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Kurzfassung

Sportvereine und —verbande sind den Freiwilligenorganisationen zuzuordnen und als
solche auf ehrenamtliche Mitarbeiter/innen angewiesen (Zimmer, 2006; Hartmann-Tews &
Combrink, 2005). Aufgrund der wachsenden Konkurrenz durch kommerzielle Anbieter und
dem daraus entstehenden Professionalisierungsdruck wird haufig von einer Krise des
Ehrenamts gesprochen (Rauschenbach, 1996). Vor diesem Hintergrund ist es umso
erstaunlicher, dass scheinbar nicht das ganze Potential unter den ehrenamtlichen
Mitarbeiter/innen genutzt wird. Denn aus der Geschlechterperspektive betrachtet, ist das
sportliche Ehrenamt mit einem Frauenanteil von 26,9% bislang immer noch eine klare
Mannerdomane (Badelt & Hollerweger, 2001). In den Flhrungspositionen der
Sportorganisationen fallt die weibliche Unterreprasentanz noch deutlicher aus. Dabei ist
sowohl eine horizontale als auch eine vertikale Segregation zu beobachten (u.a. Dahmen,
2008; Straka, 2006; Combrink, 2004).

Mit Frauenférderung und Gender Mainstreaming wurden bereits diverse Strategien zur
Auflésung dieser hierarchischen Geschlechterkonstellationen entwickelt. Dennoch
erweisen sich diese weiterhin als besonders hartnackig. Woran liegt es also? Kommen
diese Instrumente in der heimischen Sportlandschaft Gberhaupt zur Anwendung? Und wie
sieht es mit den Einstellungen und Sichtweisen der beteiligten Akteure zu dem Thema
aus? Eine Befragung der Vereinsfunktionar/innen der Mitgliedsvereine des ASVO
Burgenland soll Aufschluss darliber geben ob, und in wie weit dieses Thema fir die
beteiligten Personen Relevanz besitzt bzw. ob das Problem tUberhaupt wahrgenommen
wird und in welchem Ausmal seitens der Vereine entsprechende MalRhahmen gesetzt

werden.



Abstract

Sport clubs and sport associations are voluntary organisations and thereby relying on their
honorary members (Zimmer, 2006; Hartmann-Tews & Combrink, 2005). Due to increasing
business competition and therefore the necessity of a professional approach, one might
speak of a crisis of the honorary office (Rauschenbach, 1996). Since the voluntary office
in sports is still a masculine domain and women are only represented by 26,9%, it is all
the more suprising that not the full economical potential of the honorary members is being
tapped (Badelt & Hollerweger, 2001). This gender gap is even more evident regarding the
leading postitions of sport organisations, where a horizontal as well as a vertical
segregation can be witnessed (Dahmen, 2008; Straka, 2006; Combrink, 2004).

By applying Women's advancement and Gender Mainstreaming strategic measures have
been taken to dissolve these hierarchic gender constellations, which turned out to be quite
persistent. What are the reasons? Are those measure applied in the first place in local
sport organisations? What are the attitudes and aspects of the protagonists to this matter?
An inquiry of the funcionaries of clubs of ASVO Burgenland will show if and how much
relevance to this issue is given to by involved persons. Furthermore it will illustrate if the
problem is perceived as such in the first place and in what degree sport clubs are taking

measures to counteract those developments in question.
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1 Einleitung

1.1 Problem- und Fragestellung

Betrachtet man die Organisationen des Sportsystems aus der Geschlechterperspektive,
wird eine deutliche Diskrepanz in der Geschlechterverteilung auf allen Ebenen sichtbar. In
der aktuellen Literatur findet sich dazu eine Vielzahl empirischer Studien, aus denen eine
deutliche Unterreprasentanz von Frauen, speziell in den Fihrungsgremien deutscher
Sportvereine und —verbande, hervorgeht (u.a. Combrink, 2006; Hartmann-Tews &
Combrink, 2005; Hartmann-Tews, Combrink & Dahmen, 2003; Behrer, Liebig,
Rauschenbach, 2000). Dabei gilt, je hoéher die hierarchische Position einer
Sportorganisation, desto geringer fallt der Frauenanteil aus. Neben dieser vertikalen
Segregation’ ist auch eine horizontale? erkennbar. Frauen sind in den Fiihrungsgremien
einerseits stark unterreprasentiert, andererseits bekleiden sie innerhalb der Prasidien
meist spezifische Positionen. Die Arbeitsfelder sind demnach in ,typische“ Frauen- und
Mannerarbeit aufgeteilt. (Dahmen, 2008; Combrink, 2006; Delschen, 2006; Hartmann-
Tews & Combrink, 2005; Combrink, 2004; Hartmann-Tews, Combrink & Dahmen, 2003).
Dieser Missstand herrscht laut einer Studie aus dem Jahre 2006 auch im
Osterreichischen Sportsystem (Straka, 2006). Erklarungen fiir diese Verhaltnisse
beziehen sich vor allem auf personenbezogene und strukturelle Faktoren. Fir den
langfristigen Prozess der wachsenden Beteiligung von Frauen in den Flhrungsgremien
des organisierten Sports scheinen vor allem zwei Faktoren wesentlich zu sein. Zum einen
kann das Vorhandensein von Frauenforderstrukturen als Grundlage fir eine solche
Entwicklung genannt werden. Zum anderen braucht es auch den verbandsinternen Willen
dazu. Das heil3t, die Bemihungen mussen von allen beteiligten Personen mitgetragen

werden (Hartmann-Tews, Combrink & Dahmen, 2003).

Zentrales Anliegen der Magisterarbeit ist die Analyse der Mitgliedsvereine des
burgenlandischen Landesverbandes des allgemeinen Sportverbandes Osterreichs
(ASVO) im Hinblick auf die Geschlechterverhaltnisse auf Ebene der Fiihrungspositionen.
Obwohl Die Vereine des ASVO Burgenland laut einer Hochrechnung aus den

Vereinsregisterausziigen einen relativ hohen Frauenanteil von ca. 33,5% unter den

1 Definition vertikale Segregation: ,Eine vertikale Segregation beschreibt die Verteilung
der Geschlechter auf Positionen in der Berufshierarchie® (Enzyklo, 2012).

2 Definition horizontale Segregation: ,Eine horizontale Segregation bezeichnet die
Verteilung der Geschlechter auf Berufsfelder, Tatigkeiten oder wissenschaftliche Facher”
(Enzyklo, 2012).



Mitgliedern aufweisen, werden ihre Geschicke jedoch groRtenteils von Mannern geleitet.

Es ergeben sich folgende Fragen:

*  Warum besteht ein deutlich geringerer Frauenanteil in den FUhrungsgremien als

unter den Vereinsmitgliedern?

e Welche Malnahmen kénnte der Sportverband setzen, um dieser

Unterreprasentanz entgegenzuwirken?

1.2 Methode

Zur Bearbeitung dieser Fragen werden zunachst die Strukturen des Osterreichischen
Sportsystems und dessen Institutionen naher erlautert. Dabei wird insbesondere auf die
Bedeutung des Ehrenamts, sowie auf die Thematik dessen Wandels im Zuge
gesellschaftlicher Modernisierungsprozesse eingegangen. AnschlieBend soll eine
hermeneutische Auseinandersetzung mit aktueller Literatur zum Thema Gender
Mainstreaming und dem Einfluss sozialer Konstruktion von Geschlecht und
Geschlechterstereotypen zum besseren Verstandnis der Problematik der weiblichen
Unterreprasentanz in den Fihrungsgremien des Sports dienen. In einem weiteren Schritt
erfolgt eine quantitative Analyse der ASVO Bundesorganisation mit Fokus auf den
burgenlandischen Landesverband. Im zweiten Teil erfolgt eine empirische Untersuchung
in Form eines Online Fragebogens. Dieser wird auf Basis der gewonnenen Erkenntnisse
aus der bearbeiteten Literatur erstellt und an die Fulhrungspersonen der 660
Mitgliedsvereine des ASVO Burgenland ausgesendet. Durch die Befragung von Mannern
und Frauen soll die Sichtweise beider Geschlechter erfasst und eventuelle Diskrepanzen
aufgezeigt werden. Auf Basis der recherchierten Literatur und der ausgewerteten

Fragebdgen werden anschlieRend Vorschlage zur Erhéhung des Frauenanteils erarbeitet.



2 Das Osterreichische Sportsystem

Vor der naheren Auseinandersetzung mit der Geschlechterthematik innerhalb von
Sportvereinen und —verbanden soll dieses Kapitel Aufschluss Uber deren Einordnung
innerhalb des Osterreichischen Sportsystems geben. Zu diesem Zweck erfolgt zunachst
eine kurze Darstellung der Struktur und Organisation des Sports in Osterreich aus der
auch die Position des ASVO innerhalb dieses Systems hervorgeht. Des Weiteren wird ein
Uberblick Uber die Aufgaben und Strukturen des Verbandes auf Bundes- und
Landesebene gegeben. Bei der Erlduterung der Personalstrukturen bzw. der einzelnen

Funktionen erfolgt bereits eine erste Bestandsaufnahme der Beteiligung von Frauen.
Das Osterreichische Sportsystem gliedert sich in zwei groRe Bereiche:

1. Staatlicher Bereich

2. Nicht-staatlicher Bereich

Im staatlichen Bereich sind auf Bundesebene verschiedene Ministerien fir die einzelnen
Aufgabenbereiche des Sports zustandig. Die Agenden des Sports fallen allerdings in den
verfassungsrechtlichen Wirkungsbereich der Bundeslander. Daher sind zusatzlich neun
Landesportdirektionen eingerichtet (BSO, 2010).

Staatlicher Bereich

BM fir
Landes- DMt BMfir || BM fiir
verteidigung Gesund- Bildung, Wissen-
und Sport heit Kiiniat schaft
und und For-
Kultur schung
v l l Bundeslander
Landes-
Sektion Fond Sport- I Schul- || Hoch- regierungen
Sport Gesundes aka- sport || schul-
Osterreich demie sport
HSZ (Aus-
bildung)

=

Landes-

sport-
organisationen

Abb. 1: Staatlicher Bereich des Osterreichischen Sports (BSO, 2010)
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Da im weiteren Verlauf der Arbeit vornehmlich Institutionen mit ehrenamtlich besetzten
Gremien von Interesse sind, wird nachfolgend lediglich auf Organisationen des

nicht-staatlichen Bereichs naher eingegangen.

Nicht-staatlicher Bereich

Osterreichische doc
Bundes-Sportorganisation .
OPC
17  sooe
<
f A ‘
Osterr. Bundes- Bundes-Fach
Behinderten- Dach- verbande
sportverband verbande \
; \
Landes- Landes- Weitere
Landes-

im e-s Dach- Fach- Sport-
sport - z p
organisationen verbande verbande verbande

A A

Sportvereine

Abb. 2: Nicht-staatlicher Bereich des Osterreichischen Sports (BSO, 1010)

An der Spitze des nicht-staatlichen Bereichs steht die Osterreichische Bundes-
Sportorganisation (BSO). Sie koordiniert als Dachorganisation die Angelegenheiten des
Sports mit den daflr zustédndigen staatlichen Stellen. Zu den ordentlichen Mitgliedern der
BSO =zahlen die drei Dachverbiande ASKO, ASVO und Sportunion, die derzeit 60
anerkannten Fachverbande sowie der Osterreichische Behindertensportverband (OBSV),
das Osterreichische Olympische Comitte, das Osterreichische Paralympische Comitee
und die Special Olympics. Als auferordentliche Mitglieder gelten die Bundeslander,
soweit sie ihre Mitgliedschaft erklaren, sowie gesamtdsterreichische Verbande von
besonderer Bedeutung (z.B. Osterreichischer Heeresportverband, Osterreichischer
Betriebssportverband, etc.) (BSO, 2010).
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Die Bundesfachverbande der einzelnen Sportarten sind hauptsachlich wettkampfsportlich
orientiert und fir den Leistungssport zustdndig. Diese gliedern sich wiederum in
Landesfachverbande der einzelnen Bundeslénder. Die Bundesdachverbande dagegen
kiimmern sich sportartiibergreifend um die Belange des Breitensports. Auch sie gliedern
sich in Landesdachverbdnde der einzelnen Bundeslander. Alle Sportorganisationen
werden von ehrenamtlich besetzten Gremien geflihrt, deren Mitglieder in der Regel von
der Generalversammlung des entsprechenden Sportverbandes gewahlt werden (BSO,
2010).

2.1 Allgemeiner Sportverband Osterreich (ASVO)

Der ASVO wurde 1949 gegriindet und stellt mit seinen ca. 5300 Mitgliedsvereinen in lber
120 Sportarten und ca. 1.000.000 Vereinsmitgliedern den gréRten Sportdachverband
Osterreichs dar. Im Gegensatz zu den beiden anderen Dachverbanden (ASKO und
Sportunion) gilt er als unpolitisch. Zu seinen Aufgaben zahlen die Aufteilung der Mittel aus
der besonderen Bundessportférderung auf die Landesverbande, die Unterstitzung der
Vereine bei Errichtung und Erhaltung von Sportanlagen, die Organisation von
Lehrgangen, Wettkdmpfen und Fortbildungen, die Entwicklung von Programmen zur
Gesundheitsférderung und die Weitergabe von Know How in samtlichen Bereichen des
Sports (ASVO, 2010).

Die Generalversammliung stellt das hdchste Gremium des ASVO dar. Sie findet jedes
vierte Jahr im letzten Jahresviertel statt. Jeder Landesverband entsendet dort hin bis zu
20 Mitglieder des Landesvorstandes. Davon sind vier Vertreter/innen jedes
Landesverbandes  stimmberechtigt. Zu den  wesentlichen  Aufgaben  der
Generalversammlung zahlen Beschlussfassungen Uber Satzungsanderungen und die
Wahlen der Prasidentin bzw. des Prasidenten, der drei Vizeprasident/innen, der
Finanzreferentin bzw. des Finanzreferenten, von Ehrenprasident/innen und

Ehrenmitglieder.

Das Présidium entscheidet in allen Angelegenheiten, die nicht einer ordentlichen
Generalversammlung vorbehalten sind, und setzt die Beschliisse  der
Generalversammlung um. Es besteht aus je zwei Mitgliedern eines jeden
Landesverbandes und der Prasidentin bzw. dem Prasidenten. Unter den insgesamt 24
Prasidiumsmitgliedern befindet sich zur Zeit keine Frau, da die Funktion der

Frauenreferentin aktuell nicht besetzt ist.
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Der Vorstand besteht aus der Prasidentin bzw. dem Prasidenten, der Finanzreferentin
bzw. dem Finanzreferenten und weiteren drei stimmberechtigten Mitglieder des
Prasidiums, welche im Prasidium gewahlt werden. Der Vorstand flhrt die Geschéafte und
nimmt alle Aufgaben wahr die nicht ausdricklich anderen Organen des ASVO
zugewiesen sind. Die Funktionsperiode des Vorstandes endet simultan mit der des

Prasidiums.

Der Sportausschuss koordiniert die sportfachlichen Aktivitdten auf Gberregionaler Ebene
und entscheidet Uber die Férdermallnahmen im Rahmen der Projektférderung sowie Gber
die Einzelsportférderung. Jeder Landesverband entsendet dorthin eine Vertreterin bzw.
einen Vertreter, aus deren Mitte ein Vorsitzender gewahlt wird. Unter diesen neun

Personen findet sich keine Frau.

Der Jugendrat ist eine eigenstandige Jugendorganisation des ASVO, welche die Arbeit
der Jugendbetreuer/innen in den Vereinen unterstitzt. Er besteht aus der, im aktuellen
Fall mannlich besetzten, Position des Bundesjugendleiters, den neun

Landesjugendleiter/innen. Darunter befinden sich drei Frauen.

Der Kontrollausschuss besteht aus drei Mitgliedern und wird von der ordentlichen
Generalversammlung fur die Dauer von vier Jahren gewahlt. Er Uberprift die
Geschaftsgebahrung und Durchfliihrung der Beschlisse. Dieser ist aktuell mannlich

besetzt.

2.1.1  ASVO Burgenland

Der ASVO Burgenland ist eine Servicestelle fir rund 700 Vereine in Uber 55 Sportarten.
Seine Hauptaufgabe besteht in der Auf- und Zuteilung der Mittel der besonderen
Sportférderung an die Vereine. Des Weiteren stellt er die direkte Anlaufstelle fir die unter
Kap. 2.1 genannten Aufgaben dar und fungiert somit als endausfiihrendes Element im
ASVO-System (ASVO Burgenland, 2010).

Als héchstes Gremium im ASVO Burgenland ist die Generalversammlung anzusehen
welche alleine Satzungsanderungen beschliellen kann. Jeder Verein ist hier grundsatzlich
mit einer Stimme vertreten. Jede weitere Sektion eines Vereins bringt eine zusatzliche
Stimme. Die ordentliche Generalversammlung findet alle vier Jahre statt. In der
Generalversammlung wird Uber die Tatigkeiten des ASVO Burgenland seit der letzten
Generalversammlung berichtet und weiter der Landesvorstand gewahlt. Den Vorsitz der

Generalversammlung flhrt die Prasidentin bzw. der Prasident.
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Der Landesvorstand wird bei der Generalversammlung gewahlt und setzt sich aus der
Prasidentin bzw. des Prasidenten, drei Vizeprasident/innen, Kassier/in, Kassier-
Stellvertreter/in, Schriftfihrer/in, Schriftfihrer-Stellvertreter/in und den Bezirksobleuten
und Beirat/innen (deren Zahl zehn nicht Uberschreiten darf), Vorsitzende/r des
Landessportausschusses und Jugendsportleiter/in  zusammen. In dem daraus
resultierenden Personenkreis von 20 Personen fanden sich bis Juni 2012 lediglich zwei
Frauen, von denen eine das Amt der Vizeprasidentin und die andere jenes der
Schriftflhrer-Stellvertreterin bekleidete. Nach der Generalversammlung sind im neuen
Vorstand bereits vier Frauen vertreten. Das sind die Kassier-Stellvertreterin, Schriftfihrer-
Stellvertreterin, Jugendsportleiterin und deren Stellvertreterin. Im Vergleich dazu sind in
den anderen ASVO-Landesvorstdnden auch sehr wenige weibliche Mitglieder in den

Fuhrungsgremien. Durchschnittlich sind es hier zwei Frauen.

Der Landesvorstand entscheidet in allen Angelegenheiten, die nicht einer ordentlichen
Generalversammlung vorbehalten sind und flhrt die Geschafte des Verbandes

ehrenamtlich. Die Funktionsdauer des Landesvorstandes betragt vier Jahre.
Die Aufgaben des Landesvorstandes sind:
- Aufteilung der besonderen Bundessportfordermittel und Subventionen
- Jahresbudget und Rechnungsabschluss
- eventuell notwendige Kooptierungen von Mitgliedern in Verbandsorganen
- Bestellung von Unterausschiissen
- Genehmigung der Geschaftsordnung und Richtlinien von Ausschiissen
- Personalangelegenheiten der Bediensteten des ASVO Burgenland

Die hauptamtlich Beschaftigten werden mittels Stellenausschreibung und einem
Vorstellungsverfahren, welches von einem Unterausschuss organisiert wird,
akquiriert und vom Vorstand beschlossen. Die Vergabe von ehrenamtlichen
Positionen dagegen erfolgt in einem geschlossenen Verfahren, in denen
Vorschlage zumeist von den ausscheidenden Funktionar/innen oder dem
Prasidenten eingebracht werden. Prinzipiell kdénnten Vorschlage von allen
Vorstandsmitgliedern gemacht werden, wobei aber die Personalzustandigkeit der
Haupt- und Ehrenamtlichen beim Prasidenten liegt. Dieser fiihrt die Vorgesprache

und bringt seinen Vorschlag im Vorstand zur Abstimmung.

Das Préasidium setzt sich zusammen aus Prasident/in, drei Vizeprasident/innen, Kassier/in

(Vertretung durch Kassier-Stellvertreter/in) und SchriftfGhrer/in  (Vertretung durch
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Schriftflhrer-Stellvertreter/in). Die Funktionsperiode des Prasdiums endet mit jener des

Vorstandes.
Aufgaben des Prasidiums:
- Das Prasidium ist das Leitungsorgan des Verbandes.
- Kontrolle des Sekretariats
- Erledigung der laufenden Angelegenheit
- Vorbereitung der Vorstandssitzungen
- Erledigung der vom Vorstand Ubertragenen Aufgaben
- Entscheidungen in finanziellen Angelegenheiten
- BeschlUsse Uber die Aufnahme von Mitgliedern

Der Kontrollausschuss besteht aus drei Mitgliedern. Seine Aufgabe liegt in der
Uberprifung der Finanzgebarung des ASVO Burgenland. Der Kontrollausschuss legt

jahrlich einen schriftlichen Bericht vor.

Der Landessportausschuss besteht aus den Landesfachwart/innen der gefihrten
Fachsparten und der/des Landesjugendleiter/in. Derzeit ist diese Position zwar besetzt,
aber generell besteht hier eine groRe Fluktuation und chronischer Mangel an jungen

Funktionar/innen, welche sich flir das Amt interessieren.

Die Position der/des Frauenreferent/in wurde 2009 erstmals im ASVO Burgenland
installiert. Die letzte Frauenreferentin des ASVO Burgenland war auch gleichzeitig
Frauenreferentin in der ASVO Bundesorganisation. Sie schied jedoch im Mai 2012 aus
ihrer Amt aus, welches erst bei der nachsten Wahl im Rahmen der Generalversammlung
nachbesetzt wird. Im ASVO Burgenland wurde die Stelle bereits erneut an eine Frau

vergeben.

3 Das Ehrenamt im Sport

Das Ehrenamt stellt flr Sportorganisationen des nicht-staatlichen Bereichs eine aulierst
wichtige Ressource dar. Sportvereine und -verbande sind dem Dritten Sektor
zuzuordnen. Per Definition ist dieser durch die Pole Staat, Markt und Familie begrenzt.
Organisationen des dritten Sektors zeichnen sich im Gegensatz zur 6ffentlichen
Verwaltung durch ein geringes Malk an Amtlichkeit aus. Im Unterschied zu

marktwirtschaftlichen Unternehmungen ist die Arbeit nicht auf Gewinnmaximierung
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ausgerichtet. Erwirtschaftete Gewinne werden wieder in die Organisationen reinvestiert.
Ein weiteres Merkmal ist die Freiwilligkeit der Mitgliedschaft bzw. Mitarbeit (Zimmer,
2006). In der Managementlehre findet der Begriff Non Profit-Sektor Verwendung (Gabler
Wirtschaftslexikon, 2010).

Ehrenamtliche Mitarbeit bedeutet dabei, dass eine Leistung auf freiwilliger Basis und
unentgeltlich erstellt wird. Dabei bezieht sich die Freiwilligkeit auf die persoénliche
Entscheidung zur Mitarbeit der/des Einzelnen. ,Unentgeltlich® entspricht dem Fehlen
vertraglich festgelegter, finanzieller Vergltung (Heinemann & Horch, 1988). Zusatzlich hat
ehrenamtliche Arbeit insofern produktiven Charakter, als dass dabei Leistungen fur
andere Personen erbracht werden. Obwohl die/der Ehrenamtliche dabei auch selbst
einen Nutzen daraus ziehen kann, lasst sich ehrenamtliche Arbeit anhand diesem
Kriterium von rein konsumtiven Freizeitaktivitdten abgrenzen (Badelt & Hollerweger,
2001). Im Sportbereich kommt ehrenamtliches Engagement in unterschiedlichen
Auspragungen bzw. Formen vor. Schubert, Horch und Hovemann (2007) nennen zwei

unterschiedliche Formen:
* Informelle Mitarbeit. Gelegentliche, nicht amtsgebundene Tatigkeiten.

* Formale Mitarbeit. Auf Dauer angelegte und Kkontinuierliche Tatigkeiten in

verschiedenen Amtern des Vereines bzw. Verbandes.

Bei der formalen Mitarbeit lasst sich weiter zwischen personenbezogenen,
sachbezogenen sowie politisch-administrativen Tatigkeiten unterscheiden. Als Beispiel
personenbezogener Tatigkeit kdnnen unter anderem die Funktionen der Trainer/innen
oder Gruppenleiter/innen genannt werden. Unter sachbezogene Tatigkeiten fallt zum
Beispiel die der Geratewartin bzw. des Geratewarts. Zu den administrativen Tatigkeiten
zahlen Aufgaben in den Prasidien mit Entscheidungsbefugnis auf allen Ebenen. Darunter
fallen sowohl Reprasentationspflichten und Vertretung des Vereines/Verbandes nach
aulBen als auch Organisationsaufgaben, Verwaltung und Finanzierung (Dux, 2000). Als
informell kénnen andere Arten freiwilliger Mitarbeit, wie zum Beispiel die Mithilfe bei
Veranstaltungen, genannt werden. Diese finden jedoch meist nur sporadisch und

unregelmalig statt.

Die nachfolgenden Kapitel beschaftigen sich naher mit der Thematik der freiwilligen
Beteiligung und Bindung von Personen an den Organisationen des Sports. Wie viele
Menschen engagieren sich in diesem Bereich? Welche Personen beteiligen sich daran?

Was motiviert sie dazu? Und gibt es einen Wandel bzw. eine Krise des Ehrenamts?
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3.1 Umfang und Bedeutung des ehrenamtlichen Engagements

Ehrenamtliche Mitarbeit ist nach wie vor eine der tragenden Saulen des Osterreichischen
Sportsystems. Die Mitarbeiter/innen dieses Bereichs scheinen jedoch auf keiner
Arbeitsmarktstatistik auf. Badelt und Hollerwegger fihrten in Zusammenarbeit mit dem
Osterreichischen Spendeninstitut im Rahmen des Projekts ,Ehrenamtliche Arbeit und
Spenden in Osterreich“ eine empirische Erhebung durch. Demnach waren im Jahre 2000
bis zu 496.815 Personen (berechneter Maximalwert) im Sportsystem ehrenamtlich tatig
und leisteten dabei insgesamt 1,46 Mio. Arbeitsstunden pro Woche. Differenziert nach
Geschlecht zeigt sich das Ehrenamt als eine klare Mannerdomane mit einem
Manneranteil von 73,1 Prozent und einem Frauenanteil von 26,9 Prozent (Badelt et al.,
2001). Klar ist, dass ohne diese groRe Anzahl an Ehrenamtlichen sowohl der Breiten- als
auch der Spitzensport nicht denkbar waren. Die Ergebnisse einer Studie zum
Osterreichischen FuRball weisen darauf hin, dass dem Ehrenamt besonders im
Amateurbereich ein hoher Stellenwert zukommt. Rund 98,2 Prozent der gesamten
ehrenamtlichen Téatigkeit im Osterreichischen FuBball werden im Amateurbereich
geleistet. Nur 1,2 Prozent entfallen auf den Profibereich (Felderer, Grozea-Helmenstein,

Helmenstein, Kleissner, Schnabl & Treitler, 2005).

3.2 Wandel des Ehrenamts

In der Literatur wird haufig von einem strukturellen und normativen Wandel des
Ehrenamts im Sport gesprochen (Rauschenbach, 1996; Beher, Liebing & Rauschenbach,
2000; Delschen, 2006). Dieser Wandel wird dabei oftmals in Zusammenhang mit einer
Krise gebracht, welche eine quantitative und eine qualitative Dimension aufweist. Der
quantitative Gesichtspunkt bezieht sich darauf, dass sich immer weniger Personen flr die
Ubernahme ehrenamtlicher Positionen finden. Diese Annahme wird einerseits aufgrund
des demographisch bedingten Rlickgangs jungerer Ehrenamtlicher gestitzt. Andererseits
fuhrt der Anstieg der Zahl der Vereine zu einer Verringerung der Zahl der Ehrenamtlichen
pro Verein. Zu der Tatsache der abnehmenden Zahl von Jugendlichen gesellt sich auch
noch eine wachsende Optionenvielfalt an Beschaftigungs- und
Freizeitgestaltungsmaoglichkeiten. Die qualitative Komponente ergibt sich aus dem
Professionalisierungdruck der Sportvereine infolge der Konkurrenzsituation mit einer

Vielzahl kommerzieller Anbieter. Es stellt sich also auch die Frage nach der Qualitat der
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ehrenamtlichen Arbeit bzw. der Qualifikation der ehrenamtlich Beschéaftigten
(Rauschenbach, 1996).

Gesellschaftliche Modernisierungsprozesse haben zu strukturellen und kulturellen
Veranderungen im Sportbereich geflhrt. Dies aufert sich unter anderem in einem
generellen Bedeutungszuwachs von Sport und Freizeit, wodurch sich eine Vielzahl
verschiedener Lebensstile und eine heterogene Sportlandschaft entwickelt haben. Von
dieser Entwicklung haben alle Sportsysteme zunachst quantitativ profitiert. Allerdings
fuhrten diese auch zu einer Erhéhung der qualitativen Anforderungen der Sportvereine.
Durch die verstarkte Wettbewerbssituation werden die Vereine mit einem hohen externen
und internen Veranderungs- und Organisationsdruck konfrontiert (Beher et al., 2000).
Dieser Umstand wirkt sich in weiterer Folge auch auf das ehrenamtliche Engagement aus.
Zu den externen Veranderungen kann beispielsweise der Trend zur Verberuflichung
innerhalb des Sports gezahlt werden. Dieser wird unter anderem durch die standig
steigende Zahl verschiedener Sportarten und Berufssportler/innen sowie die Zunahme
von Sportpadagog/innen, Sportlehrer/innen, Sportwissenschaftler/innen und Trainer/innen
deutlich. Besonders im Bereich des Spitzensports ist eine wachsende Kommerzialisierung
zu beobachten. Dies lasst den gesamten Sport zu einem attraktiven Dienstleistungsmarkt
werden. Davon ist auch der Amateur- und Breitensport betroffen. Des Weiteren flihren
gesellschaftliche Modernisierungsprozesse zu einer Pluralisierung von Lebensstilen.
Vereinszugehdrigkeit und in weiterer Folge auch ehrenamtliches Engagement stellen
daher bezlglich der individuellen Freizeitgestaltung und Milieuzugehdrigkeit nur mehr
eine Maoglichkeit von vielen dar. Damit einhergehend scheint auch die Bereitschaft, sich
an eine Sportart bzw. einen Verein zu binden, zu sinken. Eigennutz tritt an die Stelle von
Solidaritat, Flexibilitat statt stabiler Milieuzugehdrigkeit und freie Wahl anstatt
Verpflichtung. Aber auch intern zeichnen sich Veranderungen der Formen des Ehrenamts
ab. Darunter fallt beispielsweise die Verlagerung von altruistischen Motiven zu
personlichen Motiven, sowie zu Engagements, welche auf Gegenseitigkeit von
Gleichbetroffenen beruhen und einen Formwandel weg vom klassischen Ehrenamt und
hin zu Formen der Selbstorganisation und des stellvertretenden Engagements darstellen
(Rauschenbach 1996).

Beziglich der aktuellen Auswirkungen dieser Entwicklungstendenzen auf die
ehrenamtliche Beteiligung innerhalb des Sports geben die Daten des Deutschen
Sportentwicklungsberichts 2005/2006 Auskunft. Demnach zeigt sich der demographische
Wandel lediglich flr Probleme bei der Gewinnung und Bindung von Vereinsmitgliedern
verantwortlich. Dabei stellen die Alterung der regionalen Bevoélkerung sowie die

Unterschatzung des Rlckgangs an Kindern und Jugendlichen und ein erhéhter Anteil an

18



Migrant/innen die Hauptproblemfaktoren dar. Diese negativen Auswirkungen kdénnen
allerdings zum Teil durch aktives Reagieren der Sportvereine vermindert werden. Als
erfolgreiche Strategien gelten hier WerbemafRnahmen und verstarkte Offentlichkeitsarbeit,
sowie die Erweiterung des sportlichen Angebots. Ein negativer Einfluss des
demographischen Wandels auf die Gewinnung und Bindung ehrenamtlicher Mitarbeiter

konnte jedoch nicht nachgewiesen werden (Breuer & Haase, 2007).

Dennoch stellten sich bei der Befragung der Sportvereine die Gewinnung und Bindung

ehrenamtlicher Mitarbeiter als relativ starkste Probleme dar.

Bindung/Gewinnung Ehrenamtlicher 3,20
Bindung/Gewinnung jugendl. 2,95
Bindung/Gewinnung von Mitgliedern 2,66
Anzahl an Gesetzen, Verordnungen 2,62
Kosten des Wettkampfbetriebs 2,46
Finanzielle Situation des Vereins 2,23
Demographische Entwicklung 2,20
Zustand der genutzten Sportstatten 2,14
Zeitliche Verfligbarkeit der Sportstitten 2,13
Unklarheit der Gesamtperspektive 1,87
Eignung der Sportstatten 1,77
Ortliche Konkurrenz durch Sportvereine 1,73
Konkurrenz durch kommerzielle 1,52

Abb. 3: Problembereiche der Vereine (Mittelwert; 1 = Kein Problem; 5 = ein Sehr grolles
Problem) (nach Breuer & Haase, 2007, S. 119)

Ein drittel der Vereine gab an, mindestens eine Funktion nicht besetzt zu haben. Dabei
handelte es sich in 15,9% der Falle um die Stelle der Pressewartin bzw. des Pressewarts
und in 10,4% der Falle um die der Geratewartin bzw. des Geratewarts. Die Positionen
der/des 1. und 2. Vorsitzenden waren zum Zeitpunkt der Befragung nur zu 0,8% bzw.
2,0% nicht besetzt. Auf die Frage nach Problemen im Bereich der nicht-amtsgebundenen
freiwilligen Mitarbeit antworteten 40% der Vereine mit ,ja“. Differenziert nach Vereinstyp
(Anzahl der Sparten und Hohe der Mitgliedsbeitrdge) und VereinsgroRe stellte sich
heraus, dass auf diesem Gebiet Kleinstvereine mit weniger als 100 Mitgliedern Gber
deutlich weniger Probleme berichteten als Vereine anderer GréRenklassen. Die Ursache
dafir liegt in der groReren Homogenitat und starker ausgepragten sozialen Nahe unter
den Mitgliedern. Als Hauptursache der Probleme im Bereich der ehrenamtlichen Mitarbeit
wurde eine zu geringe bzw. nachlassende Bereitschaft zur Mitarbeit der Mitglieder
genannt (Schubert et al., 2007).
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Die grof3e Mehrheit der Vereine (84%) gab an, Malnhahmen zur Lésung dieser Probleme
anzuwenden. Klassische Problemlésungsstrategien wie die des Ansprechens und Bittens
der Mitglieder sowie das Hinweisen auf die Notwendigkeit der Mitarbeit zeigen jedoch
selten Wirkung. Ebenso wenig erfolgreich scheint die Strategie der verstarkten
Offentlichkeitsarbeit zu sein. GroReren Erfolg brachten dagegen bislang Anderungen in
den Vereinssatzungen, beispielweise durch Verankerung von Pflichtarbeitsstunden in den

Satzungen.

Insgesamt scheint das Problem der Gewinnung und Bindung ehrenamtlicher
Mitarbeiter/innen jedoch zu relativieren zu sein, da sich die Klagerufe zahlreicher
Vereinsvertreter/innen nicht mit den wissenschaftlichen Befunden zum Ausmal} des
ehrenamtlichen Engagements decken. Begrindet wird diese Kluft damit, dass die
Ressource ehrenamtliche Mitarbeiter/innen, ahnlich wie die des Geldes, generell knapp
und schwer zu generieren ist. Dadurch entsteht haufig die subjektive Einschatzung, zu
wenig davon zu besitzen (Schubert et al., 2007). Dennoch ist es naheliegend das volle
Potential dieser ohnehin knappen Ressource bestmdglich auszuschdpfen. Eine Erhéhung
des bereits unter Kap. 3.1. erwahnten niedrigen Frauenanteils im sportlichen Ehrenamt

kann also auch aus diesem Grund als erstrebenswert gesehen werden.

3.3 Motive

In diesem Kapitel sollen die subjektiven Beweggriinde behandelt werden, weshalb sich
Menschen freiwillig und unentgeltlich in Sportvereinen und —verbanden engagieren.
Heinemann (1988) spricht hier von einer Kosten — Nutzeniberlegung der/des Einzelnen.

Die Nutzenlberlegungen werden in drei Gruppen unterteilt.

a. Altruismus: Dabei erfolgt das Erlebnis persénlicher Befriedigung durch das Helfen
anderer Personen bzw. des Vereins oder des Verbandes. Durch die Steigerung
des Wohlergehens des anderen erhéht sich auch das eigene Wohlbefinden. Darin
besteht der persénliche Nutzen. Wenn sich der Nutzen der Spenderin bzw. des
Spenders und der Empfangerin bzw. des Empféangers dabei annahernd decken,
spricht man von rationalem Altruismus. Fallt der Nutzen der Empfangerin bzw. des
Empfangers aber hdher aus als bei der Spenderin bzw. des Spenders, so spricht
man von lIdealismus. Es wird davon ausgegangen, dass die Bereitschaft zur
Ubernahme einer ehrenamtlichen Tatigkeit aufgrund altruistischer Motive bei

kleineren Vereinen mit hohem Bekanntheitsgrad hdher ist als bei gro3en. Eben
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dort wo die/der Einzelne die Wirkungen ihres/seines Handelns bei anderen

unmittelbar feststellen und nachvollziehen kann.

Bei selbstwertorientierter, ehrenamtlicher Tatigkeit erfolgt der Nutzen aus der
Befriedigung durch die Tatigkeit selbst. Dabei wird sogenanntes ,psychisches
Einkommen* angestrebt. Dies kann auf unterschiedliche Art und Weise erworben
werden. Entweder durch subkulturelle Einbindung in ein Gremium, wodurch
Freundschaften entstehen und Sympathien erworben werden, oder durch
Prestige, Anerkennung und Dank bei den Mitgliedern. Auch die Arbeit selbst kann
Zufriedenheit vermitteln. So stellt sich beispielsweise auch durch das Erreichen
von Zielen innerhalb des Vereins bzw. Verbandes Befriedigung ein. Diese Formen
des Nutzens sind vor allem fir diejenigen von Bedeutung, die ehrenamtliche
Tatigkeiten aus Grinden der Kompensation von mangelnden Karrierechancen im

Beruf und/oder Unzufriedenheit in der Familie aufnehmen.

Wenn durch das ehrenamtliche Engagement eine Gegenleistung erwartet wird,
handelt man tauschorientiert. Man kann hier auch von einem ,egoistischen Motiv*
sprechen. Eine Gegenleistung kann zum Beispiel das Verbessern des eigenen
Sporttreibens durch die Mdoglichkeit der Mitwirkung und Durchsetzung eigener
Vorstellungen sein. Ebenso kann das Aufbauen von Geschaftsbeziehungen und

politischen Verbindungen als Nutzen dienen (Heinemann, 1988).

Diese drei unter Umstanden miteinader verbundenen Nutzenlberlegungen kdénnen

Menschen dazu bewegen, ein Ehrenamt zu Ubernehmen. Diesen Nutzen stehen

allerdings auch gewisse Kosten gegenuber.

a.

Opportunitatskosten entstehen durch entgangene Gelegenheiten. Diese ergeben
sich daraus, dass durch die Ubernahme eines Ehrenamts keine oder zumindest

weniger Zeit flur andere berufliche oder private Aktivitaten bleibt.

Entscheidungs-, Durchsetzungs- und Kontrollkosten entstehen in Folge der
Anstrengungen, die geleistet werden mussen, bis sich die entsprechenden Nutzen
einstellen. Die Durchsetzung eigener Vorstellungen verlangt das Durchlaufen
langwieriger Entscheidungsprozesse und ist mit einigen Schwierigkeiten
verbunden. In ehrenamtlichen Gremien ist die Autoritdt der/des Einzelnen relativ
gering. Es erfordert daher hohen Einsatz und vor allem personliche
Uberzeugungskraft. Dazu gesellt sich die Tatsache, dass einige Mitglieder geringe
Engagementbereitschaft zeigen und die zumeist mindlich getroffenen

Vereinbarungen nur schwer einzufordern sind.
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c. Psychologische Kosten ergeben sich anhand erlebter Frustration, wenn sich die
erwarteten Nutzen nicht einstellen. Die psychologischen Kosten sind aufgrund der
bereits erwahnten Strukturbesonderheiten ehrenamtlicher Organisationen und der
daraus resultierenden Durchsetzungs- und Kontrollkosten besonders hoch

einzuschatzen (Heinemann, 1988).

Die Uberlegungen gehen davon aus, dass die/der Einzelne eine rationale Entscheidung
auf Basis einer Kosten — Nutzenlberlegung entweder flr oder gegen ein Ehrenamt trifft.
Es ist jedoch anzunehmen, dass die meisten Personen im Vorhinein nicht Uber
ausreichende Informationen Uber die Mdéglichkeiten, Kosten und Nutzen ehrenamtlicher
Tatigkeiten verfigen. Umso wichtiger erscheint es vor diesem Hintergrund, dass die
Vereine bzw. Verbande in dieser Hinsicht Aufklarungsarbeit betreiben missen, um den
Mitgliedern eine rationale Entscheidung zu erleichtern (Heinemann, 1988). Dartber
hinaus ist ein gewisses Malk an Spal}, Selbstverwirklichung und sozialer Anerkennung
notwendig um die Motivation zu unentgeltichem Engagement aufrechtzuerhalten. Die
Arbeit darf also nicht zu sehr einen Lastcharakter aufweisen. Die soziale Einbindung in
einem Kreis an Personen mit denen man sich gut versteht und ahnliche Interessen teilt ist
dabei eine wesentliche Voraussetzung flr die Aufrechterhaltung der Motivation. Dieser
Umstand kann zu AusschlieBung von Personen mit anderen Werthaltungen fihren.
Beispielsweise wirkt die vorwiegend mannliche Neigung vereinspolitische Diskussionen
abseits von Vorstandssitzungen in informellem Rahmen am Tresen beim Bier zu flhren
fur Frauen eher abschreckend (Schubert, 1996).

Die meisten Fuhrungskrafte im Sport bekleiden auch im Berufsleben Flhrungspositionen.
So gaben bei der quantitativen Befragung von mannlichen und weiblichen
Fuhrungskraften deutscher Sportverbdnde und Landessportbiinde 68% der Frauen und
80% der Manner, an beruflich in Fuhrungspositionen tatig zu sein (Radtke, 2007). Das
ehrenamtliche Engagement von Verbandsfunktionar/innen ist also meist stark mit dem
beruflichen Erfolg im Arbeitsleben verbunden. Die Anlehnung an einen bestimmten
Lebensstil, Prestige und Status stellen dabei die Hauptmotive dar. Die ehrenamtliche
Tatigkeit hat neben dem verstarkten Interesse am Sport auch eine gesellschaftliche
Funktion. Prinzipiell gilt, je hdher der gesellschaftliche Stellenwert der freiwilligen
Organisation ist, desto eher sind Verbandfunktionar/innen bereit ein Ehrenamt zu
Ubernehmen. Die Vereine und Verbande sind wiederum an den im Berufsleben
erworbenen Kontakten der Funktionar/innen interessiert (Winkler, 1988, zit.n. Behrer et
al., 2000). Bei der Befragung von ehemaligen Verbandsfunktiondrinnen und
—funktiondren gingen auch geschlechtsspezifische Unterschiede in den Motiven hervor.

Dabei gab ein Grofteil der Manner an, dass sie gerne im Vordergrund stehen. Dagegen
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wollten die meisten Frauen eher mitwirken als steuern. Die Motive Einfluss, Prestige und
Anerkennung sind demnach bei Mannern starker ausgepragt. Die Aussicht, im Sport
Karriere zu machen, spielte bei den befragten Frauen keine Rolle. Vielmehr engagierten

sie sich, um Missstande abzubauen und um sich weiterzuentwickeln (Radtke, 2005).

4 Geschlechterverhiltnisse in Sportorganisationen

Obwohl bereits diverse MalRnahmen entwickelt wurden, um hierarchische
Geschlechterkonstellationen im Sinne geschlechtsspezifischer Segregation innerhalb von
Sportorganisationen aufzulésen, erweisen sich diese bislang weiterhin als konstantes
Phanomen (Dahmen, 2008). In der soziologischen Geschlechterforschung gewinnt die
Erklarung der Produktion und Reproduktion dieser Geschlechterverhaltnisse anhand von
Organisationsstrukturen und den in ihnen handelnden Personen stetig mehr an

Bedeutung (Hartmann-Tews et al., 2003).

In den nachfolgenden Kapiteln sollen daher, ausgehend von einer Darstellung des Status
Quo dieser Verhaltnisse, Sportorganisationen aus Sicht der Organisationssoziologie
betrachtet werden. Dabei interessiert vor allem die Bedeutung formaler und informeller
Strukturen sowie moglicher resultierender Barrieren fir Frauen auf ihren Weg in
FlUhrungsamter. AnschlieBend werden die Konzepte Frauenférderung und Gender
Mainstreaming als Strategien zur Herstellung von Chancengleichheit und damit zur
Erhdhung des Frauenanteils in ehrenamtlichen FUlhrungspositionen dargestellt und
diskutiert.

4.1 Frauen in ehrenamtlichen Flhrungspositionen

Die Frauengruppe der Arbeitsgemeinschaft fir Sport und Kérperkultur in Osterreich
(ASKO) flhrte im Zuge des Osterreichvorsitzes der European Woman and Sport (EWS)
eine bundesweite Befragung von Sportvereinen und —verbanden durch, mit dem Ziel der
Erhebung des Frauenanteils im organisierten Vereinssport. Insgesamt wurden 636
Fragebdgen ausgewertet, die rund 94000 Vereinsmitglieder reprasentieren. Demnach
setzten sich im Jahre 2006 die Sportvereinsmitglieder zu 41% aus Frauen und zu 59 %
aus Mannern zusammen. Bei den 7.681 ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen waren es schon
nur mehr 37% Frauen und 63% Manner und unter den 3.994 Vorstandsmitgliedern

befanden sich lediglich 29% Frauen. Noch deutlicher fallt der Unterschied in der
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Geschlechterverteilung der Vorstandsmitglieder bei den Dachverbéanden (ASKO, ASVO,
SPORTUNION) aus. Die Insgesamt 535 Vorstandsmitglieder setzten sich zu 13% aus
Frauen und zu 87% aus Mannern zusammen. Unter den 682 Vorstandsmitgliedern der
Fachverbande befanden sich ebenso 13% Frauen. Die Bundessportorganisation bildete
mit einem Frauenanteil von 7% unter den 15 Vorstandsmitgliedern das Schlusslicht der
Erhebung (Straka, 2006).

Prinzipiell gilt, je héher die hierarchische Position einer Sportorganisation, desto geringer
ist der Frauenanteil. Neben dieser horizontalen Segregation ist auch eine vertikale
erkennbar. Demnach ist die Arbeit in Sportorganisationen in typische Manner- und
Frauenarbeit aufgeteilt (Straka, 2006; Schubert, 1996). Wahrend in einflussreichen und
prestigetrachtigen Positionen, wie die der Prasidentin bzw. des Prasidenten, vornehmlich
Manner anzufinden sind, Ubernehmen Frauen meist die Arbeitsbereiche des Madchen-
und Frauensports, Breiten-, Familien- und Jugendsports (Combrink, 2004; Schubert
1996).

Zu den Ursachen dieser geschlechtsspezifischen Segregation finden sich zwei
theoretische Anséatze, welche sich in akteurtheoretische und strukturtheoretische Ansatze
gliedern lassen. Unter dem Begriff der akteurorientierten Ansétze fallen Theorien, welche
die geschlechtsspezifische Segregation mit Hilfe individueller Merkmale und
vorberuflichen Konstellationen erklaren. Darunter fallen Sozialisationstheorien sowie die
Humankapitaltheorie. Die Sozialisationstheorien gehen davon aus, dass der Grundstein
fur die geschlechtsspezifische Segregation bereits in der Primarsozialisation gelegt wird.
Dabei werden bereits in der Kindheit und Jugend die flir das jeweilige Geschlecht
typischen Werte und Normen erworben, welche in weiterer Folge zu einer, der
verinnerlichten Geschlechterstereotypen konformen, spezifischen Berufswahl flihren
(Heinz, Nadai, Fischer & Ummel, 1997). Dieser Ansatz ist allerdings auf Kritik gestof3en.
Unter anderem auf Grund der These, dass Sozialisation ein lebenslanger Prozess sei,
welcher sich auch im Erwachsenenalter fortsetze. Demnach kbnnen sich
Geschlechterbilder im Verlauf der beruflichen Sozialisation in Folge individueller
Erfahrungen durchaus andern (Reskin, Hartmann, 1986; zit.n. Heinz et al., 1997). Im
Gegensatz zu den Sozialisationstheorien fuhrt die Humankapitaltheorie die Berufswahl
nicht auf kulturelle Werte und Normen, sondern auf individuelle Kosten-Nutzen-
Uberlegungen zurlick. Dabei praferieren Frauen im Zuge einer rationalen Lebensplanung
jene Berufe, welche sich am besten mit einer Familienplanung in Einklang bringen lassen.
Frauen entscheiden sich daher vornehmlich fiir Berufe, welche den Kriterien geringer
Ausbildungskosten, der Moglichkeit von Teilzeitarbeit, relativ hohem Einstiegsgehalt und

guten Wiedereinstiegsmoglichkeiten entsprechen. “Typische® Frauenberufe erfilllen haufig
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diese Voraussetzungen. Demnach ware die Wahl von “Frauenberufen” eine bewusste
Entscheidung im Rahmen einer rationalen Lebensplanung und resultiere nicht aus
verstockten Stereotypen heraus. (Osterloh, Oberholzer, 1994; zit.n. Heinz et al., 1997).
Doch auch die Humankapitaltheorie trifft auf breite Kritik. Denn nach rationalen
Gesichtspunkten mussten sich Frauen gerade fiur ,typische” Mannerberufe entscheiden,
da diese in den meisten Fallen besser bezahlt werden als entsprechende Frauenberufe.
Dies gilt auch fiur Berufe, welche ein geringeres Ausbildungsniveau erfordern (Reskin,
Hartmann, 1986; zit.n. Heinz et al., 1997). Zudem ist empirisch belegt, dass Frauen
aktuell keineswegs Ausbildungsinvestitionen scheuen. So waren beispielsweise laut
einem Bericht der Statistik Austria im Jahre 2005 60% der O&sterreichischen
Absolvent/innen an den allgemein bildenden héheren Schulen weiblich. 2006 konnten
18,6% der 25-34 jahrigen Frauen einen Tertidrabschluss (Hochschule/Fachhochschule,
Akademie, Kolleg) vorweisen. Bei den Mannern der selben Altersgruppe waren es
hingegen nur 14.2% (Statistik Austria, 2011). Des Weiteren wird sowohl in der
Humankapitaltheorie als auch in der Sozialisationstheorie davon ausgegangen, dass die
beruflichen Praferenzen schon sehr frih und unumkehrbar festgelegt werden. Dem
widersprechen empirische Untersuchungen, aus denen hervorgeht, dass Manner und
Frauen eine erstaunlich hohe berufliche Flexibilitdt aufweisen. Gerade bei Frauen ist ein
Wechsel von Berufen unterschiedlichen Geschlechtslabels haufig zu beobachten
(Rosenfeld, Spenner, 1995; zit.n. Heinz et al., 1997).

Die Berufswahl hangt nicht ausschlieBlich von den individuellen Vorlieben ab, sondern
auch von den wahrgenommenen Mdglichkeiten, welche haufig eine Familienorientierung
von Frauen zu Folge haben kann. Strukturtheoretische Ansatze verorten die Ursache der
geschlechtsspezifischen Segregation in den verschiedenen Barrieren und Hindernissen,

mit denen Frauen in der Berufswelt konfrontiert werden (Heinz et al., 1997).

Nachfolgen werden Sportorganisationen aus der Sicht der Organisationssoziologie. Dabei
wird der Fokus auf die Geschlechterrelevanz in den sozialen Strukturen von

Sportorganisationen gelegt.

4.2 Sportorganisationen aus Sicht der Organisationssoziologie

Sportvereine und —verbande sind formale Organisationen. Diese stellen stets das Produkt
des Zusammenwirkens von handelnden Personen dar. Soziales Handeln steht dabei
immer im Wechselverhaltnis mit sozialen Strukturen. Einerseits wird soziales Handeln

durch verschiedenste Arten von Strukturen gepragt, andererseits werden diese Strukturen
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durch das Handeln der Personen herausgebildet, verfestigt, oder auch verandert
(Schimank, 2000). Innerhalb von Organisationen wird das Handeln von Personen zwar
wesentlich, jedoch nicht ausschliellich von den vorherrschenden Strukturen gepragt.
Nicht direkt messbare Faktoren wie die individuellen Psychen der handelnden Personen
oder situative Umweltbedingungen (z.B. Wetter, Temperatur usw.) haben ebenso Einfluss
auf das Handeln in einer konkreten Situation. Die Strukturen stellen veranderbare Gréfen
dar und werden wiederum durch das Handeln aktualisiert, reproduziert bzw. neu
hervorgebracht. Die Veranderung von sozialen Strukturen geschieht immer durch

gleichartiges oder auch unterschiedliches Handeln Mehrerer. (Schimank, 2000).

Soziale  Strukturen lassen sich nach Schimank in  Erwartungsstrukturen,
Konstellationsstrukturen sowie evaluative und kognitive Deutungsstrukturen unterteilen.
Dabei stellen Erwartungsstrukturen formalisierte Regeln innerhalb von Organisationen
dar. Satzungen, Aufgabenverteilungen sowie Frauenférderstrukturen kénnen als Beispiele
solcher formalisierter Strukturen innerhalb von Sportorganisationen genannt werden.
Soziale Regeln wie beispielsweise Verhaltenserwartungen der Akteurinnen und Akteure
zahlen als informelle Strukturen ebenfalls dazu. Diese bilden sich zumeist Uber Jahre
hinweg heraus. Einige dieser normativen Erwartungen werden in Form von Rollen,
gebundelt. Zum Beispiel werden an Flhrungspersonen von Aulden andere Erwartungen
beziglich deren Verhalten in bestimmten Situationen herangetragen als an Angestellte
niedrigerer Hierarchiestufen. Ebenso wird von Frauen und Mannern erwartet, sich
entsprechend ihrer Geschlechtsrollen konform zu verhalten. Nichtkonformitat kann dabei
negative Sanktionen nach sich ziehen (Schimank, 2000). Beim Uberschreiten von
Geschlechtergrenzen gilt dies besonders flir Manner. So wird beispielsweise das Tragen
von Mannerkleidung bei Frauen weniger stark sanktioniert als das Auftragen von Make up
bei Mannern (Treibel, 2000).

Bei vielen Organisationsprozessen zeigt sich eine hohe Geschlechterrelevanz sowohl
innerhalb der formalen als auch der informellen Strukturen. So spielt etwa bei der
Nachbesetzung von Vorstandsmitgliedern die formale Gestaltung des
Rekrutierungsprozesses eine wesentliche Rolle. Durch geschlossene Verfahren, in
welchen die Bewerbungsgesprache ausschlieldlich durch die aus dem Amt scheidenden
Person oder sonstigen Einzelpersonen geflhrt werden, kommt es oftmals zu dem
Umstand dass ausschliel3lich Personen aus einem engen Kreis bzw. einer Lobby
aufgenommen werden. In Verbdnden mit einem hohen Manneranteil innerhalb der
Fuhrungsgremien fiihrt dies dann zu einer Exklusion weiblicher Bewerber (Hartmann-
Tews et al., 2003). Neben dem formalen Ablauf weisen auch informelle Erwartungen an

die FlOhrungskrafte eine hohe Geschlechterrelevanz auf. So besteht eine deutliche
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Diskrepanz zwischen Erwartungshaltungen an die Kompetenzen von Flhrungspersonen
im Sport und den antizipierten Fahigkeiten von Frauen. Typische Fihrungseigenschaften
wie beispielsweise Durchsetzungsvermdgen oder Entscheidungsfahigkeit werden
tendenziell Mannern zugesprochen (Hartmann Tews & Combrink, 2006). Prinzipiell gilt,
dass formale Strukturen einfacher und zielgerichteter verandert werden kénnen als
informelle (Schimank, 2000).

Schimank bezeichnet Konstellationsstrukturen als ,eingespielte Gleichgewichte der
Akteurkonstellationen® (2000, S.177). Diese kdnnen sowohl im positiven Sinne in Form
von funktionierenden Arbeitsbeziehungen, als auch im negativen als  gefestigte
Konkurrenzverhaltnisse bestehen. Oftmals stellen diese Konstellationen auch raumliche
Verteilungsmuster dar. Verteilungen von Macht, Einfluss und Ressourcen zahlen ebenso
dazu und ziehen haufig soziale Ungleichheiten nach sich (Schimank, 2000). Innerhalb von
Sportorganisationen weisen solche Konstellationen eine deutliche Geschlechterrelevanz
auf und werden als vertikale und horizontale Segregation sichtbar. Als einzige Ausnahme
kénnen Jugendverbande innerhalb des Sports gesehen werden. Hier scheinen Frauen
annahernd entsprechend ihres Mitgliederanteils auch in den Flhrungsgremien vertreten
zu sein (Combrink, 2004).

Das Handeln von Personen orientiert sich des Weiteren an evaluativen und kognitiven
Deutungsstrukturen. Diese beinhalten sowohl Werte als auch spezifische
Lebensstiimerkmale. Dabei weisen kulturelle Werte und teilsystemische Codes einen
evaluativen Charakter auf. Sie zeigen dem Akteur bzw. der Akteurin eine Richtung des
Wollens bzw. formulieren MalRstabe des Erstrebenswerten. Kognitive Deutungsstrukturen
stellen etablierte Sichtweisen wie berufliches oder alltagliches Rezeptwissen etwa
dariber, wie gewisse Dinge funktionieren und miteinander zusammenhangen dar
(Schimank, 2000). Bezogen auf die Geschlechterperspektive innerhalb von
Sportorganisationen interessiert hier besonders, inwiefern die handelnden Personen sich
an Geschlechterstereotypen orientieren. Hartmann—-Tews, et al. (2003) konnten im Zuge
einer Interviewstudie mit acht Sportfachverbanden die Bedeutsamkeit der Orientierung an
Geschlechterstereotypen fiir die vorherrschenden Geschlechterverhaltnisse innerhalb von
Sportorganisationen nachweisen. Dabei zeigte sich, dass die vertikale und horizontale
Segregation  durch  Geschlechterstereotype  erklarbar ist.  Erwartungen an
Fuhrungspositionen, wie etwa das Amt der Prasidentin bzw. des Prasidenten, sind eng an
Ltypisch® mannliche Stereotype angelehnt. Dadurch gelangen Frauen flr die Besetzung
solcher Stellen gar nicht erst in das Blickfeld. Zusatzlich werden Frauen andere
Fahigkeiten zugeschrieben als Mannern. So sollen sie beispielweise besser mit Kindern

und Jugendlichen umgehen kdénnen und daher flur das Amt der Jugendwartin geeignet
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sein. Dadurch wird die Differenz der Geschlechter reproduziert und gleichzeitig die

bestehende Hierarchie gefestigt.

Es gilt nun herauszuarbeiten, welchem Einfluss Erwartungs- und Deutungsstrukturen
innerhalb von Sportorganisationen auf die Inklusion von Frauen in den Flhrungsgremien

haben kénnen.

4.2.1 Geschlechterstereotype als mdgliche Inklusionsbarrieren

Wie bereits erlautert, lassen sich Geschlechterstereotype unter den kognitiven
Deutungsstrukturen einordnen und stellen sozial geteilte Wissensstrukturen dar. Es
handelt sich dabei um bestimmte Vorstellungen Uber personale Eigenschaften von
Mannern und Frauen. Wesentlich dabei ist, dass mit den geschlechterbezogenen
Merkmalszuschreibungen auch ganz bestimmte Erwartungen an Verhalten und
Handlungsweisen von Mannern und Frauen verbunden sind (Alfermann, 1996). Daneben
haben Geschlechterstereotype auch eine kategorisierende Funktion und dienen dazu,
sich selbst in eine Gruppe (mannlich oder weiblich) zu integrieren und sich somit von der
anderen abzugrenzen (Hartmann-Tews, 1998). Zusatzlich gehen mit
Geschlechterstereotypen auch implizite hierarchische Wertungen einher. Wahrend man
bei Mannern vom ,starken Geschlecht spricht, werden Frauen mit dem Titel ,das
schwache Geschlecht” bedacht. Diese Wertungen lassen sich auch in der Arbeitswelt
beobachten. So hat beispielsweise ein Vorsto® von Frauen in typische Mannerberufe
haufig einen Bedeutungsverlust zu Folge. Die ,Verweiblichung“ einer Berufsgruppe (z. B.
vom Trainer zur Trainerin) zieht sozusagen einen Statusverlust nach sich. Dem
gegeniber fuhrt die ,Vermannlichung® einer Berufsgruppe (z.B. von der Putzfrau zum

Gebaudereiniger) meist zu einer Statusaufwertung (Lehner, 2002).

Geschlechterstereotype entfalten ihre Wirkung von Geburt an und werden im Verlauf der
Sozialisation weiter ausdifferenziert und gefestigt. So sind Kinder bereits im Alter von drei
Jahren in der Lage, sich als Madchen oder Junge zu identifizieren (Kohlberg, 1974).
Schon in friher Kindheit zeigen sich Geschlechterstereotype in der als angemessen
empfundenen Kleidung, bei Spielsachen fir Madchen und Jungen werden auch durch
diverse Medien (Filme, Fernsehen, Marchen, etc.) an Kinder herangetragen. Auch durch
das Verhalten der Erwachsenen gegeniber ihren Kindern werden
Geschlechterstereotype friih gelernt und auch sprachlich hervorgehoben. Die typischen
Satze lauten: ,Ein Indianer kennt keinen Schmerz!“ oder ,Das gehoért sich flr ein Madchen

nicht!“. Aufgrund dieser an die Kinder herangetragenen Unterschiede wird festgelegt,
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welche Eigenschaften und Verhaltensweisen mannlich oder weiblich sind und welche
Erwartungen damit verbunden werden (Bierhoff-Alfermann, Brandt & Drittel, 1982). So
machen die meisten Kinder schon in der eigenen Familie die Beobachtung der
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung, bei welcher der Vater die Rolle des
Familienerndhrers einnimmt und die Mutter sich um den Haushalt kimmert. Diese
Einzelbeobachtungen werden generalisiert und dem jeweiligen Geschlecht zugeordnet.
Durch Kategorisierung und die von sozialen Bezugspersonen und auch von Medien

gelieferten Regeln entstehen daraus Geschlechterstereotype (Alfermann, 1996).

Geschlechterstereotype sind in unserer Gesellschaft omniprasent und begegnen uns im
Alltag Uberall. Es ist daher anzunehmen, dass diese auch in Organisationen das Handeln
der Akteure und Akteurinnen beeinflussen und so unter anderem auch zur Exklusion von
Frauen in Fdhrungspositionen flihren kdénnen. So zeigt sich etwa eine deutliche
Diskrepanz zwischen den gangigen Erwartungen an die Kompetenzen von
FlUhrungspersonen und den antizipierten Fahigkeiten von Frauen. Ilhnen wird
beispielsweise fehlende Entscheidungsfahigkeit und mangelndes
Durchsetzungsvermégen unterstellt (Hartmann-Tews et al.,, 2003). Im Zuge der
Dokumentenanalyse und Interviewstudie von acht deutschen Fachverbdnden konnte
zudem anhand der Aussagen der Prasidiumsmitglieder (z.B. ,Frauen arbeiten lieber im
Hintergrund“ oder ,Manner reprasentieren lieber®) herausgearbeitet werden, dass
geschlechterstereotype Zuschreibungen von der Mehrheit der Prasidiumsmitglieder
vorgenommen werden, welche Zuordnungen zu bestimmten Positionen nahelegen. Mit
Aussagen wie ,die Fuhrung von Kindern kommt einer Frau eher entgegen als einem
Mann“ wird beispielsweise die Eignung von Frauen fir das Leiten des Jugendressorts

begrindet (Hartmann-Tews et al., 2003).

Hartmann-Tews et al. (2003, S.184) kommen daher zu folgendem Schluss: ,Die
geschlechtsspezifische Segregation ist — wie die Erlauterungen und Erklarungen der
Prasidiumsmitglieder zeigen — durch Geschlechterstereotype erklarbar und legitimierbar

und bei den Prasidiumsmitgliedern kognitiv verankert®.

4.2.2 Rekrutierungsprozess als mdgliche Inklusionsbarriere

Im Karriereweg innerhalb des Ehrenamts gibt es prinzipiell kaum Unterschiede zwischen
Mannern und Frauen. Der idealtypische Weg bis ganz nach oben verlauft von der
Auslibung eines Traineramtes Uber erste offizielle Amter im Verein hin zu entsprechenden

Amtern auf Landesebene und schlieRlich auf Bundesebene (Radtke, 2005). Meist
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gelangen die Personen durch Ansprache von anderen Personen in die entsprechenden
Amter (Combrink, 2004).

Wie bereits erlautert spielen jedoch kognitive Deutungsstrukturen eine entscheidende
Rolle bei der Besetzung bestimmter Flihrungspositionen. Vor allem die prestigetrachtigen
Positionen, wie die der Prasidentin bzw. des Prasidenten, sind besonders in Verbanden
mit niedrigem Frauenanteil in den Flhrungsetagen stark an typisch mannliche Stereotype
angelehnt. Deshalb kommen Frauen bei Neubesetzungen oftmals gar nicht erst in das
Blickfeld. © Daneben kann sich allerdings auch die formale Gestaltung
(Erwartungsstrukturen) des Rekrutierungsprozesses als weitere Hirde fir Frauen auf
dem Weg in eine ehrenamtliche FUhrungsposition erweisen. Haufig erfolgt die
Nachbesetzung von Ehrenamtern im Rahmen geschlossener Verfahren. In diesem Fall
obliegt die Suche nach neuen Mitarbeiter/innen in der Verantwortung von einzelnen bis
wenigen Personen. In den meisten Fallen sind dies entweder diejenigen die eben gerade
aus diesem Amt scheiden oder die Prasidenten. Bei der Auswahl der Kandidat/innen
spielen dann deren individuellen Einstellungen bezlglich Frauenférderung und dem
Stellenwert von Frauen eine GrofRe Rolle. Die entsprechenden Vorschlage werden dann
im Prasidium besprochen. Da schon haufig vor der Mitgliederversammlung entschieden
wird, wer sich aufstellen lasst, kommen nur Personen in den Blick, welche den
Verantwortlichen bereits bekannt sind. Die Chancen, ein solches Amt zu erhalten, hangen
dann stark von vorhandenen Netzwerken ab (Hartmann-Tews et al., 2003). Diese
Netzwerke werden jedoch meist ausschlieBlich aus Mannern gebildet. Im Sinne des
Prozesses der ,homologous reproduction® erfolgt dann die Rekrutierung von Personen,
welche zu diesem Netzwerk, namlich dem der Manner, passen (Hovden, 2000; zit.n.
Hartmann-Tews et al., 2003; Combrink, 2004). Wenn der Suchprozess in die Hande von
Einzelpersonen gegeben wird, erfolgt zudem haufig eine Vorauswahl, die sich auf nur
eine Kandidatin bzw. einen Kandidaten beschrankt. Dem Wahlausschuss bleibt dann gar

nichts anderes Ubrig, als diese Person anzunehmen (Heinemann & Horch, 1988).

Dagegen konnte nachgewiesen werden, dass formalisierte und offene Verfahren die
Chancen auf Rekrutierung in Flihrungspositionen innerhalb eines Verbandes flir Frauen
entscheidend erhdhen. So kénnen bei der Suche und Aufstellung von Kandidat/innen
durch die Installation von Wahlausschissen, welche sich beispielsweise aus
Vertreter/innen der einzelnen Bezirke und der des Jugend- und Frauenausschusses
zusammensetzen, verschiedene Gruppen in den Rekrutierungsprozess miteingebunden
werden. Einerseits wird dadurch gewahrleistet, dass mehrere Personen zur Wahl antreten

und andererseits besteht auch die Méglichkeit, dass sich Personen von auf3erhalb dieses
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engen Netzwerkes gegen die Wunschkandidat/innen des Prasidiums durchsetzen kénnen
(Hartmann-Tews et al., 2003).

4.2.3 Bedeutung der Implementierung von Frauenférderstrukturen

Frauenférderstrukturen als formale Richtlinien zur Férderung der Inklusion von Frauen auf
allen Ebenen des Sports sind mittlerweile Bestandteil der normativen
Erwartungsstrukturen in Sportorganisationen. Dazu gehéren unter anderem die
Installation der Position einer Vizeprasidentin oder einer Frauenreferentin innerhalb des
Prasidiums (Hartmann-Tews & Combrink, 2005).

Allerdings sind diese Strukturen bislang noch nicht in allen Sportorganisationen existent
oder werden oftmals nicht mit Leben gefillt. Dabei konnte mittlerweile ein Zusammenhang
zwischen dem Vorhandensein von FrauenférdermafRnahmen und dem Frauenanteil in
ehrenamtlichen Gremien des Sports nachgewiesen werden. So zeigte sich beispielsweise
bei der Dokumentenanalyse von acht deutschen Sportverbanden, dass alle Verbande, bei
denen Frauenférderung zum Zeitpunkt der Studie bereits strukturell verankert war, auch
einen hohen Frauenanteil innerhalb des Prasidiums aufweisen konnten. Umgekehrt
befanden sich in jenen die keine Frauenforderstrukturen implementiert hatten keine
Frauen in der FlUhrungsetage. Zusatzlich zeigte sich, dass sogar in den Verbanden,
welche Frauenforderung erst seit einigen Jahren betrieben, bereits mehr Frauen im
Prasidium anzufinden waren als zuvor. Dem gegenliber stand ein Verband, welcher die
Frauenférderstrukturen bereits wieder abgeschafft hatte. Dort war keine einzige Frau

mehr im Prasidium (Hartmann-Tews & Combrink, 2005).

Die strukturelle Implementierung von Frauenférdermallhahmen kann allerdings nur als
notwendiges Fundament zur Erhéhung des Frauenanteils in den Fihrungsgremien der
Sportverbande gesehen werden. Zusatzlich zeigen sich sowohl die persdnlichen
Einstellungen der Prasidiumsmitglieder zur Notwendigkeit und Wirksamkeit von
Frauenférderung (evaluative Deutungsstrukturen) als auch kognitive Deutungsstrukturen,
beispielsweise in Form von individuellen Erklarungsansatzen der Prasidiumsmitglieder zur
geschlechtsspezifischen Segregation, von hoher Bedeutung (Hartmann-Tews et al., 2003;
Combrink, 2004; Hartmann-Tews & Combrink, 2005).

Bei der Auswertung der Interviews mit Flhrungspersonen von acht Sportverbdnden
konnte dieser Zusammenhang zwischen kognitiven und evaluativen Deutungsstrukturen
und dem Frauenanteil in den Prasidien nachgewiesen werden. Wahrend die

Prasidiumsmitglieder der Verbande mit hohem Frauenanteil dem Thema Gleichstellung
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von Frauen in Fihrungspositionen durchwegs positiv gegenlberstanden, wurde die
Unterreprasentanz von Frauen in den anderen Verbadnden hingegen erst gar nicht als
Problem wahrgenommen. In diesen Verbanden wurde das Thema Gleichstellung nicht
thematisiert und es bestand eine deutliche Ablehnung gegeniber Frauenférderstrukturen
(Hartmann-Tews & Combrink, 2005). Eine einheitliche Einstellung bestand beziiglich des
Themas der geschlechtsbezogenen Quotierung von Fihrungspositionen. Diese wurde
namlich von allen Verbanden, die sich dazu aulierten, abgelehnt. Als Hauptargument
wurde zumeist angeflhrt, dass durch die Rekrutierung von Frauen aufgrund einer
Quotierung die Qualitdt beziehungsweise die Kompetenz auf der Strecke bliebe.
Zusatzlich hatte die Quotierung sogar fur die Frauen selbst negative Effekte. So wurde
unter anderem konstatiert, dass Frauen, welche nur aufgrund ihres Geschlechts rekrutiert
werden, Gefahr laufen als ,Quotenfrau” abqualifiziert zu werden. Tatsachlich existierten
jedoch in einigen der befragten Verbande bereits Positionen wie die der
Frauenbeauftragten oder der Vizeprasidentin, welche de facto quotiert waren. Obwohl
diese negativen Deutungen bezliglich geschlechtsbezogener Quotierung nicht gleichzeitig
zur Herabwirdigung der Amtsinhaberinnen entsprechender Positionen flhrte, so tragen
sie dennoch zum Erhalt der aktuellen Konstellationsstrukturen bei und halten damit
mdglicherweise Frauen davon ab, sich fiir solche Amter zu bewerben (Hartmann-Tews et
al., 2003).

Laut den Aussagen der Prasidiumsmitglieder zur geschlechtsbezogenen Segregation sind
bestimmte Positionen im Verband mit mannlichen beziehungsweise weiblichen
Geschlechtsstereotypen besetzt. So seien Frauen beispielsweise fir das Amt der
Jugendwartin aufgrund ihrer verstarkten sozialen Kompetenz besonders gut geeignet. Die
Position der Prasidentin bzw. des Prasidenten sei hingegen deshalb meist mannlich
besetzt, weil Frauen nicht gerne im Vordergrund stiinden und sie infolge erzieherischer
Familienverpflichtungen zu wenig Zeit flir dieses aufwendige Amt hatten. Diese auf
Geschlechterstereotypen basierenden Erklarungsansatze legitimieren die
vorherrschenden Konstellationsstrukturen und tragen zur Reproduktion der natlrlichen

Differenz zwischen den Geschlechtern bei (Hartmann-Tews & Combrink, 2005).
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4.3 Gleichstellungsstrategien

Die folgenden Kapitel dienen einer ndheren Auseinandersetzung mit den Konzepten der
Frauenférderung und Gender Mainstreaming als Strategien zur Aufhebung sozialer
Ungleichheit im Sport. Zunachst soll jedoch in einem ersten Schritt eine Klarung des

Begriffs Gleichstellung erfolgen.

Gleichstellung bezweckt einerseits den Abbau von Diskriminierungen von Frauen als
Ursache ungleicher Lebensverhaltnisse von Mannern und Frauen, andererseits sollen die
sozialen Folgen dieser Ungleichheiten beseitigt und faktische Chancengleichheit in allen
Lebensbereichen hergestellt werden (Berghahn, 2000; zit. n. Cordes, 2008). Es bestehen

drei Formen der Diskriminierung von Frauen:

1. Die unmittelbare Diskriminierung stellt die unmittelbare Benachteiligung von
Frauen durch einzelne (Rechts)Normen dar (beispielsweise durch das friher

fehlende Wahlrecht von Frauen);

2. Die mittelbare Diskriminierung infolge einer scheinbar geschlechtsneutralen Norm,
welche jedoch Frauen in besonderer Weise negativ betrifft (z.B. rechtliche
Nachteile von Teilzeitarbeit gegenlber Vollzeitbeschaftigung, die allerdings in der

Folge zu 90% Frauen betreffen);

3. Die strukturelle Diskriminierung entsteht dadurch, dass die praktische Nutzung von
Regelsystemen im Ergebnis Benachteiligungen flr Frauen nach sich ziehen (z.B.
haben “geschlossene Rekrutierungsverfahren® bei der Nachbesetzung von
vorwiegend mannlich besetzten Fihrungsgremien von Sportorganisationen
oftmals zufolge, dass Frauen aufgrund der “homologus reproduction® gar nicht erst

in das Blickfeld kommen);

Oftmals wird der Begriff der Gleichberechtigung falschlicherweise mit dem der
Gleichstellung synonym verwendet. Nach Cordes zielt Gleichberechtigung aber lediglich
auf die Beseitigung der unmittelbaren und mittelbaren Diskriminierung, und somit auf die
juristische Gleichbehandlung von Frauen und Mannern ab. Solange allerdings die
Voraussetzungen fir Manner und Frauen so unterschiedlich sind, kann
Gleichberechtigung alleine nicht zur Herstellung von Chancengleichheit fihren. Daher
beinhaltet Gleichstellung zusatzlich die Veranderung von Strukturen um zunachst gleiche
Ausgangsbedingungen von Mannern und Frauen zu schaffen. Um schlieldlich faktische
Chancengleichheit herzustellen, muss zusatzlich teilweise kompensatorisches Recht
angewendet werden. Darunter fallen Regelungen, welche die Ergebnisse der

Benachteiligungen von Frauen ausgleichen. Quotenregelungen zur Erhdéhung des
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Frauenanteils in FuUhrungspositionen kdénnen als Beispiel solcher genannt werden
(Cordes, 2008). Die EU definiert Gleichstellung der Geschlechter in sozialer Hinsicht als
eine ,Situation, in der alle Menschen ihre persdnlichen Fahigkeiten frei entwickeln und
freie Entscheidungen treffen kdnnen, ohne durch strikte geschlechtsspezifische Rollen
eingeschrankt zu werden, und in die unterschiedlichen Bedirfnisse von Frauen und
Mannern in gleicher Weise berlcksichtigt, anerkannt und geférdert werden“ (100 Begriffe
aus der Gleichstellungspolitik, 1998, S. 23).

Im Sport sind Madchen und Frauen von einer Vielzahl an Ungleichheitsstrukturen
betroffen. Daher wird bislang versucht, ihnen einerseits den uneingeschrankten Zugang
zu sportlicher Aktivitdt zu erméglichen und sie andererseits bei der Ubernahme von
Fuhrungspositionen zu unterstitzen. Folgende Gleichstellungsaktivititen werden dabei
angewandt (Hartmann-Tews & Pfister, 2003; zit. n. Dahmen, 2006):

* Einsetzen von Strukturen, welche die Interessen von Madchen und Frauen
vertreten;

* Realisierung von Programmen/Projekten, welche das Ziel verfolgen, Madchen und
Frauen den Zugang zum Sport generell, aber auch zu mannerdominierten
Sportarten sowie zur Ubernahme von Fuhrungsfunktionen ermdglichen und
erleichtern sollen (Frauenférderung);

* Gleichstellungsziele in die allgemeine Sportentwicklung einfligen (Gender

Mainstreaming);

In einigen Institutionen des Sports wurden bereits strukturelle Rahmenbedingungen zur
Erreichung kontinuierlicher Chancengleichheit erfolgreich geschaffen. Hartmann-Tews et
al. (2003) konnten beispielsweise im Rahmen einer Dokumentenanalyse und
Interviewstudie einen Zusammenhang zwischen struktureller Einbindung frauenbezogener
Interessen und dem Frauenanteil im Prasidium von Landesfachverbanden in Nordrhein-

Westfalen nachweisen.

Neben der Verankerung von Strukturen zur Interessensvertretung von Frauen in Form
von Frauen- oder Gleichstellungsbeauftragten in Sportorganisation haben sich auch
eigenstandige Institutionen fir Frauen im Sport gebildet. Netzwerke und Organisationen
wie beispielsweise “European Women and Sport“ (EWS), “International Working Group on
Women in Sport* (IWG) oder “International Association of Physical Education and Sport
for Girls and Women (IAPESGW) blndeln die Interessen von Madchen und Frauen im

Sport auf internationaler Ebene (Dahmen, 2006).
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4.3.1 Frauenférderung

Die spezifische Frauenférderung verfolgt das Ziel der Verbesserung der Lebenssituation
von Frauen, indem sie retrospektiv bestehende Ungleichheiten beseitigt (Wien.gv.at,
2012). Nach Cordes (2008) setzt diese an drei Problembereichen an:

1. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie soll durch MalRnahmen wie beispielsweise
Verbesserungen der Kinderbetreuung oder Méglichkeiten zur Berufsrickkehr
erreicht werden.

2. Der Zugang zu mannerdominierten Bereichen soll insbesondere durch den Erwerb
von ,fehlenden® Qualifikationen, etwa mit Hilfe von Fort-/Weiterbildungs- oder
Mentoringprogrammen sowie durch das Aufheben organisatorischer Barrieren,
unterstitzt werden.

3. Der Frauenanteil in FUhrungspositionen soll durch MalRnahmen wie etwa die

Quotierung erhdht werden.

Im Bereich des Sports bedeutet dies, Madchen und Frauen zur Teilnahme zu bewegen,
auf ihre Interessen aufmerksam zu machen sowie sie fur verantwortungsvolle Positionen
vorzubereiten und sie dort in ihrer Arbeit zu unterstitzen (Hartmann-Tews & Pfister, 2003;
zit.n. Dahmen, 2006).

Die bisherige Umsetzung der Frauenforderung im Sport beinhaltet verschiedene
Handlungsstrange. In der ersten Halfte des 20. Jahrhunderts pragte etwa die Aufhebung
der Verbote zur Teilnahme von Frauen an Wettkdmpfen durch Lobbyarbeit die
Gleichstellungsarbeit (Burstyn, 2001; zitn.n. Dahmen, 2006). Durch die Férderung und
Durchfihrung sportartiibergreifender Frauensporttage wird versucht, Madchen und
Frauen an den Sport heranzufiihren. Einen wesentlichen Anteil nimmt fortlaufend auch
die Bildungsarbeit ein. Dabei sollen im Rahmen von Lehrgédngen, Seminaren,
Fachgesprachen oder Konferenzen einerseits die Kompetenzen von Frauen und
Madchen gestarkt werden, andererseits aber auch Manner und Frauen flr das Thema
Chancengleichheit sensibilisiert werden. Das Sichtbarmachen von engagierten Frauen
und Organisationen durch Offentlichkeitsarbeit stellt ebenfalls eine MaRnahme der
Frauenférderung dar. So schafft die Hervorhebung herausragender Leistungen mittels
Ehrungen beispielsweise Vorbilder, welche auch im Rahmen von Mentoring-
programmen, bei denen Mentor/innen Frauen auf ihren Weg in FUhrungspositionen des

Sports beraten, zunehmend an Bedeutung gewinnen (Dahmen, 2006).
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4.3.1.1 Grenzen und Kritik an der Frauenférderung

Obwohl Frauenférderung ein wichtiges Instrument der Gleichstellungspolitik darstellt, ist
es zur Herstellung faktischer Chancengleichheit unzureichend und in verschiedener
Hinsicht problematisch. Einerseits ist sowohl die gesellschaftliche als auch die
betriebliche Akzeptanz flr die Forderung nach Gleichstellung immer noch sehr gering und
wird in Zeiten wirtschaftlicher Krise/Rezession hintan gestellt (Hadler, 2001; Jlngling,
2001; Riegraf, 1996; zit.n. Cordes, 2008). Zudem flhren die MaRnahmen zur Erhéhung
des Frauenanteils in Flihrungsetagen zu einer Umverteilung der Ressourcen, welche auf
“Kosten” der Manner erfolgt. Ohne positive Anreize ist Frauenférderung fir Manner weder
akzeptabel, noch interessant. Die einseitige Konzeption von Férdermallhahmen,
beziiglich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, fir Frauen entlasst die Manner
endgultig aus der Verantwortung im Familienbereich. Dies erzeugt letztendlich erneut
Karrierenachteile fir Frauen (Cordes, 2008). Die spezifische Frauenforderung korrigiert
bestehende Ungleichheiten lediglich retrospektiv und leistet somit gesellschaftliche
Reparaturarbeit ohne die Strukturellen Ursachen der Benachteiligungen der Frauen zu
beheben (Wien.gv.at, 2012).

Seit den 1990er Jahren wurde das Konzept des Gender Mainstreamings als neuere und
umfassendere Gleichstellungsstrategie entwickelt und implementiert. Dieses wird im

nachfolgenden Kapitel naher erlautert.

4.3.2 Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming (GM) st eine Strategie zur Herstellung faktischer
Chancengleichheit von Mannern und Frauen. Dabei besteht die Aufgabe im Hinterfragen,
sichtbar Machen und dem Abbau der Ursachen sozialer Unterschiede und struktureller

Benachteiligungen (Wien.gv.at, 2012).

Gender Mainstreaming kann nicht wortwoértlich in die deutsche Sprache Ubersetzt werden,
da im Deutschen kein Wort flr gender existiert. FUr eine genaue Begriffsbestimmung folgt

daher zunachst eine kurze Auseinandersetzung mit den Konzepten von Geschlecht.

36



4.3.2.1 sex — gender — doing gender

Ausgangspunkt moderner Konzepte von Geschlecht ist die Unterscheidung zwischen sex
und gender. Dabei beschreibt der Begriff sex die unveranderbare, natirliche
Geschlechtszugehorigkeit auf der Ebene der Physiologie und Anatomie. Dagegen stellt
gender das veranderliche, kulturelle und sozial geformte Geschlecht dar (Heinz et al.,
1997).

Konzepte der sozialen Konstruktion von Geschlecht stellen die Pramisse, dass die
Naturhaftigkeit der Menschheit zweigeschlechtlich ist, in Frage. Demnach stellt die soziale
Wirklichkeit von Mannern und Frauen vielmehr das Ergebnis historischer
Entwicklungsprozesse dar. Dabei wird die Annahme der Zweigeschlechtlichkeit infolge
einer fortlaufenden sozialen Praxis immer wieder neu reproduziert (Wetterer, 2004, zit.n.
Dahmen, 2008). Die Konzepte der sex/gender-Unterscheidung gehen davon aus, dass
die Geschlechter(verhéltnisse) nicht von Natur aus pradisponiert sind. Dennoch
unterstellen sie einen natirlichen Unterschied indem sie gesellschaftliche Auspragungen
von Mannlichkeit und Weiblichkeit als kulturellen Reflex auf die Naturhaftigkeit des

biologischen Geschlechts werten (Gildemeister, 2004; zit.n. Dahmen 2008).

Als entscheidende Abgrenzung zur sex-gender-Unterscheidung entwickelten West und
Zimmermann (1991) das Konzept des doing gender. Demnach wird Geschlecht infolge
sozialer Interaktionen in einem reflexiven Prozess dargestellt und zugewiesen. Wir selbst
stellen uns also in jeder Interaktion durch unsere Blicke, Bewegungen, Gestik, unsere Art
zu sprechen usw. als Mann oder Frau dar (Zimmermann, 1991; zit.n. Heinz et al., 1997).
Das soziale Geschlecht hat Uber die mikrosoziale Ebene des Handelns der Individuen
hinaus auch Einfluss auf Ubergreifende Strukturen und regelt soziale Klassen,

Arbeitsteilung und Hierarchien in Organisationen (Lorber, 1999; zit.n. Dahmen, 2008).

L,Versteht man Geschlecht als soziales Konstrukt, das durch Interaktionen immer wieder
neu bestimmt wird und dessen Bewertung zur Aufrechterhaltung sozialer Strukturen
beitragt, so werden politische Prozesse und Institutionen selbst Gegenstand des doing
gender” (Leitner, 2005, S. 8).

4.3.2.2 Begriffsbestimmung und Abgrenzung zur Frauenférderung

Wie im vorangegangenem Kapitel erldutert wurde, ist mit gender das soziale Geschlecht

gemeint. Mainstreaming heif3t ins Deutsche Ubersetzt “die Hauptrichtung mitbestimmen®.
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,Die Hauptrichtung (Mainstream) ist das, was der dominierende Teil einer Gesellschaft tut,
denkt, glaubt. Die Institutionen des Mainstreams sind Politik, Verwaltung, Recht,
Beschaftigungs- und Bildungssystem. Das Gegenteil ware ,margins“ (Rander).
.Mainstreaming®“ ist Neuschdpfung, gemeint ist, dass der Mainstream beeinflusst werden
soll* (Baur, Fleischer & und Schober, 2005, S. 39).

Der Europarat (1998) definiert GM wie folgt: ,Gender Mainstreaming ist die
(Re-)Organisation, Verbesserung, Entwicklung und Evaluierung grundsatzpolitischer
Prozesse, mit dem Ziel, eine geschlechterbezogene Sichtweise in alle politischen
Konzepte auf allen Ebenen und allen Phasen durch alle normalerweise an politischen
Entscheidungsprozessen beteiligten Akteuren einzubringen (Europarat, 1998, S. 11;
zit.n. Leitner, 2005, S. 13).

Gender Mainstreaming und Frauenférderung sind Strategien, welche einander erganzen.

Die nachfolgende Tabelle bietet einen Uberblick Giber deren wesentliche Unterschiede.

Tab. 1: Unterschiede Frauenférderung und Gender Mainstreaming

Frauenpolitik Gender Mainstreaming

Frauenférderung wird von speziellen | Demgegentber setzt Gender
organisatorischen Einheiten betrieben, | Mainstreaming auf die Beteiligung aller
die fur Gleichstellungspolitik zustédndig | an  einer Entscheidung beteiligten

sind, etwa von der | Personen. Es liegt nun in der
Frauenbeauftragten in einem | Verantwortung der jeweils Zustandigen —
Unternehmen oder einer Behorde. und nicht mehr ausschliellich in der

Verantwortung der Frauenpolitik -,
Gleichstellung zwischen Mannern und
Frauen herzustellen.

Der Ansatzpunkt fur | Gender Mainstreaming setzt
Frauenférderpolitik ist eine konkrete | demgegeniber bei allen politischen
Situation, in der die Benachteiligung | Entscheidungen an, auch bei denen, die
von Frauen unmittelbar zum | auf den ersten Blick keinen
Vorschein kommt. geschlechtsspezifischen Problemgehalt
haben.

Es kann rasch und zielorientiert | Gender Mainstreaming dagegen setzt
gehandelt werden; die jeweilige | als Strategie grundlegender und breiter
Malinahme beschrankt sich jedoch | an. Die Umsetzung dauert damit langer;
auf spezifische Problemstellungen. der Ansatz beinhaltet jedoch das
Potenzial far eine nachhaltige
Veranderung bei allen Akteuren und
Akteurinnen und bei allen politischen
Prozessen.

Quelle: BMFSFJ (2004)

Gender Mainstreaming stellt eine Gemeinschaftsaufgabe dar, an der sich alle Personen

beteiligen. Dabei geht der Fokus Uber die Bereiche offensichtlicher Diskriminierung
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hinaus, indem die Umsetzung von Chancengleichheit in allen Handlungsfeldern einer
Organisation realisiert wird. Im Vergleich zur Frauenférderung wird hier auch die Situation
der Manner berlcksichtigt. Durch die explizite Einbeziehung der Manner, sowohl als
Gestaltende als auch als Betroffene hierarchischer Geschlechterverhaltnisse, konnen im
Rahmen von Gender Mainstreaming geschlechtsspezifische MaRnahmen flir beide
Geschlechter gesetzt werden. Frauen- bzw. Mannerférderung sind und bleiben jedoch
weiterhin von Bedeutung. Sie kommen Uberall dort zum Einsatz wo Benachteiligungen
von Frauen oder Mannern festgestellt werden. (Baur et al., 2005; Stiegler, 2002; zit.n.
Dahmen, 2006).

Aus Sicht der Organisationssoziologie stellt Gender Mainstreaming einen gezielten Impuls
organisatorischen Wandels dar, infolgedessen weitgreifende Veranderungsprozesse in
den Einstellungen und im Handeln der Organisationsmitglieder sowie strukturelle
Anpassungen ausgeldst werden. Dabei stellen die Verdnderungen von Strukturen wie
etwa Gremienstrukturen, Entscheidungshierarchien oder Informations- und
Wissenssysteme, das Fundament zur Herstellung von Chancengleichheit zwischen

Mannern und Frauen dar (Jochmann-Déll, 2003; zit.n. Hartmann-Tews & Dahmen, 2006).

Gender Mainstreaming ist der Weg und nicht das Ziel. Zur Zielerreichung werden drei

verschiedene Gruppen an Methoden angewandt (Stiegler, 2008; Baur et al., 2005):

* Analytische Methoden: die 3-R-Methode (Analyse von Reprasentation,
Ressourcen, Realisierung), Budgetanalyse nach geschlechtssensiblen Kriterien
(Gender-Budget-Analyse), Abschatzen der geschlechtsspezifischen Folgen der

geplanten Vorhaben (Gender-Impact-Assessment), Checklisten;

» Pd&dagogische Methoden: Bei der Ausbildung geht es um den Erwerb von Gender
Wissen sowie um Bewusstseinsbhildung und Wissensvermittiung durch

Gendertraining und Genderworkshops;

* Partizipatorische = Methoden:  beinhalten den  Zusammenschluss von
Gleichstellungsexperten und Fachleuten in sogenannten “ldeenwerkstatten®
(Think-tanks) oder Arbeitsgruppen, sowie Offentlichkeitsarbeit in Form von

Konferenzen oder Seminaren;

4.3.2.3 Chancen und Grenzen von Gender Mainstreaming

Trotz der bereits erlduterten Vorteile gegeniber der “einseitigen® Strategie der

Frauenférderung bietet Gendermainstreaming dennoch kein Patentrezept, welches in
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jedem Fall zu positiven Gleichstellungseffekten fihren muss. Um sinnvolle Ziele zu
erreichen, bleiben begleitende Diskussionen Uber die Ziele und Rahmenbedingungen von

Gender Mainstreaming weiterhin unerlasslich (Baur et al., 2005).

Marianne Weg formulierte hierzu eine treffende Aussage: ,Gender Mainstreaming ist (nur)
der Weg und nicht das Ziel. Gender Mainstreaming charakterisiert eine neue Methode fir
Gleichstellungspolitik, ersetzt aber nicht politisch-inhaltliche Zielbestimmung. Was unter
Geschlechterdemokratie verstanden wird, welche Zieldimensionen realisiert und welche
Ressourcen flir welche Prioritaten bereitgestellt werden, all das ist (weiterhin) Sache der
Zielbildungsprozesse der Politik, der Institution oder der Organisation. Gender
Mainstreaming bewirkt, das die Notwendigkeit der geschlechterpolitischen Zielklarung
regelmafig sichtbar wird und liefert durch Genderanalysen und durch Konzepte, die
Genderaspekte aufgreifen, bessere Entscheidungsgrundlagen.” (Weg, 2003; zit.n. Baur et
al., 2005, S. 44)

Die Umsetzung von Gender Mainstreaming bringt zweifellos eine Vielzahl von
Verbesserungen fir Frauen. Baur et al. (2005) sehen aber auch ganz klare Vorteile fir
Manner. So hat eine eigenstandige Existenzsicherung der Frauen auch eine Entlastung
der Manner in Partnerschaften zufolge, da sie somit nicht mehr alleine die gesamte
finanzielle Verantwortung tragen muissen. Zusatzlich ermdglichen attraktive
Vereinbarungsmodelle, neben einer Verbesserung der Aufstiegschancen fir Frauen, den
Mannern mehr Erfahrungen in der Sorgearbeit. Als Chancen flir Betriebe und
Organisationen sind beispielsweise eine Erhéhung der Produktivitat infolge eines
verbesserten Arbeitsklimas durch gemischtgeschlechtliche Arbeitsteams und

Ldsungsansatze zu nennen.

Es wurden allerdings auch bereits einige Kritikpunkte geadulert. Unter anderem wird
Gender Mainstreaming ein Potential zur Stereotypisierung unterstellt. So zweifelt Wetterer
etwa an der Moglichkeit zur Aufhebung bestehender Unterschiede und Ungleichheiten mit
der Begrindung, dass Gender Mainstreaming die Festschreibung der
Geschlechterunterscheidung weiter forciere (Wetterer, 2005, zit.n. Stiegler, 2008). Durch
das Fehlen rechtlicher Verpflichtung ist Gender Mainstreaming derzeit lediglich eine
“Good Will* Angelegenheit flir den gesamten Bereich der Marktwirtschaft sowie der
Freiwilligenorganisationen. Dort, wo die Strategie durchgefihrt wird, liegt die
Verantwortung zur Initiative meist bei der/dem Frauenbeauftragten und wird somit zum

Frauenthema gemacht (Baur et al., 2005).

Einer der vielfach geadulerten Hauptkritikpunkte ist die Beflirchtung negativer

Auswirkungen auf die Frauenpolitik. So besteht die Annahme, dass die Einflhrung von
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Gender Mainstreaming negative Auswirkungen fir die Frauenpolitik nach sich ziehen und
zu Budgetkirzungen von Frauenprojekten fiihren kann (Dahmen, 2006; Baur et al., 2005).
Stiegler (2008) sieht darin jedoch ein konzeptionelles Missverstandnis. Fir sie ist Gender

Mainstreaming ein Ergebnis erfolgreicher Frauenpolitik und nicht dessen Ersatz.

4.3.2.4 Entwicklung auf internationaler Ebene, innerhalb der EU und in Osterreich

Der Begriff Gender Mainstreaming kommt aus der Entwicklungspolitik. Ausgangspunkt
war die im Rahmen der 3. Weltfrauenkonferenz 1985 in Nairobi gedulerte Kritik an der
bestehenden Entwicklungspolitik. Es entstand die Forderung der umfassenden Integration
der Frauen in den Mainstream. Die sich daraus im Laufe der folgenden Jahre
entwickelnde  Strategie = Gender Mainstreaming wurde dann auf der 4.
Weltfrauenkonferenz 1995 in Peking als Querschnittsthema in der europdischen
Gleichstellungspolitik eingeflhrt. Durch die Unterzeichnung der Arbeitsplattform der 4.
Weltfrauenkonferenz durch Delegierte aus 189 Landern bestand von da an flr alle
Mitgliedstaaten die Verpflichtung, Gender Mainstreaming in ihre nationalen Strategien zu

integrieren (Gender Kompetenz Zentrum, 2010; Baur et al., 2005).

Auf EU Ebene besteht seit Inkrafttreten des Amsterdamer Vertrages 1999 die rechtliche
Verpflichtung flr alle Mitgliedstaaten, Gender Mainstreaming als Mittel aktiver
Gleichstellungspolitik anzuwenden (Gender Kompetenz Zentrum, 1010). So heil3t es in
Art. 2 EGV etwa:

~LAufgabe der Gemeinschaft ist es, durch die Errichtung eines Gemeinsamen Marktes und
einer Wirtschafts- und Wahrungsunion sowie durch die Durchfliihrung der in den Artikeln 3
und 4 genannten gemeinsamen Politiken und MalRnahmen in der ganzen Gemeinschaft
(...) die Gleichstellung von Mannern und Frauen (...) zu férdern.“ (zit.n. Gender

Kompetenz Zentrum, 2010)
Weiter folgt in Art. 3 Abs. 2 EGV die Verpflichtung:

.Bei allen in diesem Artikel genannten Tatigkeiten wirkt die Gemeinschaft darauf hin,
Ungleichheiten zu beseitigen und die Gleichstellung von Mannern und Frauen zu férdern.”

(zit.n. Gender Kompetenz Zentrum, 2010)

Auch Osterreich hat sich rechtlich und politisch dazu verpflichtet, Gender Mainstreaming
umzusetzen. So heildt es seit 1998 im Bundesverfassungsgesetz: ,Bund, Lander und
Gemeinden bekennen sich zur tatsachlichen Gleichstellung von Mann und Frau.

Mafinahmen zur Foérderung der faktischen Gleichstellung von Frauen und Mannern
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insbesondere zur Beseitigung tatsachlich bestehender Ungleichheiten sind zulassig.”
(Bundesverfassungsgesetz Art. 7 Abs. 2, 1998; zit.n. interministerielle Arbeitsgruppe flr
Gender Mainstreaming/Budget, 2007)

Die im Vertrag von Amsterdam vorgeschriebenen Richtlinien zur Umsetzung von Gender
Mainstreaming gelten allerdings nur flr Organisationen der staatlichen Sektoren der EU
Mitgliedstaaten. Fur marktwirtschaftliche Organisationen sowie far
Freiwilligenorganisationen besteht weiterhin keine rechtliche Verpflichtung (Baer &
Kletzing, 2004; zit.n. Hartmann-Tews & Dahmen, 2006). Im &sterreichischen Sportsystem
ist die Umsetzung von Gender Mainstreaming allerdings laut Sportministerium bereits in
Planung. Derzeit arbeite man dort an einem umfassenden Konzept zur Einfllhrung von

Gender Mainstreaming in die Sportférderung (Sportministerium, 2001).

4.3.2.5 Implementierung von Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming, als Strategie zur Herstellung von Chancengleichheit in
Organisationen, wird von oben nach unten (Top down) implementiert und von unten nach
oben vollzogen (Stiegler, 2008). Gleichstellung wird zur Querschnittsaufgabe, welche in
alle Routinen und Verfahren der taglichen Arbeit einer Organisation integriert wird. Die
Umsetzung erfolgt nicht anhand einer einmaligen Malnahme, sondern stellt einen
Prozess dar, welcher in die Veranderungen innerhalb einer Organisation integriert wird.
Bei der Implementierung tragt die Leitung einer Organisation die Verantwortung der

Steuerung (Top Down) (Gender Kompetenz Zentrum, 2010).

Bergmann & Pimminger (2004) nennen 4 Schritte zur Umsetzung von Gender

Mainstreaming:

Gender Analyse
Zieleformulierung

Umsetzung

AN WD~

Evaluierung

Als erster Schritt erfolgt eine Analyse des Ist-Zustandes. Dabei geht es in erster Linie um
die Wahrnehmung bestehender geschlechtsspezifischer Ungleichheiten, deren Ursachen
sowie deren Auswirkungen. Flr eine detaillierte Abbildung der konkreten Situation im
jeweiligen Anwendungsbereich ist neben geschlechtsdifferenzierter Daten vor allem

Gender Wissen von grofer Bedeutung (Bergmann & Pimminger, 2004). Dieses beinhaltet
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Wissen Uber die Lebensbedingungen von Frauen und Mannern, welches mit dem

jeweiligen Fachwissen verknUpft wird (Gender Kompetenz Zentrum, 1010).

Den nachsten wesentlichen Schritt zur Implementierung von Gender Mainstreaming bildet
die Formulierung von Gleichstellungszielen. Diese sollen nicht nur die inhaltliche Richtung
vorgeben, sondern auch die Verbindlichkeit und Uberpriifbarkeit gewéahrleisten. Daher
sollen die Leitziele und die operationalisierten Gleichstellungsziele méglichst konkret
formuliert werden. Das Leitziel dient der inhaltlichen Klarung der Richtung und
Verpflichtung und spiegelt somit den politischen Willen zur Herstellung von
Chancengleichheit wider. Es soll auf der Grundlage der Gender Analyse fir die einzelnen
Handlungsfelder operationalisiert, also messbar gemacht werden (Bergmann &
Pimminger, 2004). Dabei hat die Uberpriifung der Gleichstellungsziele sowohl eine
guantitative, als auch eine qualitative Dimension. So stellt beispielsweise die Quotierung
(quantitative Messbarbarkeit) ein gangiges Mittel zur Erreichung eines ausgewogenen
Geschlechterverhaltnisses dar. Dabei muss allerdings auch stets auf die qualitative
Wirkungsdimension in Hinblick auf die strategischen Gleichstellungsziele geachtet
werden. Eine qualitative Wirkungsdimension im Sinne des Abbaus der
Arbeitsmarktsegmentation ware etwa bei der Erhéhung des Frauenanteils in

zukunftstrachtigen nichttraditionellen Berufen gegeben (Bergmann & Pimminger, 2004).

Fur die erfolgreiche Umsetzung ist eine Gleichstellungsprifung aller geplanten Vorhaben
erforderlich. Dabei wird jedes einzelne Vorhaben sowohl nach seiner moéglichen Gender
Relevanz, als auch nach seinen maoglichen geschlechtsspezifischen Auswirkungen
Uberprift. Diese Analyse ist zu einem Zeitpunkt durchzuflihren, an dem die Uberpriften
Vorhaben noch gemal den Ergebnissen angepasst bzw. verandert oder verworfen
werden kénnen. Die im vorangegangenen Schritt formulierten Gleichstellungsziele dienen
dabei als Bewertungsgrundlage. Die Durchfiihrung der Gleichstellungsprifung soll stets

durch Gender Expert/innen erfolgen (Bergmann & Pimminger, 2004).

Im vierten Schritt wird Uberprift, ob die gesetzten Gleichstellungsziele erreicht wurden
und welche geschlechtsspezifischen Unterschiede und Wirkungen alle Ergebnisse
aufweisen. Ausschlaggebend flr eine erfolgreiche Evaluierung ist das Vorhandensein
konkreter Gleichstellungsziele, sowie aller notwendigen Daten und Informationen. Als
Kontrollinstrument dient die Evaluierung der Starkung der Verbindlichkeit von Gender
Mainstreaming. Darlber hinaus férdert sie auch den Lernprozess und tragt somit zu einer
qualitativen Verbesserung bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming bei. Sie ist
gerade bei erstmaliger Implementierung von Gender Mainstreaming zu empfehlen, da mit
ihnrer Hilfe bereits wahrend der Umsetzung Informationen zur Verbesserung des

Programms genutzt werden koénnen. Die vier Schritte zur Umsetzung von Gender
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Mainstreaming sind also ein sich wiederholender Prozess. Die aus der Evaluierung
gewonnenen Erkenntnisse flieken wiederum in eine neuerliche Analyse ein. Somit
geschieht eine fortlaufende Weiterentwicklung des Programms (Bergmann & Pimminger,
2004).

Gender Mainstreaming stellt einen umfassenden und &uferst komplexen
Veranderungsprozess innerhalb einer Organisation dar, auf dessen Umsetzung sowohl
personelle als auch strukturelle Widerstande einwirken (Schreydgg, 2003; zit.n.
Hartmann-Tews & Dahmen, 2006). Generelle Ablehnung von
Gleichstellungsmalinahmen sowie Angst vor Statusverlust oder der Stérung individueller
Arbeitsroutinen, kdnnen auf personeller Ebene die Diskussionsbereitschaft und den Willen
zur Mitarbeit negativ beeinflussen. Die Veranderungsprozesse zielen darauf ab, tief
eingeschliffene Strukturen und Routinen aufzubrechen, sowie eine Vielzahl etablierter
informeller Regeln zu stéren. Dafir braucht es in den meisten Fallen Handlungsdruck von
aulRen (Stiegler, 2002; zit.n. Hartmann-Tews & Dahmen, 2006).

4.3.2.6 Einfihrung von Gender Mainstreaming in Sportorganisationen

Die individuellen Voraussetzungen einer Organisation auf struktureller und personeller
Ebene, in Bezug auf deren gesellschaftlichen Zusammenhange, Uben entscheidenden
Einfluss auf Veranderungs- und Lernprozesse aus. Somit gelten bei der Implementierung
von Gender Mainstreaming flr die Bereiche Staat, Marktwirtschaft und
Freiwilligenorganisationen jeweils unterschiedliche Bedingungen (Braun, 2003; zit.n.
Hartmann-Tews & Dahmen, 2006).

Sportvereine und —verbande werden dem Freiwilligensektor zugeordnet. Dennoch sind sie
durch das Bindeln, Artikulieren und Vermitteln von Interessen auch politische Beteiligte.
Durch die Rolle des Dienstleisters gegeniber ihrer Mitglieder weisen sie zudem auch
marktwirtschaftliche Funktionen auf. Die Herausforderung besteht darin, diesem
Funktionsmix gerecht zu werden. Die besondere Eignung in Bezug auf die Umsetzung
von Gender Mainstreaming ergibt sich vor allem aus der politischen Verantwortung
welche aus der Verpflichtung dem Gemeinwohl gegeniber resultiert (Zimmer & Priller,
2004; zit.n. Dahmen & Hartmann-Tews, 2008). Die demokratischen
Entscheidungsstrukturen von Sportorganisationen raumen den Mitgliedern ein
Mitspracherecht Uber die Aktivitaten der Organisation ein. Daher bedarf die Einfihrung
von Gender Mainstreaming also einer intensiven Auseinandersetzung auf allen

Entscheidungsebenen und Iasst sich nicht ausschlieBlich “Top down® durchfiihren. Der
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erste Anstol3 zur Veranderung sowie die Verantwortung zur Steuerung des Prozesses
obliegt jedoch weiterhin bei der Flihrungsebene (Schmidt, 2001; zit.n. Hartmann-Tews &
Dahmen, 2006).

Wesentlich bei der Integration von Gender Mainstreaming ist der Erwerb entsprechender
Kompetenzen auf personeller und organisationaler Ebene. Die individuelle Gender
Kompetenz umfasst dabei den Erwerb von kognitivem  Wissen Uber
geschlechterspezifische Strukturen und die Mechanismen die sie hervorbringen bzw.
reproduzieren. Darlber hinaus beinhaltet sie auch den Transfer dieses Wissens in die
Praxis, sowie die Fahigkeit zur Reflexion der eigenen Eistellungen und Werthaltungen
beziiglich der Geschlechterverhaltnisse (Résgen, 2003; zit.n. Hartmann-Tews & Dahmen,
2006). Auf organisationaler Ebene geht es um die Integration geschlechtsbezogenen
Wissens in Leitlinien, Regeln, Strukturen und Prozessen (Willke, 2005, zitn.n. Dahmen &
Hartmann-Tews, 2008). Das Personal von Sportvereinen und -verbanden besteht
groftenteils aus ehrenamtlichen Mitarbeitern in den unterschiedlichsten Funktionsrollen.
Fuhrungspersonen bendétigen daher eher strategisches Wissen, wohingegen fir
Ubungsleiter/innen beispielsweise praxisnahes Wissen von Bedeutung ist. Aufgrund der
haufigen zeitlichen Begrenzung des ehrenamtlichen Engagements der einzelnen
Mitglieder stellt sich sowohl der Aufbau als auch die kontinuierliche Weitergabe von
Gender Kompetenz problematisch dar. Der Aufbau eines geschlechtsbezogenen
Wissensmanagements, und somit eine dauerhafte Geschlechterperspektive in samtliche
Ablaufe einer Organisation, sollte daher von jenen Personen vorgenommen werden die

am kontinuierlichsten anwesend sind (Hartmann-Tews & Dahmen, 2006).

Bei der Einflhrung von Gender Mainstreaming gilt es, die Geschlechterperspektive in die
Ablaufe der Sportorganisation als selbstverstandlichen Bestandteil aller Handlungsfelder

zu integrieren. Dazu nennen Dahmen & Hartmann Tews (2008a) drei Phasen:

* Im Rahmen der Reflexion und Sensibilisierung werden die Strukturen auf ihre
Integrationsfahigkeit von Frauen und Mannern hin untersucht und die
Mitarbeiter/innen flr die Geschlechterthematik und das Konzept Gender
Mainstreaming  sensibilisiert.  Weiter erfolgt die = Anwendung erster

Pilotmallnahmen.

* Auf Basis erster Erkenntnisse aus den PilotmalRnahmen, erfolgt in der Phase der
Anpassung die Bildung von Strukturen sowie die Qualifizierung der

Mitarbeiter/innen.

* Als letzter und fortlaufender Schritt folgt die Anwendung und Weiterentwicklung

von Gender Kompetenz in der gesamten Sportorganisation.
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Die Implementierung von Gender Mainstreaming in Sportorganisationen ist ein langer

Prozess, der nach Dahmen & Hartmann-Tews (2008a) eine Reihe an

Umsetzungsschritten erfordert:
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1.

Informieren und sensibilisieren: Sportvereine und Verbande, die sich zur
Einfihrung von Gender Mainstreaming entschliel®en, missen sich in einem ersten
Schritt umfassend Uber das Konzept und dessen Auswirkungen auf die
Entwicklung ihrer Organisation informieren. Neben der Recherche von
Publikationen, besteht auch die Mdglichkeit, die Mitglieder durch die Teilnahme an

Fachtagungen und diversen Vortragen fur das Thema zu sensibilisieren.

Qualifizieren: Es gilt die hauptamtlichen und ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen
tiefer in die Materie der Geschlechterfragen einzufiihren. Im Rahmen von Gender
Trainings wird neben der intensiven Auseinandersetzung mit dieser Thematik

bereits die Umsetzung von Gender Mainstreaming im Detail erprobt.

Gender Analyse: Mit dem Hintergrund des bereits erworbenen Wissens werden
nun die einzelnen Handlungsfelder der Organisation auf ihre Geschlechterrelevanz
hin untersucht. Dazu gehort einerseits die Erdrterung des Anteils von Frauen und
Mannern innerhalb der Zielgruppe und der Mitarbeiter/innen. Andererseits werden
die geschlechterbezogene Aufteilung der zur Verfligung stehenden finanziellen,
personellen, zeitlichen und raumlichen Ressourcen erértert. Aufbauend darauf
erfolgt die Suche nach den moglichen Ursachen flr geschlechtsbezogene
Unterschiede und die Ausarbeitung mdglicher Ansatzpunkte zur Herstellung einer

ausgeglichenen Reprasentation von Mannern und Frauen.

Ziele definieren und Strategien entwerfen: Aufbauend auf die Ergebnisse aus der
Gender Analyse folgt in einem nachsten Schritt das Definieren konkreter Ziele zur
Implementierung von Gender Mainstreaming. Dabei werden Ziele sowohl fir die
gesamte Organisation, als auch fir die einzelnen Handlungsbereiche erarbeitet.
Bei der Konzeption von Strategien fir die Umsetzung werden anschliel3end
Pilotprojekte ausgewahlt, Kooperationspartner gesucht und die einzelnen

Umsetzungsschritte definiert.

Ressourcen bereit stellen: Die Einfuhrungsphase erfordert durch diverse
Qualifizierungsmalnahmen, Beratungsleistungen, Reisekosten usw. einen hohen
Aufwand an finanziellen und personellen Mitteln. Die daflir benétigten Ressourcen

sollen in ihrer Gesamtheit erfasst und eingeplant werden.

Prozessbegleitung organisieren: Wie bereits erlautert, obliegt die Verantwortung

des Einflhrungsprozesses beim Fuhrungspersonal. Es empfiehlt sich zudem den



gesamten Einfihrungsprozess von externen Spezialisten/innen kompetent
begleiten zu lassen. Eine weitere Mdglichkeit besteht in der Bildung und
Etablierung gemischtgeschlechtlicher Teams, welche mit der Koordination und

Dokumentation des Einflihrungsprozesses beauftragt werden.

7. MalBBnahmen durchfiihren: Bei der Phase der Durchfiihrung werden konkrete
Maflinahmen, welche auf Basis der Gender Analyse und der Zielkonzeption
erarbeitet wurden, in den ausgewahlten Handlungsfeldern angewandt. Zur
Erhdhung des Frauenanteils in den Flhrungsgremien des Sports kdnnen zum

Beispiel folgende Mallinahmen gesetzt werden:

* Das Heranfiihren von (jungen) weiblichen Mitgliedern an die Vereins- bzw.
Verbandsebene durch erfahrene FUhrungskrafte im Rahmen von
Mentoring-Programmen; Dadurch bekommen sie Zugang zu den
relevanten Netzwerken und bekommen Einblick in die Strukturen der

Organisation.

*» Das Einrichten von gemischtgeschlechtlichen Wahlausschiissen, deren
Aufgabe in der Erstellung von Anforderungsprofilen flr Fuhrungskrafte
besteht; Diese sollen unabhangig von den Prasidien arbeiten und explizit

auch potentielle weibliche Kandidaten ansprechen.

e Das Offnen der Rekrutierungsprozesse; Beispielsweise kdnnen
Stellenausschreibungen die Transparenz beziglich der Anforderungen an
potenzielle Kandidat/innen erhéhen. Dadurch koénnen alle Mitglieder
entsprechende Kandidat/innen vorschlagen und mehrere Kandidat/innen

werden in Bezug auf eine zu besetzende Position positiv bewertet.

8. Malnahmen evaluieren: Jede Mallnahme soll bereits wahrend der Durchfihrung
und danach auch abschliefend evaluiert werden. Die Evaluierung bildet die
notwendige Basis fur eine anschlielende kritische Reflexion. Aufbauend auf die
Uberpriifung der Zielerreichung und der Verschriftlichung der Ergebnisse in Form
von Projektberichten und Checklisten, werden Anpassungen flr FolgemalRnhahmen
erarbeitet und Diskussionen (iber Ubertragungsmoglichkeiten auf andere

Handlungsfelder geflhrt.

9. Strukturen anpassen: Gender Mainstreaming kann innerhalb  von
Sportorganisationen auf verschiedenen Ebenen strukturell verankert werden. Das
Ziel der Chancengleichheit kann beispielsweise in den Grundsatzparagraphen der
Satzungen integriert werden. Die Einflhrung von Quoten kann zudem der

Erreichung von Mindestzahlen an Frauen in den zentralen Gremien dienen. Die
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Integration von Gender Mainstreaming in die Gleichstellungsplane ist zur
Herstellung von Chancengleichheit ebenfalls zweckdienlich. Eine weitere
Madoglichkeit der strukturellen Verankerung bietet die Bildung und Etablierung von
Gremien, welche sich mit den Grundsatzfragen des Themas Chancengleichheit

auseinandersetzen.

10. Dauerhafte Umsetzung sichern: Gender Mainstreaming als Teil der Vereins- und
Verbandsentwicklung ist eine langfristige Strategie. Zur dauerhaften Integration

haben sich bereits einige Mallnahmen als besonders geeignet erwiesen:
* Die Einflhrung regelmaRiger Berichtspflichten;

* Diverse Fragenkataloge und Checklisten fir samtliche Entscheidungs- und

Planungsvorgange;

e Das Anpassen von Strukturen und langfristige Bereitstellung der
erforderlichen Ressourcen zur Sicherstellung der fortlaufenden Aktualitat

des Engagements zur Realisierung von Chancengleichheit.

4.3.3 Gleichstellungstrategien im ASVO Burgenland

Bevor im empirischen Teil dieser Arbeit die Mitgliedsvereine des ASVO Burgenland auf
die dort vorherrschenden Geschlechterverhaltnisse hin untersucht werden, soll an dieser
Stelle ein Blick auf die aktuellen Gleichstellungsaktivitditen des Landesdachverbandes
geworfen werden. Als eine den Vereinen Ubergeordnete Organisation besteht fir den
ASVO Burgenland eine gewisse Vorbildfunktion. Im Sinne des Frauenanteils unter den
Funktionar/innen kann der Landesdachverband dieser, wie bereits im Kap. 2.1.
hervorging, nicht gerecht werden. Daher stellt sich die Frage, welche konkreten Aktionen
seitens des Verbandes gesetzt werden um eine Verdnderung der aktuellen Situation
herbeizufihren. Im Zuge der Recherche mittels Gesprachen mit dem Landessekretar und

dem Prasidenten gingen vor allem die folgenden zwei Bemihungen hervor.

4.3.3.1 Strukturelle Verankerung der Interessensvertretung von Madchen und Frauen

Auf Ebene der Strukturen wurde im Jahre 2009 erstmals die Position der Frauenreferentin

innerhalb des Vorstandes geschaffen und vergeben. Laut interner Funktionsbeschreibung
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sind die angestrebte Ziele dieser Funktion die “Wahrung der Interessen der Frauen

innerhalb des ASVO Burgenland“ sowie die “Umsetzung von Frauenprojekten®.
Zu lhren Aufgaben zahlen:

* Einbringung des Frauenaspektes in allen Verbandsgremien

» effiziente Nutzung der fir Frauen vorgesehenen Budgetmittel

* Frauenprojekte: Ideenfindung — Planung — Umsetzung und Evaluierung

e Steuerung und Koordination von Ansuchen an Foérderstellen flr Frauenprojekte des
ASVO Burgenland

* Aufbau und Pflege eines Frauennetzwerkes im Sport
e Mitarbeit in Frauengremien des ASVO Bundes bzw. bei Sportorganisationen

* Motivation von Frauen sowie Vorschlag fir ehren- und hauptamtliche Positionen im
ASVO Burgenland

* Gendern samtlicher Schriftstiicke des ASVO Burgenland

Die Frauenreferentin ist stimmberechtigtes Mitglied des Vorstandes und arbeitet mit
dessen Mitgliedern sowie dem Sekretariat und der/dem Prasident/in zusammen. Im
Rahmen von Frauenaktivitaten verflgt sie Gber volle Handlungsbefugnis und berichtet an

die/den Prasident/in.

Wie die Funktionsbeschreibung zeigt, ist die Position der Frauenreferentin mit einer
Vielzahl an Aufgaben betraut. Daher ist davon auszugehen, dass die Frauenreferentin
bei der effektiven Ausfihrung ihres Amtes auf breite Unterstitzung Ihrer
Vorstandskolleg/innen angewiesen ist. Hartmann-Tews et al. (2003) weisen dabei auf die
komplexen Wirkungszusammenhange zwischen den vorherrschenden Strukturen und
dem konkreten Handeln der Personen hin. Die Schaffung der Funktion der
Frauenreferentin bewirkt nicht automatisch, dass auch nach diesen normativen
Vorgaben entsprechend gehandelt wird. Fehlendes Interesse an Frauenforderstrukturen

kann demnach ein Unterlaufen dieser Strukturen zufolge haben.

4.3.3.2 Projekt “frau-aktiv-vernetzt*

Funktionarinnen sind einem hohem Komplex von Mehrfachbelastungen (kérperlich,
psychosozial, organisatorisch-strukturell) ausgesetzt. Diese Belastungen kénnen

Unzufriedenheit und Demotivation verursachen und Konsequenzen von Fluktuation bis
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hin zum Ausstieg zu Folge haben. Daneben sind sie auch haufig der Grund dafir, dass
sich Frauen gar nicht erst engagieren. Um mehr Frauen flr das sportliche Ehrenamt zu
gewinnen, sowie die bereits aktiven Funktionarinnen zu halten, haben die
burgenlandischen Dachverbande ASVO und SPORTUNION am 15. Oktober 2010 ein
gro3 angelegtes gemeinsames Projekt gestartet in welchem die Frauen durch
Empowerment umfassend gestarkt werden sollen. Konkret richtet sich das Projekt an
Vereinsfunktionarinnen und an alle interessierten Frauen die es zuklnftig noch werden
wollen. Die Projektlaufzeit betragt drei Jahre und beinhaltet die Schwerpunkte

“‘Bewegung®, “psychosoziale Gesundheit® und “strukturelle Vernetzung®. In jedem Jahr
werden zu einem dieser Themenschwerpunkte 4 Workshops a 6 Einheiten verteilt auf die
Regionen Nord- Sid- und Mittelburgenland veranstaltet (ASVO Burgenland &
SPORTUNION Burgenland, 2009). Die laufende bzw. jahrliche Evaluierung wird von

einem externen Partner, welcher auch flr die Supervision zustandig ist, durchgeflhrt.

Im unverdffentlichten Projektkonzept werden folgende konkrete Ziele dargestellt (ASVO
Burgenland & SPORTUNION Burgenland, 2009, S. 10ff):

- Verbesserung des Bewegungs- und Gesundheitsverhalten von Frauen und den

dazugehorigen Verhaltnisdnderungen in Sportvereinen und Verbanden.

- Partizipative Entwicklung gesundheitsfordernder Angebote im Setting Sportverein
und Verband zur Forderung der Gesundheit im Bereich Bewegung und

psychosozialer Gesundheit.

- Schaffung von gesundheitsforderlichen Rahmenbedingungen; Entwickeln von
regionalen Strategien in Vereins- & Verbandspolitik und Organisation gemal dem
Ansatz von “Health in all Policies. Auf- bzw. Ausbau von Kooperationen und

Netzwerken; Capacity Building;

- Den Stellenwert und die gesellschaftliche Positionierung des
Funktionarinnenwesens in einem Sportdachverband & Fachverband zu

verandern/erh6hen.

e Mittels der drei geplanten GroRRveranstaltungen soll einerseits die
Sensibilisierung und Aufwertung des Funktionarinnenwesens innerhalb der
betroffenen Zielgruppe wund der Vereins- & Verbandsfunktionare

andererseits in die breite Offentlichkeit transportiert werden.

- Uber diese Veranderung die Funktiondrsarbeit den neuen Sozialpolitischen

Anforderungen anzupassen, zu modifizieren, zu adaptieren.
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Erweiterung individueller Gesundheitskompetenzen (Wissen, Einstellung, Fertigkeit)
und in weiterer Folge Reduktion von Risikofaktoren wie Ubergewicht,

Bewegungsmangel, Bluthochdruck, Stress sowie Verbesserung der Lebensqualitat.

e Kompetenzen und Voraussetzungen schaffen, damit Frauen die

Bedingungen ihrer Gesundheit selbst glinstig gestalten kénnen.

« Uber die Funktionarsarbeit (= ehrenamtliche Tatigkeit) die Anforderungen

ins private Lebensumfeld, in den privaten Lebensraum mit einzubeziehen.

Die Frauen zu mehr Vereinstatigkeit (auRer Kantine) zu motivieren. Funktionarinnen
missen  komplexe und multible  Aufgabenbereiche und ebensolche

Herausforderungen bedienen (lernen) kénnen.

Insbesondere Frauen fiir die Ubernahme einer ehrenamtlichen Tatigkeit im Sport zu
gewinnen, sie zu sensibilisieren und motivieren, sich verstarkt in die Vereins- und
Verbandsarbeit einzubringen und somit ihre spezifischen Belange besser vertreten

zu konnen.

* Gemal des Multiplikatorenansatzes sollen Frauen dahingehend gefdrdert
werden, sich mit der Tatigkeit zu identifizieren, sie sollen geschult werden

um in Folge selbst als Vorbild zu wirken und begleiten zu kénnen.

* Sie sollen befahigt werden, gesundheitsférderliches, soziales Potential und

Engagement zu entwickeln.

Sportverbande & -vereine mit vorbildlichen Aktivitdten zur Gewinnung und Bindung
von Frauen und Madchen fiir den Vereinssport zu finden, ihre Arbeit zu wirdigen
und ihre Aktivitaten im Sinne von “Best Practice” — Beispielen bekannt zu machen.
Andere Verbande/Vereine sollen von dieser vorbildlichen Arbeit profitieren und

Anregungen fir Ihre eigene Verband- & Vereinsarbeit erhalten.

Weitere Sportverbande & -vereine zu motivieren, sich der Zielgruppe Frauen und
Madchen starker zuzuwenden und dazu vielfaltige, bedarfsgerechte Sportangebote

(z.B.: mit Gesundheits- und Fitnessorientierung auf- und auszubauen.

* Ungleicher Inanspruchnahme von Sport- und Bewegungsangeboten durch

Adaption, Neugestaltung und Bedarfsorientierung entgegenwirken.
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5 Quantitative Untersuchung

5.1 Relevanz der Untersuchung

Ziel der Untersuchung ist eine quantitative Erhebung der Situation von Madchen und
Frauen in den Flhrungsgremien der Sportvereine des ASVO Burgenland. Sie soll
einerseits Aufschluss Uber die Geschlechterverteilung innerhalb der Prasidien geben und
andererseits Hinweise fir die moglichen Grinde der geschlechterspezifischen
Segregation liefern. Wie bereits in den vorangegangen Kapiteln erlautert wurde, existieren
dazu in der aktuellen Literatur diverse akteur- und strukturtheoretische Ansatze (Heinz et
al., 1997).

Auf Ebene der Personen bzw. der Mitglieder gilt es daher zu erértern, ob zwischen den
weiblichen und mannlichen Prasidiumsmitgliedern gravierende Unterschiede in deren
Soziodemographien, Motiven, vereinsinternen Karrierewegen usw. bestehen. Auf der
Strukturebene interessiert vor allem die Frage nach dem Vorhandensein von
Gleichstellungsaktivitdten und deren mdglichen Auswirkungen auf den Frauenanteil in
den Vorstanden der Vereine des ASVO Burgenland. Zusétzlich werden die Haltungen und
Einstellungen der Vorstandsmitglieder beziglich Frauenférderung und Gender
Mainstreaming sowie das Vorhandensein deren Gender Kompetenz erhoben und auf

eventuelle Unterschiede zwischen den Geschlechtern hin untersucht.

5.2 Datenerhebung

Um die Situation und vor allem die Sichtweisen maéglichst vieler weiblicher und mannlicher
Vorstandsmitglieder zu erfassen, fiel die Wahl der Methode auf die der schriftlichen
Befragung. Die Umsetzung erfolgte in Form eines auf einem Server gespeicherten Online-
Fragebogens. Das Sekretariat des ASVO Burgenland sandte den entsprechenden Link an
alle Mitgliedvereine via e-mail. Der Fragebogen wurde in Kooperation mit Ass. Prof. Mag.
Dr. Rosa Diketmiiller von der Abteilung flir Bewegungs- und Sportpadagogik des Instituts
fur Sportwissenschaft der Universitat Wien erstellt. Miriam Urch verwendete diesen
Fragebogen ebenfalls fir eine Befragung der Mitgliedsvereine der SPORTUNION
Burgenland. Er ist 8 Seiten lang und setzt sich aus insgesamt 26 Fragen zusammen. Aus
Grinden der schnelleren Beantwortbarkeit und der Vereinfachung der Vergleichbarkeit

wurden madglichst viele Fragen geschlossen formuliert. Um Suggestivfragen zu
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vermeiden, bestand jedoch an einigen Stellen die Notwendigkeit, offene Fragen zu
stellen. Diese wurden ihrem Inhalt entsprechend Kategorien zugeordnet und ausgewertet.
Da der Fragebogen auch in anderen Erhebungen Verwendung fand und findet, wurde in
der ersten Frage ein 7-stelliger Code zur anonymen Identifikation der Probandinnen und
Probanden eingefigt. Somit ist die Erfassung eventueller Mehrfachbefragungen

gewabhrleistet und kann gegebenenfalls bei der Auswertung beriicksichtigt werden.
Daruber hinaus beinhaltet der Fragebogen folgende Themenbereiche:
a) Soziodemographische Daten

In diesem Teil des Fragebogens wird nach den Soziodemographischen Daten (Alter,
Geschlecht, Familienstand, berufliche Téatigkeit, usw.) gefragt. Da diese Fragen
teilweise “kritische® Themen, wie beispielsweise das monatliche Nettoeinkommen,
beinhalten, befinden sie sich im Schlussteil der Befragung. Damit soll etwaigen

vorzeitigen Abbriichen entgegengewirkt werden.
b) Artund Umfang des ehrenamtlichen Engagements

Zur Feststellung der Geschlechterverteilung wird hier erfasst, welche Positionen
innerhalb der Vereinsfihrung von den Frauen und den Mannern bekleidet werden. Um
das gesamte Ausmal’ des ehrenamtlichen Engagements zu erfassen wird zuséatzlich
auch nach eventuellen weiteren Funktionen in anderen Verein und auf

Verbandsebene gefragt.
c) Werdegang und persdnliche Motivation

Diese Fragen dienen der Klarung der unterschiedlichen Zugangsweisen zu
ehrenamtlichen Fuhrungspositionen und sollen Aufschluss Uber die individuellen

Motive der Funktionarinnen und Funktionare geben.
d) Einstellungen, Haltungen zum Thema Gleichstellung

Einerseits wird hier nach der persénlichen Einschatzung der Relevanz von
Frauenférderung/-politik und Gender Mainstreaming innerhalb von
Sportorganisationen gefragt. Andererseits werden die Proband/innen dazu
aufgefordert ihren persénlichen Wissensstand bzw. ihre Gender Kompetenz anhand

einer 5-stufigen Ratingskala einzuschatzen.
e) Bewertung der eigenen Vereine und des ASVO Burgenland

Die Funktionar/innen sollen sowohl ihre eigenen Vereine, als auch den ASVO
Burgenland bezlglich geschlechterrelevanter Themen bewerten. Dabei besteht die

Moglichkeit den Grad der personliche Zufriedenheit hinsichtlich verschiedener
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Bereiche und Strukturen der Vereins-/Verbandsfiihrung und diversen Themen der
Frauenpolitik anhand 5-stufiger Ratingskalen anzugeben. Darliber hinaus werden sie
dazu aufgefordert Auskunft das Vorhandensein von Gleichstellungsaktivitaten in ihren

Vereinen zu geben.
f) Verbesserungsvorschlage

Anhand einer offen formulierten Frage werden die Proband/innen abschliefend dazu
aufgefordert, Vorschlage zur Verbesserung der Situation von Frauen in den

Fuhrungsgremien von Sportvereinen und —verbanden abzugeben.

5.3 Datenanalyse

Im ersten Schritt wurden die Daten anhand der Ublichen Hilfsmittel der deskriptiven
Statistik aufbereitet. FUr stetige Zielvariablen wurden der Mittelwert die
Standardabweichung und die Extremwerte (Minimum und Maximum) berechnet, wahrend
bei diskreten Items die relativen Zellhaufigkeiten angegeben wurden. Die Berechnungen
erfolgten nach Geschlecht getrennt. Zudem wurden die geschlechterspezifischen
Verteilungen der verschiedenen Variablen mittels Saulen-und Balkendiagrammen grafisch

visualisiert.

AnschlieRend wurden die Verteilungsunterschiede der ZielgroRen anhand von
inferenzstatistischen Methoden auf ihre statistische Signifikanz (Signifikanzniveau p =
0,05) Uberprift. Bei stetigen Zielvariablen erfolgte die Signifikanzprifung anhand des
Welch-Tests. Fur stetige ZielgroRen wurde die Signifikanzprifung anhand des Chi-
Quadrat-Tests vorgenommen. Da eine ausreichende Zellenbesetzung Voraussetzung fur
die Durchfihrung Chi-Quadrat Tests ist, wurden Felder mit einer geringeren
Zellenbesetzung als finf fusioniert, beziehungsweise wenn dies aus inhaltlichen

Erwagungen nicht mdglich war, aus der Analyse ausgeschlossen.

Um den Zusammenhang zwischen intervallskalierten Merkmalen und der Auspragung des

Geschlechts zu quantifizieren wurden punktbiseriale Korrelationen berechnet.
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5.4 Soziodemographische Daten

Folgendes Kapitel beinhaltet die deskriptive Darstellung der sozialstatistischen Angaben
der Befragungsgruppe. Es soll einen Uberblick liber Geschlechterverteilung, Alter,

Familienstand, Bildungsniveau, Berufsmilieu usw. liefern.

5.4.1 Geschlecht, Alter

Der Datensatz umfasst insgesamt 121 Personen. Davon sind 73 (60,3 %) mannlich und
48 (39,7 %) weiblich. Dieser Wert weicht von der 2006 durch die von der ASKO
durchgeflihrten bundesweiten Befragung von Sportvereinen und Sportverbanden ab. Dort
verteilten sich die 3.994 Vorstandsmitglieder der ASKO Vereine in 29% Frauen und 71%
Manner (Straka, 2006).

Geschlecht

Abb. 4: Befragte nach Geschlecht

Bei der Frage nach dem Alter gaben 45 Frauen und 72 Manner, also insgesamt 117
Personen Auskunft. Der Mittelwert des Alters liegt bei 44 Jahren. Die jingste Person ist
19 Jahre alt und die alteste ist 62 Jahre alt. Zur besseren Veranschaulichung wurde die

Altersvariable in Klassen zusammengefasst.
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Abb. 5: Alter nach Geschlecht (absolute Haufigkeit)

Der GroRteil der befragten Personen (44,4%) ist zwischen 31 und 40 Jahre alt. Dieser
Wert entspricht den von Baur und Braun (2000) erhobenen Daten in ostdeutschen
Sportverbanden. Auch dort machte die Gruppe der 31 bis 40 jahrigen den quantitativ
hochsten Anteil der Funktionstrager/innen aus. Die nachst grofite Gruppe stellt die der 41
bis 60 jahrigen dar (33,3%). In die Gruppe ,61 und alter” entfallen die wenigsten Personen
(8,6%), jedoch mehr unter den Mannern (12,5%) als unter den Frauen (2,2%). Das
genaue Gegenteil ist in der Gruppe ,bis 30 der Fall. Hier befinden sich unter den Frauen
mehr (26,7%) als unter den Mannern (5,6%). Die Frauen sind also tendenziell jinger als
ihre mannlichen Kollegen. Dies entspricht auch dem Ergebnis der von Radtke (2007)
durchgefihrten quantitativen Befragung mannlicher und weiblicher Flhrungskrafte

deutscher Sportverbande und Landesportblinde.

5.4.2 Familienstand, Anzahl der Kinder, aufgewendete Stunden fiir Haushalt

Hinsichtlich des Familienstandes der befragten Personen ergibt sich folgendes Bild.

56



80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Gesamt Manner
(n=116) (n=72)

Frauen
(n=44)

Hledig
H verhairatet
geschieden

B Verwittwet

B In Partnerschaft lebend

Abb. 6: Familienstand nach Geschlecht

Insgesamt machten 116 Personen Angaben bezlglich ihres Familienstandes. Der

Groldteil der Funktionar/innen hat einen Lebenspartner bzw. eine Lebenspartnerin. Die

Gruppe der Verheirateten umfasst 72 Personen und ist damit mit Abstand die gréfite. 24

Personen leben in einer Partnerschaft und 11 gaben an ledig zu sein. Nur 7 der Befragten

sind geschieden und lediglich 2 sind verwitwet. Betrachtet man die Verteilung nach

Geschlecht, so sind unter den Mannern tendenziell, wenngleich laut dem Ergebnis des

Qui? Tests statistisch nicht signifikant (p = 0,6434), mehr (70,8%) verheiratet als unter den

Frauen (47,7%). Dagegen leben unter den Frauen mehr (31,8%) in einer Partnerschaft als

es bei den Mannern der Fall ist (13,9%).

Hinsichtlich der Anzahl der Kinder ergibt sich folgende Verteilung.

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

Gesamt (n=115)

Manner (n=71)

Frauen (n=44)

"0

"2
=3
"4
"5

Abb. 7: Anzahl der Kinder (Angaben in Prozent)
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Von den 115 Befragten, welche sich zur Frage nach der Anzahl der Kinder auf3erten, sind
die meisten Eltern (70.4%). Der Groldteil (35,7%) hat zwei Kinder. Danach folgt die
Gruppe mit nur einem Kind (19,1%). 12,2% haben drei Kinder. Lediglich 2 Personen
(1,7%) gaben vier Kinder und weitere 2 Personen (1,7%) 5 Kinder an. Betrachtet man die
Verteilung geschlechterspezifisch, so ist unter den Frauen ein grofRerer Anteil (38,8%) bei
den Kinderlosen als unter den Mannern (23,9%) zu beobachten. Wie aus obiger
Abbildung ersichtlich, haben die Frauen weniger Kinder als die Manner. Die einzige
Ausnahme bildet die Gruppe der Personen mit 5 Kindern. Auf diese entfallen 2 Frauen
jedoch keine Manner. Wenngleich dieser Verteilungsunterschied bei der Berechnung des
Qui? Tests auch nicht signifikant ausfallt (p = 0,4155), ist hier dennoch eine Tendenz zu

erkennen, welche méglicherweise erst bei einer gréfieren Stichprobe signifikant wird.

Beziglich der aufgewendeten Arbeitsstunden im privaten Haushalt pro Woche machten
64 Manner und 43 Frauen also insgesamt 107 Personen Angaben. Im Sinne einer

besseren Ubersichtlichkeit wurde diese Variable in Kategorien zusammengefasst.

45,00%
40,00%
35,00% ®weniger als 5
30,00% =6 bis 10
i
25,00% -
20,000/0 4 11 bis 15
15,00% - ¥ 16 bis 25
10,00% - M 26 bis 35
o, - —
5,00% mehr als 35
0,00% -
Gesamt Manner (n=64) Frauen (n=43)
(n=107)

Abb. 8: Aufgewendete Stunden fir Haushalt pro Woche

Ein Drittel der Personen (33,6%) wendet 6—10 Arbeitsstunden pro Woche fir den eigenen
Haushalt auf. An zweiter Stelle steht die Gruppe, die weniger als 5 Stunden pro Woche an
Arbeit in den Haushalt investiert (28%). Danach folgen diejenigen, welche 16-25 Stunden
pro Woche im Haushalt tatig sind (16,8%). Der Grofdteil der Manner (71,9%) verteilt sich
auf die Gruppen ,weniger als 5 Stunden® (29,7%) und ,6 — 10 Stunden®“ (42,2%). Der
Anteil unter den Frauen, die in diese Gruppen fallen, ist mit insgesamt 46,4%, welche sich
auf die mit ,weniger als 5 Stunden® (25,5%) und ,6 — 10 Stunden“ (20,9%) verteilen,
deutlich geringer. Dagegen ist unter den Frauen (38,2%) ein groferer Anteil Gber 16
Stunden pro Woche im Haushalt tatig als unter den Mannern (18,7%). Diese

Verteilungsunterschiede erweisen sich bei der Anwendung des Qui? Tests als statistisch

58



signifikant (p = 0,0368). Dem zufolge wenden die Frauen mehr Arbeitsstunden pro Woche
im Haushalt auf als die Manner. Dieses Ergebnis ist wenig Gberraschend und bestétigt die
in der Literatur haufig beschriebenen gesellschaftlichen Rollenverteilungen, welche
Mehrfachbelastung (Familie/Haushalt, Beruf und Ehrenamt) von Frauen nach sich ziehen
(Radke, 2007; Hartmann-Tews et al., 2003).

5.4.3 Bildung, Beruf und Einkommen

Ausbildung

Hinsichtlich des Bildungsniveaus der Funktionar/innen wurde der héchste Schul- sowie
berufliche Bildungsabschluss der Befragungsgruppe erhoben. Zum Schulabschluss

machten insgesamt 115 Personen, davon 70 Manner und 45 Frauen, Angaben.

70,00%
60,00% B Hauptschule
(o)
50.00% ® Polytechnischer
40,00% Lehrgang
30,00% Berufsbild. mittlere
Schule
20,00% . .
H Berufsbild. hohere
10,00% I I I I I I Schule
0,00% - - - Hochschulreife
Gesamt Manner Frauen
(n=115) (n=70) (n=45)

Abb. 9: Schulabschluss (Angaben in %)

Das schulische Bildungsniveau der Befragten ist durchwegs hdher als das der
Durchschnittsbevolkerung Osterreichs. Laut Angaben der Statistik Austria (2011)
verfugten im Jahre 2009 lediglich 14,4% der 25-64 jahrigen Uber einen ,hdheren
Schulabschluss® (Matura). Dagegen haben mehr als die Halfte der Befragten
Vereinsfunktionar/innen (56,6%) eine Hochschulreife vorzuweisen. 16,5% haben ihre
Schulausbildung mit berufsbildenden héheren Schulen und 10,4% mit berufsbildenden
mittleren Schulen abgeschlossen. Lediglich ein geringer Anteil von 3,5% besuchte einen
polytechnischen Lehrgang und 13% beendeten ihre Schulausbildung mit einer

Hauptschule.
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Sowohl bei den Frauen als auch bei den Mannern haben die meisten einen hdheren
Bildungsabschluss (Berufsbildende hoéhere Schule oder Hochschulreife) vorzuweisen.
Allerdings haben etwas mehr der Manner (58,6%) als der Frauen (53,3%) mit Matura
abgeschlossen. Bei den berufsbildenden héheren Schulen ist der Anteil der Manner mit
17,1% ebenfalls etwas hdher als bei den Frauen (15,6%). Dagegen Ist der Anteil der
Frauen bei allen anderen Schultypen héher als bei den Mannern. Insgesamt verfligen die

Manner tendenziell Gber hohere Schulabschliisse.

Beziglich des beruflichen Bildungsabschlusses gaben nur 55 Manner und 26 Frauen,

also insgesamt 81 Personen Auskunft.

35,00%
30,00%
H | ehre/Anlernausbildung

25,00% -
20,00% - B Fachschule/Meister/
15,00% - Techniker
10,00% - :achhochschulabschlus
5,00% - ® Universitatsabschluss
0,00% -

Gesamt Manner Frauen

(n=81) (n=55) (n=26)

Abb. 10: Beruflicher Bildungsabschluss

Insgesamt 49,4% der Befragten machten einen Hochschulabschluss
(Universitatsabschluss oder Fachhochschulabschluss). Auch dieser Wert liegt deutlich
Uber dem laut Statistik Austria (2011) vorherrschenden Durchschnitt der dsterreichischen
Gesamtbevdlkerung. Dieser lag im Jahre 2009 bei lediglich 13,9% (Universitat,
Hochschule, hochschulverwandte Lehranstalten). 30,9% der befragten Funktionar/innen
haben eine Fachschule besucht und 19,7% machten eine Lehre. Bezlglich des
beruflichen Bildungsabschlusses fallt die Geschlechterverteilung tendenziell, wenn auch
laut dem Ergebnis des Qui? Tests statistisch nicht signifikant (p = 0,5004), zugunsten der
Manner aus. So hat ein grofRerer Anteil der Manner (52,7%) eine Hochschule besucht. Bei
den Frauen waren es lediglich 42,3%. Dagegen haben mehr der Frauen (26,9%) als der
Manner (16,4%) eine Lehre gemacht. Unter den Fachschulabsolvent/innen befinden sich

in etwa gleich viele der Frauen (30,8%) als der Manner (30,9%).
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Beruf und monatliches Nettoeinkommen

Zur Vervollstandigung der demographischen Daten wurde weiter nach dem aktuell
ausgelibten Beruf und dem monatlichem Nettoeinkommen gefragt. Hinsichtlich der

beruflichen Tatigkeit der befragten Personen ergibt sich folgende Verteilung.

leitende(r) Angestellte(r)

Gesamt Beamte(r)
(n=119)
— Selbststandig
l einfache(r) Angestellte(r)
Pensionistin
Manner (n=72) Sonstiger Beruf
-
Hausfrau/-mann
-
H Studentin
Arbeiterin
Frauen (n=47)
e ¥ Arbeitssuchend
.

B Angestellte(r) in

Geschéftsfuhrung
0,00%  10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

Abb. 11: Berufliche Tatigkeit (Angaben in Prozent)

Insgesamt machten 119 Personen Angaben zu ihren Berufen. Diese gliedern sich in 72
Manner und 47 Frauen. Die meisten (25,5%) arbeiten als leitende Angestellte. 19,2% sind
als Beamte tatig und 17,7% arbeiten selbststandig. Unter den einfachen bzw. ungelernten
Angestellten finden sich 19,2%. Ein Anteil von 9,2% ist bereits pensioniert. Alle anderen

Tatigkeiten werden nur von kleinen Teilen der Befragten (unter 5%) ausgeibt.

Der Anteil der Manner, welche in héheren Berufsgruppen tatig sind, ist tendenziell groRer
als der Anteil unter den Frauen. So sind 29,4% der Manner leitend angestellt und nur
19,2% der Frauen. Umgekehrt gaben 15,4% der Frauen und nur 8,9% der Manner an,
einen Beruf als einfache(r) bzw. ungelernte(r) Angestellte(r) auszutiben. Zudem befinden
sich auch 20,5% der Manner in der beruflichen Selbststandigkeit, wogegen das bei nur
13,5% der Frauen der Fall ist. Keiner der Manner befindet sich in der Rolle des

Hausmannes, wogegen immerhin 9,6% der Frauen angaben, Hausfrauen zu sein.
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Die Frage nach dem monatlichen Nettoeinkommen beantworteten 66 Manner und 39

Frauen, also insgesamt 105 Personen.

50,00%
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40,00%
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Gesamt  Ménner (n=66) Frauen (n=39) 6500 und mehr
(n=105)

Abb. 12: Monatliches Nettoeinkommen

Der Uberwiegend grofite Teil der Befragten (52,4%) befindet sich in den ,mittleren
Einkommensklassen® (2000 — 3500 Euro). Lediglich 16,2% verdienen weniger. 31,4%
zahlen zu den ,besser Verdienenden“ (Uber 3500 Euro). Bei den ,niedrigeren
Einkommensklassen® (weniger als 2000 Euro) ist das Geschlechterverhaltnis mit 16,6%
der Manner und 15,4% der Frauen relativ ausgeglichen. Innerhalb der ,mittleren
Einkommensklassen® fallt dies mit 59% der Frauen und 48,5% der Manner zugunsten der
Frauen aus. Umgekehrtes ist bei den besser Bezahlten der Fall. Hierzu zahlen 34,9% der
Manner und 25,6% der Frauen. Diese Einkommensunterschiede zwischen Mannern und
Frauen erwiesen sich bei der Berechnung des Qui® Tests allerdings als statistisch nicht
signifikant (p = 0,4197).

Insgesamt verfiigen sowohl der GroRteil der Manner als auch der Frauen Uber eine
Uberdurchschnittlich hohe Bildung und sind haufig in leitenden Berufen mit hohem
Einkommen tatig. Diese Ergebnisse zur Ausbildungs- und Berufsbiographie der
Funktionar/innen entsprechen durchwegs den aus anderen Untersuchungen gewonnen
Erkenntnissen. So bestatigten bereits Radtke’'s Befunde ihrer Untersuchung
ehrenamtlicher Fulhrungskrafte den Zusammenhang zwischen Ehrenamt und

soziobkonomischem Status (2007).
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5.5 VereinsgroRle

Insgesamt 106 Personen (64 Manner, 42 Frauen) machten Angaben zur Grole der
Vereine, in denen sie ehrenamtlich tatig sind. Zur besseren Ubersichtlichkeit wurden die
angegebenen Mitgliederzahlen nach Heinemann & Schubert (1994) in Kategorien

zusammengefasst.

Tab. 2: Vereinsgréfie nach Heinemann und Schubert (1994)

<100 65,1 59,3 73,8
101 - 300 30,2 34,4 23,8
Mehr als 301 4,7 6,3 2,4

n 106 64 42

Der Uberwiegend grofte Teil der Befragten (65,1%) verrichtet seine ehrenamtliche
Tatigkeit in sogenannten Kleinstvereinen mit weniger als 100 Mitgliedern. 30,3% sind in
Kleinvereinen, welche aus zwischen 101 und 300 Mitgliedern bestehen. Nur 4,7% fihren
ihre Tatigkeit in Mittelvereinen mit 301 bis 1000 Mitgliedern aus. Die hochste angegebene
Mitgliederzahl liegt bei 700. Demnach befindet sich unter den befragten Personen
niemand der oder die in einem GroRverein mit Gber 1000 Mitgliedern ehrenamtlich
engagiert ist. Geschlechterspezifisch fallt auf, dass der Anteil unter den Frauen, welche in
Kleinstvereinen tatig sind, groRer ist als unter den Mannern. Bei zunehmender
Vereinsgrofle ist Umgekehrtes der Fall. Laut dem Ergebnis der punktbiseralen Korrelation

ist dieser Zusammenhang jedoch nicht signifikant (p = 0,1154).

5.6 Artund Umfang des ehrenamtlichen Engagements

Hier konnten die befragten Personen angeben, ob sie als Funktionar/in und/oder als
Trainer/in und/oder durch sonstige Tatigkeiten in den Vereinen aktiv sind. Zusatzlich
wurde gefragt, wie viele Stunden pro Woche sie durchschnittlich fir die ehrenamtliche

Tatigkeit aufwenden.
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Abb. 13: Anteil der Funktionar/innen

Von den 121 befragten Personen sind fast alle (95%) als Funktionar/innen in den
Vereinen tatig. Nur bei 5,5% der Manner und 4,2% der Frauen trifft dies nicht zu. Diese
gaben an, sich als Trainer/in und/oder in sonstigen Funktionen in den Vereinen zu

engagieren.

Gesamt (n=121) Manner (n=73) Frauen (n=48)

Abb. 14: Anteil der Trainer/innen

23% der 121 befragten Personen sind als Trainer/innen in den Vereinen tatig. Der Anteil
der Frauen unter den Trainer/innen ist mit 25% etwas hoher als bei den Mannern (21,9%).
Zudem gaben 16,4% der Befragten an, sonstigen Funktionen nachzugehen. Darunter
fallen mehr der Frauen (22,2%) als der Manner (12,7%).
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Gesamt (n=116) Manner (n=71)  Frauen (n=45)

Abb. 15: Anteil sonstige Funktionen

Die Frage, welches Amt sie bekleiden, beantworteten 34 Manner und 29 Frauen, also

insgesamt nur 63 Personen.

Tab. 3: Belegte Amter/Funktionen

Obmann/Obfrau 16 12 4
Obm. Stv. 7 6 1
Kassierln 15 6 9
Schriftfiihrerin 17 6 11
Schriftf. Stv. 3 1 2
Jugendreferentin 2 0 2
Sektionsleiterin 1 1 0
Organisationsleit 1 1 0
Sekretarin 1 1 0
n 63 34 29

Zu dieser Frage haben sich nur wenige Personen geaufiert. Dennoch ist bereits eine
Tendenz zu der in der Literatur vielfach beschriebenen horizontalen Segregation
erkennbar. Demnach sind gerade die prestigetrachtigen Amter haufig mannlich besetzt
(Dahmen, 2008; Combrink, 2006; Delschen, 2006; Hartmann-Tews & Combrink, 2005;
Combrink, 2004; Hartmann-Tews et al., 2003). So Uben auch innerhalb dieser
Befragungsgruppe mehr Manner das Amt des Prasidenten aus, wohingegen mehr Frauen
in der Funktion der Schriftfihrerin tatig sind.

Hinsichtlich der wdchentlich aufgewendeten Stunden fiir die ehrenamtliche Tatigkeit
gaben insgesamt 116 Personen, davon 68 Manner und 48 Frauen Auskunft. Es ergibt
sich ein Mittelwert von 6,72 (SD = 7,365), wobei der Mittelwert bei den Frauen mit 4,13
(SD = 3,535) deutlich geringer ausfallt als bei den Mannern (x = 8,56; SD = 8,722). Der
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Maximalwert bei den Mannern liegt bei 60 Stunden pro Woche. Bei den Frauen liegt
dieser hingegen bei nur 20 Wochenstunden. Zur besseren Ubersichtlichkeit wurden die

angegebenen Stunden in Kategorien zusammengefasst.
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Abb. 16: Aufgewendete Stunden fir das Ehrenamt pro Woche

59,5% der befragten Personen investieren woéchentlich bis zu 5 Stunden in die
ehrenamtliche Tatigkeit und 25,9% sogar 6 - 10 Stunden. Immerhin 12,9% wenden 10 —
20 fur ihr Ehrenamt auf. Manner investieren deutlich mehr Arbeitszeit in die Vereine als
die Frauen. So fallt beispielsweise die Uberwiegende Mehrheit der Frauen (77,1%) in den
Bereich von 1 — 5 Arbeitsstunden pro Woche. Im Gegensatz dazu sind es hier bei den
Mannern nur 47,1%. Diese sind in allen anderen Klassen starker vertreten als die Frauen.
Diese laut dem Ergebnis des Qui* Tests statistisch signifikanten Unterschiede
(p = 0,0023) sind wenig Uberraschend und decken sich beispielsweise auch mit den
Ergebnissen der von Sabine Radtke (2007) durchgefihrten Befragung von
Prasidiumsmitgliedern deutscher Sportverbande und Landesportbliinde. Dabei konnte ein
indirekt proportionaler Zusammenhang zwischen Zeitaufwand und Frauenanteil
festgestellt werden. Demnach sinkt der Anteil weiblicher Prasidiumsmitglieder bei
steigendem Zeitaufwand. Laut Radtke (2007) erklart sich die geringere Zeitinvestition der
Frauen in die ehrenamtliche Tatigkeit einerseits anhand der Erkenntnisse aus der
Literatur zur geschlechterspezifischen Aufteilung von Haushalts- und Familienarbeit.
Zusatzlich sieht sie einen Zusammenhang in den unterschiedlichen Amtern und
Aufgabenbereichen, welche sich als Folge der horizontalen Segregation ergeben. So
erfordert die Auslbung der Ublicherweise von Mannern belegten Funktionen wie die des
Prasidenten oder auch des Kassiers mehr Zeitaufwand als etwa die Leitung des

Frauenressorts.
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5.7 Weg in das Ehrenamt

Insgesamt 113 Personen (69 Manner, 44 Frauen) gaben Auskunft darlber, wie sie zu
ihrer derzeitigen Funktion im Verein gekommen sind. Da diese Frage offen formuliert war,
wurden die Antworten ihrem Inhalt entsprechend in acht Kategorien zusammengefasst.

Mehrfachnennungen wurden bei der Auszahlung bericksichtigt.

Eigeninteresse/-
initiative
Gesamt (n=113) SN Griinderln/
F Grundungsmitglied

Anfrage/Vorschlag

Lange Zeit Mitglied/
Manner (n=68) SEis hineingewachsen
= = Wahl

Familie/Freunde/
Kollegen

Frauen (n=45) [ B Racktritt Vorgangerin

i H Zufall

0O 5 10 15 20 25 30

Abb. 17: Wege in das Ehrenamt

Viele der Befragten haben ihren Karriereweg in die aktuelle Vereinsfunktion durchaus
geplant. So gaben die Funktionar/innen mit insgesamt 27 Nennungen am haufigsten an,
durch aktive ,Eigeninitiative” in ihr aktuelles Amt gelangt zu sein. An zweiter Stelle (25
Nennungen) steht die Ubernahme der aktuellen Funktion im Zuge der Vereinsgriindung
als ,Grunderln oder Grindungsmitglied®“. In der Literatur wird haufig beschrieben, dass die
Funktionarinnen und Funktiondre oftmals im Zuge einer langen Vereinsmitgliedschaft in
das Ehrenamt hineinwachsen und schlie3lich haufig durch Ansprache von anderen
Personen in die entsprechenden Amter gelangen (Combrink, 2004; Radtke, 2007;
Radtke, 2005). Dieser Trend ist auch hier zu erkennen. So wurde die Ansprache durch
andere, bzw. der Vorschlag von anderen Personen von den Befragten mit 21 Nennungen
am Dritthaufigsten angegeben. Insgesamt 19 mal wurde angegeben, mittels ,Wahl“ zu der

derzeitigen Funktion gekommen zu sein. Offensichtlich wurde die Frage von einigen
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Personen missverstanden, denn Ublicherweise wird jedes Mitglied in den Vorstand
hineingewahlt. Interessanterweise gab niemand an, mittels einer Bewerbung aufgrund
einer offiziellen Ausschreibung in den Vereinsvorstand gelangt zu sein. Wie bereits im
Kap. 4.2.2. erlautert, kann dieser Umstand fir Frauen als Inklusionsbarriere wirken, da bei
sogenannten geschlossenen Rekrutierungsverfahren die Suche nach neuen
Mitarbeiter/innen durch einzelne oder wenige Personen vorgenommen wird, was oftmals
eine Vorauswahl einer einzigen Person zufolge hat. In diesem Fall werden die
Mdoglichkeiten des Wahlausschusses bereits im Voraus beschrankt. Durch den Prozess
der ,homologous reproduction® kann es deshalb gerade bei vornehmlich mannlich
besetzten Vereins-/Verbandsvorstanden vorkommen, dass die Wahl wiederum auf einen
mannlichen Kandidaten fallt (Hovden, 2000; zit.n. Hartmann- Tews et al., 2003; Combrink,
2004).

5.8 Funktionen auf Verbandsebene

Um das volle Ausmald der ehrenamtlichen tatig zu erfassen, wurden die Personen auch

nach etwaigen Funktionen auf Verbandsebene (Fachverbéande, ASVO) befragt.

Gesamt (n=121) Manner (n=73) Frauen (n=48)

Abb. 18: Funktionen auf Verbandsebene

Zu dieser Frage auferten sich alle 121 Personen. Insgesamt 30,6% flhren zuséatzlich zu
ihrer Tatigkeit im Verein auch eine Funktion im Verband aus. Dabei ist der Anteil unter
den Frauen mit 18,7% erwartungsgemaf geringer als unter den Mannern (38,4%). Dieses
Geschlechterverhaltnis ist laut dem Ergebnis des Qui* Tests statistisch signifikant
(p = 0,0368) und bestatigt die in der Theorie dokumentierten vorherrschenden
Verhaltnisse, wonach der Frauenanteil umso geringer ausfallt, je héher die hierarchische

Position einer Sportorganisation ist (Dahmen, 2008; Combrink, 2006; Delschen, 2006).
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Die 84 Personen (69,4%), die zum Zeitpunkt der Befragung noch kein Amt auf
Verbandsebene bekleideten, wurden gefragt, ob sie sich zuklnftig vorstellen kénnten,

eine Funktion in einem Verband zu tibernehmen.

Gesamt (n=84) Manner (n=45) Frauen (n=39)

Abb. 19: Bereitschaft zur Ubernahme einer Funktion auf Verbandsebene

Die Mehrheit von 67,9% kann sich auch zuklnftig nicht vorstellen, sich auf
Verbandsebene zu engagieren. Allerdings finden sich unter den Frauen (35,9%) etwas
mehr Bereitwillige als unter den Mannern (28,9%). Laut dem Ergebnis des Qui® Tests ist

diese Tendenz jedoch statistisch nicht signifikant (p = 0,6515).

Die 27 Personen (32,1%,) welche sich fir eine zukinftige Funktion auf Verbandsebene
aussprachen, gaben anhand einer vierstufigen Ratingskala (1 = ,sehr interessant®; 2 =
.eher interessant’; 3 = ,weniger interessant‘; 4 = ,uninteressant®) ihre Praferenzen fur

verschiedene Positionen auf Verbandsebene ab.

Tab. 4: Interessante Funktionen im Verband

Mittelwert | Standartabweichung | Minimum | Maximum | n

Prasident/in/Vizeprasident/in

Gesamt 2,65 0,885 1 4 23
Manner 2,3 1,059 1 4 10
Frauen 2,92 0,641 2 4 13
Schfriftfihrer/in/Schriftf. Stv.

Gesamt 2,29 0,956 1 4 21
Manner 2,11 0,782 1 3 9
Frauen 2,42 1,084 1 4 12
Kassier/in/Kassier Stv.

Gesamt 2,68 2,667 1 4 22
Manner 2,7 0,949 1 4 10
Frauen 2,67 0,985 1 4 12
Beirat bzw Beiratin

Gesamt 1,74 1,01 1 4 23
Manner 1,3 0,483 1 2 10
Frauen 2,08 1,188 1 4 13
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Landesfachwart/in

Gesamt 2,45 1,057 1 4

Manner 2,4 1,174 1 4 1
Frauen 2,5 1,0 1 4 1
Jugendleiter/in

Gesamt 2,14 0,91 1 4 2
Manner 2,33 1,0 1 4 9
Frauen 2,0 0,853 1 3 1
Frauenbeauftragte(r)

Gesamt 2,23 1,066 1 4 2
Manner 2,78 1,202 1 4 9
Frauen 1,85 0,801 1 3 1
Sonstige Funktion

Gesamt 2,35 0,875 1 4 2
Manner 2,5 1,08 1 4 1
Frauen 2,2 0,632 2 4 1

Der grolite geschlechtsspezifische Unterschied besteht beziglich der Position der/des
Frauenbeauftragten. Hier ist bei den Frauen mit einem Mittelwert von 1.85 ein deutlich
groRReres Interesse als bei den Mannern (X = 2,78) zu beobachten. Bei der Position des
Beirates bzw. der Beiratin ist das Interesse unter den Mannern mit einem Mittelwert von
1,3 etwas hoher als unter den Frauen (X = 2,08). FlUr die wohl prestigetrachtigsten aller
Funktionen im Verein, welche die des Prasidenten bzw. der Prasidentin und des
Vizeprasidenten bzw. der Vizeprasidentin darstellen, interessieren sich etwas mehr der

Manner (X = 2,3) als der Frauen (X = 2,92).

Bei der Anwendung des T-Tests stellte sich jedoch nur der Mittelwertunterschied
beziglich der Position der Beirdtin bzw. des Beirates als statistisch signifikant heraus
(p = 0,0299). Demnach interessieren sich mehr Manner als Frauen fir diese Funktion auf
Verbandsebene. Hinsichtlich des prestigetrachtigsten Amtes der Prasidentin bzw. des

Prasidenten fiel die Signifikanzprifung knapp negativ aus (p = 0,0543).

Die 57 Personen (67,9%), die sich nicht vorstellen konnten, eine Funktion in einem
Verband zu Ubernehmen, wurden in Form einer offenen formulierten Frage dazu
aufgefordert, ihre persdnlichen Griinde gegen ein solches Engagement anzugeben. Die
Antworten auf diese Frage wurden in sechs Kategorien zusammengefasst, wobei

Mehrfachnennungen beriicksichtigt wurden.
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Zeitmangel
Gesamt (n=53)

E Familie
Manner (n=30) Beruf

B kein Interesse

Frauen (n=23)

H Eingefahrene
Strukturen

o

10 20 30 40

Abb. 20: Griinde gegen ein Engagement auf Verbandsebene

Insgesamt 53 Personen (30 Manner, 23 Frauen) aulderten sich zu dieser Frage. Mit 38
Nennungen ist ,Zeitmangel“ der Hauptgrund gegen ein solches Engagement. Fehlendes

Interesse wurde insgesamt nur sechs Mal genannt.

5.9 Informationsgrad der befragten Personen zu wirtschaftlichen und

geschlechterspezifischen Themen innerhalb der Vereinsfliihrung

Die Befragten wurden dazu aufgefordert, eine Selbsteinschatzung hinsichtlich ihres Know
How’s bezlglich relevanter wirtschaftlicher und geschlechterspezifischer Themen der
Vereinsfuhrung abzugeben. Es wurden verschiedene Themen vorgegeben und gefragt
wie gut sie dazu informiert seien. Dabei bestand die Mdglichkeit mittels einer vierstufigen
Ratingskala mit ,sehr gut®, ,gut®, ,eher schlecht® oder ,schlecht* zu antworten.

Tab. 5: Selbsteinschatzung der Befragten zum eigenen Know How bezlglich relevanter
Themen innerhalb der Vereinsfiihrung

Mittelwert | Standartabweichung | Minimum | Maximum n

Verbandsarbeit allgemein

Gesamt 1,98 0,759 1 4 119
Manner 1,85 0,799 1 4 72

Frauen 2,19 0,647 1 3 47

Fihrung

Gesamt 2,05 0,818 1 4 117
Manner 1,87 0,809 1 4 71

Frauen 2,33 0,762 1 4 46
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Vernetzung

Gesamt 2,31 0,796 1 4 116
Manner 2,26 0,811 1 4 70
Frauen 2,39 0,774 1 4 46
Gender Mainstreaming

Gesamt 2,74 0,863 1 4 114
Manner 2,71 0,919 1 4 70
Frauen 2,77 0,774 1 4 44
Frauenférderung

Gesamt 2,72 0,927 1 4 114
Manner 2,78 1,027 1 4 69
Frauen 2,62 0,747 1 4 45

Die Funktionar/innen schatzen ihre personlichen Kenntnisse zu den genannten Themen
durchwegs als ,gut“ ein. Allerdings bilden interessanterweise die Themen ,Gender
Mainstreaming“ (X gesamt = 2,74) und ,Frauenférderung“ (x gesamt = 2,72) das
Schlusslicht. Mit einem Mittelwert von 1,87 schatzen unter den Mannern mehr ihr Wissen
hoher ein als unter den Frauen (X = 2,33). Dieser Mittelwertunterschied erweist sich als
statistisch signifikant (p = 0,0131). Demnach schatzen die Manner ihr Wissen zum Thema

»Fuhrung“ héher ein als die Frauen.

5.10 Bewertung relevanter geschlechtsspezifischer Themen und Strukturen in den

Vereinen der befragten Personen

Das Vorhandensein von Frauenférderstrukturen gilt als notwendige Basis zu Erhéhung
des Frauenanteils in den FUhrungsgremien des organisierten Sports (Hartmann-Tews et
al., 2003). Um festzustellen, wie es um diese Strukturen in den ASVO Vereinen bestellt
ist, wurden die befragten Personen aufgefordert, eine Wertung zu bestimmten Themen
innerhalb ihrer Vereine abzugeben. Es bestand die Mdglichkeit mit ,sehr gut®, ,eher gut",
.eher schlecht* oder ,schlecht” zu antworten.

Tab. 6: Bewertung der Befragten von geschlechtsspezifisch relevanten Themen und
Strukturen innerhalb ihrer Vereine

Mittelwert | Standartabweichung | Minimum | Maximum n

Den Stellenwert der Frauen

Gesamt 1,65 0,813 1 4 117
Manner 1,86 0,856 1 4 70
Frauen 1,34 0,635 1 3 47
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Die Frauenférderung

Gesamt 2,11 1,073 1 4 117
Manner 2,31 1,097 1 4 70

Frauen 1,81 0,97 1 4 47

MaRnahmen zur Umsetzung von Gender Mainstreaming

Gesamt 2,32 0,971 1 4 109
Manner 2,45 1,0 1 4 65

Frauen 2,14 0,905 1 4 44

Die Neubesetzung von Funktionen

Gesamt 2,17 0,935 1 4 116
Méanner 2,31 0,919 1 4 71

Frauen 1,96 0,928 1 4 45

Die Transparenz von Entscheidungen

Gesamt 1,63 0,702 1 4 118
Méanner 1,75 0,731 1 4 71

Frauen 1,45 0,619 1 3 47

Die Kommunikationsstrukturen

Gesamt 1,78 0,708 1 3 116
Manner 1,77 0,705 1 3 70

Frauen 1,80 0,719 1 3 46

Das Interesse von Frauen an Fiithrungsfunktionen

Gesamt 2,61 1,046 1 4 118
Méanner 2,83 0,956 1 4 71

Frauen 2,28 1,097 1 4 47
Den Frauenanteil im Vorstand

Gesamt 2,36 1,091 1 4 118
Manner 2,68 1,039 1 4 71

Frauen 1,89 1,005 1 4 47
Den Frauenanteil bei den Ubungsleiter/innen

Gesamt 2,68 1,199 1 4 114
Manner 3,01 1,118 1 4 69
Frauen 2,18 1,154 1 4 45
Den Frauenanteil bei den Funktionar/innen

Gesamt 2,42 1,058 1 4 113
Méanner 2,66 0,987 1 4 68
Frauen 2,04 1,065 1 4 45
Den Frauenanteil bei den Mitgliedern

Gesamt 2,13 0,957 1 4 118
Méanner 2,39 0,963 1 4 71

Frauen 1,72 0,799 1 4 47

Beziglich der geschlechtsspezifischen Themen und Strukturen bewerten die Funktionare
und Funktiondrinnen ihre Vereine durchwegs positiv. Die héchsten Bewertungen liegen
hinsichtlich ,dem Stellenwert der Frauen® (X gesamt = 1,65), der ,Transparenz von
Entscheidungen® (X gesamt = 1,63) und ,der Kommunikationsstrukturen (X gesamt =

1,78) vor. Am niedrigsten fallt die Bewertung bei ,dem Frauenanteil bei den
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Ubungsleiter/innen/Trainer/innen“ (X gesamt = 2,68) und ,dem Interesse der Frauen an

Fuhrungsfunktionen“ (X gesamt = 2,61) aus.

Bemerkenswerterweise fallt die Zufriedenheit unter den Mannern in nahezu allen Punkten
deutlich niedriger aus als unter den Frauen. So fallt deren Bewertung zum ,Stellenwert
der Frauen® (p = 0,0022), ,der Frauenférderung“ (p = 0,0187), ,des Frauenanteils im
Vorstand“ (p = 0,0009), ,des Frauenanteils bei den Ubungsleiter/innen/Trainer/innen* (p =
0,0006), des Frauenanteils bei den Funktionar/innen® (p = 0,0164) sowie ,des
Frauenanteils unter den Mitglieder® (p = 0,0005) signifikant schlechter aus als die der
Frauen. Diese Ergebnisse waren so nicht zu erwarten. Eine mdgliche Erklarung kdénnte
darin bestehen, dass die befragten Frauen in Vereinen tatig sind, in denen die
Geschlechterverhaltnisse ausgeglichener sind bzw. in denen frauenspezifische Themen
bereits breiteren Anklang finden. Denn sie selbst bekleiden offensichtlich eine
Fuhrungsfunktion in ihren Vereinen. Zudem sollte man eventuell auch die Mdglichkeit
sozial erwlnschter Antworten seitens der Manner in Betracht ziehen. Zusatzliche

Interviewstudien kénnten darliber mehr Aufschluss geben.

Hinsichtlich ,dem Interesse von Frauen an Flhrungsfunktionen® liegt jedoch ein durchaus
zu erwartendes Ergebnis vor. Dies wird von den Frauen laut dem Ergebnis des T-Tests

signifikant héher eingeschatzt als von den Mannern (p = 0,0231).

5.11 Bewertung relevanter geschlechtsspezifischer Themen und Strukturen im ASVO

Burgenland

Viele der Leitungsorgane der Vereine arbeiten eng mit dem Dachverband zusammen und
haben so auch Einblick in die Arbeitsweise des Verbandes sowie in die
Verbandsstrukturen. Aus diesem Grund wurden die Befragten auch dazu aufgefordert
mittels einer vierstufigen Ratingskala eine Wertung zu den bereits obig genannten
Themen innerhalb des ASVO Burgenland abzugeben. Es bestand die Mdglichkeit mit

~sehr gut, ,eher gut®, ,eher schlecht oder ,schlecht* zu antworten.
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Tab. 7: Bewertung der Befragten von geschlechtsspezifisch relevanten Themen und
Strukturen innerhalb des ASVO Burgenland

Mittelwert | Standartabweichung | Minimum | Maximum | n
Den Stellenwert der Frauen
Gesamt 1,92 0,833 1 4 98
Manner 1,98 0,819 1 4 62
Frauen 1,81 0,856 1 4 36
Die Frauenférderung
Gesamt 1,89 0,731 1 4 98
Manner 2,0 0,788 1 4 59
Frauen 1,72 0,605 1 3 39
Die Neubesetzung von Funktionen
Gesamt 2,2 0,81 1 4 90
Manner 2,28 0,84 1 4 57
Frauen 2,06 0,747 1 4 33
Die Transparenz von Entscheidungen
Gesamt 2,31 0,825 1 4 96
Méanner 2,38 0,879 1 4 61
Frauen 2,2 0,719 1 4 35
Die Kommunikationsstrukturen
Gesamt 2,01 0,729 1 4 97
Manner 2,07 0,772 1 4 61
Frauen 1,92 0,649 1 3 36
Das Interesse von Frauen an Fiihrungspositionen im Verband
Gesamt 2,36 0,807 1 4 87
Manner 2,41 0,826 1 4 56
Frauen 2,26 0,773 1 4 31
Den Frauenanteil im Vorstand
Gesamt 2,45 0,789 1 4 92
Méanner 2,49 0,817 1 4 59
Frauen 2,36 0,742 1 4 33
Den Frauenanteil bei den Ubungsleiter/innen
Gesamt 2,18 0,632 1 3 89
Méanner 2,25 0,694 1 3 56
Frauen 2,06 0,496 1 3 33
Den Frauenanteil bei den Funktionar/innen
Gesamt 2,39 0,728 1 4 91
Manner 2,41 0,75 1 4 58
Frauen 2,36 0,699 1 4 33
Den Frauenanteil bei den Mitgliedern
Gesamt 2,14 0,689 1 4 86
Méanner 2,22 0,718 1 4 54
Frauen 2,2 0,622 1 3 32

Die Bewertung der geschlechtsspezifischen Themen und Strukturen innerhalb des ASVO

Burgenland fallt, &hnlich wie die der Vereine, positiv aus. ,Die Frauenférderung“ erhielt mit
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einem Mittelwert von 1,89 die beste Bewertung. Am geringsten fallt die Zufriedenheit
beziglich ,des Frauenanteils im Vorstand“ aus. Doch selbst hier kann bei einem
Mittelwert von 2,45 nicht von Unzufriedenheit gesprochen werden. Dennoch ist zu
beobachten, dass die Frauen alle Themen geringfligig besser bewerten. Statistisch
signifikant zeigen sich die Frauen den Ergebnissen der T-Tests allerdings nur hinsichtlich
.der Neubesetzung von Funktionen® (p = 0,0499) sowie ,des Frauenanteils bei den

Ubungsleiterinnen/Trainerlnnen® (p = 0,0461) geringfligig zufriedener.

5.12 Bedeutung geschlechtsspezifischer Themen innerhalb der Vereins- und

Verbandsarbeit

Neben dem Vorhandensein von Frauenforderstrukturen, welche in der Literatur immer
wieder als wesentliche Voraussetzung zur Erhéhung des Frauenanteils in den
Flihrungsgremien des organisierten Sports genannt werden, ist auch der Wille der
beteiligten Personen zur Verdnderung sowie die Einschatzung der Relevanz von
Frauenférderung von entscheidender Bedeutung (Hartmann-Tews et al., 2003; Combrink,
2004; Hartmann-Tews & Combrink, 2005). Um die Einstellung der Funktionar/innen
beziiglich geschlechterspezifischer Themen zu erdrtern, wurden sie dazu aufgefordert, die
Bedeutung verschiedener frauenspezifischer Themen innerhalb der Vereins- und
Verbandsarbeit mittels einer vierstufigen Ratingskala zu bewerten. Dabei konnten sie mit

»sehr wichtig®, ,eher wichtig®, ,eher unwichtig“ oder ,unwichtig“ antworten.

Tab. 8: Einschatzung der Bedeutung frauenspezifischer Themen innerhalb der Vereins-
und Verbandsarbeit

Mittelwert | Standartabweichung | Minimum | Maximum | n
Gender Mainstreaming
Gesamt 2,24 0,889 1 4 107
Manner 2,17 0,911 1 4 65
Frauen 2,36 0,85 1 4 42
Frauenférderung
Gesamt 1,94 0,805 1 4 116
Manner 2,0 0,816 1 4 70
Frauen 1,85 0,788 1 4 46
Geschlechtsspezifische Quotenregelung bei Neubesetzungen
Gesamt 2,68 0,953 1 4 114
Manner 2,74 0,995 1 4 69
Frauen 2,6 0,889 1 4 45
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Offene Bewerbungsverfahren bei der Rekrutierung von

Gesamt 1,77 0,89 1 4 112
Manner 1,84 0,963 1 4 67
Frauen 1,67 0,769 1 3 45

Die befragten Personen messen nahezu allen genannten Themen eine relativ hohe
Bedeutung zu. Mit einem Mittelwert von 1,77 werden ,offene Bewerbungsverfahren bei
der Rekrutierung von Funktionar/innen“ am wichtigsten eingeschatzt. Kritischer hingegen
werden erwartungsgemaf ~.geschlechtsspezifische Quotenregelungen bei
Neubesetzungen“ gesehen (X = 2,68). Geschlechterspezifisch sind keine signifikanten
Unterschiede in den Bewertungen auszumachen. Auffallend ist jedoch, dass hier dem
Thema ,Frauenférderung® mit einem Mittelwert von 1,94 eine zwar recht hohe Bedeutung
zugesprochen wird, die Einschatzung des eigenen Wissens diesbeziiglich im Kap. 5.9.
jedoch das Schlusslicht bildet. Daher ist auch hier der Verdacht von sozial erwtinschtem

Antwortverhalten nicht ganzlich auszuschliel3en.

5.13 Frauenforderung in den Vereinen

Hinsichtlich der Situation der Frauen sowie der vorhanden Frauenfdrderstrukturen in den
Vereinen der Befragten auflerten sich zu den einzelnen Themen unterschiedlich viele
Personen. Die Prozentzahlen der nachfolgenden Auswertung stellen die relativen
Anteilswerte bezogen auf die jeweiligen Stichprobengrélten (n) dar, welche der Tabelle 9
zu entnehmen sind.

Tab. 9: Bestandsaufnahme der Frauenférderstrukturen in den Vereinen des ASVO
Burgenland

Jain % Nein in % n
Madchen-/ Frauenforderprojekte
Gesamt 12,7 87,3 118
Manner 12,7 87,3 71
Frauen 12,8 87,2 47
Eine Beauftragte fiir Madchen-/Frauen-/Genderfragen
Gesamt 7,6 92,4 118
Manner 9,9 90,1 71
Frauen 4.3 95,7 47
Oft Diskussionen liber Frauen-/Genderfragen
Gesamt 6,6 93,4 121
Manner 9,6 90,4 73
Frauen 2,1 97,9 48
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Frauen im Vorstand*

Gesamt 68,1 31,9 119
Manner 56,3 43,7 71
Frauen 85,4 14,6 48
Ein Grundsatzpapier/Strategie zur Forderung von Frauen/Gender Mainstreaming
Gesamt 2,5 97,5 121
Manner 4.1 95,9 73
Frauen 0,0 100,0 48

Kooperationen/Vernetzung mit anderen Vereinen/Verbanden zum Thema

Frauenférderung/Gender Mainstreaming

Gesamt 5,0 95,0 121
Manner 2,7 97,3 73
Frauen 8,3 91,7 48

Obwohl die befragten Personen im Kap. 5.11. dem Thema Frauenforderung eine relativ
hohe Bedeutung zugesprochen haben, so scheinen Frauenférderstrukturen dennoch im
Groliteil der Vereine kaum vorhanden zu sein. So geben beispielsweise lediglich 12,7%
an, Madchen-/Frauenférderprojekte in den Vereinen installiert zu haben. Kaum ein Verein
(7,6%) verfugt Uber eine(n) eigene(n) Beauftragte(n) fur Madchen-/Frauen-/Genderfragen
und nur 6,6% geben an, innerhalb des Vorstandes oft Diskussionen Uber Frauen- und
Genderfragen zu fihren. Besonders auffallig ist, dass in keinem Verein der Frauen ein
eigenes Grundsatzpapier bzw. eine Strategie zur Forderung von Frauen bzw. Gender
Mainstreaming existiert. Bei den Mannern trifft das immerhin bei 4,1% zu. Dartber hinaus
sind insgesamt 5% mit anderen Vereinen und Verbdnden 2zu den Themen

Frauenférderung und Gender Mainstreaming vernetzt.

Hinsichtlich des Frauenanteils in den Fihrungsgremien der Vereine ergibt sich jedoch ein
anderes Bild. So geben 68,1% der befragten Personen an, Frauen in den Vorstanden
ihrer Vereine zu haben. Dies trifft auf 56,3% der Manner und 85,4% der Frauen zu. Da
alle der befragten Frauen selbst eine Fuhrungsfunktion innehaben, kann man davon
ausgehen, dass in 85,4 % der Vereine der Frauen ein oder mehr als ein weibliches
Flihrungsorgan vorhanden ist. Um welche von Frauen eingenommenen

Flhrungspositionen es sich dabei handelt ist in nachfolgender Abbildung ersichtlich.
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Kassierin
Gesamt (n=76) = Schriftfihrerin
- Sonstige Funktionen
Schriftf. Stv.

Manner (n=36) Obm./Obf. Stv.

i
E Obfrau
Frauen (n=40) Kassier Stv.
]
- B Nachwuchsbetreuerin

0 10 20 30 40 " Frauenbeauftragte

Abb. 21: Frauen im Vorstand*

Die Frage nach Frauen in Flhrungspositionen war offen formuliert. Es wurden alle
Standardfunktionen mit deren Stellvertretungen (Obfrau, Kassierin, Schriftfihrerin) sowie
jene Funktionen, die flir das bearbeitete Thema inhaltliche Relevanz besitzen
(Nachwuchsbetreuerin, Frauenbeauftragte), erfasst und ausgewertet. Alle Anderen
wurden unter der Kategorie ,sonstige Funktionen“ zusammengefasst. Mehrfachantworten
wurden in der Auszahlung berlcksichtigt. Die Verteilung der Funktionen entspricht
grofitenteils der in der Literatur haufig beschriebenen vorherrschenden horizontalen
Segregation. Demnach Uben Frauen meist leitende Funktionen in sogenannten “weichen
Ressorts* aus, welche mit eher weniger Macht und Einfluss verbunden sind. Zu diesen
sind die Bereiche ,Frauen®, ,Nachwuchs“ sowie “Schriftfihrung“ zu zahlen (Delschen,
2006; Radtke, 2005; Hartmann-Tews & Combrink, 2005). Eine Ausnahme im Ergebnis
dieser Befragung bildet die Funktion der Kassierin. Obwohl das Ressort ,Finanzen® als
typische Mannerdomane gilt, wurde es hier mit 35 Nennungen am haufigsten als von
Frauen besetzt angegeben. An zweiter Stelle (34 Nennungen) steht die Funktion der
Schriftflhrerin. Die ,sonstigen Funktionen“ nehmen den dritten Platz ein (26 Nennungen).
Das prestigetrachtigste Amt des Prasidenten bzw. der Prasidentin ist erwartungsgeman
weiter abgeschlagen und wurde nur 15 mal angegeben. Angesichts dessen, dass zuvor
lediglich 7,6% angaben, Uber eine Beauftragte fur Madchen/Frauen- und Genderfragen zu
verfigen, wundert es auch weniger, dass die Funktion der ,Frauenbeauftragten® den
geteilten letzten Platz einnimmt (3 Nennungen). Bemerkenswerter erscheint dagegen die

Tatsache, dass es nur 3 Nachwuchsbetreuerinnen zu geben scheint.

Betrachtet man abschliel3end die Geschlechterverteilung der Daten, so geben die Frauen
tendenziell haufiger an, dass die prestigetrachtigen Positionen in ihren Vereinen weiblich

besetzt sind.
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5.14 Einstellungen und Geschlechterstereotype

Um festzustellen, inwiefern geschlechterstereotype Zuschreibungen von den
Vereinsfunktionar/innen vorgenommen werden, wurden die Befragten gebeten,
Wertungen zu stereotypen Aussagen bezlglich Eigenschaften und Fahigkeiten von
Frauen abzugeben. Es bestand die Moglichkeit, die einzelnen Aussagen ,Frauen

sind/haben...“ mit ,sehr zutreffend®, ,eher zutreffend®, ,wenig zutreffend* oder ,nicht

zutreffend” zu beantworten.

Tab. 10: Wertungen zu geschlechtsstereotypen Aussagen bezlglich Eigenschaften und
Fahigkeiten von Frauen

Mittelwert | Standartabweichung | Minimum | Maximum n
Belastbar
Gesamt 1,49 0,583 1 3 115
Manner 1,66 0,611 1 3 70
Frauen 1,22 0,420 1 2 45
Handlungsorientiert
Gesamt 1,63 0,644 1 3 113
Manner 1,83 0,663 1 3 69
Frauen 1,32 0,471 1 2 44
Durchsetzungsvermdgen
Gesamt 1,87 0,688 1 3 113
Manner 1,87 0,662 1 3 69
Frauen 1,86 0,734 1 3 44
Die Fahigkeit zum Netzwerken
Gesamt 1,73 0,684 1 4 112
Manner 1,84 0,678 1 4 69
Frauen 1,56 0,665 1 3 43
Zeitmangel aufgrund von Mehrfachbelastungen
Gesamt 1,94 0,805 1 4 113
Manner 1,99 0,789 1 4 70
Frauen 1,86 0,833 1 4 43
Besondere Fiithrungsqualitaten
Gesamt 1,98 0,674 1 3 111
Manner 2,18 0,668 1 3 68
Frauen 1,67 0,566 1 3 43
Besondere soziale Fahigkeiten
Gesamt 1,45 0,55 1 3 115
Manner 1,57 0,554 1 3 70
Frauen 1,27 0,495 1 3 45
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Defizite im Selbstvertrauen

Gesamt 2,51 0,877 1 4 113
Manner 2,65 0,801 1 4 69
Frauen 2,29 0,954 1 4 44
Besonders geeignet fiir die Funktion der Jungendleiterin

Gesamt 2,04 0,696 1 4 108
Manner 2,09 0,739 1 4 66
Frauen 1,95 0,623 1 3 42
Die gleichen Aufstiegschancen innerhalb der Fiihrungsgremien von
Gesamt 2,0 0,926 1 4 113
Méanner 1,97 0,880 1 4 68
Frauen 2,04 0.999 1 4 45

Die geschlechterstereotypen Aussagen, welche positive Eigenschaften von Frauen
darstellen, wurden von der Befragungsgruppe mit Mittelwerten unter 2,0 durchwegs als
zutreffend bewertet. Dazu zahlen ,die Belastbarkeit®, ,die Handlungsorientierung®, ,das
Durchsetzungsvermoégen®, ,die Fahigkeit zum Netzwerken®, ,die besonderen
Fuhrungsqualitaten“ sowie ,die besonderen sozialen Fahigkeiten®. Geschlechterspezifisch
finden sich lediglich zwei signifikante Unterschiede in den Bewertungen. So wird ,die
Fahigkeit zum Netzwerken® von den Frauen insgesamt héher eingeschatzt als von den
Mannern (p = 0,0426). Gleiches zeigt sich bezlglich ,der besonderen sozialen
Fahigkeiten* (p = 0,01063).

Einigkeit unter den Geschlechtern herrscht zudem beziiglich ,dem Zeitmangel aufgrund
von Mehrfachbelastungen®. Dem wird mit einem Gesamtmittelwert von 1,94 zugestimmt.
Die geschlechterstereotype Zuschreibung, dass Frauen sich besonders flir die Funktion
der Jugendleiterin eignen, wird ebenfalls sowohl von Mannern als auch von Frauen

vorgenommen (X gesamt = 2,04).

Die geringste Zustimmung (x gesamt = 2,51) erhielt die Aussage: ,Frauen haben Defizite
im Selbstvertrauen®. Bemerkenswerterweise stimmen hier die Frauen signifikant starker
zu als die Manner (p = 0,0176).

Hinsichtlich der Aufstiegschancen innerhalb der Flhrungsgremien sehen die befragten
Funktionar/innen scheinbar keine besonderen Benachteiligungen fir Frauen. Mit einem
Gesamtmittelwert von 2,0 bewerten sie ,gleiche Aufstiegschancen fur Frauen® als ,eher

zutreffend®.
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5.15 Verbesserung der Situation von Frauen in den Fihrungsgremien von Sportvereinen

und —verbanden

Abschlielend bestand flr die Funktionar/innen die Mdglichkeit, im Rahmen einer offen
formulierten Frage persoénliche Vorschlage zur Verbesserung der Situation von Frauen in
den Fuhrungsgremien des organisierten Sports zu auflern. Die Antworten wurden ihrem
Inhalt nach in 13 Kategorien zusammengefasst, wobei samtliche Mehrfachantworten
berlicksichtigt wurden.

Tab. 11: Meinungen der Funktionar/innen zur Verbesserung der Situation von Frauen in
den FUhrungsgremien von Sportvereinen und —verbanden

Quotenregelung 2 1 1
Weil} nicht 7 4 3
Das Interesse der Frauen 14 11 3
muss erst geweckt werden
Frauen mussen sich selbst 11 10 1
mehr darum bemihen
Das Selbstvertrauen der 7 3 4
Frauen muss gestarkt
Es muss ein Umdenken bei 7 2 5
den Mannern
Von Aufen sollte nichts 9 8 1
unternommen werden
Gleichgestellte Einbindung 5 4 1
und generelle
Bessere 2 2 0
Kommunikation/Lobbying
Méanner missen Frauen im 11 4 7
privaten Bereich entlasten
Flexiblere 3 2 1
Arbeitszeiten/Sitzungszeiten
Umstellung vom Ehrenamt 2 2 0
zur Professionalisierung im
Offene 2 0 2
Nachbesetzungsverfahren

Nennungen 82 53 29

n 67 45 22

Mit 14 Nennungen wurde am haufigsten ,das Interesse der Frauen muss erst geweckt
werden® als Mittel zu Verbesserung der Situation der Frauen in den Flihrungsgremien des
organisierten Sports genannt. 11 dieser Nennungen wurden von Mannern vorgenommen.
Danach nehmen die Aussagen ,Frauen missen sich selbst mehr darum bemihen® (10

Manner und 1 Frau) und ,Manner missen Frauen im privaten Bereich entlasten (4

82



Manner und 7 Frauen) mit jeweils 11 Nennungen den geteilten zweiten Platz ein.
Besonders die Manner scheinen also die Verantwortung zur Verbesserung der Situation
bei den Frauen selbst zu sehen. Acht von ihnen sind sogar der Meinung, dass von Aulden

nichts unternommen werden sollte.
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6 Zusammenfassung und Interpretation

Alle der im theoretischen Teil dieser Arbeit erwahnten Erhebungen bezlglich der
Besetzungen innerhalb der Fihrungsgremien des organisierten Sports ergeben sowohl
eine Unterreprasentanz von Frauen, als auch eine spezifische Aufteilung der Arbeitsfelder
zwischen den Geschlechtern (u.a. Dahmen, 2008; Combrink, 2006; Delschen, 2006;
Straka, 2006; Hartmann-Tews & Combrink, 2005). Diese Verhaltnisse kdnnen durch die
Befragung der Mitgliedsvereine des ASVO Burgenland nur bedingt bestatigt werden.
Denn der Frauenanteil unter den befragten Vorstandsmitgliedern liegt immerhin bei 40%.
Im Vergleich zu dem durch Straka (2006) bei der &sterreichweiten Analyse aller
Sportdachverbande erhobenen Frauenanteil von 29% mag diese Prozentzahl auf den
ersten Blick durchaus hoch erscheinen. Genauer betrachtet sind diese im ASVO
Burgenland ermittelten 40% allerdings &uferst kritisch zu sehen. Darauf wird in der
anschlieBenden Diskussion noch naher eingegangen werden. Auf Verbandsebene (ben
erwartungsgemal mehr der Manner (38,4%) als der Frauen (17,7%) eine Funktion aus.

Dieser Unterschied erweist sich dariber hinaus als statistisch signifikant (p = 0,0368).

Bezlglich der horizontalen Segregation ergibt sich wie bereits im Kapitel 5.6. dargestellt
wurde insgesamt ein deutlicheres Bild. So ist das prestigetrachtigste Amt der Obfrau bzw.
des Obmannes deutlich haufiger mannlich (12) besetzt. Lediglich 4 Frauen gaben an,
diese Funktion auszuiben. Doch auch hier decken sich die Ergebnisse nicht vollig mit
denen aus den Erhebungen der aktuellen Literatur. So gibt es unter den befragten
Personen mehr Kassierinnen (9) als Kassiere (6). Die Funktion der Schriftfihrung wird
jedoch von mehr Frauen (11) als Mannern (6) ausgetbt. Zudem findet sich keiner der
Manner in der Position des Jugendleiters, wohingegen immerhin 2 Frauen die Leitung des

Ressorts Jugend auslben.

Um mdgliche Ursachen der vertikalen und horizontalen Segregation zu identifizieren, gilt
es, das ausgewertete Datenmaterial abschlieRend auf der Ebene der Personen und der

Strukturen zu betrachten.

6.1 Personenebene

Auf Ebene der Personen interessiert vor allem die Lebenssituation der Funktionar/innen
beziehungsweise ob es geschlechtsspezifische Unterschiede gibt. Laut Radke (2007)

besteht bei Vereinsfunktionar/innen haufig eine Verbindung zwischen dem
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ehrenamtlichen Engagement und dem beruflichen Erfolg. Dieser Zusammenhang ist auch
bei den Vorstanden des ASVO Burgenland erkennbar. Insgesamt 49,4% haben einen
Hochschulabschluss vorzuweisen und 48,6% bekleiden im Berufsleben eine Position als
leitende(r) Angestellte(r), Uben eine selbststandige Tatigkeit aus oder sind Beamte
héheren Dienstes. Tendenziell fallen mehr der Manner (56,3%) als der Frauen (36,5%)

unter diese “héheren Berufsgruppen®.

Festzuhalten ist also, dass eine Vielzahl der befragten Personen hohe Positionen im
Berufsleben bekleiden, welche mit einem relativ beschrankten Freizeitbudget einher
gehen dirften. Da das Auslben ehrenamtlicher Funktionen zusatzlich mit hohem
Zeitaufwand verbunden ist, stellt sich die Frage nach der Vereinbarkeit von Berufs-,
Privat-/Familien- und Vereinsleben. Wie die Auswertung der soziodemographischen
Daten gezeigt hat, ist der Grolteil der befragten Personen (62%) verheiratet und noch
mehr (70,4%) haben mindestens ein Kind. Auffallig ist, dass sich tendenziell unter den
Mannern mehr (70,8%) verheiratete Personen befinden sind als unter den Frauen (47,4%)
und auch der Anteil der Kinderlosen unter den weiblichen Vorstandsmitgliedern (38,8%)
héher ist als unter den Mannern (23,9%). Wenngleich sich diese Unterschiede als
statistisch nicht signifikant erweisen, kdnnte hier ein Hinweis auf Kklassische
Geschlechterrollenverteilungen innerhalb des Familienlebens vorliegen. Vor allem wenn
man betrachtet, dass gerade die Manner, welche von der Tendenz her haufiger
verheiratet sind und mehr Kinder haben, signifikant weniger Zeit fir den Haushalt
aufwenden (p = 0,0368), gleichzeitig aber deutlich mehr Arbeitsstunden pro Woche in die
ehrenamtliche Tatigkeit investieren als die Frauen (p = 0,0023). Wie schon Baur et al.
(2005) feststellten, ist auch hier zu beobachten, dass Frauen durchaus vermehrt
Erwerbsarbeit ibernehmen, die Manner sich jedoch nicht im gleichen Ausmall an der
Hausarbeit betatigen. Den daraus resultierenden Zeitmangel haben auch bei der
Befragung sowohl die Manner als auch die Frauen durchschnittlich mit “eher zutreffend”
bewertet. Dass die Frauen weniger Zeit flr ihr Ehrenamt aufwenden, kdnnte also
durchaus auch an einem Mangel an Zeit liegen, der infolge der Doppelbelastung von

Arbeits- und Familienleben entsteht.

Zu den personenbezogenen Faktoren sind zudem jene vermeintlich geschlechtsneutralen
Gutekriterien zu zahlen, welche an Fuhrungskrafte herangetragen werden. Bei
genauerem hinsehen erweisen sich jedoch gerade diese als jene Eigenschaften, welche
gleichzeitig als typisch mannlich gesehen werden. Etwaige Defizite in der Fremd- und
Selbstwahrnehmung beziiglich der erforderlichen Kompetenzen kénnen daher ebenfalls
Einfluss auf die Partizipation von Frauen in FUhrungsgremien von Sportorganisationen

haben (Hartmann-Tews et al., 2003). Aus diesem Grund wurden die Funktionar/innen
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dazu aufgefordert, eine Reihe typischer geschlechterstereotyper Aussagen beziiglich
Eigenschaften von Frauen zu bewerten. Hier lassen sich jedoch kaum Hinweise auf
Defizite in der Fremdwahrnehmung durch die Manner und in der Selbstwahrnehmung der
Frauen feststellen. Sie bewerten alle Aussagen zu positiven Eigenschaften von Frauen im
Durchschnitt als “zutreffend“. Umgekehrt stimmen sie der negativen Aussage ,Frauen
haben Defizite im Selbstvertrauen® am Geringsten zu. Bemerkenswerterweise stimmen
hier die Frauen mit einem Mittelwert von 2,29 signifikant starker zu (p = 0,01063)
als die Manner (X = 2,65). Signifikant niedriger fallen die Bewertungen der Manner
lediglich bezlglich “der Fahigkeit der Frauen zum Netzwerken® (p = 0,0426) sowie “der
besonderen sozialen Fahigkeiten® aus. Insgesamt sprechen jedoch alle Funktionar/innen
den Frauen mit Mittelwerten unter 2.0 viele der Eigenschaften zu, welche fir die
Auslbung solcher Ehrenamter nétig sind. Fir sie sind Frauen durchaus belastbar und
handlungsorientiert, und besitzen das nétige Durchsetzungsvermoégen sowie die Fahigkeit
zum Netzwerken. Die Selbstwahrnehmung bezlglich der “Fihrungskompetenz® fallt bei
den Frauen (x = 2,33) signifikant schlechter aus als bei den Mannern (x = 1,87) (p =

0,0131).

Diese Ergebnisse deuten auf den Ersten Blick also nicht unbedingt auf negative
geschlechterstereotype Zuweisungen hin. Dennoch wird die Aussage, dass Frauen
besonders flr die Funktion der Jugendleiterin geeignet seien, von beiden Geschlechtern
vorgenommen (X gesamt = 2,04). Ebenso sehen sowohl die Manner als auch die Frauen
keine besonderen Benachteiligungen fir Frauen bezlglich deren Aufstiegschancen
innerhalb der Fihrungsgremien von Vereinen und Verbanden (x gesamt = 2,0). Wie im
kap. 5.15. dargestellt wurde, sehen vor allem die Manner den Grund fir die weibliche

Unterreprasentanz in einem mangelnden Interesse seitens der Frauen.

Insgesamt bleibt allerdings darauf hinzuweisen, dass besonders bei schriftlichen
Befragungen zu solch “heiklen® Themen natirlich auch immer die Gefahr sozial
erwlnschter Antworten besteht. Auf diese und andere Kritikpunkte zur vorliegenden

Erhebung soll in der anschliel’ienden Diskussion noch naher eingegangen werden.

6.2 Strukturebene

Hartmann-Tews et al. (2003) konnten einen direkten Zusammenhang zwischen der
strukturellen Einbindung frauenbezogener Interessen und dem Frauenanteil in den
Prasidien deutscher Sportfachverbande nachweisen. Sie konstatieren daher, dass das

Vorhandensein normativer Erwartungsstrukturen in Form von Frauenférderung und
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Interessenvertretung von Frauen als Basis zur Férderung der Inklusion von Frauen auf
allen Ebenen des Sports gilt. Aufbauend darauf haben allerdings auch
Deutungsstrukturen, in Form von Einstellungen aller Akteure zum Thema Gleichstellung
sowie deren Einschatzung der Wirksamkeit von Frauenférderung, hohe Bedeutung fur
Teilhabe von Frauen in den Flhrungsgremien von Sportorganisationen (Hartmann-Tews
et al., 2003; Hartmann-Tews & Combrink, 2005; Combrink, 2004).

Bei der vorliegenden Befragung zeigen sich die Vorstandsmitglieder der Sportvereine des
ASVO Burgenland auf den ersten Blick durchaus aufgeschlossen in Bezug auf die
Themen der Gleichstellung. Beispielsweise bewerten sowohl die Manner (x = 2,0) als
auch die Frauen (X = 1,85) das Thema “Frauenférderung® mit einem Gesamtmittelwert
von 1,94 als “eher wichtig“. Gleichzeitig fallt allerdings die Bewertung der
“‘geschlechtsspezifischen Quotenregelung®, welche ein bedeutendes Instrument der
Frauenférderung darstellt, mit einem Gesamtmittelwert von 2,68 deutlich schlechter aus.
Obwohl sie scheinbar die Bedeutung der Frauenférderung innerhalb von
Sportorganisationen anerkennen, und auch den Stellenwert der Frauen innerhalb ihrer
Vereine zwischen “sehr gut” und “eher gut bewerten (x gesamt = 1,65), schatzen sie ihr
eigenes Wissen darlber insgesamt als “eher schlecht” (x gesamt = 2,72) ein. Bezlglich
Gender Mainstreaming zeigt sich ein ahnliches Bild. Einerseits bewerten sie das Thema
generell als “eher wichtig” (X gesamt = 2,24), andererseits schatzen sie ihr persénliches

Wissen dartber als “eher schlecht® (x gesamt = 2,74) ein.

Dazu gesellt sich die Tatsache, dass sich die Funktiondr/innen hinsichtlich der
Frauenférderung innerhalb ihrer Vereine mit einem Gesamtmittelwert von 2,11 zwar
durchaus zufrieden zeigen, de facto aber in kaum einem der Vereine entsprechende
Strukturen vorhanden sind. So gaben lediglich 12,7% an, Madchen-/Frauenférderprojekte
durchzufiihren und nur 7,6% haben die Position der/des Frauenbeauftragten installiert.
Ein Grundsatzpapier bzw. eine Strategie zur Foérderung von Frauen oder Gender
Mainstreaming existiert gar nur in insgesamt 2,5% der Vereine. Erstaunlicherweise gab
keine einzige Frau an, ein solches Grundsatzpapier in ihrem Verein zu haben. Darlber
hinaus halten die Diskussionsthemen “Frauen® und “Gender in nur 6,6% der

Vereinsvorstande Einzug.

Wie sich zeigt, ist das gesamte Gleichstellungsthema von einer Vielzahl starker
Widerspriiche gepragt. Die Vereinsvorstande geben durchwegs an den Themen
Frauenférderung und Gender Mainstreaming positiv gegenliber zu stehen und erkennen
auch ihre Bedeutung innerhalb von Sportorganisationen an. Dariiber hinaus schatzen sie
den generellen Stellenwert von Frauen in ihren Vereinen relativ hoch ein und zeigen sich

auch mit der aktuellen Umsetzung der Frauenforderung innerhalb ihrer
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Sportorganisationen zufrieden. Tatsachlich werden aber die Themen Frauen und Gender
in den wenigsten Vorstanden diskutiert und kaum einer der Vereine wendet

Gleichstellungsmalinahmen an.

Nach Hartman-Tews et al. (2003) Ubt weiter der Prozess der Rekrutierung
entscheidenden Einfluss auf die Inklusion und Exklusion bestimmter Personenkreise aus
und hat somit eine hohe Bedeutung fir die geschlechtsbhezogene Segregation. Durch das
Zusammenspiel von Erwartungs- und Deutungsstrukturen kann sich der
Rekrutierungsprozess fur Frauen in mehrfacher Hinsicht als Hirde auf den Weg in die
FlUhrungsetage  von Sportorganisationen darstellen. Einerseits  sind die
FUhrungspositionen meist stark an “typisch® mannliche Stereotype (kognitive
Deutungsstrukturen) angelehnt. Wenn also die immer noch hauptsachlich mannlichen
Entscheidungstrager “klassische” Frauenbilder vertreten, besteht die Gefahr, dass Frauen
bei der Suche nach neuem Personal erst gar nicht in das Blickfeld geraten. Wie bereits
erwahnt, sprechen die befragten Funktionare den Frauen allerdings durchwegs die fur
eine Fuhrungsposition erforderlichen Kompetenzen zu. Die Manner stimmen sogar der
negativen Aussage: “Frauen haben Defizite im Selbstvertrauen® signifikant weniger stark
zu als die Frauen (p = 0,0176). Die Daten der vorliegenden Erhebung geben demnach
keinen Hinweis darauf, dass Frauen ein Mangel an Fihrungskompetenzen zugeschrieben

wird.

Die formale Gestaltung (Erwartungsstrukturen) des Rekrutierungsprozesses besitzt
ebenfalls entscheidenden Einfluss auf die Ubernahme von Fiihrungspositionen von
Frauen. Hartmann-Tews et al. (2003) konnten nachweisen, dass die Durchflihrung offener
Bewerbungsverfahren die Chancen der Frauen auf Rekrutierung in Flhrungspositionen
entscheidend erhéhen. Die ausgewerteten Daten geben diesbezliglich keine direkte
Auskunft Uber die Art und Weise, wie die Personalauswahl innerhalb der Vereine von
statten geht. Dennoch lassen die Aussagen der befragten Funktionar/innen beziglich
ihrer individuellen Zugangswege in ihr Amt gewisse Rickschllisse zu. Die Meisten von
ihnen bewiesen Eigeninitiative oder waren Griindungsmitglied. An dritter Stelle steht jene
Gruppe von Personen, die angesprochen bzw. vorgeschlagen wurden. Sowohl bei der
Ubernahme der Funktion durch aktive Eigeninitiative, als auch infolge von Ansprache
durch Mitglieder des Vorstandes kann von geschlossenen Rekrutierungsverfahren
ausgegangen werden. Zusatzlich fallt vor allem auf, dass keine einzige Person angab,

sich aufgrund einer “6ffentlichen* Ausschreibung beworben zu haben.

Festzuhalten ist also, dass die Strategien Gender Mainstreaming und Frauenférderung
bislang kaum Einzug in die Strukturen der Sportvereine des ASVO Burgenland gefunden

haben. Dennoch geben 85,4% der Frauen und 56,3% der Manner an, bereits weibliche
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Vorstandsmitglieder in ihren Vereinen zu haben. Uber die Glaubhaftigkeit dieser Zahlen
sollen an dieser Stelle keine Mutmalungen getatigt werden. Es bleibt jedoch
anzumerken, dass die bereits dargestellten Ergebnisse der aktuellen Literatur (u.a.
Dahmen, 2008; Combrink, 2006; Hartmann-Tews & Combrink, 2005; Straka, 2006) eine
andere Sprache sprechen. Wenn man also dennoch von einer geschlechtsspezifischen
vertikalen und horizontalen Segregation innerhalb von Sportorganisationen ausgeht, so
konnten diese Daten zu den Strukturen der Vereine doch Hinweise auf mdgliche
Ursachen dieses Missstandes liefern. Auch wenn die Haltungen und Einstellungen der
Vereinsvorstande zum Thema Gleichstellung durchaus positiv ausfallen, so zeigt sich
dass in der Praxis bislang (zu) wenig Akzente gesetzt werden. Die Frauenférderung ist
nach wie vor in kaum einem der Vereine strukturell verankert. Das Beispiel des
Rekrutierungsprozesses deutet ganz im Gegenteil eher darauf hin, dass Frauen
gegenwartig durch diverse strukturelle Barrieren in ihrem Aufstieg in entsprechende
Fuhrungsamter gehindert werden. Zusatzlich weisen die weiblichen Vorstandsmitglieder
gewisse Defizite in der Selbstwahrnehmung auf. Wie bereits angedeutet, ist die
Selbsteinschatzung der Frauen hinsichtlich der eigenen Filhrungsqualitaten signifikant
schlechter als die ihrer mannlichen Kollegen und sie stimmen auch der Aussage: ,Frauen

haben Defizite im Selbstvertrauen® starker zu als die Manner.

7 Diskussion

Wie bereits mehrfach angesprochen, gilt die Unterreprasentanz von Frauen im sportlichen
Ehrenamt generell und insbesondere in den Flhrungsgremien von Sportorganisationen,
wenn man die Ergebnissen zahlreicher Erhebungen der aktuellen Literatur betrachtet, als
unumstrittene Tatsache (u.a. Dahmen, 2008; Combrink, 2006; Delschen, 2006; Straka,
2006; Hartmann-Tews & Combrink, 2005). Die Ergebnisse der vorliegenden Befragung
spiegeln diese Verhaltnisse nur teilweise und in abgeschwachter Form wider. Die

Begrindung daflr kénnte in der Methode der schriftlichen Befragung zu finden sein.

Beispielsweise dirfte die Erlauterung des Themas der Erhebung im BegriRungstext des
Fragebogens bereits eine Vorselektion der Teilnehmerlnnen zufolge gehabt haben. Der
relativ hohe Frauenanteil unter den Probandinnen (40%) kénnte sich daher aus der
Tatsache erklaren, dass sie als direkt Betroffene natlrlich generell gréf3eres Interesse fur
diese Thematik haben. Prinzipiell zeigen sich allerdings auch die befragten Manner relativ
interessiert an der Situation der Frauen und erkennen die Bedeutung von

Frauenférderung und Gender Mainstreaming an. Eben so wenig lassen sich stark
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stereotyp gepragte Frauenbilder unter ihnen ausmachen. Doch auch hier liegt die
Vermutung nahe, dass wahrscheinlich gréfitenteils “aufgeschlossene® Manner an der
Befragung teilgenommen haben. Die zusatzliche Durchfihrung von Interviews mit
Vorstanden ausgewahlter Vereine (sowohl mit hohem als auch mit niedrigen Frauenanteil
im Vorstand) konnte mdglicherweise mehr Aufschluss Uber die vorherrschenden
Verhaltnisse, deren Ursachen und vor allem auch Uber die Haltungen und Einstellungen

der beteiligten Personen geben.

Nichts desto trotz, lassen auch die Ergebnisse der vorliegenden Erhebung einige
Rickschlisse zu. Auch wenn sich die befragten Vorstdnde gegeniber
Gleichstellungsmallinahmen durchwegs aufgeschlossen zeigen, so schatzen sie
gleichzeitig ihre eigenes Wissen darlber als eher gering ein. Zusatzlich deutet die
Tatsache, dass beide Gelschlechter keine Benachteiligungen fir Frauen beim Aufstieg
innerhalb der Fihrungsgremien von Vereinen und Verbanden sehen, auf einen Mangel an
Gender Kompetenz hin. Besonders die Manner scheinen wenig Verstandnis fir bzw.
Wissen Uber die Benachteiligungen von Frauen innerhalb von Sportorganisationen zu
haben und sehen den Grund flr ihre geringe Beteiligung in dem fehlenden Interesse
seitens der Frauen. Vor dem Hintergrund, dass prinzipiell das Verstandnis fir das
Problem zu fehlen scheint, ist es auch kaum verwunderlich, dass Frauenférderung oder
gar Gender Mainstreaming bislang in den wenigsten Vereinen aktiv betrieben wird. Hier

ist offensichtlich immer noch groRRer Aufklarungsbedarf gegeben.

Der Weg zur Schaffung faktischer Chancengleichheit ist ein langer und dirfte in der
heimischen Sportlandschaft im besten Fall gerade erst eingeldutet worden sein. Immerhin
haben die burgenldndischen Sportverbdnde des ASVO Burgenland und der
SPORTUNION mit der gro3 angelegten Aktion “frau-aktiv-vernetzt® einen Anfang auf
Landesebene gestartet. Im Evaluationsbericht des ersten Projektjahres wird restimiert,
dass die einzelnen Workshops ausgesprochen gut angenommen wurden. Allerdings gab
es Schwierigkeiten bei der Erreichung der im Foérdervertrag festgelegten
Teilnehmerinnenzahlen. Teilweise mussten Workshops aufgrund nichterreichter
Mindestteilnahmezahlen  abgesagt werden. Um  den  Aufbauprozess des
Frauennetzwerkes nicht zu gefahrden, haben aber alle beteiligten Organisationen dazu
konkrete Optimierungsmalnahmen formuliert (Diketmuller & Weber, 2011). Nach dem
zweiten Jahr konnten dann bereits durch die Erfahrungen aus dem Vorjahr viel gelernt
und entsprechende Konsequenzen flir eine adaptierte Weiterflhrung des Projekts
gezogen werden. Im Evaluationsbericht heil3t es dazu, dass das Projekt auf einem guten
Weg sei. Dennoch scheint die Akquise der Workshop-Teilnehmerinnen weiterhin

verbesserungswiurdig zu sein. Der Grund daflir wird dabei nicht in einem Mangel an
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Einsatz, sondern vielmehr in strukturellen Barrieren in Form von optimierungswirdigen
Datenbanken und Kommunikationsstrukturen/-wegen mit den Mitgliedsvereinen gesehen
(Diketmdller & Weber, 2011a).

Es bleibt also abzuwarten, wie das Projekt weiterhin verlauft und ob und inwiefern es dazu
beitragen kann, langfristige Veranderungen herbeizufihren bzw. welche Erkenntnisse
daraus gewonnen werden kénnen und ob es eventuell anderen Verbanden als Vorbild

dienen konnte.
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10 Anhang

10.1 Fragebogen

Liebe Funktionarinnen,

im Rahmen meiner Diplomarbeit zum Thema "Frauen im organisiertem Vereins- und Verbandssport" fiihre ich eine empirische
Untersuchung in Form eines Fragebogens durch. Zu diesem Zweck bitte Ich Sie recht herzlich mich zu unterstitzen indem Sie sich
ein paar Minuten Zeit nehmen um die folgenden Fragen moglichst vollstandig zu beantworten.

Die Daten gehen anonym ein und kénnen nicht Personen zugeordnet werden; die Daten werden selbstverstandlich vertraulich
behandelt, nicht weitergegeben und die Berichte erfolgen in anonymisierter Form.

Mit diesem Online-Fragebogen konnen Sie jederzeit |hre Eingabe vornehmen, unterbrechen und spater fortsetzen.
Fiir etwaige Fragen stehe ich lhnen gerne zur Verfligung!
Mit besten Dank fir lhre Mitwirkung

Thomas Hausmair
Tel 0660 46 46 890
email: t.hausmair@gmx.at

Vorschau beenden

1. Bitte geben Sie folgenden 7 stelligen Code zur anonymen Identifikation lhrer Person an:

1. Buchstabe des Vornamens des Vaters + Geburtsjahrgang der Mutter + Anzahl der Geschwister
+ 1. Buchstabe lhres Vornamens

Beispiel:
Vater: Max Mustermann
M19493E
Geburtsjahrgang der Mutter: 1949
Anzahl der Geschwister: 3
1. Buchstabe |hres Vornamens: Erika Mustermann
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2. In welchem/n Verein(en) sind Sie ehrenamtlich tatig?

Sportart:

Mitgliederzahl:

Sportart:

Mitgliederzahl:

Sportart:

Mitgliederzahl:

Region

Q  Nordburgenland

Q Mittelburgenland

Q  Sidburgenland

3. In welcher/n Funktion(en) sind Sie im Verein titig? (Bitte geben Sie zu der jeweiligen
Funktion die zugehorige Vereinssportart an.)

O Funktionarin — und zwar als:

Q Trainerln — und zwar in der Sportart/Gruppe(n):

Q sonstige Téatigkeiten:

4. Aufgewendete Stunden fiir das ehrenamtliche Engagement pro Woche

Stunden

5. Wie sind Sie zu lhrer derzeitigen Funktion im Verein gekommen?

100



6. Was war lhre Motivation zur Ubernahme dieser Funktion?

7. Fuhren Sie zusatzlich eine Funktion auf Verbandsebene aus?

Q ja, namlich als

Q nein, ich fiihre keine Funktion im Verband aus.

8. Wenn nein, konnten Sie sich vorstellen, zukiinftig eine Funktion im Verband zu
tibernehmen?

Q ja Q nein

9. Wenn ja, welche der folgenden Funktionen wiirde Sie reizen?

sehr eher teils, weniger | uninteressant
Interessant | Interessant | teils | interessant

Prasidentln / Vizeprasidentin Q Q Q Q Q
Schriftfihrerln / Schriftflihrer @) QO Q Q O
Stellvertreterin

Kassierln / Kassier @) Q Q O O
Stellvertreterin

Beirat bzw. Beiratin Q Q Q Q Q
Landesfachwartin Q Q Q Q Q
Jugendleiterin Q Q Q Q Q
Frauenbeauftragte Q Q Q Q Q
Sonstige Funktion Q Q Q Q Q

10. Wenn nein, was hindert Sie daran? Gibt es besondere Griinde dafiir?
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11. Wie gut sind Sie informiert tber ... ?

sehr gut | eher gut | teils, teils eher schlecht | schlecht
Verbandsarbeit allgemein Q Q O Q O
Fiihrung Q Q Q Q O
Vernetzung Q Q Q Q O
Gender Mainstreaming O O O Q Q
Frauenférderung O Q Q Q O
12. Wie bewerten Sie in lhrem Verein ... ?

sehr | eher | teils, eher schlecht

gut gut teils | schlecht
den Stellenwert der Frauen Q Q Q Q O
die Frauenférderung Q Q Q Q O
MaRnahmen zur Umsetzung von Gender o o o o) @)
Mainstreaming
die Neubesetzung von Funktionen Q Q Q Q O
die Transparenz von Entscheidungen Q Q Q Q O
die Kommunikationsstrukturen Q Q Q Q O
das Interesse von Frauen an Flhrungspositionen Q Q O Q O
den Frauenanteil im Vorstand Q Q Q Q O
den Fraugnantell bei d_en ) O o) o) O
Ubungsleiterinnen/Trainerinnen
den Frauenanteil bei den Funktionérinnen Q Q Q Q O
den Frauenanteil bei den Mitgliedern Q Q Q Q O

13. Wie bewerten Sie im ASVO Burgenland ... ?

sehr | eher | teils, eher schlecht

gut gut teils | schlecht
den Stellenwert der Frauen Q Q O Q O
die Frauenférderung Q Q Q Q O
die Neubesetzung von Funktionen Q Q Q Q O
die Transparenz von Entscheidungen Q Q Q Q O




die Kommunikationsstrukturen Q Q O Q O
das Interesse von Frauen an Flhrungspositionen @)
im Verband O O O O
den Frauenanteil im Vorstand Q Q O Q O
den Frauenanteil bei den @)
Ubungsleiterinnen/Trainerinnnen O O O O
den Frauenanteil bei den Funktionarinnen Q Q O Q O
den Frauenanteil bei den Mitgliedern Q Q Q Q O
14. Wie wichtig sind lhrer Meinung nach folgende Themen innerhalb der
Vereins-/Verbandsarbeit?
sehr eher teils, eher unwichtig
wichtig | wichtig | teils | unwichtig
Gender Mainstreaming Q Q Q Q O
Frauenférderung Q Q Q Q O
geschlechtsspezifische Quotenregelung @)
bei Neubesetzungen O O O O
offene Bewerbungsverfahren bei der o)
Rekrutierung von Funktionaren / Q Q Q Q
Funktiondrinnen
Gesundheitsférderung Q Q Q Q O

15. In lhrem Verein gibt es ...

Q Madchen-/ Frauenférder-
projekte — und zwar:

Q eine Beauftragte fiir Mddchen/
Frauen/Genderfragen — und zwar:

Q oft Diskussionen iiber Frauen/Genderfragen

Q Frauen im Vorstand — und zwar in folgender/n Funktion/en:

Q ein Grundsatzpapier/Strategie zur Férderung von Frauen/Gender Mainstreaming

Q Kooperationen/Vernetzung mit anderen Vereinen/Verbanden zum Thema
Frauenférderung/Gender Mainstreaming
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16. Bitte geben Sie zu den folgenden Aussagen eine Wertung ab: ,,Frauen sind/haben ...

sehr
zutreffend

eher
zutreffend

teils,
teils

wenig
zutreffend

nicht
zutreffend

belastbar

O

O

O

O

O

handlungsorientiert

Durchsetzungsvermoégen

die Fahigkeit zum Netzwerken

Zeitmangel aufgrund von
Mehrfachbelastungen (Beruf,
Kindererziehung)

besondere Flhrungsqualitaten

besondere soziale Fahigkeiten

Defizite im Selbstvertrauen

besonders geeignet fiir die Funktion
der Jugendleiterin

00|00 O |O]0|O0

00|00 O |©O]0|O0

C|l0|O0|O0| O |O]0]|O0

00|00 O |©O]0|O0

O O O O O O O ©

die gleichen Aufstiegschancen
innerhalb der Fihrungsgremien von
Vereinen/Verbanden wie Manner
(Ausschreibungen)

®

®

o

®

@)

17. Was miisste lhrer Meinung nach verandert werden um die Situation von Frauen in den
Flihrungsgremien von Sportvereinen und —verbanden zu verbessern?

17. Geschlecht

QO mannlich Q weiblich

18. Alter: Jahre
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19. Familienstand

Q ledig

Q verheiratet

Q geschieden

Q  verwitwet

Q in Partnerschaft lebend

20. Bitte geben Sie die Anzahl lhrer Kinder an:

21. Bitte geben Sie an, wie viele Personen in lhrem Haushalt leben:

22. Bitte geben Sie die aufgewendeten Stunden fiir Haushalt pro Woche an:

23. Welche berufliche Tatigkeit Giben Sie selbst aus?

Mehrfachantworten méglich

Selbstandig: Freier Beruf Q
allein tatig Q
bis 10 Mitarbeiterlnnen ©)
iber 10 Mitarbeiterlnnen QO
ei_nf./mittlerer 0

Beamte(r): Dienst
gehobener Dienst Q
hoherer Dienst o

Angestellte(r): einf./mittlerer Angestellter O
leitender Angestellter Q
Geschéftsfiihrung Q

Arbeiterin: einfach/ungelernt Q
Facharbeiterin o
Meisterln ©)
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Landwirtin

Hausfrau/-mann

Studentin

Pensionistin

sonstiger Beruf

Lehrling

arbeitssuchend

gering beschaftigt

24. Welchen Schulabschluss und welchen beruflichen
Bildungsabschluss haben Sie?

Schulabschluss

O O O O O] O] O ©

Hauptschule

polytechnischer Lehrgang

berufsbild. mittlere Schule

berufsbild. hohere Schule

o O O O ©

Hochschulreife (Matura)

Berufl. Bildungsabschluss

Lehre, Anlernausbildung

Fachschule, Meister.
Techniker

Fachhochschulabschluss

o O O] ©

Universitatsabschluss
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25. Wie viele Erwachsene sind in lhrem Haushalt
berufstatig?

Keine(r)

Eine(r)

ZWei

Drei

o O O O ©

Mehr

26. Wie hoch ist das monatliche Netto-Einkommen

aller Haushaltsmitglieder?

bis 1000 EUR

1000-1500

1500-2000

2000-2500

2500-3500

3500-5000

5000-6500

O O O O O O O ©

6500 und mehr

Vielen Dank dass Sie sich fiir die Befragung Zeit genommen haben!
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10.2 Ergebnisse der statistischen Tests
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Den Stellenwert der Frauen

1,592501581

101,5886525

0,114378965

Die Frauenférderung

1,724190789

117,8337052

0,087295812

Mafinahmen zur Umsetzung von
Gender Mainstreaming

1,41209769

110,5166661

0,160730774

Mitglieder/innen

Die Neubesetzung von 1,811922858 | 100,1066569 | 0,072996189
Funktionen

Die Transparenz von 1,948984537 | 114,0036709 | 0,053753997
Entscheidungen

Die Kommunikationsstrukturen 0,23111914 | 98,49847373 | 0,817701656
Das Interesse von Frauen an 2,308318704 | 95,79620872 | 0,023132154
Fuhrungs-funktionen

Den Frauenanteil im Vorstand 3,415045601 | 105,6579663 0,000905791
Den Frauenanteil bei den 3,547968891 | 103,2677516 | 0,000585605
Ubungsleiter/innen/Trainer/innen

Den Frauenanteil bei den 2,44117083 | 102,3833658 | 0,016355503
Funktionar/innen

Den Frauenanteil bei den 3,595855016 | 115,3136331 | 0,000477205

Funktionar/innen
(Ausschreibungen

Gender Mainstreaming -0,603823088 | 99,3110132 0,54733807
Frauenférderung 0,853566923 104,735965 0,395292947
Geschlechts-spezifische

Quotenrege'ung bei 0,666687217 104,2941438 0,506444153
Neubesetzungen

Offene Bewerbungs-verfahren

bei der Rekrutierung von 0,741938332 | 113,1511974 | 0,459661987

Gesundheits-férderung

1,571341741

114,3306147

0,118866724




Netzwerken

Belastbar 4,13864637 117,8820926 6,59E-05
Handlungsorientiert 4,450950152 116,6852591 1,97E-05
Durchsetzungs-vermégen 0,104060412 | 91,84075223 | 0,917348316
Die Fahigkeit zum 2,052910657 | 103,6656098 | 0,04259968

Zeitmangel aufgrund von
Mehrfach-belastungen

1,407798754

99,01829904

0,162322396

Vereinen/Verbanden wie
Manner

Besondere 4,149346385 | 118,7406399 6,30E-05
Fuhrungsqualitaten

Besondere soziale 2,600333892 | 106,5585038 | 0,010634857
Fahigkeiten

Defizite im Selbstvertrauen 2,415457824 | 94,75741383 | 0,017633312
Besonders geeignet flrdie | 510063945 | 1090767575 | 0,226775459
Funktion der Jungendleiterin

Die gleichen

Aufstiegschancen innerhalb

der FUhrungsgremien von -0,390718496 94,67597992 0,696883133

Verbandsarbeit allgemein -1,950655985 104,0151659 0,053788659
Fuhrung -2,530045567 94,23954405 0,013063331
Vernetzung -1,084661901 99,77355451 0,280685399
Gender Mainstreaming -0,184235212 100,8464663 0,854198901
Frauenférderung 0,662294035 110,5353547 0,509161316
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Prasident/in/Vizeprasident/in -2,030406122 22,52714293 0,054284287
Schfriftfiihrer/in/Schriftf. Stv. -1,051352761 24,96458282 0,303167606
Kassier/in/Kassier Stv. -0,248253539 24,48492576 0,806008543
Beirat bzw Beiratin -2,359071298 17,85243717 0,029924979
Landesfachwart/in -0,481445404 24,25936965 0,634514422
Jugendleiter/in -0,121119473 23,21385866 0,904638708
Frauenbeauftragte(r) 0,666593203 19,20890298 0,512959683
Sonstige Funktion 1,048953342 21,47289091 0,305863079
Aufgewendete Stunden fiir das Ehrenamt 9,315855266 1 0,002271793
Familienstand 0,214280829 1 0,643432626
Funktionen im Verband 4,360963114 1 0,036771511
Haushaltsstunden 7,926928679 2 0,018997187
Kinder 2,848954237 3 0,415504451
Motive 2,507285158 5 0,775397514
Nettoeinkommen 2,823238775 3 0,419688675
Zukunftige Funktionen im Verband 0,204048583 1 0,651472603
Beruflicher Bildungsabschluss 1,384788462 2 0,500376617




10.3 Lebenslauf

Person

Name
Geburtsdatum
Geburtsort

Staatsbirgerschaft

Ausbildung

2008 - 2012
2002 - 2008
2001 - 2002
1996 - 2000
1992 - 1996
1987 - 1992

Berufserfahrungen

Thomas Hausmair
16.06.1981
Wels (00)

Osterreich

Magisterstudium Sportwissenschaften

Bakkalaureat Sportmanagement an der Universitat Wien
Studium Medieninformatik an der TU Wien

BORG Grieskirchen

Hauptschule Grieskirchen

Volksschule Grieskirchen (00)

Mitarbeit bei der Organisation eines Fun Sport Events (Extreme Deluxe)
Seit 2006 laufende Mitarbeit bei der Organisation von Party Events (Klub Mukke,

Houztekk Headquaters)

Juli 2007 — Dezember 2007 Anstellung bei Create Connections Networking & Lobbying

GmbH

Seit 2008 laufende Mitarbeit bei diversen Events der Firma Create Connections
(Com.Sult, Future Business Austria)

Marz 2010 — Juli 2010 Teilzeitarbeit beim Sportdachverband ASVO Burgenland

Kenntnisse

Muttersprache

Fremdsprachen

Sonstiges

Oktober 2000 - Mai 2001

Deutsch

Englisch (verhandlungssicher)

Grundwehrdienst bei der Garde in Wien
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