihrungseigenschaften verfiigen (vgl. Krump-
holz, 2004, S. 141), Frauen jedoch haufiger mit geschlechterspezifischen Barrieren im Unter-
nehmen konfrontiert sind und dadurch seltener oder gar nicht in der Unternehmenshierarchie

aufsteigen (vgl. Holst & Wiemer, 2010, S 696).

3.3.3.1. Die Glaserne Decke

Der Begriff der glasernen Decke stammt urspriinglich aus dem Englischen, wo er nach Kucsko-
Stadlmayer (2011, S. 117) auch als ,glass ceiling” bekannt ist. Dieser Begriff beschreibt eine
unsichtbare Barriere, die Frauen den Zugang zu héheren, leitenden Positionen in Unternehmen
trotz vorhandener Kompetenzen verschlieBt (vgl. ebd.). Die glaserne Decke wird von Welzig
(2011, S. 11) als ,,Schutzschild der mannlichen Fihrungsposition” betitelt. Obwohl Frauen aus-
gezeichnete Schulleistungen und ein hohes Bildungsniveau vorweisen kénnen und eine sehr
hohe Erwerbsquote haben, werden sie ungerechtfertigterweise davon abgehalten, den Karrie-
reaufstieg weiterzuverfolgen, auch wenn sie nach ihrem Ausbildungsniveau zweifelsohne dazu
in der Lage waren (vgl. Athenstaedt & Alfermann, 2011, S. 44-47). Als ,glasern wird dieses Hin-
dernis deshalb bezeichnet, weil die Decke bis zum Moment einer moglichen Kollision weder
bekannt noch sichtbar ist. Erst beim Erreichen bzw. beim Davorstehen offenbart sich die Glas-
decke, die ausschlieflich auf Frauen wirkt, die versuchen, sie zu durchbrechen. (vgl. Kucsko-

Stadlmayer, 2011, S. 117-118)

In der Fachliteratur bezeichnet Folini (2007, S. 15) die gldaserne Decke auch als ,vertikale Segre-
gation”. Dies bedeutet, dass Frauen in der Arbeitswelt gar nicht bzw. nur in untere bis maximal
mittlere Positionen aufsteigen konnen. Dieses Phdnomen stellt somit eindeutig ein Ungleich-
gewicht der Geschlechter in Top-Managementpositionen dar. Neben der vertikalen Segregation
existiert Folini (2007, S. 15) zufolge zusatzlich eine ,horizontale Segregation”, die sich auf die
Verteilung von Berufen zwischen Mannern und Frauen bezieht. Dies bedeutet, dass Manner
und Frauen sich hauptséachlich fiir Berufe entscheiden, die typisch mannlich oder typisch weib-
lich sind (vgl. ebd.). Heitzmann (2006, S. 40) betitelte dieses Phdnomen als ,,gldserne Wand”, da
Frauen mit ihren Tatigkeiten gar nicht erst die Moglichkeit haben, zu der Glasdecke vorzusto-

Ren. Diese horizontale Segregation fiihrt sowohl im Bereich der Entlohnung als auch im Bereich
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von generellen Karrierechancen zu einer Ungleichheit zwischen den beiden Geschlechtern bzw.
zu einer Benachteiligung von Frauen (vgl. Kreimer, 2009, S. 50). Den Frauen gelang es zwar, in
bestimmte Berufsfelder, wie Justiz- oder Medizinberufe vorzudringen, trotzdem ist eine Ge-
schlechtergleichheit in vielen Berufsfeldern noch immer nicht zu erkennen (vgl. Funder, 2011, S.

172).

Die Autoren Eagly und Carli (vgl. 2008, S. 1-2) vertreten die Meinung, dass die Metapher der
glasernen Decke als Beschreibung fiir den Karriereweg der Frauen zu einfach dargestellt ist.
Ihrer Ansicht nach kénnen Frauen bis zu einer bestimmten Ebene problemlos aufsteigen, ledig-
lich der letzte Sprung in die oberste Flihrungsebene stellt ein Hindernis dar. (vgl. ebd.) Eagly
und Carli (vgl. 2007, S. 6) halten das Bild eines Labyrinths flir aussagekraftiger, um die grof3e
Verschiedenartigkeit und die Komplexitdt der Hindernisse im Hinblick auf den Karriereweg einer
Frau zu verdeutlichen. Sie gehen davon aus, dass ein Weg in die oberste Flihrungsebene fir
Frauen existiert, jedoch in dem Labyrinth aufgrund der vielen verschiedenen offensichtlichen,
aber auch versteckten Hindernisse dullerst schwer zu finden ist (vgl. ebd.) Der Weg durch den
sprichwortlichen Irrgarten, um ans Ziel zu gelangen, erfordert ein hohes MaR an Ausdauer, wo-
bei der Weg dorthin eine unbekannte Reise ist, die zwar allen Frauen offensteht, aber nicht alle

ans Ziel bringt (vgl. Eagly, Carli, 2008, S. 2).

3.3.3.2. Unterschiedliche Modelle der Unternehmenskultur

Jedes Unternehmen weist intern eine Hierarchie oder auch eine geschlechterspezifische Kultur
auf. In einer vom Fraunhofer Institut durchgefiihrten Studie ,Unternehmenskulturen verandern
— Karrierebriiche vermeiden’ von Kaiser, Hochfeld, Gertje und Schraudner (vgl. 2012, S. 9), zur
Konzeption neuer Ansatze zur Vermeidung von Fehlern in der Karriereentwicklung, konnten
unterschiedliche Typen von Unternehmenskulturen verdeutlicht werden, deren Charakteristika
die Anforderungen an eine erfolgreiche Berufslaufbahn benennen. Anhand dieser Studie, die an
neun Betrieben durchgefiihrt wurde, lasst sich erkennen, dass die Unternehmenskultur auch zu
den moglichen Aufstiegsbarrieren einer Frau zdhlen kann. Untersucht wurde, inwieweit Unter-
nehmenskulturen die Karrierechancen von Frauen beeinflussen und welche Faktoren konkret

zu Briichen in den Karrieren fiihren. (vgl. ebd.) Laut den Autoren kdnnen Betriebe anhand ihrer
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unterschiedlichen Charakteristika in der Unternehmenskultur in eines der vier typischen Kul-

turmuster einordnet werden:

e Offene Hochleistungskultur: zeichnet sich durch ein hohes MaR an Dynamik und Flexibilitat
aus, wodurch Wandel und Innovation als Normalzustand empfunden werden. Eine Ein-
schrankung beispielsweise in Form einer Flrsorgepflicht im Hinblick auf Kinder bedeutet
hier eine friihe Karrierestagnation.

e Konformistische Formalkultur: Hier herrscht eine Vielzahl von formellen und informellen
Regeln, die in einem mannlichen Umfeld zum Ausschluss von Frauen fihren und durch die
Verhaltensweisen von Frauen als unpassend oder ungewdhnlich angesehen werden.

e Konservative Ausschlusskultur: charakterisiert durch Aspekte wie Tradition und Konservati-
vismus. Manner in Fihrungspositionen besetzen die relevanten leitenden Positionen eben-
falls mit Mannern, weil sie der festen Uberzeugung sind, dass lediglich Manner dafiir zu-
standig sind.

e Veranderungsorientierte Bewahrungskultur: ist sehr veranderungsorientiert und dadurch
auch offen gegeniber Frauen in der Fihrung. Dennoch durch konservativ-hierarchische

Strukturen und Werte gepragt. (vgl. Kaiser et al., 2012, S. 7-9)

Das Thema der Chancengleichheit wird in Betrieben gar nicht bewusst wahrgenommen. Brett-
schneider (vgl. 2008, S. 273-275) hat in ihrer empirischen Studie ,Frauen in Fihrungspositio-
nen: Anspruch und Wirklichkeit von Chancengleichheit’ festgestellt, dass dies eher als ein ge-
sellschaftliches Thema gesehen wird und dadurch die Verantwortung der Politik und der Gesell-
schaft Uberlassen wird. Der Studie nach existieren nur in den wenigsten Firmen geeignete For-
derprogramme fiir eine eventuelle Chancengleichheit. Darliber hinaus wird die Arbeit einer
Frau zwar als dauRerst hilfreich angesehen, werden jedoch mannliche Leistungskriterien zugrun-

de gelegt. (vgl. ebd.)

3.4. Betriebliche MaBnahmen zur Chancengleichheit

Seit Jahren findet auf politischer und wirtschaftlicher Ebene eine Diskussion Uber die Ge-
schlechtergleichstellung im beruflichen Kontext statt. Bisher konnte jedoch keine adaquate L6-

sung durchgesetzt werden. Aus den dargestellten Ursachen fiir die Unterreprasentanz von
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Frauen in der Fihrung lassen sich diverse Losungsansatze aus der Literatur ableiten. MaRnah-
men zu einer moglichen Gleichstellung der beiden Geschlechter zielen darauf ab, die geschlech-
terbezogene Diskriminierung, deren Ursache hauptsachlich in der Gesellschaft, in der Person-
lichkeit der einzelnen Individuen und im Unternehmen verankert sind, abzubauen und Frauen
und Mannern vor allem am Arbeitsplatz gleiche Chancen zu ermdglichen. Das Unternehmen
selbst kann durch geeignete Mallnahmen die Diskriminierung der Frau hinsichtlich der gesell-
schaftlichen Rollenzuschreibungen beispielsweise durch eine flexible Arbeitszeitgestaltung
vermindern und so eine Vereinbarkeit von Familie und Karriere erméglichen. (vgl. Papouschek,

Haidinger & Schonauer, 2009, S. 8-9)

Einigen Betrieben ist mittlerweile bewusst, dass Frauen mit guter Ausbildung eine ungenitzte
Humanressource darstellen und fiir einen zukunftsorientierten Unternehmenserfolg zwingend
erforderlich sind (vgl. Industriellenvereinigung, 2012, S. 6). Damit die MalRnahmen zur Forde-
rung von weiblichen Fihrungskraften auch von Erfolg sind, muss das Ziel der Gleichstellung auf
allen Ebenen des Unternehmens verankert werden. Hierbei ist ein Wandel der bisherigen star-
ren Unternehmenskultur und der Unternehmenswerte duBerst notwendig. Durch diesen Ver-
anderungsprozess sollen neue Strukturen und bei den Mitarbeitern/ Mitarbeiterinnen ein Be-

wusstsein fur Gleichstellung geschaffen werden. (vgl. ebd. S. 9)

Eventuelle betriebliche Methoden sind beispielsweise Mentoring-Programmen fiir potenzielle
weibliche Fliihrungskrafte, flexible Arbeitszeitmodelle oder die Implementierung von Gleichstel-

lungsstrategien (vgl. Heinisch-Hosek, 2010, S. 44).

3.4.1. Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

Unter der gleichstellungsorientierten Personalentwicklung ist die Forderung von Frauen, die
Uber das notwendige Potenzial verfiigen, um eine leitende Position im Top-Management einzu-
nehmen, zu verstehen (vgl. Fehre, Lindstadt & Picard, 2014, S. 45). Nach Becker (vgl. 2015b, S.
349) handelt es sich bei Fihrung um eine Fahigkeit, die von Individuen mit der Unterstitzung
von geeigneten Personalentwicklungsmafinahmen erlernt werden kann. Nicht alle personalpoli-
tischen Malinahmen sind fir jeden Betrieb gleichermaBen geeignet. So miissen Unternehmen,

in denen ein genereller Mangel an Frauen besteht, vermehrt auf MaBnahmen im Bereich der
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Personalauswahl setzen. Wenn die Belegschaft jedoch zu einem groRen Teil aus Frauen be-
steht, diese aber nicht in filhrenden Positionen eingesetzt werden, sollte der Fokus auf die Per-

sonalentwicklung gesetzt werden. (vgl. Fehre et al., 2014, S. 61)

Weibliche Mitarbeiter missen gezielt und ihren Starken entsprechend mit Weiter- und Fortbil-
dungsprogrammen geférdert werden und die gleich Chancen wie ihre mannlichen Kollegen
erhalten, um fiir die Dominanz der Manner in Flihrungspositionen einen Ausgleich zu schaffen

(vgl. ebd.).

Eine weitere effektive MaRnahme zur Férderung der Aufstiegschancen fiir Frauen ist das Men-
toring. Es handelt sich hierbei um eine Methode der Personalentwicklung, die eingesetzt wird,
um Frauen mit bestimmten Qualifikationen gezielt und nachhaltig zu fordern, damit sie neue
Kompetenzen aufbauen und dadurch leichter in angemessenen Positionen eingesetzt werden
kénnen. (vgl. Kurmeyer, 2012, S. 91) Mentoring-Programme sollen flr potenzielle weibliche
Flhrungskrafte zuganglich sein. Diese Frauen erhalten von erfahrenen Personen, die bereits
lange erfolgreich tatig sind und eine héhere Position ausliben, eine individuelle Unterstitzung
und Betreuung bei ihrer Karriereentwicklung und -planung. (vgl. Annies & Bongaerts, 2008, S. 8)
Durch die Hilfestellung von Mentoren/ Mentorinnen haben die Frauen, die Kurmeyer (2012, S.
92) zufolge auch ,Mentees” genannt werden, die Moglichkeit, karriererelevante Netzwerke
innerhalb, aber auch aulRerhalb der Firma aufzubauen. Laut Becker (vgl. 2015b, S. 352) hat sich
gezeigt, dass weibliche Mentoren, die als Vorbilder fiir die Frauen fungieren, zu einer steigen-
den Flihrungsmotivation flihren und die Mentees dadurch mehr Fiihrungserfahrung sammeln
konnten als bei Mentoren. Dies veranlasste den Autor zu folgender Aussage: ,Wo Frauen fiih-

ren und unterstitzen, wachsen Frauen nach” (Becker, 2015b, S. 352).

Ziele, die mit den Mentoring-Programmen verfolgt werden, sind neue Karrieremdoglichkeiten fir
Frauen zu schaffen, die Persdnlichkeitsentwicklung zu fordern, eine reibungslose Integration in
relevante Netzwerke zu ermoglichen und eine Bindung an das Unternehmen selbst zu erreichen

(vgl. Ryschka & Tietze, 2011, S. 109-110).
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3.4.2. Schaffung einer Work-Life-Balance

Die Tatsachen, dass die Arbeitsstrukturen in vielen Unternehmen nicht familienkonform und
auch die Strukturen innerhalb der Familie nicht berufskonform sind, stellen viele berufstatige
Frauen vor eine Herausforderung. Der stetig steigende Wettbewerbs- und Innovationsdruck
von Unternehmen konfrontiert Mitarbeiter/ Mitarbeiterinnen immer mehr mit héheren beruf-
lichen Anforderungen, die mit Stress und psychischer sowie physischer Belastung einhergehen.
Damit die Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter/ Mitarbeiterinnen moglichst erhalten bleiben
kann, missen Unternehmen einen Weg finden, eine ausgeglichene Verbindung zwischen Arbeit

und Privatleben zu ermdglichen. (vgl. Bessing, 2008, S. 418-419)

Die Bezeichnung Work-Life-Balance erzeugt den Glauben, dass die Vereinbarkeit von Arbeit und
Beruf moglich ist. Manner verandern jedoch kaum ihr Berufsleben, daher bezieht sich dieser
Begriff und das Problem der Vereinbarkeit eher auf Frauen, die versuchen Beruf und Familie in
Einklang zu bringen. (vgl. Becker, 2015b, S. 357) Gezielte Work-Life-Balance-Malinahmen kon-
nen nach Becker (vgl. ebd.) dazu beitragen, Doppelbelastungen zu reduzieren und die Flh-
rungsmotivation bei Frauen zu starken. Zusatzlich tragt eine flexible Arbeitszeitgestaltung zu
mehr Freiheit bezlglich der Koordination von Beruf und Familie bei (vgl. Fehre, Lindstadt & Pi-

card, 2014, S. 44).

Die Initiative fiir eine mogliche Erreichung eines Gleichgewichts zwischen dem beruflichen und
dem privaten Leben kann entweder von Individuen selbst ausgehen oder durch gezielte MaR-
nahmen des Betriebs, der bestimmte Rahmenbedingungen zur Verfligung stellt, unterstitzt
werden (vgl. Becker, 2015b, S. 357). Dies konnen frauenspezifische Stressmanagement-
Programme sein, die alltagstaugliche Strategien zur Selbstreflexion, Problemlésung und zum
Zeitmanagement vermitteln sollen. Nicht nur die Leistungsfahigkeit und Motivation erhéhen
sich, sondern sie wirken sich auch dulRerst positiv auf die Bereitschaft der Frauen aus, eine lei-

tende Position anzunehmen und auch auszutiben. (vgl. ebd. S. 358-359)

Zusatzliche MalRnahmen konnten finanzielle und soziale Unterstiitzungsleistungen sein oder
Angebote wie Jobsharing, flexible Arbeitszeitmodelle, Heimarbeit, Kinderbetreuungsmaoglich-
keiten oder ein Haushaltsservice (vgl. Mohe, Dorniok & Kaiser, 2010, S. 109). Jedoch sind auf

der Unternehmensseite auch die hohen Kosten, die mit der Einfihrung von Work-Life-Balance-
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MalBnahmen einhergehen, zu beriicksichtigen, auch wenn der daraus resultierende Nutzen und

die Vorteile die Kosten teilweise wieder aufwiegen (vgl. Fehre et al., 2014, S. 45).

3.4.3. Strategien zur Realisierung der Chancengleichheit

Eine weitere innerbetriebliche MaBnahme zur Realisierung einer Chancengleichheit kann auch
die Implementierung einer Gleichstellungsstrategie wie Gender Mainstreaming oder Diversity
Management sein. Gender Mainstreaming ist ein Konzept aus der Politik, das darauf abzielt, die
Benachteiligung von Frauen aufzuheben, indem bei allen gesellschaftlichen Vorhaben die Inte-
ressen von Frauen und Mannern von vornherein bericksichtigt werden. Der Begriff des Diversi-
ty Managements hat sich in der Privatwirtschaft als ein Konzept zur Forderung der Gleichbe-
handlung von Frauen und Mannern innerhalb eines Unternehmens durchgesetzt. (vgl. Schir-

mer, Walter & Woydt, 2009, S. 170-174)

Der Fokus des Gender Mainstreaming liegt ausschlielich auf dem sozialen Geschlecht. Bei der
Implementierung dieser Strategie wird versucht, die Strukturen eines Betriebs so zu verdandern,
dass eine Benachteiligung von Frauen, aber auch von Mannern, vermieden werden kann. Eine
Gleichstellung der Geschlechter soll in allen Bereichen und Entscheidungen beriicksichtigt wer-
den. (vgl. Doblhofer & Kiing, 2008, S. 26—27) Im Gegensatz dazu hat Diversity Management ei-
nen anderen Ansatzpunkt, hier werden, je nach Situation, unterschiedliche Aspekte betrachtet,
die zu einer eventuellen Diskriminierung einer bestimmten Gruppe fiihren kénnten. Das Ziel
dieser Strategie ist es zwar auch, starre Unternehmensstrukturen zu l6sen, aber im Fokus ste-
hen zusatzlich 6konomische Vorteile, die durch die Integration erzielt werden kdnnen. (vgl.

Steinbacher, 2011, S. 427)

Sowohl beim Gender Mainstreaming als auch beim Diversity Management stehen nicht nur
benachteiligte Frauen im Mittelpunkt, auch Manner werden bei diesem Ansatz berticksichtigt.
Im Gegensatz zu den PersonalentwicklungsmaBBnahmen, die sich groRtenteils auf die Defizite
der Frauen konzentrieren, ist das Ziel der beiden hier behandelten Strategien, einen organisato-

rischen Wandel herbeizufihren. (vgl. Krell, Mickenberger & Tondorf, 2011, S. 97-98)

Grundvoraussetzung fur das Umsetzen, aber auch fiir das Gelingen der Gender-Mainstreaming-

Strategie ist zunachst die Schaffung einer gendersensiblen Unternehmenskultur. Alle Unter-
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nehmensmitglieder missen miteinbezogen und sich dem Gleichstellungsthema bewusst wer-
den. Wichtig fiir eine erfolgreiche Zielerreichung ist, dass bei der Implementierung systematisch

vorgegangen wird. (vgl. Krell et al., 2011, S. 98)

Steinbacher (2011, S. 430) erlautert, dass es sich bei diesem Konzept um eine sogenannte , Top-
down-Strategie mit einer Bottom-up-Partizipation” handelt. Zu Beginn wird analysiert, wo mog-
liche versteckte Potenziale liegen, die zur Férderung der Gleichstellung genutzt werden kénnen.
Gleichzeitig ist auch zu erheben, welche gleichstellungspolitischen MaRRnahmen in welchen Be-
reichen sofort realisiert werden kénnen. Durch diese Erhebung kann der Status quo dargestellt
und es kdnnen zukiinftige Entwicklungen leichter sichtbar gemacht werden. (vgl. ebd. S. 430—-
433) Der Implementierungsprozess wird durch die Formulierung klarer Ziele und Vorgaben
fortgesetzt, anschlieBend folgen eine realistische Budgetplanung und die Festlegung der Ver-
antwortungsbereiche aller involvierten Personen. Fachwissen liber Genderbewusstsein sowie
spezielle Schulungen sind hier unerlasslich. (vgl. www.bundeskanzleramt.gv.at, 2007) Die Errei-
chung der festgelegten Ziele wird laufend durch das interne Controlling mithilfe von Qualitats-

managementsystemen tUberwacht (vgl. Steinbacher, 2011, S. 435).

Die Realisierung einer Chancengleichheit beider Geschlechter im Betrieb lasst auch die Unter-
nehmen selbst Vorteile daraus ziehen. Sie profitieren von den vielfaltigeren Problemlosungsfa-
higkeiten gemischter Teams und die Interessen und Bedirfnisse der Kunden/ Kundinnen kon-

nen besser bericksichtigt werden. (vgl. Krell, Miickenberger & Tondorf, 2011, S. 92—-93)

Bei der Strategie des Diversity Managements geht es um die Anerkennung der Vielfalt in Unter-
nehmen. Das Konzept kann in zwei Dimensionen unterteilt werden. Die erste Dimension bein-
haltet angeborene Merkmale, wie beispielsweise Geschlecht, Alter, Ethnizitat oder sexuelle
Orientierung. Zur zweiten Dimension gehoren erworbene Merkmale aus Erziehung, Ausbildung
oder Berufserfahrung, die variabel sind. (vgl. Aretz & Hansen, 2003, S. 14) Ziel der Diversity-
Management-Strategie ist die Wahrnehmung, Wertschatzung und Forderung der personellen
Vielfalt, um so eine ausgewogene Chancengleichheit von Frauen und Mannern erreichen zu
konnen und den Nutzen durch unterschiedliche, individuelle Kompetenzen und Eigenschaften
zu erschlielRen (vgl. Becker, 2016, S. 300). Nach Krell (vgl. 2008, S. 66—67) sollten durch die Um-

setzung des Konzepts Bedingungen im Unternehmen geschaffen werden, die es allen Mitarbei-

42



Ursachen fiir das Geschlechterungleichgewicht in Fiihrungsetagen und mégliche betriebliche Mafsnahmen zur
Unterstiitzung von Frauen

tern/ Mitarbeiterinnen ermaoglichen, sich zu entfalten und die in weiterer Folge ein multikultu-

relles Unternehmen entstehen lassen.

Da es sich beim Diversity Management nach Struthmann (vgl. 2013, S. 128-132) um eine ganz-
heitliche Strategie handelt, ist es von Vorteil, wenn diese auf insgesamt drei unterschiedlichen
Ebenen wirkt. Die Mallnhahmen miissen zunachst einmal auf die individuelle Ebene abzielen, um
die eingeschrankten Berufs- und Ausbildungsfelder von Frauen zu erweitern. Durch Kooperati-
onen mit Schulen kénnen Praktikumsprogramme vor Berufseintritt dazu beitragen, dass Mad-
chen, aber auch Jungen ermutigt werden, ihre Potenziale zu erkennen, und ihnen zeigen, dass
es auch die Moglichkeit gibt, solche Berufswege einzuschlagen, die gemeinhin fiur ihr Ge-
schlecht als untypisch gelten. Férderprogramme kdnnen auch firmenintern implementiert wer-
den, um die Kompetenzen weiblicher Mitarbeiter zu identifizieren und die Gelegenheit zu bie-
ten, ihr Potenzial in Trainings weiterzuentwickeln. Auf der zweiten, interaktional genannten
Ebene geht es darum, Geschlechterstereotype zu verringern, um eine Benachteiligung von
Frauen im Betrieb zu vermeiden. Auf der letzten Ebene, der organisationalen Ebene, ist es not-
wendig, bestehende Hindernisse zu erkennen und sofort gegensteuernde MalRnahmen zu set-

zen, beispielsweise durch flexible Arbeitszeitmodelle. (vgl. ebd.)

Damit durch die Strategie des Diversity Managements der Frauenanteil in der Flihrungsebene
erhoht werden kann, missen auch hier die Ziele von der Geschaftsfihrung formuliert und den
Mitarbeitern/ den Mitarbeiterinnen transparent kommuniziert werden (vgl. Struthmann, 2013,
S. 127-128). Lehner (vgl. 2011, S. 5-7) ist der Meinung, dass fiir eine funktionierende Fihrung
und einen guten Umgang mit neuen und komplexen Situationen Diversitat ein entscheidender
Faktor ist. Vor allem die Kombination aus weiblichen und mannlichen Kompetenzen und Eigen-

schaften ist wichtig, um ein Unternehmen erfolgreich zu fihren (vgl. ebd.).
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4. BEANTWORTUNG DER THEORETISCHEN
SUBFORSCHUNGSFRAGEN

Nach der Erarbeitung der theoretischen Grundlagen in den vorherigen Kapiteln dieser Master-

arbeit werden in diesem Abschnitt die theoretische Subforschungsfragen erértert:

Welche Herausforderungen, vor die Frauen gestellt sind, um sich als weibliche Flihrungskrafte

zu legitimieren, werden in der Literatur dargestelit?

Die Unterreprisentanz von Frauen in leitenden Positionen ist in Osterreich nach wie vor ein
aktuelles und viel diskutiertes Thema. Obwohl ein héherer Frauenanteil im Top-Management
zu einem wesentlichen Wettbewerbsvorteil fir Unternehmen fihrt und dadurch auch die Wirt-
schaft Osterreichs gestarkt werden kann, werden Frauen am Aufstieg in leitende Positionen
dennoch durch die Gesellschaft, oder das jeweilige Unternehmen gehindert oder sie hindern
sich selbst daran. Die Griinde fiir die geringe Anzahl an Frauen in der Fiihrungsebene sind, wie
in Kapitel 3.2 dargelegt, jedoch nicht in einem nicht vorhandenen Bildungsniveau oder dem
fehlenden Willen der Frauen zu finden und trotz hoher Ausbildung sind sie selten im mittleren
bzw. duBerst selten im oberen Management anzutreffen. Das bedeutet, die Ursachen fiir die
Unterreprasentanz sind anderen Ursprungs. Die Analyse der Literatur im Hinblick auf die theo-
retischen Grundlage zeigt, dass einige Griinde existieren, die in ideologische, personliche bzw.

individuelle und innerbetriebliche Barrieren unterteilt werden konnen.

Beginnend mit den ideologischen Hindernissen ldsst sich sagen, dass sich die Ursachen fir die
Ungleichbehandlung der Frauen grofStenteils von der Gesellschaft selbst ableiten lassen. Die
soziale Ungleichbehandlung der Geschlechter ist nicht auf die biologischen Unterschiede zwi-
schen Frauen und Mannern zurickzufiihren, sondern auf gesellschaftliche Hintergriinde. Es
wurde deutlich, dass die Sozialisation und die Geschlechterstereotype bei der Diskriminierung
von Frauen die Hauptantriebskrafte darstellen. Bereits sehr friih, meist bereits unmittelbar
nach der Geburt eines Kindes, eignen sich Madchen und Jungen in ihrer Sozialisation durch das
soziale Umfeld bedingt geschlechtstypische Verhaltensweisen und Eigenschaften an. Dadurch

werden Madchen eher darauf vorbereitet, als Hausfrau und Mutter zu bestehen statt in einem
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Beruf oder gar in einer Flihrungsebene. Sozialisationsbarrieren, die den Frauen den Aufstieg
bzw. das Bestehen in Fihrungsebenen erschweren sind z. B. mangelnde Autoritat, fehlende
Bestimmtheit, die Eigenschaften, sich fiir alles verantwortlich zu fiihlen oder Kritik als personli-
chen Angriff zu werten. Durch die Existenz verfestigter Rollenbilder und Stereotype werden
Frauen zusatzlich in eine Lebensweise gedrangt, fir die sie sich nicht immer aus freiem Willen
entscheiden. Hierbei handelt es sich um Vorurteile oder fest verankerte Meinungen in der Ge-
sellschaft. Folgen daraus sind, dass Frauen weniger Fiihrungsmotivation und auch weniger Fiih-
rungstalent zugesprochen werden. Zuriickzufiihren ist dies auf die Auswirkungen der gesell-
schaftlichen Sozialisation, die vor allem in der Erziehung, Bildung und den Medien verwurzelt

ist.

Barrieren beim Aufstieg in das Top-Management kdnnen sich auch auf der persoénlichen Ebene
des Individuums ergeben. Die Problematik der Vereinbarkeit von Familie und Beruf stellt eine
der grofSten Hirden dar. Frauen befinden sich stets in einem Rollenkonflikt, denn entsprechend
der gesellschaftlichen Zuschreibung sind sie fir den Haushalt und die Kindererziehung verant-
wortlich. Da sich aber auch Frauen oftmals im Beruf selbst verwirklichen und finanziell unab-
hangig sein mochten, nehmen sie deshalb haufig eine Doppelbelastung in Kauf. Jedoch sind sie
durch Teilzeitarbeit oder Abwesenheitszeiten beim beruflichen Werdegang augenscheinlich
benachteiligt, da Manner wahrenddessen mehr berufliche Erfahrungen sammeln und sich den
entscheidenden Vorteil fir eine hohere Position verschaffen. Weitere Griinde sind oftmals
Selbstunterschatzungen sowie ein geringes Selbstvertrauen. Frauen haben auch nicht wie Man-
ner den extremen Willen zur Machtausiibung. Durch gesellschaftliche Vorurteile glauben Frau-
en nicht an ihre Leistungsfahigkeit und sind der Meinung, den Aufgaben, die in der Flihrungs-

ebene ibernommen werden missen, nicht gewachsen zu sein.

Grinde fir eine fehlende Gleichstellung der beiden Geschlechter lassen sich auch im Unter-
nehmen selbst ausmachen. Sie entstehen meist aus unternehmerischen Prozessen heraus.
Durch eine vertikale und/oder horizontale Segregation wird Frauen der Zutritt in die oberste
Flihrungsebene verwehrt, da sie entweder an einer glasernen Decke, an einer gldsernen Wand
oder wegen einer festgefahrenen starren Unternehmenskultur scheitern. Die glaserne Decke
oder auch die glaserne Wand sind unsichtbare Barrieren, die Frauen den Zugang zur obersten

Flihrungsebene unmoglich machen, da fiir sie gar nicht die Option besteht, bis nach oben vor-
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zudringen. Der Karriereweg in das Top-Management wird zusatzlich als Labyrinth beschrieben,
da sich fur Frauen der Aufstieg wie ein Weg durch einen Irrgarten anfihlt. Vor allem eine mann-
lich gepragte Unternehmenskultur, die nur den Bedirfnissen von Managern gerecht wird und in
der Frauen als etwas Fremdes angesehen werden, flhrt dazu, dass potenzielle weibliche Fih-
rungskrafte nicht akzeptiert und angenommen werden. Eine Chancengleichheit zwischen Man-

nern und Frauen ist hier entsprechend nicht gegeben.

Welche unterschiedlichen MaBnahmen konnen in Betrieben ergriffen werden, um den dort
tatigen Frauen eine Chancengleichheit fiir den Aufstieg in die Fiihrungsebene zu ermogli-

chen?

Die in der vorliegenden Masterarbeit aufgezeigten vorhandenen Barrieren beim Aufstieg von
Frauen in Flhrungspositionen lassen sich nur mithilfe entsprechender MalRnahmen auflésen.
Durch unterschiedliche Handlungsansatze und Gesetze im Bereich der Politik, durch MalRnah-
men in den Unternehmen oder durch Anderungen im Hinblick auf die Verhaltensstruktur bei
Frauen selbst kann der Frauenanteil im Top-Management erhéht und die noch ungenitzte Hu-
manressource genutzt werden. Dass Frauen dazu beitragen kdnnen, den Erfolg eines Unter-

nehmens zukunftsorientiert zu steigern, wurde bereits belegt.

Im Bereich der Politik und der Gesellschaft existieren bereits Genderdiskussionen, gendersen-
sible Bildung oder Gleichbehandlung durch entsprechende Gesetze, zur moéglichen Auflésung
dieser Barrieren. Bei der Frauenquote beispielsweise handelt es sich um eine gesetzliche Quo-
tenregelung, die besagt, dass seit dem 1. Januar 2018 Gremien boérsennotierter Unternehmen
von mindestens 35 % Frauen besetzt werden missen. Bei diesen Gremien handelt es sich um
Positionen im Vorstand oder Aufsichtsrat. Auch die Gleichheitstheorie, die ihren Ursprung be-
reits im 18. Jahrhundert hat, soll einer Ausgrenzung von Frauen aus der Politik, Gesellschaft und
Kultur entgegenwirken und zu einer Gleichstellung der Geschlechter beitragen. Diese Theorie
wurde Uber die Jahre hinweg immer wieder adaptiert und modifiziert, dennoch wird kritisiert,
dass immer von ,,der Frau” gesprochen wird und soziale, ethnische oder sexuelle Unterschiede
der Individuen nicht bericksichtigt werden. Bisher konnten jedoch noch keine adaquaten Lo-

sungen zur Geschlechtergleichstellung, vor allem im beruflichen Kontext, durchgesetzt werden,
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obwohl schon seit vielen Jahren auf politischer und wirtschaftlicher Ebene dartber diskutiert

wird.

Was die betrieblichen Ursachen fiir die Unterreprdasentanz von Frauen in leitenden Positionen
anbelangt, lassen sich einige moégliche Losungsansdtze ableiten. Innerhalb der Unternehmen
steigt langsam die Bereitschaft, entsprechende innerbetriebliche MalRnahmen zur Férderung
von Frauen zu setzen und Prozesse zur Veranderung bestehender Strukturen zu implementie-
ren. Die Ziele dieser MaBnahmen sind, eine Gleichstellung von Mannern und Frauen am Ar-
beitsplatz zu erreichen, geschlechterbezogene Diskriminierung abzubauen und beiden Ge-
schlechtern die gleichen Chancen in beruflicher Hinsicht zu ermdoglichen. Damit die betriebli-
chen MaRBnahmen zur Férderung von Frauen im Top-Management auch Erfolg haben, missen
die Ziele auf allen Ebenen des Unternehmens verankert werden. Ein Wandel der traditionellen

Unternehmenskultur und der bisherigen Unternehmenswerte ist hierbei duRerst relevant.

Um eine chancengleiche Personalauswahl innerhalb des Unternehmens zu gewahrleisten, soll-
ten speziell Frauen gefordert und weiterqualifiziert werden, damit sie die gleichen Chancen wie
Manner erhalten. Vor allem Mentoring-Programme tragen dazu bei, dass Frauen eine individu-
elle Unterstiitzung bei der Karriereentwicklung erhalten und so einen Ausgleich im Hinblick auf
die Dominanz der Manner schaffen konnen. Innerbetrieblich durchgefiihrte Mentoring-
Programme sollten potenziellen weiblichen Flihrungskraften angeboten werden. Durch die Hil-
fe erfahrener Mentoren/ Mentorinnen, kdnnen Frauen karriererelevante Netzwerke innerhalb,
aber auch auBerhalb des eigenen Unternehmens aufbauen, neue Karrieremoglichkeiten schaf-

fen und die eigene Personlichkeitsentwicklung férdern.

Im Rahmen der Ermoglichung einer optimalen Work-Life-Balance, unterstiitzen Unternehmen
die Mitarbeiter bzw. vor allem die Mitarbeiterinnen bei der Vereinbarung von Beruf- und Pri-
vatleben. Dadurch soll die Doppelbelastung bei Frauen reduziert und die Fiihrungsmotivation
gestarkt werden. Betriebliche MaBnahmen wie Jobsharing, flexible Arbeitszeitmodelle, Heim-
arbeit, Kinderbetreuungsmoglichkeiten oder Haushaltsservices sollen dazu beitragen, die Leis-
tungsfahigkeit und Motivation der Frauen zu erhéhen und auf individuelle Bedirfnisse Riick-

sicht zu nehmen.
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Durch die Implementierung diverser Gleichstellungsstrategien zur Neugestaltung von vorhan-
denen Prozessen und Strukturen, wird zusatzlich unternehmensintern versucht, den Frauenan-
teil in der Flihrungsebene zu erhéhen. Wichtig hierbei ist, dass sich die beiden Konzepte Gender
Mainstreaming und Diversity Management auf Frauen und Manner beziehen und kein Ge-
schlecht ausschlieBen. Eine eventuelle Benachteiligung von Frauen wie auch Mannern soll ver-
mieden werden und eine Gleichstellung der Geschlechter in jeglichen Bereichen und Entschei-
dungen berlicksichtigt werden. Fir die Umsetzung beider Strategien ist es wichtig, vorab eine
gendersensible Unternehmenskultur zu schaffen, damit das Ziel eines organisatorischen Wan-
dels erreicht werden kann. Eine klare Formulierung von Zielen zur Férderung der Gleichstellung,
eine Budgetplanung sowie die Festlegung von Verantwortungsbereichen missen dem Imple-
mentierungsprozess vorangehen. Durch das betriebsinterne Controlling wird die Erreichung
oder mogliche Abweichung der Ziele regelmaBig Giberwacht. Beim Konzept des Diversity Mana-
gements geht es zusatzlich um die Wahrnehmung, Wertschatzung und Férderung der personel-
len Vielfalt. Dadurch kann ein Unternehmen die unterschiedlichen, individuellen Eigenschaften
und Kompetenzen fir den zukilnftigen Erfolg nutzen. Beispielsweise kdnnen Praktikumspro-
gramme Madchen und Jungen dazu ermutigen, ihre Potenziale zu erkennen, um den fir sie
adaquaten Berufsweg einschlagen zu kdénnen. Zusatzlich sollen unternehmensinterne Férder-
programme genutzt werden, damit Frauen und Manner ihre Kompetenzen identifizieren und
weiterentwickeln kénnen. Des Weiteren hilft dieses Konzept dabei, Geschlechterstereotype zu
beseitigen und eine mogliche Benachteiligung am Arbeitsplatz zu vermeiden. Bestehende Hin-
dernisse kdnnen durch die Diversity-Management-Strategie erkannt und gegensteuernde Mal3-

nahmen, wie flexible Karrierewege oder Arbeitszeitmodelle, sofort gesetzt werden.

Aus dieser Arbeit geht hervor, dass es bereits eine Vielzahl an MaBnahmen und Gesetzten zur
Herstellung einer Chancengleichheit der Geschlechter gibt und dass ein ausgewogener Frauen-
anteil in der Fihrungsebene auch mit einer Reihe von Vorteilen fiir die Betriebe verbunden ist.
Dennoch existieren viele Unternehmen, die sich der Bedeutung von gemischten Filhrungsteams
und deren positiven Auswirkungen nicht bewusst sind und angesichts der fehlenden gesetzli-
chen Verpflichtungen auf eine Gleichstellung der Geschlechter verzichten. Auch die traditionel-
len Strukturen und Rollenverteilungen in Osterreich stellen ein Risiko fiir das Gelingen der

MaBnahmen dar. Eine zukiinftige angemessene Besetzung des Top-Managements mit Frauen

48



Beantwortung der theoretischen Subforschungsfragen

ist nur dann moglich, wenn stereotypische Denk- und Handlungsweisen aufgel6st werden. Nur
dann stellenweibliche Flihrungskrafte keine Ausnahme mehr dar, sondern sind Teil eines neu-

en, eines normalen Unternehmensbildes.
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5. ERHEBUNG UND AUSWERTUNG DER EMPIRISCHEN ERGEBNISSE

Um die Vorgehensweise der empirischen Untersuchung nachvollziehen zu kénnen, werden in
diesem Kapitel zu Beginn das Forschungsdesign, die angewandte Methode im Hinblick auf die
ausgewahlte Stichprobe sowie die Operationalisierung vorgestellt und die Wahl begriindet.
AnschlieBend folgt die Erlauterung des Interviewleitfadens, anhand dessen die Gesprache mit
den zehn Expertinnen stattgefunden haben. Erganzend werden die Expertinnenauswahl, das fir
die Auswertung erstellte Kategoriensystem, wie auch die Qualitdtssicherung der wissenschaft-
lich ermittelten Ergebnisse ndaher beschrieben. Im Anschluss daran folgt die zusammengefasste
Darstellung der Erkenntnisse aus den Interviews. Dies ermdglicht die Beantwortung der zwei
empirischen Subforschungsfragen und dient zusatzlich der Verknipfung der bisher gewonne-

nen theoretischen Erkenntnisse mit der empirischen Forschung.

5.1. Forschungsdesign und Methodologie

Einerseits stiitzt sich die Vorgehensweise in dieser Arbeit auf den theoretischen Teil, der mittels
einer ausfiihrlichen Recherche der ausgewahlten wissenschaftlichen Fachliteratur erarbeitet
wurde, und andererseits auf eine empirisch-qualitative Untersuchung. Um die Ergebnisse der
empirischen Forschung zu evaluieren, bieten sich unterschiedliche Méglichkeiten an. Grund-
satzlich lasst sich diese in eine quantitative und in eine qualitative Analyse unterteilen. Die
guantitative Forschung eignet sich aufgrund gleichbleibender Fragestellungen fir die Analyse
von Zusammenhangen und Unterschieden von moglichst vielen Ergebnissen, da sie statistisch
auswertbar sind. (vgl. Berger-Grabner, 2016, S. 116-117) Die qualitative Forschung hingegen
bedient sich einer weit geringeren Anzahl an Interviewpartnern/ Interviewpartnerinnen, die zu
einem ausgewahlten, spezifischen Themengebiet befragt werden. Die Interviews kdnnen zum
einen in einer Gruppe, zum anderen aber auch mit einzelnen Personen stattfinden. Durch offe-
ne Fragestellungen lasst dieser Ansatz mehr Flexibilitdt sowie einen tieferen Einblick in die
Thematik zu und weist durch interpretative Auswertungen einen weit gréReren und auch weit-
reichenderen Informationsgehalt auf. (vgl. Sinzig, 2017, S. 109) Allgemein wird bei qualitativen
Interviews, wie Helfferich (vgl. 2019, S. 669) anmerkt, mit schriftlichen Texten gearbeitet, die

zundachst strukturiert und danach detailliert ausgewertet und analysiert werden. Diese Struktu-
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rierung dient dazu, das Textverstehen sowie die Textinterpretation in der Auswertungsphase in

den Fokus zu stellen (vgl. Kuckartz, 2018, S. 26).

Flr das Forschungsvorhaben der vorliegenden Masterthesis und zur Beantwortung der empiri-
schen Subforschungsfragen erscheint eine inhaltlich strukturierende qualitative Untersuchung
nach Kuckartz (2018) sinnvoll, da die strukturierte Vorgehensweise Informationen zur Verfi-
gung stellt, die infolge der Standardisierung bei einer quantitativen Erhebung oftmals verloren
gehen. Dieser Forschungsansatz wird auch deshalb gewahlt, um explizitere Aussagen, Erfahrun-
gen und Sichtweisen der Experten/ Expertinnen im Hinblick auf die Thematik zu erhalten und

mogliche Unklarheiten unmittelbar ausrdumen zu kénnen. (vgl. Kuckartz, 2018, S. 97)

Welche Grinde in der Praxis vorherrschen, weshalb Frauen im Top-Management vorrangig in
Osterreichischen Handwerksbetrieben in hohem Mal3e unterreprasentiert sind und mit welchen
Herausforderungen sie auf gesellschaftlicher, personlicher und betrieblicher Ebene konfrontiert
sind, ist bislang kaum analysiert worden. Daher besteht zu diesem Thema noch Forschungsbe-
darf. (vgl. Kuckartz, 2018, S. 97) Aus Sicht von Kuckartz (vgl. ebd.) eignet sich die qualitative
Forschungsmethode besonders gut bei einem wenig untersuchten Forschungsgebiet. Mit der
Untersuchung soll herausgefunden werden, in welchen Punkten die Theorie mit der Praxis
Ubereinstimmt, welche Thesen widerlegt werden und welche neuen Erkenntnisse generell ge-

wonnen werden konnen.

5.2. Qualitative Erhebungsmethode

Nach den Autoren Ebster und Stalzer (vgl. 2017, S. 152) bieten sich fiir die qualitative Forschung
Experteninterviews/ Expertinneninterviews, Gruppendiskussionen, teilnehmende Beobachtun-

gen und qualitative Inhaltsanalysen als Erhebungsmethode an.

Die Erhebung der Daten fiir diese Masterarbeit erfolgte durch das Flihren von Einzelinterviews
mit zehn Frauen in leitenden Positionen in Handwerksbetrieben, die entweder in einem Fami-
lienunternehmen direkt zu Beginn ihrer Karriere eine leitende Position (ibernommen haben
oder eigenstandig lber die verschiedenen Hierarchieebenen eine Position in der Fiihrungsebe-
ne erreicht haben. Wie bereits im vorherigen Unterkapitel beschrieben, wurde fiir diese Unter-

suchung eine empirisch-qualitative Erhebungsmethode gewahlt, die mithilfe problemzentrier-
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ter und leitfadengestitzter Experteninterviews/ Expertinneninterviews umgesetzt wurde. Da-
mit das gesamte Wissen aller Experten/ Expertinnen wahrend der Befragungen beriicksichtigt
werden kann, wird deshalb diese Methode herangezogen. Bei dieser Form der Befragung wird
auf Basis der Forschungsfragen und der bereits erlangten theoretischen Erkenntnisse ein Leit-
faden fiir offene und als Dialog konzipierte Interviews vorbereitet. Flir die Datenerhebung wer-

den zehn teilstrukturierte Einzelinterviews durchgefiihrt. (vgl. Kuckartz, 2018, S. 97)

5.2.1. Erstellung des Interviewleitfadens

Wie Helfferich (vgl. 2019, S. 679) anfiihrt, ist der Leitfaden fiir das sinnhafte Verstehen das
wichtigste Instrument in der Datenerhebung. Er bildet die Grundlage fir die Inhaltsanalyse und
beinhaltet bestimmte Themenbereiche, um zielgerichtet auf die Forschungsfragen hinarbeiten
zu kénnen und eine genauere Vergleichbarkeit der Ergebnisse zu erzielen (vgl. ebd.). Der Leitfa-
den wird in die essenziellen Themenbldcke, die fiir das Forschungsvorhaben der Arbeit wichtig
sind, unterteilt. Jeder Block enthilt offen formulierte Fragen sowie auch Aufrechterhaltungsfra-
gen, damit der Redefluss der Experten/ Expertinnen gegeben ist. (vgl. Kruse, 2015, S. 212-213)
Der Interviewleitfaden stellt sicher, dass wahrend des Interviews keine relevanten Themen ver-
gessen werden, und dient dazu, das Interview grob zu strukturieren und notwendige Informati-
onen zu garantieren. Gleichzeitig dient er als konkretes Hilfsmittel in der Erhebungssituation.
Durch den Leitfaden entsteht eine Grundstruktur fiir das Gesprach mit den Interviewpartnern/

Interviewpartnerinnen. (vgl. Kuckartz, 2018, S. 97-98)

Die Reihenfolge der Interviewfragen und deren Formulierung sind bei der Befragung der Exper-
ten/ Expertinnen nicht zwingend einzuhalten. Wahrend der Befragungen kann von der Grund-
struktur des Leitfadens zwar abgewichen werden, wenn es dem Informationsfluss zutraglich ist,
anschlielRend findet jedoch immer wieder eine Riickkehr zu den im Vorhinein erstellten Leitfra-
gen statt. Hilfreich ist der Leitfaden vor allem dann, wenn es darum geht, die Gesprachs-
partner/ Gesprachspartnerinnen wieder zurlick zum Forschungsgebiet zu lenken, wenn diese in
ihren Ausfiihrungen Uber andere, fir die Forschungsfragen nicht relevante Inhalte sprechen.
Die einzelnen Fragen sind erzidhlgenerierend ausgerichtet, damit der Interviewpartner/ die In-
terviewpartnerin diese auch offen und umfassend beantworten kann. Im Laufe des Interviews

besteht die Moglichkeit nachzufragen und flexibel an die Situation angepasste Detailfragen zu
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stellen, um eine zusatzliche Vertiefung zu erreichen. Dazu beinhaltet der Interviewleitfaden
zusatzlich Nebenfragen und Stichworter. (vgl. Kruse, 2015, S. 212—-215) Der Leitfaden ist als An-

hang dieser Masterarbeit beigefligt, um die Reliabilitdt und Validitat sicherstellen zu kénnen.

5.2.2. Samplingstrategie und Kontaktaufnahme

Flr das Forschungsvorhaben wurden lediglich weibliche Flihrungskrafte in Handwerksbetrieben
als Expertinnen fiir die Befragung herangezogen. Zu Beginn bestand auch die Uberlegung, im
Sinne einer Kontrastierung zusatzlich mannliche Fiihrungskrafte zu interviewen. Da es sich bei
der Erhebung jedoch vielmehr um eine Reflexion des eigenen Karriereverlaufs vor dem Hinter-
grund des Frau-Seins und um Einschatzungen und Bewertungen der Geschlechterrolle in Bezug
auf die eigene Berufslaufbahn handeln sollte, wurde der Fokus lediglich auf Frauen in leitenden
Positionen in mannerdominierten Branchen gelegt. Auffallend war das vergleichsweise hohe
Alter der Gesprachspartnerinnen. Nur eine Person war unter 30 und eine weitere unter 40 Jah-
re alt. Die anderen acht Befragten lagen im Altersbereich von 50 bis 60 Jahren. Der hohe Al-
tersdurchschnitt fihrte zu dem Vorteil, dass die befragten Frauen Uber eine langjahrige Erfah-
rung verfligen. Vorrangig war es das Ziel, die subjektive Sichtweise der einzelnen Expertinnen
zu erfassen. Zudem galt es bei den Interviews, das Verhalten oder die Mallnahmen der Frauen

verstehbar und nachvollziehbar zu machen. (vgl. Berger-Grabner, 2016, S. 117-118)

Insgesamt wurden zehn Interviews durchgefiihrt, deren inhaltliche Dichte sehr hoch war und
die deshalb eine gute Basis flr die Masterthesis bildeten. Die befragten Personen gliederten
sich auf der einen Seite in eine altere und jliingere Generation von Flihrungskraften und auf der
anderen Seite zeichneten sie sich dadurch aus, dass sie sowohl gréBere als auch kleinere Unter-
nehmen reprasentierten. Die jeweiligen Personen wurden deshalb ausgewdhlt, um moglichst
vielseitige Aspekte fiir das Forschungsvorhaben dieser Arbeit zu erzielen. Fir die zielgerichtete
Auswertung der gefiihrten Interviews wurde, wie bereits erldutert, ein Leitfaden erstellt. Um
diesen vorab empirisch zu erproben, wurde ein Pretest mit zwei weiblichen Testpersonen in
leitenden Positionen durchgefiihrt. Dadurch konnte die Verstandlichkeit der Fragen und die
anvisierte Dauer der Interviews von etwa 60 Minuten Uberprift werden. Nach den durchge-
fihrten Pretests wurden lediglich einige Frageformulierungen der Verstandlichkeit halber ab-

geandert. Teilweise baten die Expertinnen im Voraus um Ubermittlung der Interviewfragen. Um

53



Erhebung und Auswertung der empirischen Ergebnisse

jedoch zu verhindern, dass sich die Interviewpartnerinnen auf Fragen vorbereiten, andere Per-
sonen involvieren und das Gesprach womaoglich dadurch keine Spontaneitat aufweist und nicht
authentisch ist, konnte diesem Wunsch nicht nachgekommen werden. (vgl. Berger-Grabner,

2016, S. 141-142)

Der Zugang zu den Gesprachspartnerinnen erfolgte einerseits Gber berufliche, und teils private
Kontakte, andererseits Uber Recherchearbeit. Nach der Auswahl der Expertinnen wurden diese
per Telefon kontaktiert und Uber das Forschungsvorhaben informiert. Zwei der angefragten
Personen nahmen die Einladung zum Interview nicht an. Der Grofteil der Expertinnen bot noch
vor Durchfiihrung des Interviews das informelle Du-Wort an. Die Terminfindung fiir die Gespra-
che gestaltete sich groBtenteils etwas schwieriger, da angesichts der prekaren Situation am
Markt, ausgeldst durch die Corona-Pandemie, die Frauen termintechnisch nur wenig Zeit hat-
ten. Alle zehn Interviewpartnerinnen wiinschten trotz Pandemiesituation ein personliches Tref-

fen und somit eine Befragung in Prasenz.

Im Rahmen der Einzelbefragungen wurde eine Gesamtdauer von 10 Stunden und 10 Minuten

erreicht. Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick tiber die befragten Expertinnen:

Expertin | Branche Position Datum Dauer

IPO1 KFZ-Betrieb Inhaberin, GF 21.01.2022 01:03:13
IPO2 Tischlereibetrieb GF 18.03.2022 | 01:19:55
IPO3 Konditorei, Backerei Inhaberin, GF 22.03.2022 | 00:45:53
IPO4 KFZ-Betrieb Serviceleiterin, Prokuristin | 25.03.2022 | 00:58:49
IPO5 Fassbinderei Inhaberin 27.03.2022 | 00:55:29
IPO6 Elektrofirma Inhaberin, GF 28.03.2022 00:46:15
IPO7 Trockenbauunternehmen gi“fma””'“he Leitung, | 19032022 | 00:49:49
IPO8 Kunstschmiedebetrieb Inhaberin, GF 31.03.2022 | 01:04:46
IP09 | Tischlereibetrieb Kaufmannisch Leitung, | 31 53 5977 | 01:07:08

Prokuristin

IP10 Konditorei Abteilungsleiterin 05.04.2022 | 01:21:29
Interviewdauer gesamt: 10:10:46

Tab. 4: Darstellung der Interviewpartnerinnen. Quelle: Eigene Darstellung
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5.2.3. Verfahren der Aufbereitung der Interviews

Die Fragen des vorab erstellten Interviewleitfadens bildeten die Grundlage fir die Gesprache,
wurden jedoch im Laufe der Befragung individuell an die Gesprachssituation angepasst. Einge-
leitet wurde immer mit einer erzdhlgenerierenden Frage, die darauf abzielte, die wichtigsten
Eckdaten zur Person selbst und den aktuellen beruflichen Status erkennbar zu machen. Im wei-
teren Verlauf wurden die befragten Frauen Uber ihre personlichen Erfahrungen bzw. Meinun-
gen zu den Griinden der stets vorherrschenden Unterreprasentanz von Frauen in flihrenden
Positionen in Handwerksbetrieben befragt. Zudem wurden zusatzlich Fragen zu den Herausfor-
derungen, mit denen Frauen wahrend ihrer Karriere konfrontiert sind, sowie zu moglichen
Malnahmen zur Unterstitzung weiblicher Fihrungskrafte gestellt. Im Zuge dessen wurde ver-
sucht in Erfahrung zu bringen, wie unterstiitzend die Befragten betriebliche Mallnahmen wie
Mentoring-Programme oder Gleichstellungsstrategien dabei finden. AuRerdem war fir die Un-
tersuchung von Interesse, ob die Befragten trotz der gleichstellungspolitischen Bemihungen
eine Verbesserung der Stellung der Frau in der Gesellschaft wahrnehmen. Im Rahmen der In-
terviews wurde auch nachgefragt, was Handwerksbetriebe zukiinftig konkret unternehmen
kénnen, um dem etwaigen Ungleichgewicht zwischen Mannern und Frauen im Hinblick auf den
Karriereweg zu begegnen. Die Befragten sollten darliber hinaus Aspekte einer Gleichstellungs-
arbeit benennen, die ihrer Meinung nach noch Verbesserungsbedarf aufweisen. Zum Abschluss
bekamen die Expertinnen die Moéglichkeit, relevante Punkte, die wahrend des Interviews bisher

nicht angesprochen wurden, noch hinzuzufiigen.

Um die Gesprache mit den Interviewpartnerinnen zur inhaltlichen Auswertung nutzen zu kon-
nen, wurden diese mit Einwilligung samtlicher Expertinnen mittels Audioaufnahme aufgezeich-
net. Die Audiodaten wurden manuell in Schriftform gebracht. Die Weiterverarbeitung der Da-
tensatze erfolgte in Anlehnung an die Transkriptionsregeln von Dresing und Pehl (vgl. 2015, S.
21-23), sie wurden zur Vereinfachung der Lesbarkeit in Schriftdeutsch {ibertragen. Zur Wah-
rung der Anonymitat der Gesprachspartnerinnen wurden eindeutige sowie persdnliche Daten
und der Name des jeweiligen Unternehmens in den Transkripten anonymisiert. Die zehn ange-
fertigten Volltranskripte dienen der systematischen Analyse der Inhalte, einer liickenlosen Do-
kumentation und der Sicherstellung der Glaubwiirdigkeit. Alle Transkripte der Interviews sowie

die Audiodateien wurden digital abgespeichert.
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5.3. Qualitative Auswertungsmethode

Zur Auswertung und Analyse der gesammelten Daten wurde die inhaltlich strukturierende qua-
litative Inhaltsanalyse’ nach Kuckartz (2018) gewahlt. Durch diese Vorgehensweise soll die Be-
antwortung der zwei empirischen Subforschungsfragen gewahrleistet und die Nachvollziehbar-
keit der Auswertung sichergestellt werden. Zusatzlich ist die Untersuchung dadurch methodisch
Uberprifbar. Die qualitative Forschung bietet einen wesentlichen Vorteil fir die Verarbeitung
groRer Textmengen sowie fiur die Erfassung des gesamten Datenmaterials flr die Analyse. (vgl.

Kuckartz, 2018, S. 217-221)

Die qualitative Inhaltsanalyse dient als Ablaufmodell fiir die Bearbeitung der im Rahmen dieser
Arbeit durchgefiihrten Interviews. Dabei werden, ausgehend von den verschiedenen For-

schungsfragen, sieben Phasen durchlaufen:

e Phase 1: Erste Textarbeit, Markieren wichtiger Textstellen, Verfassen relevanter Notizen

e Phase 2: Entwicklung thematischer Hauptkategorien, kdnnen sich teilweise bereits von
den Forschungsfragen ableiten

e Phase 3: Codieren der Texte nach den Hauptkategorien

e Phase 4: Zusammenfligen aller gleich kategorisierten Textpassagen

e Phase 5: Identifikation induktiver Subkategorien anhand des Textmaterials

e Phase 6: zweiter Codierungsvorgang mit dem in der flinften Phase ausdifferenzierten Ko-
dierungssystem

e Phase 7: Auswertung, Analyse und Visualisierung. (vgl. Kuckartz, 2018, S. 100)

Die Auswertung der zehn Interviews erfolgte unter Zuhilfenahme der Analyse-Software
MAXQDA, eine von der Firma VERBI entwickelte Software zur computergestiitzten qualitativen
Daten- und Textanalyse. Die leicht verstandliche und Ubersichtliche Bedienung der Software
stellte eine wertvolle Unterstiitzung bei der Analyse der Daten dar und erméglichte ein effizien-

tes Arbeiten zu jedem Zeitpunkt der Datenanalyse.
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5.4. Kategorienbildung zur Datenanlyse

Um eine effektive Datenanalyse durchfiihren zu kénnen, wurde ein hierarchisches Kategorien-
system zur Auswertung der Interviews erstellt. Die transkribierten Texte aus den Interviewsitu-
ationen wurden durch die Bildung von Haupt- und Subkategorien vereinfacht dargestellt und
bewertet. (vgl. Kuckartz, 2018, S. 118-119) Die Bildung der Kategorien erfolgte unter Einbezie-
hung der Forschungsfragen, der Ziele der Untersuchung sowie des bereits vorhandenen theore-
tischen Vorwissens. Hypothesen und der vorab erstellte Interviewleitfaden stellen die Basis fiir
jene Kategorien dar, die bereits vor der Auswertung systematisch entlang der wissenschaftli-
chen Literatur abgeleitet und gebildet werden konnten. Diese Kategorienbildung wird auch als
deduktiv (vorgefertigt) bezeichnet. Kategorien sollten moglichst prazise formuliert werden, um
zum einen die Anforderungen der Vollstindigkeit zu erfiillen und zum anderen Uberschneidun-
gen der Kategorien zu vermeiden. Im Laufe der Auswertung der empirischen Daten kdnnen
zusatzlich weitere Kategorien hinzukommen. Diese Art wird als induktive (gesuchte) Kategori-
enbildung bezeichnet und erfolgt an jenen Stellen, an denen Aussagen getatigt wurden, die zur
Beantwortung der Forschungsfragen relevant erscheinen, in den operationalen Konzepten je-
doch so nicht vorkommen. (vgl. ebd. S. 63—67) Die Ubersicht der gebildeten Haupt- und Subka-

tegorien des Kategorienschemas ist im Anhang zu finden.

In der Hauptkategorie 1 ,Status quo” wird die leitende Position der Expertin ndher erldutert,
dariiber hinaus seit wann sie in dieser Position tatig ist und wie sie diese erreicht hat. Diese
Kategorie umfasst Subkategorien, die zuséatzlich die relevanten, personlichen Eckdaten der In-
terviewpartnerin in Bezug auf ihren Bildungsstand, die Ausbildung, die flir den Aufstieg in ihre
Position relevant war, sowie ihren Familienstand. Damit soll untersucht werden, ob sich bereits
auf der personlichen Ebene der Expertinnen Griinde erkennen lassen, wieso Frauen auf der
Flihrungsebene im genannten Male unterreprasentiert sind. Diese Hauptkategorie schlief3t
weitere zwei Subkategorien mit ein, die den Frauenanteil im Unternehmen und die jeweilige

Unternehmenskultur erfassen.

In der Kategorie ,Grinde fiir die aktuelle Unterreprdasentanz von Frauen in Fihrungspositio-
nen” soll durch die erste Subkategorie aufgezeigt werden, welche personlichen positiven oder

auch negativen Erfahrungen die Interviewpartnerin mit Mitarbeitern/ Mitarbeiterinnen, Kun-
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den/ Kundinnen und Geschéaftspartnern/ Geschaftspartnerinnen gemacht hat, als diese be-
merkt haben, dass in diesem mannerdominierten Berufsfeld eine Frau an die Geschaftsfiihrung
innehat. In der zweiten Subkategorie werden die Griinde fiir den niedrigen Frauenanteil im ei-
genen Betrieb diskutiert und in der dritten die persénliche Meinung zu den Griinden, die allge-
mein in Handwerksbetrieben in Osterreich ausschlaggebend fiir die Unterreprisentanz von

Frauen sind.

In der dritten Hauptkategorie ,Barrieren/Herausforderungen” werden die Barrieren, auf die
Frauen beim Aufstieg in hohere Positionen treffen sowie die Herausforderungen, die sie wah-
rend ihres Karriereaufstiegs bewaltigen missen, dargestellt. Die Hauptkategorie ist darlber
hinaus in drei Subkategorien unterteilt. In der ersten nimmt die jeweilige Expertin Bezug auf die
ideologischen Barrieren, das bedeutet Barrieren, die durch die Gesellschaft ausgeldst werden,
Barrieren durch Geschlechterstereotype und solche durch tatsachlich haufig vorhandene typi-
sche Rollenbilder. In der zweiten Subkategorien werden die persdnlichen Herausforderungen
wie die Doppelbelastung durch Familie und Beruf, das Bedirfnis nach Selbstverwirklichung und
das Selbstvertrauen von Frauen diskutiert. Die letzte Subkategorie beschreibt die innerbetrieb-
lichen Barrieren fiir weibliche Flihrungskrafte. Hier wird analysiert, welche Hindernisse von Un-
ternehmen selbst, teils bewusst, teils unbewusst, in Bezug auf Frauen geschaffen werden, wes-
halb die Akzeptanz und der Respekt von Mitarbeitern/ Mitarbeiterinnen, Kunden/ Kundinnen
und Geschaftspartnern/ Geschéaftspartnerinnen im erwdhnten hohen MaRe schwer zu erlangen

ist sowie welche Erfahrungen es mit dem Phanomen der Glasernen Decke méglicherweise gibt.

Durch welche MaRRnahmen Frauen in Unternehmen mit vorwiegend mannlichen Beschaftigen
vorrangig beim Aufstieg in eine hohere Position unterstiitzt werden kénnen, wird in der darauf-
folgenden und letzten Hauptkategorie behandelt. Deren erste Subkategorie soll mogliche Per-
sonalentwicklungsmalinahmen aufzeigen, die dazu fiihren kénnen, dass Frauen sich in einem
Unternehmen weiterentwickeln und weiter aufsteigen konnen. Subkategorie zwei umfasst alle
MaBnahmen, die ein Unternehmen treffen kann, um Frauen, vorrangig Mitter, bei der Errei-
chung einer Work-Life-Balance zu unterstiitzen. Themen wie Arbeitszeitgestaltung, Malinah-
men zur Stressreduzierung, Jobsharing, Homeoffice oder Kinderbetreuungsmaoglichkeiten wer-
den in dieser Kategorie diskutiert. Die Sinnhaftigkeit der Implementierung einer Gleichstel-

lungsstrategie, wie Gender Mainstreaming oder Diversity Management, wird in der dritten Sub-
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kategorie ermittelt. Die darauffolgenden vier Subkategorien haben sich induktiv aus den ge-
fihrten Gesprachen entwickelt. Bei diesen Kategorien geht es um MalRnahmen, die von politi-
scher bzw. auch personlicher Seite aus umgesetzt werden kénnen, um den Anteil an Frauen in
einer Mannerdomadne generell zu steigern. Zusatzlich werden auch allgemeine betriebliche
MalBnahmen zur Unterstlitzung von Frauen eruiert und eventuelle auf die Gesellschaft bezoge-

ne Schritte dargestellt.

Zur Codierung der vorab gebildeten bzw. induktiv entstandenen Kategorien, zur Verarbeitung
der qualitativen Daten sowie zur Textanalyse wurde, wie in Kapitel 5.3 dargestellt, die Software
MAXQDA verwendet. Im Zuge des Codierens ermoglichte die Codierfunktion eine duflerst ra-
sche und effiziente Zuordnung der Textstellen zu den gebildeten Kategorien und Subkategorien.
Durch die Verwendung dieser Software kdnnen die generierten Codes in einem Codesystem
gespeichert werden. Weiters stellen die Sortierung und Zusammenfassung der Codes weitere
Vorteile der Software dar. (vgl. Kuckartz, 2018, S. 25, 63—-64, 97-98, 101) Mithilfe der aus den
Einzelinterviews resultierenden Erkenntnissen lassen sich die empirischen Subforschungsfragen
beantworten, darliber hinaus zeigen sie Zusammenhange bzw. Widerspriche zwischen Theorie

und Praxis auf.

5.5. MaRnahmen der Qualitatssicherung

Objektivitat, Reliabilitat und Validitat zahlen nach Kuckartz (vgl. 2018, S. 201-203) zu den zent-
ralen und allgemein anerkannten Gltekriterien der Qualitatssicherung fiir empirische Untersu-
chungen. Dariber hinaus wird in der qualitativen Forschung nach Kuckartz (2018) zwischen
interner und externer Studienglite unterschieden. Aspekte wie die Art der Fixierung der Daten
und der Dokumentation der Interviewsituation, eine vollstandige Transkription, Transkriptions-
regeln, Anonymisierung, Auditierbarkeit, computergestiitzte Inhaltsanalyse, Kategorie-System
und Codierungsprozess zahlen zu den Kriterien fiir die interne Studiengiite. Es ist davon auszu-
gehen, dass diese Kriterien auch relevante Vorbedingungen fiir die externe Studiengiite sind.
(vgl. ebd. S. 203-205) Vorrangig geht es bei der externen Studiengiite jedoch um die Erfillung
von Kriterien wie der Ubertragbarkeit und Verallgemeinbarkeit der Ergebnisse des Forschungs-

projekts. Die Erreichung der Gutekriterien zahlt mit zu den Zielen der qualitativen Forschung,
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wobei der Grad der avisierten Pauschalierung im Vorhinein zu bestimmen ist. (vgl. ebd. S. 217)
Firr die vorliegende Masterthesis sind vorwiegend die Kriterien der internen Studiengiite rele-

vant.

Bei der qualitativen Forschungsmethode hat die Objektivitat vorrangig den Zweck, dass die em-
pirischen Ergebnisse fiir AuBenstehende nachvollziehbar sind. Durch die Replizierbarkeit der
identifizierten Forschungsergebnisse ist zusatzlich die Reliabilitdt gegeben. Diese steht fiir die
Kontrollierbarkeit sowie die Zuverlassigkeit der erhobenen Daten. Fiir die empirische Untersu-
chung der Arbeit werden Interviews einzeln mit den zehn Expertinnen gefiihrt. Die Interviews
geben dank der digitalen Aufzeichnung und Transkription einen realen Sachverhalt wieder und
gelten somit als Gltekriterium fiir die interne (Glaubwirdigkeit und Verlasslichkeit) und exter-

ne Validitat (Ubertragbarkeit und Passung). (vgl. Kuckartz, 2018, S. 202—205)

Zur Sicherstellung der Qualitat des empirischen Teils der Arbeit wurde auf diese Gitekriterien
bereits bei allen im Kapitel funf beschriebenen Prozesse zur Erhebung der Daten und zur Aus-
wertung der empirischen Forschungsergebnisse geachtet. Die Gesprache mit den Expertinnen
wurden, wie bereits erldutert, digital aufgezeichnet und anschliefend vollstandig transkribiert.
Die Forschungsdaten werden vollstdandig und unverfalscht aufbewahrt. Dies geschieht auf elekt-
ronische Weise und entsprechend den aktuellen Sicherungsstandards. Die Transkripte der ge-
flhrten Interviews sind in einem extra Dokument dieser Masterthesis beigefligt, um samtliche

Gutekriterien zu erfullen.

5.6. Ergebnisdarstellung der empirischen Forschung

Nach der Auswertung der zehn Expertinneninterviews werden in den nachfolgenden Kapiteln
die Ergebnisse der zuvor dargestellten quantitativen empirischen Untersuchung vorgestellt und
interpretiert. Die Analyse spiegelt die Erfahrungen, Meinungen und Erkenntnisse in Bezug auf
die Karriereverlaufe der befragten Frauen wider, darliber hinaus werden deren zentrale Aussa-
gen erortert. Die folgenden Unterkapitel der Ergebnisdarstellung entsprechen den Haupt- und
Subkategorien des im Kapitel 5.4 angeflihrten Kategorienschemas. AnschlieRend folgt eine Dis-
kussion der Ergebnisse mit Riickbezug auf die bisherige Forschung und deren Einbettung in den

theoretischen Rahmen.
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5.6.1. Status quo

Mit dieser ersten Kategorie soll ein Uberblick iiber die befragten Expertinnen, die jeweiligen
Unternehmen sowie einige personliche Eckdaten gegeben werden, um eventuell bereits auf

dieser Ebene Griinde fir die Unterreprdsentanz von Frauen in der Fihrungsebene zu erkennen.

Die Halfte der interviewten Frauen ist in einer leitenden Position tatig, da sie als Nachfolgerin-
nen ihres Familienunternehmens fungieren und Inhaberinnen der entsprechenden Firma sind
(vgl. IPO1, 2022, Z. 17-19; IPO3, 2022, Z. 6, Z. 9-11; IPO5, 2022, Z. 12-17; P06, 2022, Z. 5-7;
IP08, 2022, Z. 8-10, Z. 32—-33). Drei der Expertinnen sind zwar auch in einem Familienbetrieb in
einer hoéheren, flihrenden Position beschaftigt, sie sind jedoch lediglich aufgrund einer Ehe-
schlieBung in diese Familie gekommen (vgl. IP04, 2022, Z. 8-12; IP07, 2022, Z. 5-9; P09, 2022,
Z. 8-10). Die verbleibenden zwei Gesprachspartnerinnen sind ohne persoénliche Verbindungen
an eine Fihrungsposition gelangt und mussten sich bei ihrem Aufstieg entsprechend beweisen

(vgl. 1IP0O2, 2022, Z. 25-26; IP10, 2022, Z. 10-15, Z. 25).

Die Ausbildungen der Expertinnen unterscheiden sich teils sehr. Die Expertinnen, denen von
Anbeginn an bewusst war, dass sie das Familienunternehmen weiterfiihren wiirden, haben ihre
Ausbildung dahingehend ausgerichtet, dass sie fiir ihre Zukunft technisch, aber auch wirtschaft-
lich bzw. kaufmannisch versiert sind. (vgl. IP03, 2022, Z. 24-26; I1P08, 2022, Z. 12-22, Z. 35-39)
Die drei Gesprachspartnerinnen, die den Betrieb lediglich aufgrund eines Schicksalsschlags in
ihrer Familie Ubernommen haben, mussten viel in addquate, zielgerichtete Fortbildungen inves-
tieren. Fir die Frauen relevante Qualifikations- und WeiterbildungsmaBnahmen waren bei-
spielsweise eine Unternehmerprifung, ein Jungunternehmerkurs, Lohnverrechnungs- und
Buchhaltungskurse, Fihrungskraftetrainings, Management- und Lehrlingsausbildungskurse.
(vgl. IPO1, 2022, Z. 59-63; IP0O5, 2022, Z. 28-31; IP06, 2022, Z. 19-22) Eine fachlich fundierte
Ausbildung ist fiir das Fiihren eines Handwerksbetriebs duRerst essenziell, um in einer manner-
dominierten Welt Gberhaupt wahrgenommen zu werden. Nur so kann nach IP08 (vgl. 2022, Z.

19-22,7. 42, Z. 48-51) eine Frau einen entsprechenden Stellenwert erlangen.

Anzumerken ist das vorhandene Ungleichgewicht zwischen Mannern und Frauen, die in den
Unternehmen beschaftigt sind. Der Anteil an weiblichen Arbeitnehmerinnen ist lediglich in zwei

Unternehmen hoéher als der der mannlichen Arbeitnehmer. Es handelt sich hierbei, obwohl es
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beides Handwerksbetriebe sind, um einen den Interviewpartnerinnen zufolge typisch weibli-
chen Beruf. Denn ausschlaggebend fiir das Ausiiben dieses Handwerkberufes ist ein gewisses
Fingerspitzen- und Feingefiihl, das eher den Frauen zugeschrieben wird. (vgl. IP03, 2022, Z. 42,
Z.51-52;1P10, 2022, Z. 92-93, Z. 150-154, Z. 160-162, Z. 179-181)

In den Gesprachen mit den Frauen lasst sich aber erkennen, dass der Frauenanteil in Hand-
werksbetrieben in den letzten Jahren jedoch allgemein stark angestiegen ist, wobei die hoheren
Positionen allerdings grofStenteils noch immer von Méannern besetzt sind. Das Interesse, einen
von der Gesellschaft als mannlich angesehenen Beruf zu erlernen, steigt den Erfahrungen der
Interviewpartnerinnen nach fiir Frauen trotzdem immer mehr und sie meiden diese Berufsspar-
te nicht mehr so, wie es noch vor 20 bis 30 Jahren der Fall war. (vgl. IPO1, 2022, Z. 157-158;
P02, 2022, Z. 16-17; IP04, 2022, Z. 150-151; IP06, 2022, Z. 30-34; IP09, 2022, Z. 367-378)

Damit der Frauenanteil weiter erhoht werden kann und bei fiir Frauen das Interesse, einen
Handwerksberuf zu erlernen, kiinftig auch weiterhin gesteigert wird, ist den Expertinnen zufol-
ge eine weltoffene und flexible Unternehmenskultur notwendig. Selbst traditionelle Betriebe
missen offen fur Verbesserungen und Erneuerungen sein. Eine starre, strenge Hierarchiestruk-
tur gilt gegenwartig als kontraproduktiv. Eine Anpassung der Kultur an die aktuellen gesell-
schaftlichen Gepflogenheiten ist die einzige Moglichkeit, um weiterhin am Markt bestehen zu
bleiben. (vgl. IPO1, 2022, Z. 143-149; P02, 2022, Z. 266-267; IP05, 2022, Z. 130-134; IPO6,
2022, Z. 362-368; IP08, 2022, Z. 241-249)

5.6.2. Griinde fiir die aktuelle Unterreprasentanz von Frauen in Fiihrungspositionen

Personliche Erfahrungen im Zusammenhang mit Griinden, die ausschlaggebend dafiir sind, dass
Frauen beim Aufstieg in hohere Positionen behindert oder verunsichert werden, haben einige
Expertinnen bereits sehr friih gemacht. Respekt und Akzeptanz seitens der Mitarbeiter/ Mitar-
beiterinnen, Kollegen/ Kolleginnen, Kunden/ Kundinnen oder Lieferanten/ Lieferantinnen ge-
genliber einigen Interviewpartnerinnen fehlte anfangs vollig. Sie wurden beladchelt, nicht ernst
genommen und lediglich auf das Frausein bzw. das Ehefrausein reduziert. Fir fachliche Bera-
tungen war immer der Chef verlangt worden. (vgl. IPO1, 2022, Z. 115-116, Z. 189-193; IP04,
2022, Z. 70-73, Z. 85-88, Z. 112—-115) Dass die Kombination aus jung und weiblich an der Fih-
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rungsspitze in einem mannerdominierten Handwerksbetrieb eine zusatzliche Herausforderung
fir die Frauen darstellt, bestatigten vier der Interviewpartnerinnen (vgl. IP01, 2022, Z. 189-190;
IP03, 2022, Z. 64-76; IP07, 2022, Z. 56-59; IP10, 2022, Z. 945-948). ,,Kundenmafig kann ich nur
sagen, dass du immer beldchelt wirst. Vor allem mit 20 Jahren wirst du immer nur belachelt”,
fligt Gesprachspartnerin eins hinzu (IP01, 2022, Z. 192-193). Obwohl zwei Expertinnen aus ei-
nem Familienbetrieb die Mitarbeiter/ Mitarbeiterinnen bereits vor der offiziellen Ubernahme
kannten, mussten sie ihre Autoritat dennoch erst langsam erkampfen (vgl. IPO1, 2022, Z. 139—-

140; IP03, 2022, Z. 64-69).

Eine Expertin konnte sehr friih mit ihrer Kompetenz und Teamfahigkeit (iberzeugen und wurde
deshalb bei ihren Kollegen/ Kolleginnen und den Mitarbeitern/ Mitarbeiterinnen nie tber das
Frausein definiert. Dadurch, dass sie auch Kunden/ Kundinnen sehr schnell mit ihrem Wissen
und Auftreten liberzeugen konnte, |6ste sie dort Erstaunen aus. Durch ihre Fokussierung auf
einen reibungslosen Arbeitsablauf und eine Kommunikation auf Augenhdhe konnte sie den
Respekt auch in mannerdominierten Bereichen erlangen. (vgl. IP02, 2022, Z. 48-49, Z. 65-68, Z.
81-85)

Bei lediglich drei Interviewpartnerinnen war der Respekt der Mitarbeiter/ Mitarbeiterinnen, der
Kunden/ Kundinnen bzw. auch jener der Lieferanten/ Lieferantinnen ihnen gegeniber von An-
fang an gegeben. Angesichts des plotzlichen Todes des Firmeninhabers bzw. Vaters von IP05
(vgl. 2022, Z. 143-152) waren alle Beteiligten erleichtert, dass die Tochter sich bereit erklarte,
das Unternehmen umgehend weiterzufiihren. Bei den anderen zwei Expertinnen war zu Beginn
zwar Skepsis von allen Seiten vorhanden, doch aufgrund des flieRenden Ubergangs der Uber-
nahme wurden keine gravierenden Unterschiede zu ihren Vatern gemacht (vgl. IP07, 2022, Z.

60-65; IP08, 2022, Z. 84-95).

Zusammenfassend kénnen die Gberwiegend negativen, geschlechterspezifischen Erfahrungen,
die die Expertinnen zu Beginn ihrer Karriere in einer leitenden, hoheren Position gemacht ha-
ben, als Griinde gesehen werden, weshalb Frauen in Flihrungspositionen, vor allem in von
Mannern dominierten Branchen, noch immer stark unterreprasentiert sind. Die fehlende Aner-
kennung, der mangelnde Respekt sowie auch die nicht gegebene Akzeptanz sind duBerst prob-
lematische Aspekte fiir das Ausliben einer Stabstelle. Ein weiterer Grund fiir dieses Ungleich-

gewicht zwischen den Geschlechtern liegt an den mannerspezifischen Berufen und noch immer
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gilt es fiir groBe Teile der Gesellschaft nicht als typisch, dass diese Jobs von Frauen erlernt bzw.
ausgelibt werden. Die Mehrheit der Expertinnen vertritt die Meinung, dass der geringen Frau-
enanteil in Handwerksbetrieben dem geschuldet ist, dass es sich meist um schwere korperliche
Arbeit handelt, die teilweise sehr technisch aufgebaut ist. Dafiir fiihlen sich viele Frauen nicht
geeignet und fir die Betriebe ist es oftmals wirtschaftlich nicht rentabel. (vgl. IPO1, 2022, Z.
189-193; IP03, 2022, Z. 64-76; I1P04, 2022, Z. 85-88, Z. 112-115; IP0O5, 2022, Z. 143-152; P07,
2022, Z. 60-65; IP08, 2022, Z. 84-95)

Die Ursache fiir den niedrigen Anteil an Frauen im Top-Management liegt laut IP0O9 (vgl. 2022,
Z. 635-636) oftmals auch an der eigenen Personlichkeit der Frauen. Den Frauen wird haufig
zugeschrieben, dass sie tUber kaum Selbstbewusstsein und Selbstvertrauen, was die eigenen
Fahigkeiten anbelangt, verfligen. Frauen trauen sich selbst zu wenig zu, lassen sich von Kolle-
gen/ Kolleginnen, Mitarbeitern/ Mitarbeiterinnen oder Kunden/ Kundinnen einschiichtern und
flhlen sich unsicher in all ihrem Tun. Eine vorhanden Skepsis sich selbst gegentliber, nicht gut
genug zu sein, hindert Frauen oftmals am personlichen beruflichen Aufstieg. Zum Teil schatzen
sich die Frauen in dieser Branche viel schwacher ein, als sie es tiberhaupt sind, und werten sich
dahin gehend selbst ab. Interviewpartnerin neun ist der Uberzeugung, Frauen werden deshalb
auch als das schwache Geschlecht betitelt, da sie in ihren Taten und Denkweisen mehrfach viel
zu emotional handeln. (vgl. ebd.) Im Vergleich zu den Mannern fordern und verlangen Frauen
zwar mehr von sich selbst, beno6tigen den Erfolg jedoch nicht fir das eigene Ego oder den
Selbstwert. Sie verspliren tendenziell nicht den Drang, ganz nach oben aufzusteigen und sich
beweisen zu missen. Manner hingegen definieren sich laut Gesprachspartnerin zwei rein tber

den Erfolg. (vgl. IP02, 2022, Z. 167-180, Z. 312-314)

Mehr als die Halfte der befragten Expertinnen sind sich in jenem Punkt einig, dass eine Frau in
einer hdheren, leitenden Position in einem Handwerksbetrieb mehr leisten muss als ein Mann.
Um die notwendige Akzeptanz und den erforderlichen Respekt zu erlangen, miissen sie hohe
Anspriiche erflllen. Fachliches und vor allem technisches Verstandnis sowie handwerkliches
Geschick wird den Frauen dariber hinaus generell nicht zugetraut. Frauen, die in dieser Bran-
che Erfolg haben mochten, missen mit den mannlichen Kollegen nicht nur mithalten kénnen,
sondern bei Weitem besser sein als sie. Den Expertinnen zufolge, benotigt eine Frau ein bemer-

kenswert weites Spektrum an fachlichen Kompetenzen und muss (iber Top-Qualifikationen ver-
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fligen, um in diesem Metier tiberhaupt bestehen zu kénnen. (vgl. IPO1, 2022, Z. 189-193; IPO5,
2022, 7. 143-152; IP07, 2022, Z. 60-65; IP09, 2022, Z. 635—636) Zusatzlich diirfen sich weibliche
Flihrungskrafte in dieser mannerdominierten Branche in keinerlei Hinsicht Fehler erlauben.
Durch Fehler werden sie angreifbar und es wird sofort behauptet, sie wiirden scheitern. Die
Angst, in ihrer Position zu versagen oder gar ihren Ruf durch einen Fehler zu beschadigen, ist
ein maligeblicher Grund, weshalb sich viele Frauen vor dieser Aufgabe als leitende Person eines
Handwerksbetriebs scheuen. Dies |0st grundsatzlich eine Verunsicherung bei den Frauen aus.
(vgl. 1IP02, 2022, Z. 335-336; IP07, 2022, Z. 288-289; IP09, 2022, Z. 748-749; IP10, 2022, Z. 311-
317, Z. 330-336)

Ein weiterer problematischer Aspekt ist, dass den Frauen von den Handwerksbetrieben oftmals
nicht einmal die Chance gegeben wird, sich zu beweisen. Teilweise wird den weiblichen Kraften
unterstellt, zu schwach zu sein, um sich unter der Vielzahl an Mannern beweisen zu kénnen.
Betriebe sichern sich grofRtenteils mit der Entscheidung fiir einen Mann und gegen eine Frau in
einer leitenden Position ab, um moglichen negativen Konsequenzen vorzubeugen. (vgl. IP02,

2022,7.142-147, Z. 640-645; 1P03, 2022, Z. 274-275; IP06, 2022, Z. 237-241)

Beim Hauptgrund, weshalb Frauen in filhrenden Positionen auch in der heutigen Zeit noch im-
mer stark unterreprasentiert sind, herrscht Einigkeit bei allen Gesprachspartnerinnen: lhrer
Ansicht nach stellt die Vereinbarkeit von Familie und Beruf das Kernproblem dar. Dieses Thema
bzw. das Thema Kinder nahm in den gefiihrten Interviews einen sehr hohen Stellenwert ein und
wurde wahrend der Gesprache in unterschiedlichen Kontexten immer wieder diskutiert. Die
Einschatzungen und Erzahlungen der Expertinnen waren oft sehr dhnlich, wobei die Hinter-
griinde und Reflexionen sich jedoch durchaus voneinander unterschieden. Der Grof3teil der
befragten Expertinnen ist davon lberzeugt, dass sich eine Frau auch heute noch zwischen Kar-
riere und Kindern entscheiden muss. In den sogenannten jungen Jahren, wahrend Manner sich
verwirklichen und ambitioniert ihren Karriereweg gehen kénnen, erleiden Frauen aufgrund des
Themas Kinder einen klaren Nachteil und werden in ihren karriererelevanten Zeiten deshalb
auch beeintrachtigt. (vgl. IP01, 2022, 7. 241-248; IP03, 2022, Z. 154-162; IP5, 2022, Z. 241-249;
IP08, 2022, Z. 573-576) ,,Wer sagt, das ist alles so easy cheesy unter einen Hut zu bringen, der

lugt. Das geht nicht. Das funktioniert nicht”, ergdnzt Gesprachspartnerin sieben (IP07, 2022, Z.
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516-517). Bereits sehr frih in der Lebensplanung stoRen viele Frauen an ihre Grenzen, da es

nur sehr schwer moglich ist, Karriere und Kinder parallel zu planen (vgl. ebd.).

Weitere Auswirkungen auf die Karriereplanung der Frauen kénnten auch Komplikationen in der
Partnerschaft sein oder dass aufgrund des hohen Zeitaufwands, der fir die Erflllung der Pflich-
ten einer Flihrungskraft notwendig ist, erst gar keine Partnerschaft moglich ist, wodurch der
eventuell bestehende Kinderwunsch noch schwieriger zu erfiillen ist. Einen groRen Anteil der
Verdanderungen, die sich durch das Ausiliben einer leitenden Position ergeben, sind im privaten
Bereich zu finden. (vgl. IP01, 2022, Z. 79-83; 1P02, 2022, Z. 363-367; IP03, 2022, Z. 151-152;
IP08, 2022, Z. 340-344; 1P10, 2022, Z. 1023-1025)

Zusammenfassend lasst sich erkennen, dass das Thema Kinder durchaus einen hemmenden
Faktor fiir Frauen darstellt, wenn es um ihren beruflichen Aufstieg geht, und sich karriereorien-
tierte Frauen oftmals gegen die Familienplanung entscheiden, da die Tatsache der Kinderlosig-

keit einiges in der beruflichen Laufbahn erleichtert.

5.6.3. Aufstiegsbarrieren und Herausforderungen fiir Frauen auf Fiihrungsebenen

Mit den zuvor genannten Grinden fir die Unterreprasentanz von Frauen in Filhrungspositionen
in Handwerksbetrieben stehen auch ideologische, personliche sowie betriebliche Herausforde-
rungen im direkten Zusammenhang. Eine fiir die Expertinnen typische Barriere ist die gesell-
schaftliche Meinung liber die geschlechterspezifische Berufsverteilung. In den Kopfen der Men-
schen existiert ein vorgefertigtes Bild liber typisch mannliche und typisch weibliche Berufe und
gemald diesem Bild ist es fur die Gesellschaft noch immer inakzeptabel, dass eine Frau einen
Handwerksberuf erlernt oder gar einen Handwerksbetrieb Gbernimmt. (vgl. IPO1, 2022, Z. 299-
303; 1P04, 2022, Z. 374-375; IP07, 2022, Z. 260-263; IP09, 2022, Z. 422-424) Zwei der Ge-
sprachspartnerinnen erganzen, dass die Gesellschaft auch umgekehrt differenziert. So wird Kin-
dern schon in frihen Jahren beigebracht, dass auch Manner keinen typisch weiblichen Beruf
ausiben diirfen, anderenfalls sind sie nicht mannlich genug und werden sofort als homosexuell

verurteilt. (vgl. IP02, 2022, Z. 181-189, Z. 476-480; IP10, 2022, Z. 284-288)

Das charakteristische Rollenbild von Mann und Frau, das in den Képfen der Menschheit nach

wie vor verankert ist, hindert Frauen daran, sich zu etablieren. Die klare Differenzierung zwi-
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schen den zwei Geschlechtern macht sich vor allem in einer mannerdominierten Branche be-
merkbar, in der ein Mann nie angezweifelt wird, eine Frau hingegen schon. Die Frau wird in
diesem Bereich nie die gleiche Wertigkeit erreichen wie ein mannlicher Kollege und immer eine
Stufe unter ihm stehen. (vgl. IP02, 2022, Z. 59-70; IP04, 2022, Z. 349-353; IP06, 2022, Z. 179—-
182; 1P0O7, 2022, Z. 233; IP08, 2022, Z. 712-718; IP09, 2022, Z. 490-491) Dazu passt auch das
bildhaft Idiom ,das schwachere Geschlecht” mit dem Frauen laut IP10 (2022, Z. 653) haufig

betitelt werden.

Der Halfte der befragten Expertinnen zufolge fehlt vor allem bei Mannern der dlteren Generati-
on jegliche Akzeptanz einer Frau gegeniber. Aufgrund der Unterstellung, eine Frau sei zu
schwach und zu emotional, wird diese niemals als potenzielle Fihrungskraft eines Handwerks-
betriebs angesehen werden. (vgl. IP01, 2022, Z. 189-195; IP02, 2022, Z. 91-93; IP04, 2022, Z.
358-363; IP06, 2022, Z. 138-139; IP08, 2022, Z. 481-487) Insbesondere die Kombination aus
jung und weiblich wird von der Gesellschaft bis heute in leitenden Positionen nicht anerkannt.
Geschlechterstereotype, Klischees und Vorurteile im Hinblick auf attraktive, junge Frauen exis-
tieren nach wie vor und einer breiten gesellschaftlichen Meinung nach kann eine solche Frau
nicht Gber die gleichen Fachkompetenzen verfiigen wie ein dlterer, mannlicher Kollege. (vgl.
IPO1, 2022, Z. 115-117; IP02, 2022, Z. 510-514, Z. 642-645; P06, 2022, Z. 151-154; I1P08, 2022,
Z. 101-106) Zwei Expertinnen zufolge respektieren und tolerieren Mitarbeiter in dieser Branche
lediglich eine mannliche Fihrungskraft (vgl. IPO4, 2022, Z. 92-95; IP07, 2022, Z. 48-50). IPO3
(vgl. 2022, Z. 316—-318) flgt hinzu, dass es vor allem bei mannlichen Mitarbeitern anderer Kultu-

ren auBerst schwierig ist, sich als Frau durchzusetzen.

Zusatzlich dazu ist die Frau gemaR der natiirlichen Rollenverteilung fiir den Nachwuchs zustan-
dig und nach dem typisch vorgegebenen Rollenbild der Gesellschaft auch fir den Haushalt.
Wahrenddessen halt sie dem Mann den Riicken frei, damit dieser sich selbst verwirklichen und
die Familie finanziell versorgen kann. In diesem Zusammenhang geht es den Interviewpartne-
rinnen zufolge meist um Machtauslibung bzw. die Vormachtstellung des Mannes. Viele Frauen
mochten arbeiten, dies wird aber vom Mann nicht akzeptiert. Angesichts dieser Rollenvertei-
lung entscheiden sich Frauen oftmals gegen eine Karriere, obwohl in Osterreich die Méglichkeit
besteht, dass auch die Manner in Karenz gehen kénnen und dadurch ihre Frauen bei der Selbst-

verwirklichung unterstiitzen kdnnten. (vgl. IPO1, 2022, Z. 79-83; IP04, 2022, Z. 279-285; IP05,
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2022, Z. 252-255; 1P07, 2022, Z. 290-294; |IP08, 2022, Z. 71-79, Z. 527-529; I1P10, 2022, Z. 617—-
620)

Wenn sich eine Mutter entscheidet, ihre Karriere doch weiterzuverfolgen und unmittelbar nach
der Geburt wieder zu arbeiten beginnt, wird diese sofort von anderen Mittern herabgewdirdigt
und als schlechte Mutter verurteilt. Sie erfillt das typische, vorgegebene Rollenbild nicht und
kommt ihren gesellschaftlichen Verpflichtungen nicht nach. (vgl. IP02, 2022, Z. 336—-341; IP10,
2022, Z. 485-487, Z. 525-528) IP10 (2022, Z. 274) ist der Uberzeugung, ,die Beeinflussung von
aullen schwadcht das Selbstvertrauen von vielen Frauen“ und hindert sie in diesem Zusammen-

hang auch am Aufstieg ihrer personlichen Karriereleiter.

Bei der Befragung der Interviewpartnerinnen wurde deutlich, dass die Entscheidung zwischen
Kind und Karriere ein problematisches, personliches Hindernis darstellt. Denn eine der gréRten
Herausforderungen sehen die Expertinnen eindeutig in der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf. Eine Mutter tragt einerseits den Kindern gegeniiber eine gewisse Verantwortung, als Un-
ternehmerin bzw. Fiihrungskraft ist es andererseits jedoch unmoglich standig zu Hause ihnen zu
bleiben. Die Familie darf unter der Karriere nicht leiden und umgekehrt muss die Frau auch
Verantwortung dem Betrieb gegenliber gerecht werden. Familie und Beruf zu gleichen MaRen
in Einklang zu bringen, sei schlicht und ergreifend unmaoglich. Den Expertinnen zufolge hat eine
Mutter lediglich zwei Optionen: Die erste Moglichkeit ist flir den Fall, wenn eine Frau karriere-
orientiert ist. Hierbei geht sie so schnell wie moglich nach der Geburt wieder ihrem Job nach.
Dadurch verliert sie ihre leitende Position im Betrieb nicht und kann ihre beruflichen Ziele auf-
rechterhalten und weitverfolgen. Emotionale Herausforderungen fiir karriereorientierte Frauen
sind jedoch das schlechte Gewissen, Verantwortung abzugeben, die eigenen Kinder nicht auf-
wachsen zu sehen und das Muttersein hintenanzustellen. (vgl. IP02, 2022, Z. 363—-367; IP03,
2022, Z. 134-139; IP06, 2022, Z. 338-340; IP07, 2022, Z. 528-532; IP09, 2022, Z. 333-335; IP10,
2022, Z. 599-601) Die zweite Alternative, die sich Muttern bietet, ist, dass sie sich fur die Ka-
renzzeit und fur ihre Familie entscheiden. Die Kinder miissen dadurch nicht in die Obhut ande-
rer gegeben werden und die Frau kann sie nach ihren eigenen Vorstellungen erziehen. Nachteil
hierbei ist, dass Betriebe flihrende Stabstellen oftmals sehr rasch nachbesetzen und der Mutter
nicht die Moglichkeit geboten wird, in ihre urspriingliche Position zurtickzukehren. Aus diesem

Grund ist es nicht mehr denkbar einen Karriereaufstieg weiter anzustreben, obwohl Mitter
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meist nicht minder zielstrebig und ehrgeizig sind als kinderlose Kollegen/ Kolleginnen. (vgl. IP02,

2022, Z. 442-445; P05, 2022, Z. 230-232; I1P07, 2022, Z. 530-532; P08, 2022, Z. 385-388)

Beruf, Familie und Freizeit zu koordinieren, erweist sich haufig als duBerst schwierig. IPO1 (vgl.
2022, Z. 89, Z. 93-94) erlitt durch diese Doppel- bzw. Dreifachbelastung lberdies einen Zu-
sammenbruch, der sie in eine physische und psychische Krise flihrte und zu einer einjahrigen
Berufspause zwang. Ausloser dafiir war, dass sie in allen drei Bereichen funktionieren musste
und ,,zu schnell zu viel gewollt” hat (IP01, 2022, Z. 98). Oftmals erkannten die Befragten durch
die Doppelbelastung in Beruf und Alltag jedoch die Notwendigkeit, auf kbrpereigene Signale zu
reagieren und mehr Ricksicht auf die eigene Gesundheit zu nehmen (vgl. IP07, 2022, Z. 223—-
224;1P08, 2022, 2. 377-378, Z. 390-391).

Eine zusatzliche Barriere kann das typisch weibliche Verhalten einer Frau darstellen. Frauen
kommunizieren auf einer anderen Ebene als ihre mannlichen Kollegen, sind mitfiihlender und
einfihlsamer. Dies wird haufig von Mitarbeitern/ Mitarbeiterinnen nicht ernst genommen und
nicht respektiert. (vgl. IP01, 2022, Z. 214-218; IP08, 2022, Z. 55-71; IP10, 2022, Z. 623-625)
Darliber hinaus sind Frauen &uBerst skeptisch sich selbst gegenliber und bendtigen viel
Selbstliberzeugungsarbeit. Selbstvertrauen, Selbstbewusstsein, Durchsetzungsvermégen und
Charakterstarke sind Eigenschaften, die bei einer Fihrungskraft duBerst stark ausgepragt sein
miussen, Frauen jedoch im Allgemeinen grolRe Schwierigkeiten bereiten kénnen. Zusatzlich ge-
staltet es sich als schwierig, die eigenen Emotionen unter Kontrolle zu halten. Den befragten
Expertinnen zufolge handelt es sich hierbei um Hirden, die fiir Frauen teilweise nur schwer zu
meistern sind. (vgl. IPO1, 2022, Z. 270-273; IP03, 2022, Z. 300-308; IP04, 2022, Z. 284-285;
IP0O5, 2022, Z. 161-164; IP06, 2022, Z. 251-253; IP07, 2022, Z. 316-317; IP08, 2022, Z. 828-830;
IP10, 2022, Z. 140-146)

Eine betriebliche Barriere ist, wenn die Frau in einer Fihrungsposition zu viele Aufgabenberei-
che abdecken bzw. Gbernehmen muss. Haufig ist es jedoch so, dass Frauen erst gar nicht in die
relevanten Positionen in einem Betrieb aufsteigen kdnnen. Die Gesprachspartnerinnen sind
zwar selbst nie mit dem Phdanomen der glasernen Decke konfrontiert worden, vertreten aber
eindeutig die Meinung, dass es gegenwartig noch immer existent ist. Zwar ist die Dominanz der
Manner weniger ausgepragt als noch vor 20 Jahren, aber vor allem in groBen Unternehmen

sichern sie sich auch heute noch ihre Position an der Spitze ab. Frauen erhalten erst gar nicht
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die Chance sich in einem mannerdominierten Berufsfeld unter Beweis zu stellen. Sie werden
den Expertinnen nach haufig lediglich auf ihr Geschlecht reduziert. (vgl. IP01, 2022, Z. 640-642;
IP02, 2022, Z. 722-726; IP07, 2022, Z. 267-270; IP08, 2022, Z. 578-589; IP10, 2022, Z. 559-563)

In vielen Betrieben dieser Branche fallt die Entscheidung zwischen Mann und Frau trotz dhnli-
cher bis gleicher Qualifikationen immer auf den Mann, da die Frau schwanger werden und aus-
fallen kann. Dies ist bei Personalentscheidungen, vor allem fir Positionen in der oberen Fiih-
rungsebene, ein gewichtiger Faktor. Ausschlaggebend fiir dieses Entscheidungsmuster ist laut
den Gesprachspartnerinnen das wirtschaftliche und unternehmerische Denken der Inhaber/
Inhaberinnen, die sich durch die Entscheidung fiir den Mann entsprechend absichern mochten.
(vgl. 1PO1, 2022, Z. 354-356; IP02, 2022, Z. 442—-443; 1P03, 2022, Z. 232-235; IP04, 2022, Z. 327-
329; IP0O5, 2022, Z. 461-471; IP06, 2022, Z. 205-207; IP07, 2022, Z. 170; I1P08, 2022, Z. 610-613;
IP09, 2022, Z. 513-520; 1P10, 2022, Z. 387-389)

5.6.4. MaRnahmen zur Unterstiitzung von Frauen und Miittern

Eine mogliche PersonalentwicklungsmaRnahme, um Frauen beim Aufstieg in eine héhere Posi-
tion zu unterstitzen, ist das Mentoring. IPO1 (vgl. 2022, Z. 104-106) nutzte zu Beginn ihrer Kar-
riere diese Moglichkeit und bekam Hilfe durch eine selbststandig tatige Frau, die sie bei der
Fliihrung ihres Unternehmens unterstiitzte. Die Mentorin half ihr dabei, die Unsicherheit im
Umgang mit mannlichen Kollegen zu verringern. Weiterhin wurde die Expertin im Rahmen der
betrieblichen Abldufe sowie bei Budgetplanungen unterstiitzt. (vgl. ebd. Z. 110-114) Zwei der
Gesprachspartnerinnen wurden von einem personlichen Mentor (Ehemann, Vater) gecoacht
(vgl. IPO4, 2022, Z. 99-102; IP08, 2022, Z. 652). IPO8 (vgl. 2022, Z. 652-685) vertritt die Mei-
nung, dass ein Mentoring-Programm mit einem externen Mentor/ einer externen Mentorin in
einem Familienbetrieb unnotig sei, halte es aber allgemein fiir eine sehr gute und auch sinnvol-
le Unterstitzung flir Frauen, um durch regelméaRiges Feedback an Sicherheit zu gewinnen. Drei
Expertinnen haben in Bezug auf Mentoring-Programme keinerlei Erfahrungen, teilen aber die
Ansicht, dass dadurch zweifelsohne Erfahrungen gesammelt werden und Frauen fiir den Auf-
stieg in die Flihrungsebene hilfreiche Tipps und Hinweise erhalten kénnen (vgl. IPO5, 2022, Z.
486—488, Z. 494-495; 1P07, 2022, Z. 349-352; IP10, 2022, Z. 724-741).
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Zur Steigerung des allgemeinen Frauenanteils in mannerdominierten Branchen und um Frauen
in handwerklichen Bereichen zu fordern, sind drei der Interviewpartnerinnen mit Madchenzen-
tren vernetzt, bieten Kooperationen mit Schulen an oder veranstalten sogenannte Girls’ Days,
die junge Madchen insbesondere an Berufe im technischen Bereich heranfiihren sollen. Vor-
rangig in den Sommermonaten sollten drei Expertinnen zufolge Praktikumsprogramme oder
Nachwuchsforderprogramme stattfinden, damit Madchen ermutigt werden, ihre Potenziale zu
erkennen und zu nutzen. Gleichzeitig soll dadurch ein Bewusstsein geschaffen werden, dass sie
auch fir Madchen bzw. Frauen untypische Berufswege einschlagen kénnen. (vgl. IP01, 2022, Z.
162-163; IP02, 2022, Z. 163-165; IP06, 2022, Z. 234-236) Betriebe konnen zusatzlich Malnah-
men setzten, die das allgemeine Interesse an bislang geschlechtertypischen Berufen wecken
sollen, damit sich dadurch auch vermehrt Madchen fir technische Berufe interessieren. Mithil-
fe von Werbevideos, in denen Frauen bei der Ausiibung eines Handwerks prasentiert werden,
kénnen andere Frauen dazu animiert werden, ohne Befangenheit auch in einer mannerdomi-
nierten Branche zu arbeiten. (vgl. IP03, 2022, Z. 460-462; IP06, 2022, Z. 412-413; IP10, 2022, Z.
682—-698) Um zusatzliche Anreize fur Frauen zu schaffen, ist IPO8 (vgl. 2022, Z. 559-563) Uber-
zeugt, dass intern MaBnahmen getroffen werden kdnnen, die das kdrperliche Arbeiten auch fir

Frauen zumutbar werden lassen.

Die Moglichkeit der Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen sowie Fiihrungskraftetrainings,
die die Kompetenzen, die Leistungsfahigkeit, das Verantwortungsbewusstsein und die Motiva-
tion der Mitarbeiter/ der Mitarbeiterinnen erhdéhen sollen, erhalten Frauen und Méanner in den
Betrieben der befragten Expertinnen gleichermalRen. Eigene Ausbildungsprogramme, die rein
fir Madchen bzw. Frauen ausgelegt sind, werden von den Unternehmen nicht angeboten. In
dieser Hinsicht wird nicht zwischen den zwei Geschlechtern differenziert, denn der Fokus liegt
in dieser Branche generell auf gut ausgebildeten Mitarbeitern/ Mitarbeiterinnen, um konkur-
renzfahig zu bleiben. (vgl. IP01, 2022, Z. 426-432; IP02, 2022, Z. 547-556; IP04, 2022, Z. 226—
235; IP05, 2022, Z. 95-102; IP06, 2022, Z. 211-221; IP07, 2022, Z. 414-421) Einige der Inter-
viewpartnerinnen fligten hinzu, dass sie generell auf die Férderung von weiblichen und méannli-
chen Mitarbeitern Wert legen und bei der Personalauswahl keinen Unterschied machen (vgl.
IPO6, 2022, Z. 37-38; IP07, 2022, Z. 35-40; IP08, 2022, Z. 564-565; P09, 2022, Z. 582-584; IP10,
2022, Z. 855).
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In den Gesprachen wurde immer wieder deutlich, dass auch den Unternehmen bei der Unter-
stlitzung von Frauen eine groRe Rolle zukommt. Die schwierige Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, vor allem auf Leitungsebene, kdnnte durchaus von Seiten der Betriebe mithilfe von fle-
xiblen Arbeitszeitmodellen oder einer ortlichen Flexibilitat entgegengewirkt werden. (vgl. IP0O2,
2022, Z. 397-403; 1P07, 2022, Z. 146-150; IP10, 2022, Z. 387-404, Z. 749-755) Um Frauen bzw.
vorrangig Mutter bei der Erreichung einer Work-Life-Balance zu unterstiitzen, bieten die Unter-
nehmen der Expertinnen Teilzeit- oder Gleitzeitmodelle oder auch Jobsharing an. Die Halfte der
Gesprachspartnerinnen teilen die Meinung, dass vor etwa 20 Jahren das Modell der Teilzeit als
eine Behinderung fir die Karriere und lediglich als eine Losung flir Frauen gesehen wurde,
gleichzeitig ging es mit Uberproportional weniger Gehalt einher. Fir das Flihrungspersonal war
dieses Modell vollkommen ungeeignet. Mit diesen Vorurteilen muss sich eine Fihrungskraft,
die an einer Fihrungsposition in Teilzeit interessiert ist, laut Aussagen der befragten Expertin-
nen auch heute noch auseinandersetzen. AuRerst relevant ist es, Miittern gegeniiber toleranter
zu sein und flexiblere Prasenzgestaltungen anzubieten. (vgl. IPO4, 2022, Z. 252-254; |IP05, 2022,
Z. 209, Z. 303-305; IP06, 2022, Z. 63-65, Z. 95-99; I1P07, 2022, Z. 154-156; 1P09, 2022, Z. 545—-
546) Eine gute Moglichkeit, um die beiden Bereiche Arbeit und Freizeit selbststandig planen
und regeln zu kénnen, ware laut einer Expertin die Option des Homeoffices. Dies ermdglicht
einer Mutter, Karriere und Privatleben miteinander zu verbinden, das bedeutet, sie kann ihren
Job weiter ausiliben und trotzdem fiir die Familie da sein. (vgl. IP10, 2022, Z. 749-765, Z. 774—
775, Z. 1005-1010, Z. 1027-1035)

Gleichstellungsstrategien, wie Gender Mainstreaming oder Diversity Management, die die Dis-
kriminierung bestimmter Gruppen am Arbeitsplatz verhindern sollen, sind in den Betrieben der
Interviewpartnerinnen bereits im Laufe der letzten Jahre unbewusst — aufgrund des allgemei-
nen gesellschaftlichen Wandels — umgesetzt worden. Wenn eine Stelle ausgeschrieben wird,
spielt es keine Rolle, ob diese von einem Mann oder einer Frau besetzt wird, solange die Person
qualifiziert ist und sich in das jeweilige Team integriert. Den Aussagen der Expertinnen zufolge
missen diese Strategien gar nicht direkt in den Berufsalltag implementiert werden, vielmehr
muss die gesamte Unternehmenskultur offener und flexibler gestaltet werden. Gleichzeitig

missen festgefahrene Unternehmensstrukturen gelost werden, um geschlechterspezifische
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Berufe geschlechtsneutral werden zu lassen. (vgl. IPO1, 2022, Z. 480-485; IP02, 2022, Z. 688—
691; IP03, 2022, Z. 517-520; IP07, 2022, Z. 460-462; IP10, 2022, Z. 855-858)

Hinsichtlich einer méglichen Notwendigkeit zusatzlich seitens der Politik MalBnahmen fir die
Branche zu setzen, um den Frauenanteil zu erhdhen, divergieren die Meinungen der Ge-
sprachspartnerinnen. Die Mehrheit vertritt den Standpunkt, dass die Einflihrung einer Frauen-
quote in der Privatwirtschaft theoretisch plausibel ware, jedoch in der Praxis nicht umsetzbar
ist und eher einem Zwang dhnelt. In kleinen Unternehmen bzw. in Handwerksbetrieben, in de-
nen vorwiegend korperliche Arbeit gefordert wird, ist diese Quote ohne Nutzen und ist nicht
zielfuhren. (vgl. IP03, 2022, Z. 450-460; P04, 2022, Z. 414-415; IP08, 2022, Z. 531-546; IP09,
2022, Z. 673-674) Eine Gesprachspartnerin flgt erganzend hinzu: , Also ich méchte keine Posi-
tion haben, nur weil ich eine Frau bin.” (IP02, 2022, Z. 520) IP02 (2022, Z. 522-523) vertritt zu-
satzlich die Meinung, dass Unternehmen eher den Leitsatz ,die besten Képfe auf den besten

Positionen” verfolgen sollten.

Die anderen drei Expertinnen sind der Ansicht, die Einfihrung einer Frauenquote ware der ers-
te Schritt in die richtige Richtung. Vor allem Handwerksbetriebe bendtigen einen teilweise auf-
gezwungen AnstoB, um zu erkennen, dass auch weibliche Krafte in dieser Branche fachlich
kompetent sein konnen. (vgl. IP01, 2022, Z. 359-361; IP07, 2022, Z. 446-455; 1P10, 2022, Z.
794-798) Ein weiterer Vorschlag fiir eine politische Malnahme ware, dass Forderpakete fir
Betriebe realisiert werden, damit Frauen lGberhaupt aufgenommen werden und sich beweisen
kénnen. Die Unternehmen kénnten dadurch auch einen ansprechenden finanziellen Vorteil
daraus ziehen (vgl. IPO1, 2022, Z. 596-600; IP10, 2022, Z. 799-819). Unter anderem miissen
nach IPO1 (vgl. 2022, Z. 405406, Z. 418-419, Z. 582-584) auch Losungen gefunden werden, um
Miutter bei der Vereinbarung von Familie und Beruf zu unterstiitzen. Themen wie Kinderbe-

treuung und Karenz missen seitens der Politik viel attraktiver gestaltet werden (vgl. ebd.).

Malnahmen, die den Expertinnen zufolge Frauen in dieser Branche persdnlich umsetzen kon-
nen, sind das selbstbewusste Auftreten, das Aneignen von Durchsetzungsvermogen, Selbstver-
trauen und das Zeigen von Ehrgeiz. Zusatzlich relevant ist, dass sie Uber Selbstsicherheit,
Durchhaltevermégen und Kommunikationsstarke verfiigen, Disziplin beweisen und vor allem
sich durch Worte nicht provozieren lassen. Die Interviewpartnerinnen verdeutlichen dartber

hinaus, dass das Bedirfnis der Frauen nach Selbstverwirklichung auch angemessen berlicksich-
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tigt werden muss. Negative Gedanken, Selbstzweifel und die Angst zu scheitern miissen aufge-
l6st werden und typisch weibliche Charaktereigenschaften, wie Authentizitat, Diplomatie und
Empathie, sollten Frauen sich zunutze machen. (vgl. IPO1, 2022, Z. 27; IP02, 2022, Z. 632—639;
IPO5, 2022, Z. 167-170; I1P08, 2022, Z. 292-293; IP10, 2022, Z. 609-610)

Die Grundvoraussetzung fir Frauen, die in das Top-Management aufsteigen und sich dort be-
weisen wollen, ist eine fundierte Ausbildung (vgl. IP02, 2022, Z. 36). Sie missen sich sehr frih
ein fundamentales Fachwissen aneignen, die stindige Bereitschaft mitbringen, sich weiterzu-
entwickeln und nach IP02 (2022, Z. 36—37) auch Uber , Engagement, Leidenschaft und auch eine
Leistungsbereitschaft tber ein normales MaR hinaus” verfligen. Einige Gesprachspartnerinnen
sind der Ansicht, Frauen miussen fiir ihre Zielerreichung im Vergleich zu Méannern, starker be-
mihen und auch harter arbeiten. Nur dadurch lassen sich Erfolge erzielen. (vgl. IPO1, 2022, Z.
288-291; 1P03, 2022, Z. 530-531; I1P04, 2022, Z. 36—-39; IP07, 2022, Z. 339-342) In dieser Bran-
che darf sich eine Frau nicht auf das Frausein fokussieren, sondern muss der Schwerpunkt auf
eine zielorientierte Vorgehensweise bei der Realisierung der eigenen Vorsatze legen. Sie muss
sich an die Mannerwelt anpassen und moglichst wenig auffallen. Die Erreichung von Akzeptanz
und Respekt kann eine Frau nur durch Kénnen, Wissen und selbstsicheres Auftreten beschleu-

nigen. (vgl. IP01, 2022, Z. 615-619; IP02, 2022, Z. 508-511; IP10, 2022, Z. 996—-998)

Der erste wichtige Schritt fiir Frauen, die den Wunsch verfolgen, Mutter zu werden, und gleich-
zeitig auch eine Karriere in einer hoheren Position anstreben, ist die bewusste und persoénliche
Entscheidung, explizit geeignete Zeitpunkte fiir die Karriereschritte und im Hinblick auf die Fa-
milienplanung festzulegen (vgl. IP04, 2022, Z. 259-275). IP04 (vgl. ebd.) war die einzige der In-
terviewpartnerinnen, die sich sehr friih entschieden hat, Kinder zu bekommen. Den Wunsch
nach Karriere und Selbstverwirklichung verspirte sie erst spater und konnte, als die Kinder be-
reits selbststandig waren, fur sich karriererelevante Schritte setzen. (vgl. ebd.) Um die Verein-
barkeit von Beruf und Familie sicherzustellen, bedarf es dem Grof3teil der Expertinnen zufolge
einer Neustrukturierung des Alltags. Statt Resignation und Abkapselung vom sozialen Alltag
haben die Gesprachspartnerinnen, die Kinder bekommen haben, ihr familidres Umfeld wie
Ehemann oder Eltern zur Unterstiitzung herangezogen, damit sie ihre beruflichen Ziele errei-
chen kénnen. Die liberwiegend positive Resonanz der Frauen auf den Hinweis, dass auch Kin-

dermadchen, Tagesmitter oder diverse Kinderbetreuungspldtze eine Entlastung seien, ldsst
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darauf schlielen, dass sich bei einer ausreichenden Bereitstellung von Betreuungsmaoglichkei-
ten mehr Frauen fiir eine leitende Position im Unternehmen entscheiden wiirden. Fir die Ko-
ordination von Karriere und Familie ist neben einem entsprechenden Organisationstalent und
einer expliziten Entschlossenheit auch zeitliche Flexibilitdat ausschlaggebend. Eine Frau in der
Flhrungsebene, die zusatzlich Mutter ist, muss sich selbst voéllig zuriicknehmen und akzeptie-
ren, dass personliche Freizeit flr sie meist nicht mehr existent ist. (vgl. IPO1, 2022, Z. 319-323;
IP02, 2022, Z. 370-374; P04, 2022, Z. 278-279; IP05, 2022, Z. 269-273; IP06, 2022, Z. 70-73;
IP08, 2022, Z. 259-267)

Ein innerbetrieblicher Ansatz zur Steigerung des Frauenanteils ware laut IP02 (vgl. 2022, Z. 526—
528), in jeder Abteilung des Betriebs eine Frau einzustellen und eine eventuelle Gleichvertei-
lung der Geschlechter innerhalb der Flihrungsebene zu schaffen. Dadurch sollen die Akzeptanz
und der Respekt Frauen gegentliber gesteigert werden (vgl. ebd.). In den geflihrten Gesprachen
wird deutlich, dass die Mehrheit der Expertinnen von einem Frau-Mann-Mix in der Fihrung
Uberzeugt ist. Es wird auf die Wichtigkeit der gegenseitigen Unterstlitzung in dieser Branche
hingewiesen. Fir Frauen ist es sehr wichtig, eine gewisse Form der Riickendeckung zu haben,
um sich auf einer mannerdominierten Ebene auch durchsetzen und etablieren zu kénnen. (vgl.
IP02, 2022, Z. 652-656; IP04, 2022, Z. 367-371; IP09, 2022, Z. 681-687; IP10, 2022, Z. 254-260,
Z.264-266)

Neben den bereits genannten moglichen Mallnahmen zur Herstellung einer Chancengleichheit
fir Frauen im Top-Management, sind einige Expertinnen der Ansicht, dass zusatzlich die Gesell-
schaft ihren Beitrag dazu leisten muss. Schulen und Familien Giben wahrend des Heranwachsens
der Kinder einen starken Einfluss auf sie aus und auch Hobbys kénnen in eine geschlechterspe-
zifische Richtung gehen. Beides sollte daher so ausgerichtet werden, dass ein Bewusstsein flr
eine Gleichwertigkeit der Geschlechter geschaffen wird. Es muss ein Verstandnis dafiir entwi-
ckelt werden, dass das typische Differenzieren zwischen mannlich und weiblich nicht mehr zeit-
gemald ist. (vgl. IP02, 2022, Z. 652-656; P04, 2022, Z. 367-371; IP09, 2022, Z. 681-687; IP10,
2022, Z. 254-260)

Als positiv wird bewertet, dass sich bei den jlingeren Generationen auch die Betrachtungsweise
im Hinblick auf die Zustandigkeiten innerhalb der Familie gedndert hat. Manner mochten an der

Erziehung ihrer Kinder teilhaben und die Berufstatigkeit der Frau wird anerkannt. Durch den
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Generationenwechsel ist die Gesellschaft viel offener geworden, was sich auch auf die Akzep-
tanz von Frauen in mannlichen Berufen auswirkt. Das Berufsbild hat sich vollkommen gewan-
delt und die Erfullung des Bedirfnisses der Selbstverwirklichung wird fiir Frauen immer wichti-
ger. (vgl. IP02, Z. 196-203; I1P04, 2022, Z. 380-386; IP05, 2022, Z. 401-404, Z. 438—-439) Durch
die permanente Veranderung und Weiterentwicklung der Gesellschaft sind Frauen mindiger
geworden und kénnen nun im beruflichen Umfeld in Bereichen tatig sein, die noch vor einigen
Jahren zumindest de facto Méannern vorbehalten waren (vgl. IP05, 2022, Z. 331-339; P06,
2022, 7. 184-185; 1P08, 2022, Z. 97-100).
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6. BEANTWORTUNG DER EMPIRISCHEN SUBFORSCHUNGSFRAGEN

Unter Berlicksichtigung der theoretischen Erkenntnisse aus Kapitel 3, werden nun anhand der
in Kapitel 5 vorgenommenen Auswertung der empirischen Forschung, nachfolgend die zwei

empirischen Subforschungsfragen erlautert:

Welche Griinde gibt es aus Sicht der weiblichen Fiihrungskrafte dafiir, dass in 6sterreichi-
schen Handwerksbetrieben nach wie vor eine Unterreprasentanz von Frauen in Fiihrungspo-
sitionen besteht und mit welchen Herausforderungen sind sie konfrontiert, um in héhere Hie-

rarchieebenen aufzusteigen?

Die Darstellung der empirischen Ergebnisse hat gezeigt, dass die im theoretischen Teil dieser
Arbeit behandelte Unterreprasentanz von Frauen in mannlich dominierten handwerklichen
Branchen in der Praxis nach wie vor vorhanden ist und eine stark verbesserungswiirdige Situa-
tion darstellt. Als Griinde flr den erschwerten Aufstieg in die Fihrungsebene nennen die be-
fragten Expertinnen an erster Stelle folgende drei Punkte: fehlende Anerkennung, inexistente
Akzeptanz und fehlender Respekt seitens der Mitarbeiter/ Mitarbeiterinnen, Kollegen/ Kolle-
ginnen, Kunden/ Kundinnen sowie Lieferanten/ Lieferantinnen. Hervorgehoben wurde, dass die
Kombination aus jung und weiblich an der Fihrungsspitze in einem Handwerksbetrieb eine zu-
satzliche Erschwernis fir Frauen darstellt. Trotz der vorhandenen Autoritat dreier Gespréachs-
partnerinnen ihren Mitarbeitern/ ihren Mitarbeiterinnen gegeniber war dennoch zu Beginn
ihrer Karriere als Fihrungskraft eine gewisse Skepsis seitens der Beschaftigten zu spiren. Ein
beruflicher Werdegang mit in dieser Hinsicht weniger Schwierigkeiten wird Frauen in Familien-

unternehmen zugeschrieben.

Ein weiterer Grund fiir das Ungleichgewicht zwischen den Geschlechtern in hdheren, leitenden
Positionen lasst sich in der Gesellschaft verorten. Vorhandene Klischees, geschlechtsspezifische
Rollenbilder oder Geschlechterstereotype prdgen den Karriereverlauf von Frauen in nicht ge-
ringem MaRe. Auch heute wird noch zwischen typisch weiblichen und typisch mannlichen Jobs
differenziert. Dies impliziert, dass Frauen fir bestimmte handwerklich und technische Berufe

nicht geeignet sind.

77



Beantwortung der empirischen Subforschungsfragen

Den Ergebnissen der Forschung zufolge liegt die Ursache fiir den niedrigen Frauenanteil im obe-
ren Management auch in der Personlichkeitsstruktur der Frauen. Fehlendes Selbstbewusstsein,
der Herausforderung gewachsen zu sein, und mangelndes Selbstvertrauen, was die eigenen
Fahigkeiten anbelangt, hindern Frauen oft am weiteren Aufstieg. Zusatzlich verspiren sie ten-
denziell nicht den Wunsch nach Selbstverwirklichung oder das Bedirfnis, sich beweisen zu
missen. Um in dieser Branche als Frau in einer leitenden Position Erfolg zu haben, bendtigen
sie ein weites Spektrum an fachlichen Kompetenzen und Qualifikationen und missen im Ver-
gleich zu den mannlichen Kollegen mehr dafiir arbeiten. Ein Fehler beschadigt sofort den Ruf
einer weiblichen Fihrungskraft, hat umgehend negative Konsequenzen und I6st Verunsiche-
rung aus. Dies sind maRgebliche Griinde, weshalb sich viele Frauen vor der Ubernahme einer
leitenden Position in einem Handwerksbetrieb scheuen. Das Kernproblem fiir alle befragten
Expertinnen liegt darin, dass Frauen bereits sehr friih eine Entscheidung treffen missen, was
ihre berufliche bzw. private Zukunft anbelangt. Hierbei handelt es sich um die sprichwortliche
Entscheidung zwischen Kind und Karriere. Dies parallel zu planen, ist duRerst schwer moglich. In
den sogenannten jungen Jahren, wahrend Manner sich verwirklichen und ambitioniert ihren
Karriereweg gehen konnen, erleiden Frauen aufgrund des Themas Kinder einen klaren Nachteil

und werden in ihren karriererelevanten Zeiten deshalb auch beeintrachtigt.

Mit den genannten Griinden flr die Unterreprasentanz von Frauen in Flihrungspositionen in
Handwerksbetrieben stehen auch ideologische, personliche sowie betriebliche Herausforde-
rungen im direkten Zusammenhang. Eine typische Barriere ist die gesellschaftliche Meinung
Uber die geschlechterspezifische Berufsverteilung. In den Képfen der Menschen existiert ein
vorgefertigtes Bild lGiber geschlechterspezifische Berufe und gemall diesem Bild ist es inakzep-
tabel, dass eine Frau einen Handwerksberuf erlernt oder gar einen Handwerksbetrieb leitet.
Das unverkennbare Rollenbild von Mann und Frau und die klare Differenzierung zwischen den
zwei Geschlechtern, hindert Frauen daran, sich in einer mdannerdominierten Branche zu etablie-
ren. Eine Frau wird nie die gleiche Wertigkeit erreichen wie ein mannlicher Kollege. Deshalb
entscheiden sich die Frauen auch oftmals gegen eine Karriere. Zusatzlich dazu sieht es die na-
turliche Rollenverteilung vor, dass Frauen fiir den Nachwuchs verantwortlich sind. Wenn sich
eine Mutter entscheidet, ihre Karriere weiterzuverfolgen und unmittelbar nach der Geburt

wieder zu arbeiten beginnt, wird diese sofort herabgewdrdigt und verurteilt, da sie ihren gesell-

78



Beantwortung der empirischen Subforschungsfragen

schaftlichen Verpflichtungen als Mutter nicht nachkommt. Familie und Beruf zu gleichen Ma-
Ren in Einklang zu bringen, ist laut den Expertinnen als unmaoglich. Die Koordination von unter-
nehmerischen Pflichten, persdnlichem Alltag und Freizeit ist duBerst schwierig und kann unter
bestimmten Umstdanden auch zu einer psychischen wie auch physischen Krise fir die Frauen

fahren.

Kinderlosigkeit wirkt sich positiver auf den Karriereweg einer Frau aus, da fir die Auslibung
einer Fihrungsposition viel Zeit und Flexibilitdt notig ist. Die Verantwortung einer Flihrungs-
kraft verlangt es meist, dass diese in Vollzeit arbeiten muss, wodurch die Option, eine leitende
Stelle zu Gbernehmen, moglicherweise erst spater zum Tragen kommt. Weitere Hindernisse,
die den befragten Expertinnen zufolge von den Frauen haufig nur schwer zu tGberwinden sind,
stellen beispielsweise charakteristische weibliche Charakterziige dar. Kennzeichnend fir das
weibliche Geschlecht sind haufig Selbstzweifel und eine Skepsis sich selbst gegentiber. Dies ldsst
sich vor allem in dieser Branche erkennen, in der Frauen sich mit erhohtem Aufwand beweisen
mussen. Die eigenen Emotionen, das fehlende Selbstvertrauen sowie mangelndes Durchset-

zungsvermogen beeintrachtigen Frauen auRerdem beim persdnlichen beruflichen Aufstieg.

Auch die Rolle des Betriebs, der einen negativen Einfluss auf den Karriereweg weiblicher Fiih-
rungskrafte nehmen kann, wurde in den gefiihrten Interviews verdeutlicht. Zwar ist die Domi-
nanz der Manner weniger ausgepragt als noch vor 20 Jahren, dennoch teilen sie die Positionen
in der Flihrungsebene unter sich auf und das Phanomen der glasernen Decke ist laut den Exper-
tinnen nach wie vor prasent. Vor allem in einem mannerdominierten Berufsfeld erhalten Frau-
en erst gar nicht die Chance, sich unter Beweis zu stellen. Sie werden haufig lediglich auf ihr
Geschlecht reduziert, was sich auch im Hinblick auf Personalentscheidungen erkennen lasst. Da
Frauen schwanger werden und ausfallen kénnen, fillt die Wahl, vor allem bei der Besetzung

von Positionen in der oberen Flihrungsebene, fast immer auf den Mann.

Welche MaBnahmen wurden bzw. werden ergriffen, um den Frauenanteil in Fiihrungsetagen

zu erhdohen?

MaRnahmen, die zur Uberwindung der Aufstiegsbarrieren und zur Férderung von Frauen in

Flihrungspositionen einen wichtigen Beitrag leisten kdnnen, lassen sich auf betrieblicher, per-
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sonlicher, politischer und gesellschaftlicher Ebene erkennen. Sie sollen darauf abzielen, die ge-
schlechtsbezogene Diskriminierung, die im Unternehmen verankert oder in der Personlichkeit
der Frau begriindet ist, abzubauen und Frauen die gleichen Chancen wie Mannern zu ermogli-
chen. Eine mogliche PersonalentwicklungsmaRBnahme fiir weibliche Flhrungskrafte ist das
Mentoring, in dessen Rahmen diese bei betrieblichen Ablaufen sowie Budgetplanungen unter-
stitzt und mogliche Unsicherheiten gegeniiber mannlichen Kollegen verringert werden. Die
Meinungen, ob ein externer Mentor/ eine externe Mentorin zweckmaRig ist, gehen bei der Be-
fragung auseinander. In Familienbetrieben ist oftmals die Unterstitzung durch ein Familienmit-
glied ausreichend, das als personlicher Mentor/ persénliche Mentorin fir den weiblichen Fih-

rungsnachwuchs fungiert.

Damit der allgemeine Frauenanteil in Handwerksbetrieben gesteigert wird, sind Unternehmen
mit sogenannten Madchenzentren vernetzt, bieten Kooperationen mit Schulen an oder veran-
stalten Girls’ Days, die junge Madchen an Berufe im technischen Bereich heranfiihren sollen.
Dadurch soll das Bewusstsein fiir die eigenen Starken aktiviert werden und geschlechterspezifi-
sche Berufe zu geschlechtsneutralen umgewandelt werden. Die Moglichkeit der Teilnahme an
Fort- und Weiterbildungen sowie Filhrungskraftetrainings, die die Kompetenzen, die Leistungs-
fahigkeit, das Verantwortungsbewusstsein und die Motivation der Mitarbei-
ter/Mitarbeiterinnen erhéhen sollen, erhalten Frauen und Méanner gleichermaRen. Eigene Aus-
bildungsprogramme, die rein fiir Madchen bzw. Frauen ausgelegt sind, werden von den Unter-
nehmen nicht angeboten. Hier liegt der Fokus lediglich auf gut ausgebildeten Mitarbeitern und

Mitarbeiterinnen, um in der Branche konkurrenzfahig zu bleiben.

Um Frauen bzw. vor allem Mutter in Fihrungspositionen bei der Erreichung einer Work-Life-
Balance zu unterstitzen, setzen Unternehmen vermehrt auf Flexibilitat am Arbeitsplatz. Darun-
ter fallen beispielsweise individuelle Arbeitszeitregelungen, wie Teilzeit- oder Gleitzeitmodelle
oder auch Jobsharing. Vor etwa 20 Jahren, als das Modell der Teilzeit giangig wurde, wurde es
fiir das Fihrungspersonal als vollkommen ungeeignet gehalten. Auch heute noch muss sich eine
weibliche FUhrungskraft, die an einer Filhrungsposition in Teilzeit interessiert ist, mit diesem
Vorurteil auseinandersetzen. Fiir die Balance zwischen beruflichem und privatem Lebensbe-

reich missen Betriebe gegenliber Frauen mit Kindern toleranter sein und ihnen flexiblere Pra-
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senzgestaltungen anbieten. Eine gute Moglichkeit, um die beiden Bereiche selbststandig planen

und regeln zu konnen, ist das Homeoffice.

Gleichstellungsstrategien, wie Gender-Mainstreaming oder Diversity-Management, sind in den
Betrieben bereits im Laufe der letzten Jahre unbewusst — aufgrund des allgemeinen gesell-
schaftlichen Wandels — umgesetzt worden. Laut den Expertinnen miissen diese Strategien nicht
direkt in den Berufsalltag implementiert werden, vielmehr sollten festgefahrene Unterneh-
mensstrukturen gelést und die gesamte Unternehmenskultur offener und flexibler gestaltet
werden. Hinsichtlich einer moglichen Notwendigkeit, zusatzlich seitens der Politik MaRnahmen
zu setzten, um den Frauenanteil in von Mannern dominierten Bereichen zu erhéhen, divergie-
ren die Meinungen der Interviewpartnerinnen. Die Mehrheit vertritt den Standpunkt, dass die
Einfihrung einer Frauenquote in der Privatwirtschaft nicht umsetzbar ist und eher einem
Zwang dhnelt. In Handwerksbetrieben, in denen vorwiegend schwere korperliche Arbeit gefor-
dert wird, ist diese Quote ohne Nutzen und nicht zielfihrend. Die andere Betrachtungsweise
sieht ein Einfihren der Quote als ersten Schritt in die richtige Richtung. Vor allem Handwerks-
betriebe bendtigen einen AnstoR, um zu erkennen, dass auch weibliche Krafte in dieser Bran-
che fachlich kompetent sein kénnen. Forderpakete, durch die Unternehmen einen finanziellen
Vorteil hatten, wenn sie Frauen die Chance geben, sich in ihrer Firma zu beweisen, konnte eine
weitere politische Hilfestellung sein. Ferner werden Losungen seitens der Politik bendtigt, um

Mitter bei der Vereinbarung von Familie und Beruf zu unterstiitzen.

Jede Frau kann zusatzlich auf personlicher Ebene MalBnahmen ergreifen, die einen positiven
Einfluss auf ihren Karriereweg nehmen kdnnen. Selbstbewusstsein, Ehrgeiz, Durchhaltevermo-
gen und Disziplin sind duRerst relevant fiir den Aufstieg in eine hohere Position. Dartiber hinaus
sollten Frauen typisch weibliche Charaktereigenschaften wie Authentizitat, Diplomatie und Em-
pathie auf ihrem Karriereweg zu ihrem eigenen Vorteil nutzen. Der Wunsch nach Selbstverwirk-
lichung muss angemessen berlicksichtigt werden und negative Gedanken, Selbstzweifel oder
die Angst zu scheitern sollten beseitigt werden. Grundvoraussetzung, um sich in dieser Branche
als Frau beweisen zu kénnen, ist eine solide Ausbildung sowie fundiertes Fachwissen. Engage-
ment und die standige Bereitschaft, sich weiterzubilden und weiterzuentwickeln, ist fir die Rea-
lisierung der beruflichen Ziele ausschlaggebend. Der Fokus in dieser Branche sollte nicht auf das

Frausein gelegt werden. Akzeptanz und Respekt kann eine Frau lediglich durch Kénnen, Wissen
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und selbstsicheres Auftreten erlangen. Die bewusste Entscheidung explizit geeignete Zeitpunk-
te fir die Karriereschritte und im Hinblick auf die Familienplanung festzulegen, stellt eine wei-
tere personliche Mallnahme dar. Um Familie und Beruf in Einklang zu bringen, bedarf es einer
Neustrukturierung des Alltags. Zusatzlich muss seitens der Gesellschaft akzeptiert werden, dass
die Verantwortung der Kindererziehung teils an Familienmitglieder, Tagesmitter oder eine Kin-
derbetreuung abgegeben wird, damit Frauen fiir sich selbst karriererelevante Schritte setzen

kénnen.

Nicht nur in Familienangelegenheiten benétigen karriereorientierte Frauen Unterstiitzung,
sondern auch im Rahmen ihrer Fihrungsposition. Die Expertinnen sind von einem Frau-Mann-
Mix im Top-Management (iberzeugt und eine gewisse Form der Rickendeckung zu haben, um
sich auf einer mannerdominierten Ebene auch durchsetzen und etablieren zu kénnen, ist fir

Frauen sehr wichtig.

AbschlieBend muss auch auf gesellschaftlicher Ebene, d. h. vor allem in den Familien und da
insbesondere bei den Kindern, was wiederum Schulen und Freizeitaktivitdten mit einbezieht,
ein Bewusstsein fiir die Gleichstellung der Geschlechter geschaffen sowie eine Auflosung ge-
schlechtertypischer Rollenzuschreibungen erreicht werden. Lediglich dadurch kénnen die ge-
nannten Benachteiligungen dem weiblichen Geschlecht gegenliber verringert und eine Akzep-

tanz von Frauen in mannlichen Berufen geschaffen werden.
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7. CONCLUSIO UND AUSBLICK

In diesem abschlieBenden Kapitel der Masterthesis werden die theoretischen sowie die empiri-
schen Erkenntnisse im Hinblick auf die zu beantwortende Hauptforschungsfrage zusammenge-
flihrt und interpretiert. Diese Arbeit verfolgte das Ziel, die Griinde fiir die Unterreprasentanz
von Frauen in Fihrungspositionen in einem mannerdominierten Berufsfeld zu ermitteln und
auszuwerten, mit welchen MaRnahmen diesen entgegengewirkt werden kann. Zentrale Ergeb-
nisse werden noch einmal resiimiert dargelegt und am Ende werden weitere mogliche For-
schungsthemen genannt, die sich mit weiteren Aspekten dieser Problematik befassen. Die nun

abschlieRend zu beantwortende die Hauptforschungsfrage lautet:

Welchen Legitimationsvoraussetzungen und Herausforderungen unterliegen Frauen in Fiih-
rungspositionen in dsterreichischen Handwerksbetrieben in der gegenwartigen gesellschaftli-

chen Situation?

Trotz zahlreicher unterschiedlicher Bemiihungen herrschen auf den Fihrungsebenen von
Handwerksbetrieben noch immer keine ausgeglichenen Geschlechterverhaltnisse vor. Dies
zeigt die Untersuchung sehr deutlich und die Aussage bleibt nach wie vor unumstritten. Die
umfangreiche Auseinandersetzung mit der historischen Entwicklung der Gleichberechtigung der
Frauen zeigt, dass bisher zwar keine Gleichstellung der Geschlechter erreicht werden konnte,
jedoch kulturell und politisch Voraussetzungen geschaffen wurden, die ein Erfolg versprechen-
des Fundament fiir alle weiteren geschlechtsspezifischen Entwicklungen und fir das heutige
Geschlechterverstandnis gelegt haben. Der Feminismus und die Frauenbewegung waren der

Beginn vieler Frauenrechte.

In der gegenwartigen Situation fallt jedoch auf: je hoher die Position in der hierarchischen
Struktur eines Unternehmens, desto geringer der Anteil an weiblichen Kraften. Vor allem an
dessen Spitze ist eine Verschiebung der Geschlechterparitat eindeutig zugunsten der Manner
auszumachen. Der Studie ,Eine Geschlechterquote fiir den Vorstand’ zur Reprdsentanz von
Frauen in der Privatwirtschaft Osterreichs von Haager und Wieser (vgl. 2021, S. 19-20) zufolge

liegt der Frauenanteil in der Geschaftsfihrung der 200 umsatzstarksten Unternehmen im Jahr
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2021 bei lediglich 9 %. Dies lasst erkennen, wie hoch die Diskreptanz zu den Mannern ist. Des-
halb wurde in dieser Arbeit unter anderem der Frage nachgegangen, welche Griinde maRgeb-
lich fur die Unterreprasentanz von Frauen in Flhrungspositionen sind. Geschlechterspezifische
Herausforderungen lassen sich auf ideologischer, personlicher und innerbetrieblicher Ebene
erkennen. Die in der theoretischen Analyse herausgestellten Herausforderungen wurden in der
empirischen Untersuchung durch die Expertinnen eindeutig bestatigt. Es zeigten sich keine Wi-
derspruchlichkeiten oder Abweichungen, es wurden lediglich Erganzungen aufgrund personli-

cher Erfahrungen oder Meinungen gedulert.

Bei den ideologischen Barrieren gehen die Ursachen der Ungleichbehandlung von Frauen auf
die Sozialisation sowie auf geschlechtstypische Rollenbilder und Stereotypen zurick. Gesell-
schaftlich produzierte und sozialisierte Verhaltensnormen und -erwartungen an Manner und
Frauen sind die Hauptgriinde fiir die Diskriminierung von Frauen. Bereits sehr frih in ihrer Sozi-
alisation werden Jungen und Madchen geschlechtstypische Verhaltensweisen und Eigenschaf-
ten durch das soziale Umfeld mitgegeben. Dadurch werden Madchen viel mehr darauf vorbe-
reitet, als Mutter und Hausfrau zu bestehen als in einem Beruf oder gar in einer Filhrungsposi-
tion. In den Kopfen der Menschen ist ein vorgefertigtes und charakteristisches Bild tiber typisch
mannliche und typisch weibliche Berufe verankert und gemal} diesem Bild ist es noch immer
inakzeptabel, dass eine Frau einen Handwerksberuf erlernt oder gar einen Handwerksbetrieb
Ubernimmt. Fehlende Anerkennung, mangelnder Respekt sowie nicht vorhandene Akzeptanz
seitens der Mitarbeiter/ Mitarbeiterinnen, Kollegen/ Kolleginnen oder Kunden/ Kundinnen auf-
grund einer gesellschaftlichen Meinung Uber die geschlechterspezifische Berufsverteilung sind

die Folgen und hindern Frauen noch immer daran, sich zu etablieren.

Zusatzlich dazu ist die Frau aufgrund der biologischen Rollenverteilung fiir den Nachwuchs zu-
standig. Frauen, die den Kindern, dem Ehemann und dem Beruf gerecht werden missen, befin-
den sich in einem standigen Rollenkonflikt, der sie daran hindert, hohere berufliche Positionen
erreichen zu wollen bzw. zu erreichen. Aber auch die in Teilen der Gesellschaft geduRerte Un-
terstellung, dass Mutter aufgrund einer Doppelbelastung beruflich nicht so leistungsféhig sind
wie Manner, flihrt zu einer Benachteiligung bei Beforderungsverfahren. Karriereorientierte
Frauen, die unmittelbar nach der Geburt ihre personliche Karriere weiterverfolgen und die Kin-

derbetreuung zum Teil an Familienmitglieder, Tagesmiitter oder Kinderbetreuungsstatten ab-
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geben, werden herabgewdrdigt und verurteilt. Sie erflllen das vorgegebene, typische Rollen-
bild nicht und kommen ihren gesellschaftlichen Verpflichtungen nicht nach. Eine Kinderlosigkeit
wirkt sich deutlich positiver auf den Karriereweg einer Frau aus, da fiir die Austibung einer Fih-

rungsposition sehr viel Zeit und Flexibilitat notig ist.

Weitere Hindernisse, die von den Frauen haufig nur schwer zu Gberwinden sind, stellen auch
charakteristische weibliche Charakterziige dar. Die eigenen Emotionen, Selbstzweifel, geringes
Selbstvertrauen sowie mangelndes Durchsetzungsvermoégen beeintrachtigen Frauen vor allem

in den Branchen, in denen sie sich mit erhéhtem Aufwand beweisen missen.

Ergdnzend kann auch die Rolle des Betriebs einen negativen Einfluss auf den Karriereweg der
Frauen nehmen. In diesem Zusammenhang wurden die Metaphern der glasernen Decke, die
Frauen den Zutritt in die oberste Filhrungsebene verwehrt, und die des Labyrinths, die den Weg
der Frauen in eine Fihrungsposition mit dem Weg durch einen Irrgarten vergleicht, genannt.
Vor allem in einem mannlich gepragten Berufsfeld erhalten Frauen nicht die Chance, sich unter
Beweis zu stellen, was sich eindeutig bei vielen Personalentscheidungen erkennen lasst, in de-

nen die Wahl fast ausschlieRRlich auf den Mann fallt.

Die zahlreichen erorterten Griinde flr die Unterreprdsentanz weiblicher Fiihrungskrafte ver-
deutlichten die Notwendigkeit, sich mit der Geschlechtergleichstellung auseinanderzusetzen
und MaRnahmen aufzuzeigen, die zum einen dazu beitragen, Frauen bei der Uberwindung von
Barrieren zu unterstiitzen, und zum anderen dazu fiihren, dass bestimmte Barrieren beseitigt
werden. Nicht nur durch Weiter- und Fortbildungsprogramme, sondern auch durch Mentoring
erhalten Frauen individuelle Unterstitzung bei der Karriereentwicklung und kénnen notwendi-
ge Fahigkeiten flr die Auslibung einer Flihrungsposition entwickeln. In Familienbetrieben ist
oftmals die Unterstiitzung durch ein Familienmitglied, das als personlicher Mentor/ personliche
Mentorin fiir den weiblichen Fihrungsnachwuchs fungiert. Fiir einen allgemeinen Anstieg des
Frauenanteils ist es in dieser Branche notwendig, junge Madchen sehr frith an Berufe im techni-
schen und handwerklichen Bereich heranzufiihren und dadurch zu versuchen, geschlechterspe-
zifische Berufe in geschlechtsneutrale umzuwandeln. In Zeiten, in denen die sogenannte unbe-
zahlte Reproduktionsarbeit immer noch von Frauen (ibernommen wird, ist es zuséatzlich wichtig,
flexiblere Strukturen und Arbeitszeitmodelle zu schaffen, um Frauen die Vereinbarkeit von Lei-

tungsfunktion und Familie zu ermoglichen. Eine familienkonforme flexible Arbeitszeitgestal-
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tung, wie Fihrungspositionen in Teilzeit oder Homeoffice, fihrt dazu, dass Frauen ohne person-
liche Einschrankungen eine berufliche Karriere einschlagen kénnen und zudem ihre Bereitschaft

dazu steigt.

Gleichstellungsstrategien wie Gender Mainstreaming oder Diversity Management kénnen zur
Neugestaltung von Strukturen und Prozessen in einem Unternehmen implementiert werden.
Um eine Beseitigung von bestehenden Stereotypen innerhalb des Betriebs zu ermoglichen, wa-
re es in der Praxis sinnvoll, starre Unternehmensstrukturen zu l6sen und die gesamte Unter-
nehmenskultur offener und flexibler zu gestalten. GroRtenteils werden beide Strategien in den
Betrieben unbewusst bereits umgesetzt. Aus den Ergebnissen der Interviews lasst sich auch der
empfundene Nutzen von gemischten Fihrungsteams und dessen positiven Auswirkungen

mehrfach entnehmen.

Zusatzlich zum Gleichbehandlungsgesetz von 1979 und der Strategie der Europdischen Kommis-
sion fir die Gleichstellung der Geschlechter wurde seitens der Politik eine Frauenquote fiir Fiih-
rungsebenen eingefiihrt. Dadurch soll eine hohere Partizipation von Frauen im oberen Ma-
nagement erreicht werden. Hauptargument dafir ist die wirtschaftliche Ausschépfung des bis-
her ungenitzten Humanpotenzials der weiblichen Bevélkerung. Dies ist zurzeit lediglich in Auf-
sichtsraten staatsnaher Unternehmen der Fall. Eine verbindliche Quotenregelung fiir Hand-
werksbetriebe in der Privatwirtschaft klingt theoretisch plausibel, ist in der Realitat jedoch nicht
umsetzbar und dhnelt eher einem Zwang. Die empirischen Ergebnisse zeigen, dass Frauen
selbst entscheiden mochten, ob sie eine leitende Position ausiiben wollen, und den Job nicht
aufgrund einer vorgeschriebenen Quotenregelung erhalten mochten. Ferner wiirden sie als
sogenannte Quotenfrauen diskreditiert werden, die weder Qualifikationen noch Kompetenzen
besitzen, sondern mit dem richtigen Geschlecht nur zur richtigen Zeit am richtigen Ort gewesen
sind. Dies ist jedoch nicht gleichzusetzen mit echter Chancengleichheit. Darliber hinaus sind
einige Expertinnen der Meinung, dass in Osterreichs Handwerksbetrieben starke patriarchale
Strukturen vorherrschen, die neue Denkanstof3e selten zulassen. Frauen und ihre differenzierte
Art zu fahren konnen in diesen Unternehmen fest eingefahrene Strukturen l6sen und somit

auch wirtschaftliche und gesellschaftliche Veranderungen einleiten.

Jede Frau kann zusatzlich auf personlicher Ebene Schritte unternehmen, die einen positiven

Einfluss auf ihren Karriereweg nehmen kénnen. Es miissen Wege gefunden werden, um ein
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ausgeglichenes Verhaltnis zwischen Arbeit und Privatleben zu ermdglichen. Sich ein fundiertes
Fachwissen sowie Selbstbewusstsein, Ehrgeiz, Durchhaltevermégen und Disziplin anzueignen,
ist dullerst relevant, um sich in einer hoheren Position in einer Mdnnerdomane unter Beweis zu
stellen, und vor allem von grofRem Vorteil fiir den personlichen Karriereverlauf. Bereits sehr
frih muss in Familien, Schulen oder bei Freizeitaktivitaten ein Bewusstsein fur die Gleichstel-
lung der Geschlechter geschaffen sowie die Auflésung geschlechtertypischer Rollenzuschrei-
bungen erreicht werden. Die haufig anzutreffende Sichtweise, die Gesellschaft befande sich ist
trotz der gegenwartig allgemein geltenden Normen und Werte in einem Zustand der Gleichbe-

rechtigung, kann nicht geteilt werden.

Zusammenfassend kann festgehalten werden: Damit die Geschlechtergleichstellung in der Fiih-
rungsebene sowie in allen gesellschaftlichen und beruflichen Bereichen kein weit entferntes
Ziel bleibt, sondern Realitat wird, muss auf staatlicher, betrieblicher und individueller Ebene ein
Bewusstsein fiir dieses Thema entstehen und die Bereitschaft zur Veranderung aktiviert wer-
den. Durch ein Umdenken der Gesellschaft und eine noch gezieltere Gleichstellungspolitik und
Sensibilisierung konnen und sollten Geschlechterdifferenzen sowie Stereotype weiter abgebaut
werden. Die Untersuchung zeigt vor allem, dass Frauen grundsatzlich an ihrem Selbstbild und

Selbstverstandnis arbeiten mussen.

Eine vollstandige Erfassung aller Meinungen und Erkenntnisse ist naturgemaR ein schwieriges
Unterfangen, dies gilt auch flir diese Masterarbeit. Die Auswahlkriterien wurden jedoch so ge-
troffen, dass ein breites Spektrum an Meinungen von betroffenen Frauen vorhanden war, um
so die Aussagekraft zu erhéhen und die Validitat dieser Arbeit zu gewahrleisten. Den in der Ein-
leitung aufgefiihrten Zielen, ein besseres Verstandnis im Hinblick auf die Griinde der vorherr-
schenden Unterreprdsentanz von Frauen in Flihrungspositionen sowie MalRnahmen fiir deren
Unterstltzung zu entwickeln, konnte auf diese Weise entsprochen werden. Dennoch muissten
viele weitere Interviews mit Frauen in leitenden Positionen gefiihrt werden, um ein noch um-
fassenderes Bild zu erhalten, denn die Ergebnisse in dieser Arbeit wurden aus einer teils sehr
kritischen, feministischen Perspektive diskutiert. Zudem wurden vorrangig Frauen aus Fami-
lienunternehmen bzw. KMU befragt. Fir eine zukinftige, weiterfiihrende Forschung ware auch
interessant, einen Vergleich anzustellen, in dem auch Manner in der Branche zu ihrer Einstel-

lung dem Thema gegeniiber befragt werden, oder die Interviews von einem Mann durchfiihren
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zu lassen. Aufschlussreich ware ebenfalls, eine solche Erhebung in einigen Jahren noch einmal
durchzufiihren, um zu evaluieren, ob und wie sich die Ergebnisse vor dem Hintergrund neuer
Geschlechteridentitdten und des Generationenwechsels verandern Obwohl in Sachen Gleichbe-
rechtigung in der Gesellschaft und im Berufsleben schon viel erreicht wurde und verschiedene
Gesetze zu einer Verbesserung der Situation beigetragen haben, kann dennoch jede und jeder
durch das eigene Verhalten einen Beitrag dazu leisten, dass wir in einer emanzipierten Gesell-
schaft leben, in der Mann und Frau gleichgestellt sind. Vor allem dann, wenn es um Frauen und

deren Berufswege geht.
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Anhang

ANHANG

A-1

Interviewleitfaden

Status quo

Nennen Sie mir bitte die wichtigsten Eckdaten zu lhrer Person und alles, was mit lhrem
aktuellen beruflichen Status zu tun hat!

Inhaltliche Aspekte

Aufrechterhaltungsfragen

Notizen

Personliche Entwicklung

Seit wann arbeiten Sie in diesem Unter-
nehmen?

Welche Position haben Sie im Unterneh-
men inne?

Seit wann sind Sie in dieser Position tatig?

Wie wurde diese Flihrungsposition er-
reicht?

Welchen Ausbildungsweg haben Sie fir
diese Position eingeschlagen? Spielt das
Bildungsniveau in dieser Position eine gro-
Be Rolle?

Wie haben Sie sich weitergebildet?

Unternehmen

Wie viele Mannern+Frauen sind in lhrem
Unternehmen/in lhrer Abteilung tatig?

Wie hoch ist der Anteil an Frauen in hdhe-
ren Positionen?

Warum ist der Frauenanteil in héheren Po-
sitionen in lhrem Unternehmen so gering?

Wieso herrscht dieses Gleichge-
wicht/Ungleichgewicht in Ihrem Betrieb
vor?

Werden Frauen gleichwertig akzeptiert, wie
ein mannlicher Kollege?

Wie wirden Sie lhre interne Unterneh-
menskultur beschreiben?

Ware es denkbar mehr Frauen aufzuneh-
men? Wenn ja, wie ware die Vorgehens-
weise?

Gibt es sonst noch etwas?
Und sonst?

Und weiter?
Und dann?

Koénnen Sie das genauer
beschreiben?

Haben Sie ein Beispiel da-
fur, damit ich mir das kon-
kreter vorstellen kann?

Was meinen Sie damit?
Wie meinen Sie das?

Oder: Nachfragen zu dem,
was die Interviewperson
gerade gesagt hat.

Welche beruflichen Erfah-
rungen haben Sie damit
schon gemacht?
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Griinde

Was sind Ihrer Meinung nach die Griinde fir die noch immer aktuelle Unterreprasentanz
von Frauen in Flihrungspositionen?

Inhaltliche Aspekte

Aufrechterhaltungsfragen

Notizen

Reaktionen/Akzeptanz friiher/heute von
Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen, Kun-
den/Kundinnen, Geschafts-
partner/Geschéftspartnerinnen, wenn sie
erfahren, dass eine Frau die Fiihrung in ei-
nem solch mannerdominierten Berufsfeld
ibernommen hat?

Welche Reaktionen waren negativ oder so-
gar verletzend?

Wo liegt Ihrer Meinung nach das Problem
fir die fehlende Akzeptanz von Frauen in
hoheren Positionen/bzw. dass Frauen ty-
pisch mannliche Berufe erlernen?

Was ist |hre Meinung zu typischen Ge-
schlechterrollen und Geschlechterstereo-
typen?

Wie ist Ihr aktueller Familienstand?

Wie vereinbaren Sie Familie und Beruf?
/Wenn Sie Familie und Beruf vereinbaren
mussten, wie wiirden Sie sich das vorstel-
len?

Zurzeit sind etwa 9 % aller Fihrungskrafte
in Osterreich weiblich. Was meinen Sie, ist
der Grund dafur?

Was sind |hrer Meinung nach die Griinde
fir den geringen Frauenanteil im Top-
Management im eigenen Betrieb?

Hat sich die Situation bezliglich des Frauen-
anteils bei Ihnen im Unternehmen im Ver-
gleich zur Vergangenheit verbessert oder
verschlechtert?

Welche Unterschiede gibt es lhrer Meinung
nach im Vergleich zwischen mannlichen
und weiblichen Vorgesetzten?

Gibt es sonst noch etwas?
Und sonst?

Und weiter?
Und dann?

Koénnen Sie das genauer
beschreiben?

Haben Sie ein Beispiel da-
fur, damit ich mir das kon-
kreter vorstellen kann?

Was meinen Sie damit?
Wie meinen Sie das?

Oder: Nachfragen zu dem,
was die Interviewperson
gerade gesagt hat.

Welche beruflichen Erfah-
rungen haben Sie damit
schon gemacht?
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Barrieren/Herausforderungen

Auf welche Barrieren treffen Frauen beim Aufstieg in hohere Fihrungsebene und welche
Herausforderungen miissen sie meistern, damit der Aufstieg gelingt?

Inhaltliche Aspekte

Aufrechterhaltungsfragen

Notizen

Barrieren beim Aufstieg

Welche Barrieren mussten Sie personlich
Uberwinden, um diese Position zu errei-
chen?

Was waren lhre groBten Herausforderun-
gen?

Mit welchen Herausforderungen sind Ih-
rer Meinung nach Frauen beim Aufstieg in
héhere Positionen generell konfrontiert?

Wie wiirden Sie die Aufstiegschancen von
Frauen im Allgemeinen einschatzen?

Formen der Barrieren

Welche Erfahrungen haben Sie schon mit
folgenden Barrieren gemacht entweder in
Ihrem Betrieb oder im Allgemeinen?

Ideologische Barrieren

durch die Gesellschaft ausgeldst
Geschlechterstereotype +Rollenbilder
Personliche Barrieren
Doppelbelastung
Selbstverwirklichung der Frau

Betriebliche Barrieren

Akzeptanz/Respekt von Mitarbei-
tern/Mitarbeiterinnen, Kun-
den/Kundinnen, Geschafts-

partner/Geschaftspartnerinnen ...

Wie sehen Sie diese Phanomen der Gla-
sernen Decke?

Welche Erfahrungen haben Sie, was das
Phanomen anbelangt

Welche Barrieren sind lhrer Meinung
nach fiir Frauen zu Uberwinden, welche
absolut gar nicht?

Gibt es sonst noch etwas?
Und sonst?

Und weiter?
Und dann?

Kénnen Sie das genauer
beschreiben?

Haben Sie ein Beispiel da-
fur, damit ich mir das kon-
kreter vorstellen kann?

Was meinen Sie damit?
Wie meinen Sie das?

Oder: Nachfragen zu dem,
was die Interviewperson
gerade gesagt hat.

Welche beruflichen Erfah-
rungen haben Sie damit
schon gemacht?
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MaRnahmen

Durch welche MaBBnahmen konnten bzw. kdnnen Frauen unterstiitzt werden, den Aufstieg
in eine Position im Top-Management zu erreichen?

Inhaltliche Aspekte

Aufrechterhaltungsfragen

Notizen

MaRBnahmen aus der Vergangenheit

Welche Grundlagen wurden fir Sie ge-
schaffen, damit Sie diese Position einneh-
men konnten?

Welche MaRnahmen wurden vom Betrieb
getroffen, um Sie beim Aufstieg zu unter-
stutzen?

Welche MaRRnahmen wurden in der Ver-
gangenheit bereits umgesetzt, um den
Frauenanteil (vor allem in den héheren Po-
sitionen) zu steigern?

Aktuelle/zukiinftig geplante MaBnahmen

Welche MaRnahmen im Bereich der Perso-
nalauswahl werden getroffen, um den
Frauenanteil zu erhohen?

Welche Fort- und WeiterbildungsmaRnah-
men werden in lhrem Unternehmen expli-
zit Frauen angeboten?

Welche Erfahrungen haben Sie mit Mento-
ring gemacht?

Welche Unterstiitzung bieten Sie Frauen,
insbesondere Miittern, zur Erreichung einer
Work-Life-Balance?

Wie handhaben Sie personlich die Verein-
barung von Beruf und Familie?

Gleichstellungsstrategien (Gender Mainstreaming,
Diversity Management)

Welche Erfahrungen haben Sie mit diesen
Strategien bereits gemacht?

Was halten Sie von der Idee eine der Stra-
tegien bei |hnen umzusetzen, wenn
dadurch auch die Unternehmenskultur ver-
andert werden muss?

Gibt es sonst noch etwas?
Und sonst?

Und weiter?
Und dann?

Koénnen Sie das genauer
beschreiben?

Haben Sie ein Beispiel da-
fur, damit ich mir das kon-
kreter vorstellen kann?

Was meinen Sie damit?
Wie meinen Sie das?

Oder: Nachfragen zu dem,
was die Interviewperson
gerade gesagt hat.

Welche beruflichen Erfah-
rungen haben Sie damit
schon gemacht?
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A -2 Kategorienschema
Hauptkategorien Subkategorien
1. Status quo 1.1. Position, Aufgabenbereiche

1.2. Ausbildung/Bildung
1.3. Familienstand
1.4. Frauenanteil im Unternehmen
1.5. Unternehmenskultur
2. Grinde fir die aktuelle Unterre- 2.1. Eigene Erfahrungen mit +/- Reaktionen
prasentanz von Frauen in Fih- 2.2. Griinde im eigenen Betrieb
rungspositionen 2.3. Allgemeine Griinde
3. Barrieren/Herausforderungen 3.1. Ideologische Barrieren
3.2. Personliche Herausforderungen
3.3. Betriebliche Barrieren
4. MaBnahmen zur Unterstiitzung 4.1. PersonalentwicklungsmalRnahmen
von Frauen 4.2. Work-Life-Balance Unterstiitzung
4.3. Gleichstellungsstrategien
4.4, Politische MaRnahmen (*)
4.5. Personliche MaRnahmen (*)
4.6. Zusatzliche betriebliche MaBnahmen (*)
4.7. Gesellschaftliche MaBnahmen (*)

(*) induktiv generierte Kategorie
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