Iversitat

MASTERARBEIT | MASTER'S THESIS

Titel | Title
Vom Bildungsweg zur Karrierespitze:

Der Einfluss der Bildungsbiografie auf den Karriereverlauf von Frauen in
FUhrungspositionen in Wien

verfasst von | submitted by

Lea Fruhauf BA

angestrebter akademischer Grad | in partial fulfilment of the requirements for the degree of

Master of Arts (MA)

Wien | Vienna, 2025

Studienkennzahl It. Studienblatt | UA 066 848
Degree programme code as it appears on the
student record sheet:

Studienrichtung lt. Studienblatt | Degree Masterstudium Bildungswissenschaft
programme as it appears on the student
record sheet:

Betreut von | Supervisor: Mag. Dr. Cornelia Schadler






Danksagung

Im Rahmen meiner Masterarbeit méchte ich mich von Herzen bei meiner Betreuerin, Mag.

Dr. Cornelia Schadler, fur ihre wertvolle Unterstitzung und Zuverlassigkeit bedanken.

Mein besonderer Dank gilt auch allen Frauen, die bereit waren, an den Interviews teilzu-

nehmen und damit maRgeblich zum Gelingen dieser Arbeit beigetragen haben.

Ebenso moéchte ich meiner Familie danken, die mich wahrend meines gesamten Studiums
unterstitzt, mir in schwierigen Momenten Mut zugesprochen und meine Erfolge mit mir ge-
feiert hat.

Zuletzt gebuhrt meinen Freund*innen ein grofl3er Dank, die die vielen Bibliothekstage sché-

ner, Herausforderungen kleiner und diese gemeinsame Zeit unvergesslich gemacht haben.



Abstract (Deutsch)

Bildung spielt eine zentrale Rolle flr den beruflichen Aufstieg von Frauen und die Gleich-
stellung der Geschlechter am Arbeitsmarkt. Die vorliegende Arbeit untersucht den Einfluss
von Bildungsbiografien auf den Karriereverlauf von Frauen in Fihrungspositionen in Wien,
der in der Forschung bisher wenig Beachtung fand. Dazu wurden zehn qualitative, prob-
lemzentrierte, halbstrukturierte Leitfadeninterviews mit Frauen in leitenden Positionen aus
unterschiedlichen Branchen in Wien durchgefuhrt. AnschlieRend wurden die Interviews mit-
tels der qualitativen Inhaltsanalyse ausgewertet. Die Ergebnisse zeigen, dass Bildung nicht
nur in der Kindheit, sondern auch im Erwachsenenalter entscheidend fur die berufliche Ent-
wicklung ist. Ein positives Selbstbild, unterstiitzende Netzwerke und weibliche Vorbilder for-
dern den beruflichen Aufstieg von Frauen, wahrend interpersonelle und systemische Barri-
eren wie Care-Arbeit sowie tief verankerte Geschlechterrollen den Zugang von Frauen zu
Fuhrungspositionen behindern. Diese Ergebnisse unterstreichen die Notwendigkeit, Bil-
dungsinstitutionen zu starken und weiterfihrende Forschung im Bereich Bildung und

Gleichberechtigung voranzutreiben, um die Gleichstellung auf dem Arbeitsmarkt zu férdern.

Schlagworter: Bildungsbiografien von Frauen, Flihrungspositionen, Karriereverlaufe, Ge-

schlechtergleichstellung, Selbstwahrnehmung

Abstract (English)

Education plays a central role in women's career advancement and gender equality in the
labor market. This study examines the influence of educational biographies on the career
progression of women in management positions in Vienna, a topic that has received little
attention in previous research. To this end, ten qualitative, problem-centered, semi-struc-
tured interviews were conducted with women in managerial positions from various sectors
in Vienna. The interviews were then analyzed using qualitative content analysis. The results
show that education is crucial not only during childhood but also in adulthood for women’s
professional development. A positive self-image, supportive networks, and female role mo-
dels promote career advancement, while interpersonal and systemic barriers such as care
responsibilities and deeply entrenched gender roles hinder women's access to leadership
positions. These findings underscore the need to strengthen educational institutions and to
promote further research in the field of education and gender equality to achieve greater

gender parity in the labor market.

Keywords: Educational Biographies of Women, Leadership Positions, Career Paths, Gen-

der Equality, Self-Perception
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1. Einleitung

Die vorliegende Arbeit untersucht die Bildungsbiografie von Frauen in Flihrungspositionen
in Wien unter besonderer Berucksichtigung der Themen Geschlechtergerechtigkeit und
Selbstwahrnehmung. Diese spielen im gesellschaftlichen Diskurs nach wie vor eine bedeu-
tende Rolle und haben einen starken Einfluss auf die berufliche Entwicklung von Frauen.
Ziel der Forschung ist es, den Einfluss der Bildungsbiografie auf den Karriereverlauf von
Frauen zu untersuchen und den Zusammenhang zwischen Bildung und Geschlech-
tergleichheit zu analysieren. Dartber hinaus soll die berufliche Leistung von Frauen nicht
nur aus einer defizitorientierten Perspektive betrachtet werden, sondern auch positive As-
pekte ihrer Karriereverlaufe und Fihrungskompetenzen, wie Erfolgsfaktoren oder Em-
powerment, hervorgehoben werden. Bildung wird dabei als Ausgangspunkt sowie als

Schlisselfaktor flr das Verstandnis der Karriereentwicklung von Frauen betrachtet.

Laut dem Gender Equality Index von 2024 besteht in Europa nach wie vor ein Ungleichge-
wicht zwischen den Geschlechtern. Der EU-Index liegt bei 71 von 100 Prozent, was einen
Anstieg von 0,8 Prozent gegenuber dem Vorjahr darstellt. Schweden bildet mit 82 Prozent
die europaische Spitze der Lander mit der hdchsten Gleichstellung, wahrend Osterreich mit
71,7 Prozent knapp Uber dem EU-Durchschnitt liegt (European Institute for Gender Equality,
2025). Dieser Index gibt einen Uberblick Uber die Gleichberechtigung in verschiedenen ge-
sellschaftlichen Bereichen und zeigt, wie weit die vollstandige Gleichstellung noch entfernt
ist. Eine Studie des Statistischen Bundesamtes (2023) belegt, dass Frauen in Fihrungspo-
sitionen nach wie vor unterreprasentiert sind. Obwohl 46,3 Prozent aller erwerbstatigen
Personen Frauen sind, werden nur 34,8 Prozent der FUhrungspositionen in der EU von
Frauen besetzt (Eurostat, 2024). In Osterreich liegt dieser Anteil bei 35,3 Prozent und damit
leicht iber dem europaischen Durchschnitt. Beim Gender Pay Gap liegt Osterreich jedoch
mit 18,3 Prozent unter dem EU-Wert von 12 Prozent (Eurostat, 2025). Dieser Unterschied
verdeutlicht die ungleiche Entlohnung von Mannern und Frauen in verschiedenen Berufs-
branchen und auf allen beruflichen Ebenen (Destatis - Statistisches Bundesamt, 2025). Ak-
tuelle Studien zeigen dabei einen direkten Zusammenhang zwischen Bildung und den da-
mit verbundenen geschlechtsspezifischen Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt (Magnus-
son & Nermo, 2018; Seehuus, 2021). Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, inwiefern
bestehende Geschlechterungleichheiten die Bildungsbiografie von Frauen beeinflussen

und welche Hindernisse sowie Chancen sie in Bezug auf Bildung und Karriere erleben.

Trotz Fortschritten in der Gleichstellung zeigen aktuelle Statistiken, dass Frauen in Fih-
rungspositionen weiterhin unterreprasentiert sind. Vor diesem Hintergrund untersucht diese

Arbeit den Erfolg von Frauen in leitenden Positionen, die Bedeutung von Bildung fur ihren
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Karriereweg und die Auswirkungen auf ihre berufliche Entwicklung. Dabei wird die zentrale
Frage aufgeworfen, welche Rolle Bildungsbiografien fiir die berufliche Weiterentwicklung
von Frauen spielen und inwiefern Bildung zur Bewaltigung von Herausforderungen beitra-
gen kann. Daraus ergibt sich folgende Forschungsfrage: Welche Rolle spielt die Bildungs-
biografie in der Karriereentwicklung von Frauen in Fiihrungspositionen in Wien? Dabei soll
die Bedeutung von Bildung fir den biografischen Werdegang von Frauen in Fihrungsposi-
tionen beleuchtet werden und ihre Selbstwahrnehmung in Bezug auf erlebte (Un-)Gleich-
berechtigung untersucht werden. Die Arbeit leistet einen Beitrag zur Forschung, indem sie
den Zusammenhang zwischen Bildung und Karriereentwicklung von Frauen aufzeigt und
bestehende Erkenntnisse unterstitzt, sowie verbleibende Forschungslicken hinsichtlich
der Bildungsbiografien von Frauen schlief3t. Nach Dausien et al. (2016) bieten biografische
Erfahrungen einen geeigneten Zugang zur Erfassung von persdnlichem Erleben und Bil-
dungsprozessen (S. 36). Bildungsinstitutionen und biografische Aspekte kénnen ein Span-
nungsfeld darstellen, das einen Prozess aus Hirden, Brichen, Kompromissen und Chan-
cen umfasst (Dausien et al., 2016, S. 51). Um die Bildungsbiografie in Bezug auf die Karri-
ereentwicklung von Frauen zu untersuchen, werden zehn Leitfadeninterviews durchgefihrt,

um die individuellen Erfahrungen und Wahrnehmungen der Frauen zu erfassen.

Die Arbeit gliedert sich in verschiedene Kapitel, die den strukturellen Aufbau der Untersu-
chung darstellen. Die Kapitaltheorie nach Bourdieu (2012) bildet den theoretischen Rah-
men und zeigt die Wechselwirkungen zwischen Bildung, Beruf und gesellschaftlichen Struk-
turen auf. Diese Theorie ist besonders geeignet, da sie die Perspektiven des 6konomi-
schen, kulturellen und sozialen Kapitals auf den Erfolg von Frauen in FUhrungspositionen
beleuchtet und neue Zugange zur Analyse der Ursachen und Hindernisse auf ihrem Karri-
ereweg eroffnet. Nach der Darstellung des theoretischen Rahmens wird der aktuelle For-
schungsstand zu Frauen in Fihrungspositionen anhand internationaler Studien aus der Da-
tenbank Web of Science erdrtert. Der Fokus liegt dabei auf Bildungs- und Karriereentschei-
dungen, den Hindernissen und Chancen im biografischen Bildungsweg sowie dem weibli-
chen Selbstbild und der geschlechtsspezifischen Ungleichheit. Im methodischen Teil wer-
den die Informantinnen anonymisiert vorgestellt, die Erhebungsmethode des qualitativen,
problemzentrierten, halbstrukturierten Leitfadeninterviews nach Herzmann und Konig
(2023) sowie die Auswertungsmethode der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2022)
beschrieben. Die empirischen Ergebnisse werden im Ergebnisteil prasentiert und im Dis-
kussionsteil mit der aktuellen Literatur sowie dem theoretischen Kontext analysiert und dis-
kutiert. Das Fazit fasst die Ergebnisse nochmals zusammen, erértert die Limitationen der

Arbeit und gibt einen Ausblick auf mogliche zukunftige Forschungsansatze.



2. Bourdieus Kapitaltheorie als kontextualisierender Zugang

Der theoretische Rahmen dieser Arbeit tragt zur Untersuchung der Rolle der Bildungsbio-
grafie fur die Karriereentwicklung von Frauen in Fihrungspositionen in Wien bei. Die Kapi-
taltheorie nach Bourdieu dient dabei als kontextualisierender Blickwinkel, um die Ergeb-
nisse zum Bildungs- und Karriereweg von Frauen in die gesellschaftlichen Strukturen ein-
zuordnen. Die drei Arten des Kapitals nach Bourdieu bieten eine Perspektive, um den Kar-
riereverlauf von Frauen differenziert zu betrachten und die unterschiedlichen Einflisse auf
ihren beruflichen Erfolg besser zu verstehen. Somit bildet die Kapitaltheorie ein erganzen-
des theoretisches Konzept, das dazu beitragt, die empirischen Ergebnisse einzuordnen,
mit dem aktuellen Forschungsstand zu verknlpft und die Forschungsfrage umfassender zu

beantworten.

Bourdieu unterscheidet drei Arten von Kapital: das 6konomische (1), das kulturelle (2) und
das soziale Kapital (3). Diese sind ausschlaggebend dafiir, dass Menschen bestimmte Po-
sitionen in der Gesellschaft einnehmen kdénnen, wahrend anderen diese Positionen ver-
wehrt bleiben. Fur das Verstandnis der Entstehung und Reproduktion von Ungleichheit in
Bezug auf Frauen in Flhrungspositionen, bietet diese Unterscheidung eine bedeutende
Grundlage. Die Verteilung des Kapitals hat laut Bourdieu nichts mit Glick oder Zufall zu
tun, sondern ergibt sich aus gesellschaftlichen Strukturen und Prozessen, die daflir sorgen,
dass ,nie alles moglich oder gleich unmaoglich ist* (Bourdieu, 2012, S. 229f). Das 6konomi-
sche Kapital, zentraler Bestandteil des Kapitalismus, bezieht sich auf den materiellen und
finanziellen Besitz. Es erleichtert oder erschwert den Zugang zu Institutionen und Netzwer-
ken, welche den Erwerb von kulturellem und sozialem Kapital ermdglichen oder behindern
(Bourdieu, 2012, S. 231).

Da die weibliche Unterreprasentation in Fihrungspositionen von kulturellen und sozialen
Faktoren beeinflusst wird, bildet das kulturelle Kapital einen zentralen Aspekt zur Analyse
der Thematik. Bourdieu verdeutlicht, dass kulturelles Kapital ein zentraler Faktor fur die
Leistung von Menschen ist. Diese Leistungsfahigkeit ist nicht ausschlief3lich auf nattrliche
Fahigkeiten zurlckzuflhren, sondern ergibt sich aus der Verteilung des kulturellen Kapitals.
Der Bildungserfolg und die beruflichen Aufstiegsmoglichkeiten hangen stark vom familiaren
und sozialen Umfeld einer Person ab, wodurch die gesellschaftliche Position von Menschen
vom kulturellen Kapital bestimmt wird. Das Bildungssystem ist dabei ausschlaggebend fur
die Reproduktion sozialer Ungleichheiten und die Vererbung von Erfolg innerhalb der Fa-
milie (Bourdieu, 2012, S. 232). Innerhalb des kulturellen Kapitals werden drei weitere Kapi-
tale unterschieden: das inkorporierte Kulturkapital (1), das objektivierte Kulturkapital (2) so-

wie das institutionalisierte Kulturkapital (3).



Das inkorporierte Kulturkapital ist ein Prozess der Verinnerlichung, der durch Bildung und
Erziehung initiiert wird. Es kann nicht schnell erworben oder ausgetauscht werden, sondern
wird Uber einen langen Zeitraum angeeignet (Bourdieu, 2012, S. 233). Wie frih der Bil-
dungserwerb erfolgt und wie viele Fahigkeiten im aufierinstitutionellen Rahmen weiterge-
geben werden, hangt vom kulturellen Kapital einer Familie ab. Je friher der Bildungspro-
zess beginnt und Fahigkeiten im familiaren Kontext geférdert werden, desto hoher ist der
Erwerb des inkorporierten Kulturkapitals. Hier besteht ein direkter Zusammenhang mit dem
Ookonomischen Kapital, da das Bildungsniveau und der Zugang zum kulturellen Kapital mit
dem Erwerb finanzieller Mittel verknUpft sind. Kulturelles Kapitals wird demnach Uber Ge-
nerationen hinweg weiteregegeben, auch wenn die Vererbung oft nicht sichtbar ist (Bour-
dieu, 2012, S. 234f).

Das objektivierte Kulturkapital bezieht sich auf materielles Kulturgut, wie Literatur, Kunst-
werke oder Musikinstrumente. Im Gegensatz zum inkorporierten Kapital kann es leichter
Ubertragen werden, jedoch bendétigt es zur Nutzung und Aneignung der materiellen Kultur-
guter inkorporiertes Kulturkapital, welches die Sinnhaftigkeit und das Wissen vermittelt
(Bourdieu, 2012, S. 235). Der soziale Status einer Person hangt unter anderem vom Besitz

beziehungsweise vom Zugang zu objektivierten Kulturgtitern ab (Bourdieu, 2012, S. 236).

Als dritte Form zahlt das institutionalisierte Kulturkapital, das anhand schulischer oder aka-
demischer Titel sichtbar wird. Diese Titel sind vergleichbar mit einer Wahrung, welche kul-
turelle Kenntnisse in der Gesellschaft formell anerkennen und den sozialen Status und die
Anerkennung einer Person bestimmen. Die Titel dienen als Vergleich zwischen Personen
und kénnen beispielsweise durch Nachfolgerschaft ausgetauscht oder weitergegeben wer-
den. Der Erwerb solcher Titel erfordert jedoch Zeit, Aufwand und finanzielle Ressourcen,
wodurch ein Austausch von 6konomischem in kulturelles Kapital stattfinden muss (Bour-
dieu, 2012, S. 236f).

Das soziale Kapital ergibt sich aus den sozialen Netzwerken und zwischenmenschlichen
Beziehungen einer Person. Durch die Zugehdrigkeit einer Gruppe werden Ressourcen zu-
ganglich, die die soziale Position von Menschen in der Gesellschaft bestimmen. Die Zuge-
horigkeit zu einer Familie oder Klasse hat somit einen signifikanten Einfluss auf die soziale
Anerkennung, den Zugang zu Gruppen oder den beruflichen Kontext (Bourdieu, 2012, S.
238).

Die Kapitaltheorie von Bourdieu (2012) bietet einen wichtigen Einblick in die gesellschaftli-
chen Positionen von Frauen. Sie verdeutlicht, dass Status und Ansehen einer Person nicht
nur durch individuelles Handeln gepragt sind, sondern durch den Erwerb und die Weiter-

gabe von o&konomischem, kulturellem und sozialem Kapital. Diese theoretischen
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Uberlegungen helfen dabei, die empirischen Ergebnisse im Zusammenhang mit Bildungs-
und Karrierewege von Frauen besser zu kontextualisieren. Im folgenden Abschnitt wird der
aktuelle Forschungsstand dargestellt, der tiefere Einblicke in diese sozialen Strukturen und

ihre Bedeutung im Kontext der Bildungsbiografien von Frauen erméglicht.

3 Forschungsstand

Im Folgenden wird der Zusammenhang zwischen der Bildungsbiografie und der Karriere-
entwicklung von Frauen im Kontext der aktuellen Forschung beleuchtet. Die Recherche
konzentriert sich auf Studien, die im Zeitraum zwischen 2016 und 2024 veroffentlicht wur-
den und auf der Datenbank Web of Science Core Collection basieren. Zentrale Themen
sind zum einen Bildungs- und Karriereentscheidungen und zum anderen die damit verbun-
denen Hindernisse auf dem Karriereweg. Darliber hinaus wird der Einfluss von Vorbildern,
Selbstwahrnehmung, Geschlechterrollen und Gleichberechtigung im Bildungskontext un-
tersucht. Diese Aspekte geben einen umfassenden Einblick in die Bedeutung der Bildungs-

biografie von Frauen fur ihre berufliche Entwicklung.

3.1 Entscheidungsprozesse in Bildung und Karriere

Dieses Kapitel befasst sich mit den Bildungs- und Karriereentscheidungen von Frauen, wo-
bei der Schwerpunkt auf den inneren und auferen Einflussfaktoren liegt, die diese Ent-
scheidungen pragen. Intrinsische Faktoren beziehen sich dabei auf persénliche Interessen
und Winsche, wahrend extrinsische Faktoren auf gesellschaftliche Konstruktionen und
Normen zurickzuflhren sind. Gerade im Zusammenhang mit Frauen in FUhrungspositio-
nen sind diese entscheidend flr das Verstandnis ihrer Bildungswege und der Barrieren und

Chancen, die ihre Karriereentscheidungen beeinflussen.

In der Forschung wird immer wieder betont, dass Bildungsentscheidungen sowohl von
intrinsischen als auch extrinsischen Faktoren gepragt sind. Dabei kdnnen dullere Einflusse,
wie soziale Erwartungen und Rollenbilder auf die intrinsische Motivation Einfluss nehmen
(Han et al., 2020; Seehuus, 2021). Die Entwicklung eines stabilen Selbstwertgefiihls hat
dabei einen positiven Einfluss auf Bildungsentscheidungen und veranlasst insbesondere
Frauen dazu, hohere Bildungs- und Karriereziele anzustreben (Magnusson & Nermo,

2018). Laut Wicht et al. (2022) werden Bildungsentscheidungen von Madchen haufig von
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kiinstlerischen und sozialen Interessen geleitet, wahrend Jungen eher realistische Berufe
wie Elektriker, Tischler oder Mechaniker anstreben. Dartiber hinaus wurde festgestellt, dass
Madchen ihre beruflichen Ziele starker an ihren Fahigkeiten ausrichten, wahrend Jungen
den Status des Berufs als ausschlaggebend erachten (Wicht et al., 2022). Auch Seehuus
(2021) sieht Status und Einkommen als ausschlaggebende Faktoren fiir die Interessenbil-
dung von Mannern. Die Ergebnisse ihrer Studie zeigen, dass das Interesse von Mannern
an frauendominierten Berufen steigt, wenn diese besser bezahlt werden, und die Tatigkeit
selbst zweitrangig ist (Seehuus, 2021). Die unterschiedliche Gewichtung beruflicher Be-
durfnisse von Mannern und Frauen kann einen signifikanten Einfluss auf geschlechtsspe-
zifische Unterschiede in der Interessenbildung und Berufswahl haben. Diese stehen in en-
gem Zusammenhang mit dem Selbstbewusstsein, da sich ein hohes Selbstvertrauen sich
langfristig positiv auf die Karriereentwicklung und Entlohnung von Personen auswirkt (Mag-
nusson & Nermo, 2018). Wahrend intrinsische Faktoren wie Fahigkeiten und Interessen
eine zentrale Rolle bei Bildungs- und Karriereentscheidungen spielen, sehen andere Stu-
dien die Ursache fur geschlechtsspezifische Entscheidungen vor allem in extrinsischen Ein-

flissen.

Faktoren, wie gesellschaftliche Erwartungen, personliche Vorbilder oder soziale Rollenbil-
der kdénnen Einfluss auf die Bildungs- und Karriereentscheidungen von Individuen nehmen.
Die Studie von Tellhed et al. (2023) verdeutlicht wie Geschlechterrollen Kinder schon frih
kategorisieren, was sich auf die unterschiedliche Interessensentwicklung von Madchen und
Jungen auswirkt. Ein Beispiel fur extrinsische Einflisse ist das Geschlechterungleichge-
wicht im Fachbereich der Informatik. Ashlock et al. (2022) zeigen in ihrer Studie zu Infor-
matikinteresse, dass externe Ermutigung entscheidend fur die Entwicklung von Interessen
und Selbstvertrauen ist. Madchen werden oft erst spater mit dem Bereich der Informatik
und den damit verbundenen Kenntnissen konfrontiert, was sich auf ihre Fahigkeiten aus-
wirken kann. Da Jungen fruher mit Informatik in Berihrung kommen, kdnnen sie mehr Er-
fahrung und Interesse entwickeln, wahrend Madchen ihre Fahigkeiten oft geringer einschat-
zen. Das Ungleichgewicht in der geschlechtsspezifischen Forderung fuhrt dazu, dass Mad-
chen in der Informatik geringere Leistungen erbringen und ihre Kompetenzen unterschat-
zen (Ashlock et al., 2022). Eine weitere Studie von Schorr (2019) erganzt diese Perspektive
und betont den Einfluss der frihkindlichen Sozialisation auf die Interessenbildung von Kin-
dern. Er stellt fest, dass Jungen haufig schon frih durch ihre Vater technische Bildung er-
fahren, wahrend Madchen oft erst in der Schule damit konfrontiert werden. Der unterschied-
liche Zeitpunkt der Sozialisation fiihrt zu einer unterschiedlichen Entwicklung von Fahigkei-
ten und beeinflusst damit spéatere Bildungs- und Berufsentscheidungen (Schorr, 2019).
Auch Oliveira et al. (2020) stutzen diese Kenntnisse in ihrer Studie zum elterlichen Einfluss

auf die Karriereerwartungen ihrer Kinder. Solche Einflisse nehmen einen signifikanten
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Einfluss auf die Selbsteinschatzung von Personen und somit auf den Erwerb ihrer Interes-
sen und der damit zusammenhangenden Verteilung der Geschlechter in verschiedenen Be-
rufsfeldern (Quadlin et al., 2021).

In der aktuellen Forschung werden die unterschiedlichen intrinsischen und extrinsischen
Einflisse und ihr gegenseitiger Einfluss auf Bildungsentscheidungen haufig in Bezug auf
die Geschlechterverteilung in STEM-Bereichen thematisiert, die Tatigkeitsbereiche in sci-
ence, technology, engineering und mathematics umfassen (Bybee, 2010). Trotz der &hnli-
chen Qualifizierung zwischen Mannern und Frauen weisen die STEM-Facher eine starke
Unterreprasentation von Frauen auf (Sassler et al., 2017). Diese Unterreprasentation hat
verschiedene Studien veranlasst, nach den zugrundeliegenden Ursachen zu suchen. Uber
einen Zeitraum von zehn Jahren fuhrten Dlouhy und Froidevaux (2022) eine quantitative
Befragung von 1.512 STEM-Absolventinnen durch und untersuchten deren anschlieRende
Karriereentwicklung. Wahrend viele der Manner einen geradlinigen Karriereweg in den
STEM-Bereichen einschlugen, arbeiteten weniger Frauen in STEM-Berufen und beendeten
haufiger ihre Beschaftigung in diesen Bereichen. lhre Entscheidungen wurden auch starker
durch externe Faktoren, wie Betreuungsaufgaben beeinflusst. Was den beruflichen Erfolg
betrifft, so erreichten Manner haufig héhere Positionen und Einkommen. Die Forschung
deutet darauf hin, dass es grundlegende geschlechtsspezifische Unterschiede in den
STEM-Bereichen gibt, die sich stark auf die Positionierung von Frauen und Mannern im
Berufsleben auswirken (Dlouhy & Froidevaux, 2022). Ehrlinger et al. (2018) sehen die Ur-
sache fur die Unterreprasentation von Frauen in den stereotypen Zuschreibungen, die hau-
fig mit STEM-Berufen verbunden sind. Frauen wird oft eine geringere Eignung und Kompe-
tenz zugeschrieben, was zu Unsicherheit und Desinteresse fuhren kann. Positive Rollen-
bilder kdnnen diesen stereotypen Zuschreibungen entgegenwirken, was die Begeisterung
von Frauen an STEM-Berufen erhdhen und zu mehr Geschlechtergerechtigkeit fihren kann
(Ehrlinger et al., 2018). Ahnliche Ergebnisse zeigt die Studie von lkkatai et al. (2021), die
einen Zusammenhang zwischen STEM-Fachern und mannlich gepragten Stereotypen so-
wie dem daraus resultierenden geringen Interesse von Frauen an diesen Berufsfeldern auf-
zeigt. Solche Stereotype fuhren haufig zu einer Diskriminierung von Frauen am Arbeitsplatz,

was die bestehenden Geschlechterunterschiede weiter verstarkt (Sassler et al., 2017).

Die untersuchten Studien zeigen, dass Bildungs- und Karriereentscheidungen von Frauen
stark von externen Faktoren wie Care-Arbeit (siehe Kapitel 3.2) oder gesellschaftlich ver-
ankerten Geschlechterstereotypen (siehe Kapitel 3.5) gepragt werden. Diese wirken sich
nicht nur auf Bildungsentscheidungen aus, sondern kdnnen auch die Karrierechancen von
Frauen negativ beeinflussen. Dabei werden zentrale Unterschiede in der Interessenbildung
von Frauen und Mannern identifiziert, die bereits durch friihkindliche Einflisse bestimmt
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werden. Wahrend einige Studien intrinsische Motivationen fir Bildungsentscheidungen un-
tersuchen, beschaftigen sich andere mit dem Einfluss extrinsischer Faktoren. Ein weiteres
wichtiges Thema ist das Geschlechterungleichgewicht in den STEM-Bereichen. Die Unter-
reprasentanz von Frauen wird in den Studien unter anderem auf die ungleiche Verteilung
von Betreuungsarbeit sowie auf eine stereotype Zuschreibung von Berufen zurlickgefuhrt,
die die Kompetenz von Frauen abwertet. Die Betrachtung von Berufsfeldern auf3erhalb der
STEM-Berufe sowie die langfristigen Auswirkungen von Bildungsentscheidungen finden in
den Studien kaum Erwahnung. Vielfach werden nur kurzfristige Einflusse auf die Karriere-
entwicklung von Frauen untersucht und vor allem negative Faktoren betont, wahrend posi-
tive meist weniger Beachtung finden. Auch zentrale Schlisselmomente oder Neuorientie-
rungen, die flr den Karriereverlauf von Frauen ausschlaggebend sind, werden nur selten

erwahnt.

3.2 Barrieren und Herausforderungen auf dem Karriereweg

Der Bildungs- und Karriereweg von Frauen ist mit einer Reihe von Herausforderungen ver-
bunden, die sowohl auf der personlichen als auch auf der strukturellen Ebene liegen. Sie
haben einen erheblichen Einfluss auf die Bildungsentscheidungen von Frauen und wirken
sich nachhaltig auf ihre Karrierechancen aus. Trotz zunehmender Gleichstellung der Ge-
schlechter und wachsender Gleichberechtigung sind Frauen nach wie vor mit geschlechts-
spezifischen Benachteiligungen und Barrieren am Arbeitsplatz konfrontiert, die ihren beruf-
lichen Aufstieg behindern (Ballakrishnen et al., 2019; Forsyth et al., 2019; Magnusson &
Nermo, 2018). In der aktuellen Forschung kristallisieren sich als zentrale Herausforderun-
gen ein haufig unsicheres Selbstbild von Frauen und interpersonelle Barrieren heraus, wo-
bei die zweite Barriere das haufig thematisierte Queen-Bee-Syndrom aufgreift. Dartber hin-
aus spielen auch systemische Barrieren sowie Care-Arbeit eine zentrale Rolle bei der Aus-

einandersetzung mit Barrieren in der Bildungsbiografie von Frauen.

Bereits in der Kindheit hat das Selbstvertrauen einen entscheidenden Einfluss auf den spa-
teren beruflichen Erfolg einer Person. Wahrend bei Mannern haufig die tatsachliche Leis-
tung im Vordergrund steht, sind die Karrierechancen von Frauen eng mit ihnrem Selbstbe-
wusstsein verknupft (Magnusson & Nermo, 2018). Wie eine Studie von Forsyth et al. (2019)
zeigt, entwickeln Frauen haufig ein instabiles Selbstwertgefuhl, das unter anderem durch
ideologische Geschlechterstereotype ausgeldst wird. Trotz gleicher Kompetenzen zweifeln
sie haufiger an ihren Fahigkeiten, was sich langfristig negativ auf ihre Karrierechancen aus-
wirkt. Diese Selbstzweifel resultieren oft aus der gesellschaftlichen Erwartung, dass Frauen
mehr leisten missen, um den gleichen Respekt wie ihre mannlichen Kollegen zu erhalten.
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Dies flhrt dazu, dass Frauen ihren Karriereweg haufiger Uberdenken und bei beruflichen
Herausforderungen mehr Unsicherheit zeigen als Manner (Forsyth et al.,, 2019). Ge-
schlechtsspezifische Zuschreibungen kénnen demnach einen erheblichen Einfluss auf das
Selbstwertgeflinl von Frauen haben, was eine Ursache fiir intentional invisibility, also ab-
sichtliche Unsichtbarkeit sein kann. In engem Zusammenhang mit der vorangegangenen
Studie untersuchen Ballakrishnen et al. (2019) das Phanomen der intentional invisibility, bei
dem sich Frauen bewusst zurtickhalten, um Konflikten oder Konkurrenz am Arbeitsplatz
aus dem Weg zu gehen. Sie fanden heraus, dass Frauen in allen beruflichen Positionen,
bis hin zu FUhrungskraften, diese Strategie anwenden, um ihre Position zu erhalten und
Ruckschlage zu vermeiden. Langfristig kann sich dieses Verhalten jedoch negativ auf die
Karriereentwicklung auswirken. Durch die bewusste Unsichtbarkeit laufen Frauen Gefahr,
dass ihre Leistungen nicht gesehen und ihre Kompetenzen nicht gewlrdigt werden. Die
Ergebnisse verdeutlichen, dass die zuricknehmende Haltung von Frauen unbewusst ste-
reotype Rollenbilder verstarken kann und sich wiederum auf das Selbstbild anderer Frauen
auswirkt (Ballakrishnen et al., 2019). Die Kombination dieser Studien zeigt, dass sich ste-
reotype Rollenbilder oder gesellschaftliche Erwartungen die Selbstwahrnehmung von
Frauen beeinflussen und sowohl extern auf sie wirken als auch intern ihr Selbstbild pragen.
Magnusson und Nermo, (2018) betonen die frihkindliche Bildung des Selbstwertgefihls
und dessen frihe Foérderung, um spateren Hindernissen wie der intentional invisibility vor-
zubeugen und geschlechtsspezifischen Ungleichheiten am Arbeitsplatz entgegenzuwirken.
Forsyth et al. (2019) und Ballakrishnen et al. (2019) fokussieren hingegen starker auf lang-
fristige Effekte und deren Einfluss auf den Karriereverlauf von Frauen. Neben Phanomenen,
wie intentional invisibility stellt auch das Queen-Bee-Syndrom eine zentrale Herausforde-

rung fur den beruflichen Aufstieg von Frauen dar, wie verschiedene Studien zeigen.

Zwischenmenschliche Barrieren, wie das sogenannte Queen-Bee-Syndrom (QBS) kénnen
ein wesentliches Hindernis am Arbeitsplatz darstellen. Der Bienenkdnigin-Effekt wurde erst-
mals 1974 in einem Artikel von Staines et al. erwahnt und seither in verschiedenen Studien
untersucht (Kurmeyer, 2023). Das Phanomen beschreibt eine Dynamik zwischen Frauen
am Arbeitsplatz, bei der Frauen in hoheren Positionen untergeordnete Mitarbeiterinnen ab-
werten und ausgrenzen. Der Name QBS leitet sich vom Konkurrenzverhalten in einem Bie-
nenvolk ab, in dem nur eine Kénigin dominiert und die anderen weiblichen Bienen zurtick-
drangt (Tchindebet et al., 2024). Im Berufsleben sprechen erfolgreiche Frauen anderen,
untergeordneten Mitarbeiterinnen oft die Leistung ab und schaffen ein herausforderndes
und konkurrierendes Arbeitsklima, das unter anderem als Hindernis fiir den beruflichen Auf-
stieg von Frauen angesehen wird. Daruber hinaus wurde festgestellt, dass Frauen in hdhe-
ren Positionen dazu neigen, sich ihren mannlichen Kollegen anzuschlieen und sich von

anderen Frauen zu distanzieren. Zudem Ubernehmen sie haufig stereotyp mannliche
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Eigenschaften, wie ein starkes Durchsetzungsvermégen und Ehrgeiz, die in mannlich do-
minierten Arbeitsbereichen als besonders erstrebenswert und zielorientiert gelten (Faniko
et al.,, 2021). Aufgrund der gesellschaftlichen Benachteiligung von Frauen durch ge-
schlechtsspezifische Rollenbilder werden Frauen am Arbeitsplatz nicht immer als gleich-
wertige Arbeitskrafte angesehen (Syed, 2018). Die Unterdriickung anderer Frauen und die
Annaherung an mannliche Kollegen wird daher als Strategie gesehen, sich von diesen Zu-
schreibungen zu distanzieren und die eigene Position in Mannerdomanen behaupten zu
kénnen (Sarwar & Imran, 2019). Sarwar und Imran (2019) zeigen in ihrer qualitativen Stu-
die, dass Frauen in Fuhrungspositionen haufig keine Vorbildfunktion fur ihre Kolleginnen
anstreben, sondern sich gegenlber Frauen strenger verhalten als gegeniber Mannern.
Eine Informantin berichtet von der Herausforderung, sich als Frau in einer mannerdominier-
ten Arbeitswelt durchzusetzen, weshalb sie es nicht als fair empfindet, anderen Frauen die-
sen Weg zu erleichtern (Sarwar & Imran, 2019, S. 11). Auf der anderen Seite widersprechen
Tchindebet et al. (2024) diesen Theorien. In ihrer Studie an einer christlichen Hochschule
stellen sie die Hypothese auf, dass friihere Studien die Dynamiken von Frauen am Arbeits-
platz nicht ausreichend untersucht und das QBS nicht immer richtig interpretiert haben. Die
Ergebnisse zeigen eine ermutigende und unterstitzende Beziehung zwischen Frauen in
verschiedenen Positionen, die Frauen in ihrer Karriere bestarkt. Mehrere Informantinnen in
Fuhrungspositionen gaben an, sich flir andere Frauen einsetzen und sie in ihren beruflichen
Ambitionen unterstiitzen zu wollen. Keine der Teilnehmerinnen empfand das QBS als all-
gegenwartig oder einschrankend (Tchindebet et al., 2024). Die Hypothese einer Abnahme
vom QBS am Arbeitsplatz aufgrund eines steigenden Frauenanteils wurde auch von Faniko
et al. (2021) untersucht. Dabei wurde festgestellt, dass es auch heute noch ein hemmendes
Konkurrenzdenken unter Frauen gibt. Die Ergebnisse zeigen, dass Frauen ihre Kolleginnen
immer noch unterschatzen, wahrend Manner diese Unterschiede nicht wahrnehmen. Zu-
dem wird beruflicher Erfolg immer noch mit stereotypen mannlichen Verhaltensweisen in
Verbindung gebracht, so dass sich erfolgreiche Frauen weiterhin bewusst von anderen Mit-
arbeiterinnen distanzieren, um sich in mannerdominierten Bereichen zu behaupten (Faniko
et al., 2021). Die aktuelle Forschung zeigt also, dass interpersonelle Barrieren, wie das
QBS, ein potenzielles Hindernis fur die berufliche Entwicklung von Frauen darstellen kon-
nen. Obwohl einige Studien dieses Phanomen in verschiedenen Branchen bestatigen, zei-
gen neuere Untersuchungen, dass es auch unterstiitzende Beziehungen zwischen Frauen
am Arbeitsplatz gibt. Aus diesem Grund wird unter anderem der Fokus des QBS auf Frauen
kritisiert, da ahnliche Verhaltensweisen auch bei Mannern nachgewiesen werden konnten
und somit Rickschliusse auf allgemein menschliches Verhalten gezogen werden kénnen
(Tchindebet et al., 2024). Auch der Vergleich mit weiblichen Bienen wird zunehmend kriti-

siert, da das QBS als ein ausschliel3lich weibliches Phanomen angesehen wird, das die
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Ursachen in gesellschaftlichen und systemischen Strukturen aufer Acht Iasst (Faniko et al.,
2021, S. 395). Solche systemischen Barrieren sind oft ausschlaggebend fiur die Wahl be-
stimmter Bildungswege und den Verlauf von Karrieren von Frauen. Sie sind oft schwer

greifbar, weshalb es wichtig ist, ihre Bedeutung zu verdeutlichen.

Systemische Barrieren sind gesellschaftlich verankerte Hindernisse, die zum Beispiel
Frauen aufgrund ihres Geschlechts benachteiligen und zu Chancenungleichheit fihren. In
den Studien werden verschiedene Formen struktureller Herausforderungen aufgezeigt, die
unter anderem die geschlechtsspezifische Ungleichheit in den STEM-Fachern, die Auswir-
kungen des Gender Pay Gaps, sowie den mangelnden Zugang zu Unterstitzungsangebo-
ten flr Frauen thematisieren. Quadlin et al. (2021) untersuchten in ihrer Studie die Einkom-
mensunterschiede zwischen Studierenden verschiedener Fachrichtungen. Sie stellten fest,
dass es einen signifikanten Unterschied zwischen dem Einkommen von Frauen und Man-
nern in STEM-Bereichen gibt, der in anderen Fachgebieten deutlich geringer ist. Weitere
Ergebnisse zeigen, dass Manner fur ihre Leistungen in STEM-Fachern viel Lob erhalten,
wahrend Frauen weniger Anerkennung erfahren, was die Ungleichheit zwischen den Ge-
schlechtern verstarkt. Diese systematische Benachteiligung flihrt zu ungleichen Chancen
und Ressourcen zwischen den Geschlechtern in den STEM-Bereichen, wodurch es flr
Frauen immer schwieriger wird, sich durchzusetzen und hoéhere Positionen anzustreben
(Quadlin et al., 2021). Die Bedeutung von Einkommensunterschieden spielt auch bei
Seehuus (2021) eine zentrale Rolle. Sie untersuchte den Zusammenhang zwischen der
Entlohnung von Berufen und den Berufspraferenzen von Jungen und Madchen. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass Jungen eher frauendominierte Berufe bevorzugen, wenn diese nicht
schlechter bezahlt sind als mannerdominierte Berufe. Dies deutet darauf hin, dass syste-
mische Einkommensungleichheiten in bestimmten Berufsfeldern die beruflichen Interessen
von Individuen beeinflussen und zur geschlechtsspezifischen Selektion von Berufsfeldern
beitragen kénnen (Seehuus, 2021). Frauen werden in ihrer beruflichen Laufbahn immer
wieder durch strukturelle Herausforderungen behindert. Zwischen Diskriminierung, Vorur-
teilen und mangelnden Aufstiegschancen erkennen Tariq und Syed (2017) einen Mangel
an Unterstltzungsangeboten, um Frauen mit den erlebten Barrieren aufzufangen und Un-
gleichheiten am Arbeitsplatz auszugleichen. Dies erschwert den Zugang zu Informationen
und Ressourcen, was sich negativ auf die berufliche Entwicklung von Frauen auswirken
kann (Tariq & Syed, 2017). Um ein breiteres Unterstitzungsnetzwerk anbieten zu kénnen,
sind jedoch politische und strukturelle Veranderungen notwendig, die Vorurteile und Stere-
otype abbauen und die Gleichstellung der Geschlechter fordern (Miller-Friedmann et al.,
2018). Die Studien verdeutlichen den Einfluss systemischer Barrieren auf die berufliche

Entwicklung von Frauen und ihre Position in der Arbeitswelt. Eine weitere strukturelle
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Herausforderung, die einen wichtigen Forschungsschwerpunkt aktueller Studien darstellt

und das Erwerbsleben von Frauen stark pragt, ist die Care-Arbeit.

Care-Arbeit ist ein wichtiger Aspekt bei der Betrachtung von Frauenkarrieren. Sie umfasst
Tatigkeiten wie Pflege, Kindererziehung, Betreuung oder Hausarbeit. In den meisten Stu-
dien wird Care-Arbeit vor allem im Zusammenhang mit Elternschaft und ihrer Auswirkungen
auf die berufliche Entwicklung von Frauen thematisiert. Eine Vielzahl von Studien zeigt wie-
derholt einen negativen Einfluss von weiblicher Care-Arbeit auf die Karriereentwicklung von
Frauen und die Gleichstellung der Geschlechter im Beruf (Reich-Stiebert et al., 2023). Mit
dem Ubergang zur Elternschaft zeigt sich ein signifikanter Unterschied in der Arbeitsteilung
zwischen Mannern und Frauen. Wahrend Frauen den Grofteil der Betreuungsaufgaben
Ubernehmen, haben Manner trotz ihrer Vaterrolle immer noch doppelt so viel Freizeit wie
Frauen (Dush et al., 2018). Eine weitere Studie von Stefanova et al. (2021) untersuchte die
ungleiche Verteilung von Care-Aufgaben anhand einer quantitativen Befragung. Dazu un-
tersuchten sie die Verteilung von Haus- und Erziehungsarbeit zwischen Mannern und
Frauen wahrend der COVID-19-Pandemie. Die Ergebnisse zeigen, dass Frauen den Grof3-
teil der Arbeit leisteten, was zu einem hoheren Stresslevel bei den Frauen fihrte. Dartber
hinaus wirkte sich die ungleiche Verteilung negativ auf ihre berufliche Selbstwirksamkeit
aus und hemmte ihre Karrierechancen, wahrend bei Mannern kein Zusammenhang zwi-
schen ihrem Beruf und Care-Arbeit festgestellt werden konnte (Stefanova et al., 2021). Im
Gegensatz dazu steht die Studie von Lopes (2024). Sie verdeutlicht zwar den Einfluss der
Elternschaft auf die Benachteiligung von Frauen beim Zugang zu unbefristeten Arbeitsver-
haltnissen und bei der Entlohnung im Vergleich zu Mannern, stellt aber fest, dass Mutter-
schaft nicht die Hauptursache fur den Karriereausstieg von Frauen ist. Elternschaft kann
zwar die Chancen von Frauen auf eine unbefristete Anstellung verringern, wirkt sich aber
nicht negativ auf inre Fahigkeit aus, eine solche Stelle zu erreichen. Dies deutet darauf hin,
dass berufliche Geschlechterungleichheiten nicht auf mangelnde Fahigkeiten von Frauen,
sondern auf kulturelle und institutionelle Rahmenbedingungen zurlckzuflhren sind (Lopes,
2024). Daruber hinaus hangen die Unterschiede in den beruflichen Praferenzen von Man-
nern und Frauen von den Arbeitsbedingungen ab. Wahrend fur Manner ein hohes Gehalt
ausschlaggebend ist, steht fir Frauen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Vorder-
grund, was sich in unterschiedlichen Gehaltern, Karrierechancen oder Diskriminierungser-
fahrungen niederschlagt (Jost & Moser, 2023, S. 14). Die ungleiche Verteilung von Care-
Arbeit und Erwerbstatigkeit fuhrt dazu, dass Frauen weniger Zeit in ihre berufliche Entwick-
lung investieren kdnnen und haufiger Teilzeit arbeiten, was sich negativ auf ihr Einkommen
auswirkt. Empirische Studien belegen, dass Frauen bereits vor der Familienplanung weni-
ger verdienen als Manner (Combet & Oesch, 2019). Frauen mit kleinen Kindern sind be-

sonders von Betreuungsaufgaben betroffen, wahrend Frauen mit alteren Kindern eine
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bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie aufweisen, da sie auf ein breiteres Angebot
an Unterstitzungsmaoglichkeiten zurlickgreifen kénnen (Muasya, 2016). Zahlreiche Studien
belegen die Benachteiligung von Frauen im Erwerbsleben durch die ungleiche Verteilung
von Care-Arbeit, weshalb Samtleben und Mueller (2022) eine gerechte Umverteilung von
Betreuungs- und Pflegeaufgaben fordern. In ihrer Studie zeigen sie, dass diese Ungleich-
heit ma3geblich zur Benachteiligung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt beitragt. Eine gleich-
mafige Verteilung von Care-Arbeit wirde demnach eine deutliche Verbesserung der beruf-
lichen Chancen von Frauen bedeuten und zu mehr Geschlechtergerechtigkeit im Beruf flh-
ren (Samtleben & Mdller, 2022). Es Iasst sich ein direkter Zusammenhang zwischen Care-
Aufgaben und der beruflichen Verwirklichung von Frauen feststellen. Eine gerechte Auftei-
lung der Betreuungsaufgaben sowie eine verbesserte Vereinbarkeit von Beruf und Familie
kdénnten nicht nur eine gleichberechtigte Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt bedeu-

ten, sondern auch ihre beruflichen Ambitionen langfristig verbessern.

Zusammenfassend lassen sich verschiedene Herausforderungen auf dem Bildungs- und
Karriereweg feststellen, die sich unter anderem in Form von Selbstzweifeln, dem Queen-
Bee-Syndrom, systemischen Barrieren und Care-Arbeit duRern. Wahrend sich mehrere
Studien mit dem Konkurrenzverhalten zwischen Frauen befassen, werden andere zwi-
schenmenschliche Barrieren weniger beachtet, obwohl sie ebenfalls einen Einfluss auf die
Karriereentwicklung von Frauen haben. Ein GrofYteil der aktuellen Forschung konzentriert
sich auf die Ursachen und Auswirkungen von Care-Arbeit, wahrend andere systemische
Barrieren, wie mangelnde Forderung, Zugangsbarrieren zu bestimmten Branchen und Po-
sitionen oder Segregation im Bildungssystem, nur am Rande behandelt werden. Auch im
Zusammenhang mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird die Problematik unzu-
reichender Betreuungsangebote nur selten thematisiert. Diese Faktoren bedurfen einer ver-
tieften Untersuchung. Neben den Herausforderungen am Arbeitsplatz ist auch die Selbst-
wahrnehmung der Frauen auf ihrem Bildungsweg von Bedeutung. Inwieweit dies mit der
beruflichen Entwicklung von Frauen zusammenhangt, wird im folgenden Kapitel néher be-

leuchtet.

3.3 Weibliches Selbstverstandnis im beruflichen Kontext

Die Selbstwahrnehmung eine Person hangt von verschiedenen Faktoren ab, hat aber einen
Einfluss auf die berufliche Zufriedenheit. Das eigene Wohlbefinden ist demnach ein bedeu-
tender Aspekt fur das Verstéandnis der Karriereentwicklung von Frauen (Thai et al., 2021).
Dabei beeinflusst die Selbsteinschatzung der eigenen Fahigkeiten die Interessen und damit
die spatere Weiterbildung und Berufswahl (Buckley et al., 2023). Verschiedene Aspekte des
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Selbstbildes von Frauen werden im Forschungsstand aufgegriffen. Dabei spielt der Zusam-
menhang zwischen Bildung und Selbstwahrnehmung eine zentrale Rolle, aber auch Spillo-

ver-Effekte beeinflussen das Selbstbild von Frauen.

Wie bereits in vorangegangenen Kapiteln thematisiert (siehe Kapitel 3.1), steht Bildung in
engem Zusammenhang mit der Interessensbildung von Individuen. Je friiher Madchen und
Jungen zu bestimmten Themen sozialisiert und erzogen werden, desto grolier ist die Wahr-
scheinlichkeit, dass ihre Fahigkeiten und ihr Selbstwertgefuhl in diesem Bereich gestarkt
werden und spatere Bildungswege beeinflussen (Schorr, 2019). Die Bedeutung der Selbst-
wertbildung in der Kindheit ist auch Gegenstand der Studie von Magnusson und Nermo
(2018). In einer quantitativen Langsschnittstudie werden die langfristigen Einflussfaktoren
des Selbstbewusstseins von Kindern und Jugendlichen auf ihren spateren Berufsweg un-
tersucht. Die Ergebnisse zeigen, dass insbesondere bei Frauen ein signifikanter Zusam-
menhang zwischen ihrem Selbstvertrauen und ihrer beruflichen Position besteht. Als be-
sonderen Einflussfaktor auf ein positives Selbstbild konnte die Studie gute Noten identifi-
zieren, die einen grof3en Einfluss auf die Entwicklung von Kompetenzen und Interessen der
Schiulerinnen haben. Positives Feedback kann dazu beitragen, das Selbstbild in bestimm-
ten Bereichen zu starken, wahrend intrinsische Begeisterung entscheidend flir den spate-
ren beruflichen Erfolge ist. Bei den mannlichen Teilnehmenden konnte kaum ein Zusam-
menhang zwischen ihrem Selbstwertgefiihl und ihrer beruflichen Entwicklung festgestellt
werden. Beispielsweise erhalten mannliche Schiler in mathematischen Fachern oft mehr
Lob fir ihre Leistungen als weibliche Schilerinnen, was dazu fuhrt, dass sie ihre eigenen
Kompetenzen haufig Uberschatzen, was sich wiederum auf das Selbstbild der Schuler*in-
nen auswirkt (Magnusson & Nermo, 2018). Diese Entwicklung kénnte auch mit der unter-
schiedlichen Wettbewerbsorientierung von Frauen und Mannern im spateren Berufsleben
zusammenhangen, bei der Manner die Konkurrenz am Arbeitsplatz starker bevorzugen und
sich daher haufiger durchsetzen (Lee et al., 2016). Weitere Forschungsarbeiten betonen
die Bedeutung von positiven Erfahrungen in Bildungseinrichtungen fur die Férderung der
Begeisterung fir Fachgebiete und Branchen (Kalender et al., 2020; Watt et al., 2019). Ein
weiterer Faktor bei der Entwicklung von Selbstvertrauen in der Kindheit und Jugend ist der
Vergleich mit Gleichaltrigen. Ebenso wie die vorherigen Studien fand auch jene von Watson
et al. (2019) bei der Untersuchung des Selbstkonzepts von Schiler*innen heraus, dass die
Selbstwahrnehmung einen signifikanten Einfluss auf die Leistung der Kinder hat. Allerdings
stellten sie fest, dass das Selbstkonzept mit zunehmendem Alter abnimmt. Dies kann da-
rauf zurtickgefuhrt werden, dass sich altere Kinder vermehrt mit anderen vergleichen und
ihre Kompetenzen starker hinterfragen und kritisieren, was sich negativ auf ihre Leistung
auswirken kann. Auch Madchen hatten ein niedrigeres Selbstkonzept als Jungen. Eine po-

sitive Auswirkung hatte hingegen eine forderliche Haltung der Lehrpersonen, die
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Unsicherheiten bei ihren Schiler*innen durch Lob und Anerkennung ausgleichen konnten
(Watson et al., 2019). Die Ergebnisse verdeutlichen die Bedeutung von Bildung flir die friihe
Entwicklung von Selbstvertrauen und deren Einfluss auf spatere Berufsentscheidungen und
Karrierechancen. Obwohl bereits die friihkindliche Entwicklung von groRRer Bedeutung ist,

wird das Selbstbild auch spater im beruflichen Kontext gepragt.

Frauen werden in ihrer beruflichen Entwicklung haufig von verschiedenen Faktoren beein-
flusst, die sich auf ihre Selbstwahrnehmung auswirken kdnnen. Zwei Studien betonen in
diesem Zusammenhang den sogenannten Spillover-Effekt. Dieser beschreibt, wie gesell-
schaftliche Normen und Rollenbilder die Selbst- und Fremdwahrnehmung von Frauen und
Mannern beeinflussen kdnnen. So kénnen beispielsweise gesellschaftliche Erwartungen
das Selbstbild und Verhalten von Frauen pragen, was wiederum zu einem gesellschaftlich
gepragten Idealbild fihrt und Auswirkungen auf die Selbstwahrnehmung anderer Frauen
haben kann (Kraft, 2021). Guillen et al. (2024) untersuchten, wie die Sexualisierung am
Arbeitsplatz das Bild von Frauen beeinflussen kann. Sie fanden heraus, dass die sexuelle
Objektifizierung von Frauen dazu flhrt, dass sie als weniger qualifiziert und weniger leis-
tungsfahig wahrgenommen werden. Diese Fremdeinschatzung wirkt sich nicht nur auf die
sexualisierte Frau selbst, sondern auch auf andere Frauen im beruflichen Umfeld aus,
wodurch ein Spillover-Effekt entsteht. Das stereotype Bild der sexualisierten Frau verfestigt
sich und wird anderen Frauen ubergesttilpt, wodurch deren eigenes Selbstbild gepragt wird.
Optische Merkmale von Mitarbeiterinnen werden Uber ihre fachliche Kompetenz gestellt,
was sich negativ auf ihre Aufstiegschancen und ihr berufliches Ansehen auswirkt. Die ex-
terne Abwertung ihrer Fahigkeiten kann zu einer negativen Selbstwahrnehmung und einem
geringeren Selbstvertrauen fuhren. Die verankerten Vorurteile sind unter anderem daftr
verantwortlich, dass Frauen bei gleicher Qualifikation dennoch haufig gegenlber ihren
mannlichen Kollegen benachteiligt werden (Guillén et al., 2024). Wie weit verbreitet die Se-
xualisierung von Frauen am Arbeitsplatz immer noch ist, zeigen auch andere Studien, die
eine anhaltende Diskriminierung von Frauen aufgrund ihres Geschlechts belegen (Barreto
et al., 2017; Caven et al., 2022). Auch Kraft (2021) untersuchte den Einfluss von Spillover-
Effekten in mannerdominierten Branchen. Sie konnte eine systematische Benachteiligung
von Frauen feststellen, die sich auf deren Selbstwahrnehmung und Leistung auswirkt.
Durch die Uberreprasentation von Mannern in den untersuchten Branchen, gelten mannli-
che Eigenschaften als erstrebenswert, was die Leistung von Frauen abwertet. Weibliche
Mitarbeiterinnen verinnerlichen diese Zuschreibungen, was dazu flihrt, dass sie sich Uber-
maRig behaupten, um den gleichen Respekt wie ihre mannlichen Kollegen zu erhalten.
Langfristig konnte die Studie eine Unterreprasentanz von Frauen in Fuhrungspositionen

und mannerdominierten Berufsfeldern feststellen (Kraft, 2021). AuRere Zuschreibungen
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und daraus resultierende Spillover-Effekte haben somit einen erheblichen Einfluss auf die

Selbstwahrnehmung von Frauen und ihre berufliche Entwicklung.

Unterschiedliche Interessen und Fahigkeiten von Mannern und Frauen tragen wesentlich
zur Berufsausubung in verschiedenen Branchen bei (Dicke et al., 2019; Sassler et al.,
2017). Wahrend diese Aspekte in zahlreichen Studien untersucht wurden, ist die ge-
schlechtsspezifische Selbstwahrnehmung in denselben Berufsfeldern bislang weitgehend
unerforscht. Fir ein vertieftes Verstandnis der Entwicklung des weiblichen Selbstbildes ist
es jedoch unerlasslich, auch geschlechtsspezifische Unterschiede in der Selbstwahrneh-
mung innerhalb von Berufsfeldern zu berlcksichtigen. Zudem konzentrieren sich viele Stu-
dien auf die Selbstwahrnehmung von Frauen in mannerdominierten Branchen, wodurch
mogliche Unterschiede in der Selbstwahrnehmung zwischen verschiedenen Branchen nur
unzureichend bertcksichtigt werden. Diese Fokussierung auf Defizite des weiblichen Den-
kens und Handelns verstellt den Blick auf positive Aspekte und individuelle Starken, die
wesentlich zur beruflichen und personlichen Entwicklung von Frauen beitragen. Ein we-
sentlicher Beitrag zur Entwicklung des Selbstverstandnisses von Frauen sind Vorbilder, die

wegweisend und unterstltzend sein kdnnen.

3.4 Einfluss von Vorbildern im Bildungs- und Karriereverlauf

Vorbilder haben einen erheblichen Einfluss auf die Bildungsentscheidungen von Menschen.
Insbesondere im Kindes- und Jugendalter wird die Interessensbildung durch Vorbilder wie
beispielsweise Eltern oder Lehrpersonen gepragt (Han et al., 2020). Sie haben einen for-
derlichen Einfluss und kdnnen zur Reflexion beziehungsweise Entwicklung des Denkens
und Handelns von Individuen sowie zur Vermittlung von Werten und Einstellungen beitra-
gen. Ein Mangel an Vorbildern kann jedoch auch als hemmender Faktor betrachtet werden,
der zu einem Ungleichgewicht im beruflichen Kontext fihren kann (Forsyth et al., 2019). In
der aktuellen Forschung werden verschiedene Formen von Vorbildern untersucht, die sich
auf zwei Hauptthemen konzentrieren. Zum einen befassen sich zahlreiche Studien mit dem
Einfluss der Familie auf die Bildungsentscheidungen von Kindern, wahrend andere die Be-
deutung von Vorgesetzten als Vorbilder fur die Karriereentwicklung von Einzelpersonen un-
tersuchen. Ein weiteres bedeutendes Thema ist das Fehlen von Vorbildern und dessen

Auswirkungen auf die Karrierechancen von Frauen.

Eltern haben einen grof3en Einfluss auf ihre Kinder und bestimmen durch ihre Interessen,
ihre berufliche Tatigkeit und ihren sozialen Status den Bildungsweg ihrer Kinder mit (Mag-

nusson & Nermo, 2018). In diesem Zusammenhang konnten Oliveira et al. (2020) in ihrer
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Studie zur friihkindlichen Interessenbildung zeigen, dass es eine signifikante Ubereinstim-
mung zwischen den beruflichen Interessen der Kinder und den Berufen ihrer Eltern gibt.
Insbesondere in Bezug auf die Geschlechterrollen zeigt sich, dass Madchen tendenziell
Berufe in ahnlichen Branchen wie ihre Mitter anstreben, wahrend Jungen eher ihre Vater
als Vorbild fur ihre beruflichen Ziele nehmen. Auch die berufliche Position der Eltern hat
haufig einen Einfluss auf den Berufsweg der Kinder (Oliveira et al., 2020). Eine weitere
Studie belegt den Einfluss alterer Geschwister auf die Interessenbildung ihrer jingeren Ge-
schwister. Shahbazian (2021) zeigt in einer quantitativen Studie in Schweden, dass das
Geschlecht alterer Geschwister einen Einfluss auf das Interesse jungerer Kinder an STEM-
Fachern hat. So zeigen Kinder mit dlteren Bridern ein hdheres Interesse an STEM-Fachern
als Kinder mit alteren Schwestern. Insbesondere bei Madchen war die Wahrscheinlichkeit,
einen Abschluss in einem STEM-Fach anzustreben, hdher, wenn ihre Geschwister ahnliche
Tatigkeiten auslbten. Bei Jungen war dieser Zusammenhang weniger stark ausgepragt.
Diese Ergebnisse verdeutlichen die Rolle familidrer Vorbilder fur die Interessensbildung von
Kindern und Jugendlichen und unterstreichen die Notwendigkeit, Vorbilder gezielt einzuset-
zen, um traditionelle Rollenbilder aufzubrechen und ein ausgewogenes Geschlechterver-
haltnis in verschiedenen Berufsfeldern zu férdern (Shahbazian, 2021). Wahrend im Kindes-
und Jugendalter vor allem Eltern und Geschwister die Interessen und Fahigkeiten pragen,
sind es im spateren beruflichen Kontext Gberwiegend Fuhrungspersonen oder Mentor*in-

nen, die ldeale und Vorbilder fur die berufliche Entwicklung darstellen.

Die berufliche Entwicklung von Frauen wird besonders durch die Unterstitzung von Fih-
rungspersonen positiv beeinflusst. Dies belegen unter anderem Lesch et al. (2023), die in
ihrer Studie die Bedeutung weiblicher Vorbilder fur die Karriereentwicklung von Frauen her-
vorheben. Frauen in FUhrungspositionen werden haufig als weniger geeignet fir leitende
Rollen wahrgenommen als Manner und haben nach wie vor mit geschlechtsspezifischen
Vorurteilen zu kdmpfen. Weibliche Fihrungskrafte kénnen jedoch als Vorbilder fir andere
Frauen dienen, indem sie Mitarbeiterinnen motivieren und fordern. Dadurch werden traditi-
onelle Rollenbilder aufgebrochen und das Bild der weiblichen Flhrungskraft gestarkt und
gefestigt. Der Abbau von Vorurteilen tragt zu mehr Gleichberechtigung im Berufsleben bei
und ermutigt mehr Frauen, selbst Flhrungspositionen anzustreben (Lesch et al., 2023).
Fritz und van Knippenberg (2020) unterstitzen diese Aussage, indem sie in ihrer Studie
ebenfalls die Relevanz von weiblichen FlUhrungskraften fur die Gleichstellung der Ge-
schlechter hervorheben. Ihre Ergebnisse zeigen einen signifikanten Einfluss der Unterstit-
zung durch Vorgesetzte auf den beruflichen Erfolg der Mitarbeitenden, wobei insbesondere
Frauen von einem forderlichen Arbeitsumfeld profitieren und unter weiblichen Fihrungs-
kraften bessere Karrierechancen haben (Fritz & van Knippenberg, 2020). Der berufliche

Erfolg von Frauen durch weibliche Vorgesetzte kann sich unter anderem auf den
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Erfahrungsaustausch, Netzwerke sowie ein gestarktes Zugehdrigkeitsgefuhl zurtickgefihrt
werden (Forsyth et al., 2019). Trotz des positiven Einflusses weiblicher Flihrungskrafte auf
die Karriereentwicklung sind Frauen in Fihrungspositionen haufig unterreprasentiert, was

zu einem Mangel an Vorbildern flhrt.

Fehlende Vorbilder kénnen die Karriereentwicklung von Frauen hemmen und stereotype
Rollenstereotype verstarken (Scholten & Witmer, 2017). Die geschlechtsspezifische Unter-
reprasentanz in bestimmten Branchen kann bereits im Kindesalter dazu fihren, dass Mad-
chen eher frauendominierte und Jungen eher mannerdominierte Berufe anstreben (Han et
al., 2020). Dabei ist zwischen forderlichen und hinderlichen Vorbildern zu unterscheiden.
Die Studie von Oliveira et al. (2020) zeigt, dass negative Geflihle der Eltern gegenliber
ihnrem Beruf, wie Unzufriedenheit oder Stress, dazu fihren konnen, dass ihre Kinder abwei-
chende berufliche Ziele verfolgen. Auch die Unterreprasentation des eigenen Geschlechts
in bestimmten Berufsfeldern kann dazu fiihren, dass relevante Kompetenzen oder Interes-
sen nicht entwickelt und somit berufliche Perspektiven ausgeschlossen werden (Forsyth et
al., 2019). Der Mangel an weiblichen Vorbildern und positiven Rollenmodellen kann somit
dazu beitragen, dass Frauen in bestimmten Berufen weniger sichtbar sind, mit grofieren
Herausforderungen konfrontiert werden und weniger Unterstitzung und Ressourcen erhal-
ten (Lesch et al., 2023).

Zusammenfassend verdeutlichen die Studien die zentrale Rolle von Vorbildern bei Bil-
dungsentscheidungen. Wahrend familidre Einflisse insbesondere die Interessenbildung im
Kindesalter pragen, sind Vorgesetzte fur die berufliche Entwicklungen entscheidend. In ei-
nigen Branchen zeigt sich zudem ein geschlechtsspezifischer Mangel an Vorbildern, der
die Karrierechancen und den Aufstieg von Frauen in leitende Positionen beeinflusst. Weni-
ger Beachtung in der Forschung findet bislang der Einfluss von Peergroups, wie Freund*in-
nen, Bekannten oder Kolleg*innen, die ebenfalls eine Vorbildfunktion einnehmen kénnen.
Eine differenzierte Untersuchung des Einflusses von Vorbildern in verschiedenen Berufs-
feldern ware von Vorteil, um die Rolle von Fuhrungspersonen fur die berufliche Entwicklung
von Frauen umfassender analysieren zu kdnnen. DarUber hinaus ist es notwendig, den
Aspekt der Geschlechterrollen und der Gleichstellung im Bildungs- und Karriereverlauf na-
her zu beleuchten, um deren Einfluss auf die Karriereentwicklung von Frauen besser zu

verstehen.
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3.5 Geschlechterrollen und Gleichberechtigung

Wie bereits in den vorangegangenen Kapiteln deutlich wurde, spielt das Geschlecht eine
zentrale Rolle in der Bildungsbiografie von Frauen. Der Forschungsstand verweist auf die
die signifikanten Auswirkungen der Geschlechterrollen auf die berufliche Entwicklung von
Frauen. Hervorzuheben sind insbesondere Themen, die einen erheblichen Einfluss auf die
Karrierechancen und die nach wie vor bestehenden Ungleichheiten am Arbeitsplatz haben.
Zahlreiche Studien unterstreichen eine allmahliche Tendenz zur Gleichberechtigung, wei-
sen aber gleichzeitig auf bestehende Benachteiligungen von Frauen durch Geschlechter-
stereotype und gesellschaftliche Rollenbilder hin. Wie sich diese auftern und welchen Ein-

fluss sie auf die berufliche Entwicklung von Frauen haben, wird im Folgenden dargestellt.

Eine zunehmende Gleichberechtigung im beruflichen Kontext zeigt sich anhand verschie-
dener Faktoren, wie zum Beispiel einer steigenden Frauenquote auf dem Arbeitsmarkt oder
in Fuhrungspositionen (Caven et al., 2022). Es ist es jedoch notwendig, einen intersektio-
nalen Aspekt miteinzubeziehen, da eine zunehmende Gleichberechtigung im Beruf vor al-
lem weiBen Frauen vorbehalten ist (Alegria, 2019). Insbesondere die Studie von Caven et
al. (2022) zeigt am Beispiel Litauens, grof3e Fortschritte hin zu einer vollstandigen Gleich-
berechtigung. Neben wenigen anderen Landern steht Litauen an der Spitze der Lander mit
der héchsten Geschlechtergleichstellung auf dem Arbeitsmarkt in Europa. Dennoch zeigen
ihre Ergebnisse, dass Frauen trotz scheinbar hoher beruflicher Gleichberechtigung mit un-
sichtbaren Barrieren wie die Benachteiligung bei Aufstiegschancen, die Diskriminierung und
Sexualisierung am Arbeitsplatz sowie fehlenden Ressourcen konfrontiert sind. Diese Fak-
toren wirken sich unter anderem auf die Zufriedenheit und Leistungsfahigkeit von Frauen
aus (Caven et al., 2022). Im Vergleich zu den letzten Jahrzehnten erkennen Dush et al.
(2018) einen weiteren Trend hin zu mehr Gleichheit in der Aufteilung von Care-Arbeit (siehe
Kapitel 3.2) zwischen Frauen und Mannern, auch wenn immer noch eine deutliche Un-
gleichheit besteht. Eine Mdglichkeit, diese Ungleichheit auszugleichen, sehen Filipova et
al. (2024) in der Berucksichtigung von Geschlechterrollen und unbezahlter Arbeit in Entloh-
nungsmodellen, wodurch der bestehende Gender Pay Gap deutlich reduziert werden
kdénnte. Es wird deutlich, dass Ungleichheit in verschiedenen Formen auftreten kann und
nicht immer offensichtlicher Natur sein muss, sondern auch auf unbewusster Ebene Ein-
fluss nimmt (Oliveira et al., 2020). Auch wenn eine zunehmende Gleichberechtigung ange-
strebt wird und Frauen immer haufiger in FUhrungspositionen vertreten sind, sind ihre Kar-
rieren noch immer von Vorurteilen und Rollenbildern gepragt, die eine vollstandige Gleich-
stellung von Frauen und Mannern verhindern. Dies zeigt unter anderem der starke Einfluss

externer Faktoren wie Geschlechternormen und -stereotype, die sich auf das Selbstbild und
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das Verhalten von Frauen sowie auf ihre Bildungs- und Karrierewege auswirken, wie im

Folgenden naher erlautert wird (James-Hawkins et al., 2021).

Stereotype Zuschreibungen pragen Geschlechtervorstellungen, die bestimmten Personen-
gruppen spezifische Eigenschaften und Kompetenzen zuschreiben. Diese gesellschaftlich
verankerten Ideale kdnnen von den Betroffenen nicht aufgegeben werden, was zur Uber-
nahme von sozialen Rollen und geschlechtsspezifischen Berufen flihren kann (Ehrlinger et
al., 2018). Bereits in der frihen Kindheit werden Jungen in das stereotype Bild des tech-
nisch begabten und durchsetzungsfahigen Mannes gedrangt, wahrend Madchen als sozial
und fursorglich gelten (Tellhed et al., 2023). Diese Stereotypen beeinflussen nicht nur das
gesellschaftliche Bild der Geschlechter, sondern auch die Selbstwahrnehmung des Einzel-
nen (Magnusson & Nermo, 2018). Sie Ubertragen sich auch auf den beruflichen Kontext
und flhren dazu, dass Frauen haufig als weniger kompetent und fihrungsstark wahrge-
nommen werden, was sich negativ auf ihre beruflichen Aufstiegschancen auswirkt (Heilman
et al., 2024). Solche Vorurteile tragen auch wesentlich zu den Lohnunterschieden zwischen
Frauen und Mannern bei, wie die Studie von Gronning et al. (2020) zum Gender Pay Gap
zeigt. Geschlechtsspezifische Sozialisationsprozesse beeinflussen zudem die Berufswahl,
wobei frauendominierte Berufe aufgrund gesellschaftlicher Vorurteile haufig weniger ge-
schatzt und schlechter bezahlt werden (Gronning et al., 2020). Ein weiterer Grund fiir ge-
schlechtsspezifische Lohnunterschiede ist die ungleiche Verteilung von Care-Arbeit (siehe
Kapitel 3.2), die auf Rollenstereotype und zurtickzufuhren ist und ebenfalls die Karriereent-
wicklung von Frauen hemmt (Patterson et al., 2017). Geschlechterstereotype duflern sich
haufig nicht in Form offensichtlicher Diskriminierung, sondern in systematischen Benach-
teiligungen, wie Sexismus, Abwertung oder Lohnunterschieden (Heilman et al., 2024).
Diese gesellschaftlich gepragten Frauen- und Mannerideale fiihren zur einer Verinnerli-
chung der Zuschreibungen, sodass Frauen ihr Geschlecht selbst haufig als weniger kom-
petent und zielstrebig wahrnehmen und Ungleichheiten im beruflichen Kontext akzeptieren
(Ehrlinger et al., 2018). Stereotype beeinflussen das Denken und Handeln meist auf einer
unbewussten Ebene, wahrend Rollenbilder leichter zu erkennen sind. Auch wenn beide As-
pekte eng miteinander verknupft und nicht klar voneinander zu trennen sind, zeigen Stu-
dien, dass der Zusammenhang zwischen Geschlechterrollen und Stereotypen einen erheb-

lichen Einfluss auf die Bildungs- und Karriereentwicklung von Frauen hat.

Wahrend es sich bei Stereotypen um allgemeine Zuschreibungen und Vorurteile handelt,
sind soziale Rollen mit konkreten Erwartungen an das Verhalten von Mannern und Frauen
verbunden. Diese Erwartungen an das Verhalten und Handeln von Mannern und Frauen
implizieren bestimmte soziale Aufgaben und Positionen, die nur schwer aufgegeben wer-
den konnen. Dies verdeutlichen unter anderem Scholten und Witmer (2017) in ihrer
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qualitativen Studie zu geschlechtsspezifischen Karrierebarrieren. Sie zeigen, dass Fih-
rungsrollen haufig mit mannlich konnotierten Eigenschaften wie Durchsetzungsvermégen
und Strenge assoziiert werden, was es Frauen erschwert, solche Rollen einzunehmen. Wei-
tere Untersuchungen von Wille et al. (2018) zeigen die Auswirkungen dieser Rollenvorstel-
lungen, die sich darin auftern, dass Frauen in Flihrungspositionen haufig als mannlich kon-
notierte Eigenschaften annehmen, um als kompetent und erfolgreich wahrgenommen zu
werden. Dariiber hinaus konnten sie zeigen, dass der Erfolg von Frauen durch die Uber-
nahme solcher Kompetenzen steigt, was darauf hindeutet, dass Frauen sich einem ménn-
lichen ldealbild anndhern mussen, um beruflich voranzukommen und in Fihrungspositio-
nen akzeptiert zu werden. Damit zeigt die Studie einen wichtigen Grund fir die Unterrepra-
sentanz von Frauen in FUhrungspositionen auf (Wille et al., 2018). Eine weitere Ursache
sehen Geldenhuys et al. (2019) in der gesellschaftlichen Erwartung an Frauen, eine Fihr-
sorge- und Betreuungsrolle einzunehmen und die damit verbundenen Aufgaben zu Gber-
nehmen. Diese Annahme flihrt dazu, dass Frauen haufig nicht fur leitende Positionen aus-
gewahlt werden, da ihre Rolle als Mutter haufig mit einer geringen beruflichen Verfugbarkeit
assoziiert wird (Geldenhuys et al., 2019). Eine Offnung traditioneller Rollenbilder und eine
ausgewogene Aufteilung von Care-Arbeit zwischen Frauen und Mannern konnte sich daher
positiv auf die berufliche Gleichstellung der Geschlechter auswirken (Samtleben & Muiller,
2022). Aus diesen Hindernissen resultiert der sogenannte Glass Ceiling Effekt, der wie eine
unsichtbare Barriere wirkt und Frauen am Aufstieg in Fuhrungspositionen hindert
(Ballakrishnen et al., 2019). Diese glédserne Decke besteht unabhangig von den Fahigkeiten
und Leistungen der Frauen. Alegria (2019) vergleicht in ihrer Studie zur Unterreprasentanz
von Frauen in technischen Branchen die Karriere von Mannern mit einer gldsernen Roll-
treppe, die sie schnell zum Erfolg fuhrt. Die Karriere von Frauen gleicht ihr zufolge hingegen
einem Tritthocker, der langsame und kleine Fortschritte symbolisiert. Auch wenn Schritte in
Richtung Gleichberechtigung sichtbar sind, bleibt die gldserne Decke bestehen und behin-
dert Frauen in ihrem beruflichen Aufstieg (Alegria, 2019). Dies verdeutlicht die Bedeutung
von Geschlechterrollen und deren Auswirkungen auf die berufliche Entwicklung von

Frauen.

Die aktuelle Forschung zeigt eine steigende Tendenz hin zu einem gleichberechtigten Ar-
beitsmarkt, in dem Manner und Frauen die gleichen Zugangs- und Aufstiegschancen ha-
ben. Gleichzeitig wird auf bestehende Ungleichheiten hingewiesen, die diese Entwicklung
behindern. Geschlechtsspezifische Stereotype und Rollenbilder sind unter anderem dafir
verantwortlich, dass Frauen in ihrer beruflichen Laufbahn nach wie vor mit Diskriminierung
und Sexismus konfrontiert sind, auch wenn diese Herausforderungen nicht immer sichtbar
sind und die Komplexitat ihrer Aufdeckung weiter erhéhen. Auch wenn in einigen Studien

die Bedeutung verschiedener Diskriminierungsiberlappungen hervorgehoben wird, muss
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die Intersektionalitadt im Kontext von Gleichberechtigung weiter untersucht werden. Auch
wird eine starke Orientierung an mannlichen Fuhrungsstilen betont, wahrend alternative
weibliche Flihrungsmaoglichkeiten kaum Erwahnung finden. Im Zusammenhang mit Rollen-
bildern ware es aufschlussreich, die gesellschaftlichen Erwartungen an Frauen naher zu
beleuchten und dem von Frauen erlebten Sexismus am Arbeitsplatz mehr Aufmerksamkeit

zu schenken.

Abschlie3end kann festgehalten werden, dass der Forschungsstand verschiedene Aspekte
im Zusammenhang mit Frauen in Fuhrungspositionen untersucht und die Ergebnisse die
Bedeutung der Ungleichbehandlung von Frauen am Arbeitsplatz verdeutlichen. Wahrend
die meisten Studien konkrete Abschnitte im Leben der Frauen untersuchen, gibt es nur
wenige Studien, die anhand von Langsschnittstudien die Entwicklung der Teilnehmer*innen
Uber einen langeren Zeitraum untersuchen. In keiner Studie wird jedoch die gesamte Bil-
dungsbiografie von Frauen betrachtet, was auf eine deutliche Forschungsliicke hinweist.
Vor dem Hintergrund der Kapitaltheorie nach Bourdieu (2012) verdeutlichen die Studien die
Bedeutung der drei Kapitalsorten. Bildungsentscheidungen sowie das Selbstbild von
Frauen stehen in engem Zusammenhang mit dem kulturellen Kapital, das sich aus kulturel-
lem Wissen und Erfahrungen zusammensetzt. Dabei wird der starke Einfluss der friihkind-
lichen Sozialisierung auf den spateren Bildungs- und Karriereverlauf deutlich. Auch das so-
ziale Kapital zeigt die Bedeutung von Vorbildern und Netzwerken, wie zum Beispiel Eltern
oder Vorgesetzte, fir eine zunehmende Gleichstellung der Geschlechter. Eine grofRere so-
ziale Unterstiitzung erleichtert Frauen den beruflichen und gesellschaftlichen Aufstieg. Oko-
nomisches Kapital wird in der Forschung indirekt thematisiert, indem festgestellt wird, dass
Manner eher Berufe mit hohem Status und Einkommen anstreben. Dies verstarkt die un-
gleiche Verteilung des 6konomischen Kapitals und bestimmt damit auch die gesellschaftli-
che Stellung von Frauen und Mannern mit. Die Betrachtung dieser Kapitalarten ermdglicht
eine bessere Einordnung der strukturellen Bedingungen, die auf die Bildungsbiografien von
Frauen Einfluss nehmen. Mit diesen Erkenntnissen zum Forschungsstand wird im folgen-
den empirischen Teil die Bedeutung der Bildungsbiografie von Frauen in Flhrungspositio-
nen dargestellt und erfasst, welche Aussagen bisheriger Studien durch die qualitative Er-

hebung gestltzt oder widerlegt werden konnen.
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4 Methodik

Auf Grundlage der Forschungsfrage wird im folgenden Kapitel die Forschungsmethode dar-
gestellt. Um den Einfluss der Bildungsbiografie auf den Karriereweg von Frauen in Fuh-
rungspositionen zu untersuchen, wurde noch vor der Erarbeitung der theoretischen Grund-
lage die Datenerhebung und Auswertung durchgeftihrt. Das induktive Vorgehen nach May-
ring (2022) leitet direkt aus dem erhobenen Material Kategorien ab, ohne sich auf theoreti-
sche Konzepte zu beziehen (S. 84). Dadurch wird versucht, eine mdglichst grolRe Flexibilitat
und einen offenen Zugang zum Feld zu ermdglichen. Die subjektiven Erzahlungen der
Frauen stehen im Vordergrund und bieten die Grundlage fir neue Erkenntnisse. Das me-
thodische Vorgehen ergibt sich aus dem Untersuchungsgegenstand, der Erhebungsme-
thode und abschlieRend der Auswertungsmethode, welche beschreibt, wie die Ergebnisse

der Erhebung analysiert werden.

4.1 Untersuchungsgegenstand

Nach dem ISCO-08, der Internationalen Standardklassifikation der Berufe der Internationa-
len Arbeitsorganisation (ILO), tragen Fihrungspositionen die Verantwortung fir die Ziele
des Unternehmens, das Budget und die Anstellung sowie Entlassung von Mitarbeitenden
(Zeller & Pock, 2011, S. 26). Der Untersuchungsgegenstand reprasentiert Frauen, die Uber
einen hohen Grad an Verantwortung und Entscheidungsmacht verfigen. Es werden Fih-
rungskrafte aus maoglichst hohen Fihrungsebenen ausgewahlt, da die Anzahl von Frauen
in leitenden Rollen sinkt, je hoher die berufliche Position eingestuft wird (Destatis - Statisti-
sches Bundesamt, 2023). Dadurch wird die Bedeutung des biographischen Werdegangs
zusatzlich hervorgehoben. Die Flihrungsrolle soll nicht nur durch Einfluss gepragt sein, son-
dern auch eine grofRe Handlungsmaoglichkeit implizieren, die untergeordnete Mitarbeitende

und ihre Organisation bestimmte Ziele verfolgen lasst (Grasselt & Korte, 2007, S. 31).

Der Untersuchungsgegenstand ergibt sich aus zehn Frauen in Fihrungspositionen in Wien
und Umgebung, im Alter zwischen 30 und 60 Jahren. Dabei variieren sowohl die Lange der
Berufserfahrung als auch die Grélke des Unternehmens, in dem sie tatig sind. Obwohl der
Schwerpunkt auf groeren Unternehmen liegt, verfigen FUhrungspositionen in kleineren
Unternehmen ebenfalls tGber Handlungsmacht und tragen ein hohes Mal} an Verantwor-
tung. Zudem wird durch den Vergleich ermoglicht, den Zusammenhang zwischen Bildungs-
weg und UnternehmensgréfRe zu untersuchen und deren Einfluss auf die Selbstwahrneh-
mung sowie Geschlechterrollen zu analysieren. Im Folgenden werden die Teilnehmerinnen,

die alle Uber einen Hochschulabschluss verfigen, anhand ihrer Altersspanne, ihres
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Tatigkeitsbereichs, der Unternehmensgrofe sowie ihrer Fihrungserfahrung vorgestellt. Die
Informationen werden bewusst allgemein gehalten, um die Anonymisierung zu gewahrleis-
ten. Die UnternehmensgrofRen werden in drei Kategorien unterteilt: Ein kleines Unterneh-
men umfasst bis zu 50 Angestellte, ein mittelgroRes Unternehmen beschaftigt zwischen 50

und 250 Personen, und ein grofRes Unternehmen hat mehr als 250 Mitarbeitende.

Teilnehmerin | Altersspanne | Branche UnternehmensgroBe Flhrungserfahrung
T1 50-60 Jahre | Gesundheitsbranche | GroBes Unternehmen Mehr als 10 Jahre
T2 50-60 Jahre | Finanzbranche Kleines Unternehmen Mehr als 10 Jahre
T3 50-60 Jahre | Gastgewerbe GroBes Unternehmen Mehr als 10 Jahre
T4 30-40 Jahre | IT-Branche Kleines Unternehmen 1 Jahr

T5 30-40 Jahre | Finanzbranche MittelgroBes Unternehmen | 7 Jahre

T6 50-60 Jahre | Finanzbranche GroBes Unternehmen Mehr als 10 Jahre
T7 30-40 Jahre | IT-Branche MittelgroBes Unternehmen | 2 Jahre

T8 50-60 Jahre | IT-Branche MittelgroBes Unternehmen | Mehr als 10 Jahre
T9 30-40 Jahre Finanzbranche Kleines Unternehmen 4 Jahre

T10 30-40 Jahre Baubranche GroBes Unternehmen 3 Jahre

Durch das breite Spektrum an Branchen lasst sich untersuchen, inwiefern sich die Bildungs-
biografien der Frauen Uberschneiden oder unterscheiden. Der Fokus liegt dabei jedoch auf
der weiblichen Fluhrungskraft und ihrer Position und nicht primar auf ihrem Tatigkeitsbe-
reich. Auf diese Weise kdnnen Chancen, Herausforderungen, Einstellungen und Erfahrun-
gen weiblicher Fihrungspersonen herausgearbeitet werden, die branchentbergreifend von

Bedeutung sind.

Die Interviewpartnerinnen werden anhand von E-Mails oder Uber die Onlineplattform Lin-
kedIn kontaktiert und anhand ihrer Bereitschaft, an der Erhebung teilzunehmen, ausge-
wahlt. Anschliellend werden weitere Interviewpartnerinnen tber das Schneeball-Sampling-
Verfahren rekrutiert, bei dem Teilnehmerinnen weitere Frauen in Flihrungspositionen emp-
fehlen. Dieses Verfahren wurde ausgewahlt, da es die Bereitschaft der Informantinnen zur
Teilnahme erhéht. Bei der Auswahl wird darauf geachtet, ein mdglichst breites Spektrum an
Branchen und FlUhrungspositionen zu berticksichtigen, um so verschiedene Perspektiven

zu erfassen.

Nach Einwilligung zur Teilnahme an der Erhebung erhalten die Partizipierenden eine Ein-
willigungserklarung, die Uber die Rechte sowie den Ablauf der Datenerhebung und -aus-
wertung informiert. Zudem wird darin das Einverstandnis der Teilnahme am Interview und

eine Zustimmung zur Datennutzung eingeholt (Renner & Jacob, 2020, S. 75f).
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4.2 Erhebungsmethode

Zur Untersuchung der Bildungsbiografie und deren Einfluss auf die Selbstwahrnehmung
und Geschlechterstereotype von Frauen in Fuhrungspositionen ist eine offene Erhebungs-
methode notwendig. Daher erfolgt die Datenerhebung anhand von qualitativen, problem-
zentrierten, halbstrukturierten Leitfadeninterviews (Herzmann & Koénig, 2023, S. 46). Ziel
dieser Methode ist es, eine gesprachsoffnende Situation zu schaffen, welche die subjekti-
ven Erfahrungen der Frauen in den Vordergrund stellt. Das problemzentrierte Interview geht
dabei von einer spezifischen Problemstellung aus und legt den Fokus auf die Erfahrungen
der Interviewten, die anschliefend analysiert und gedeutet werden (Herzmann & Koénig,
2023, S. 48).

Der im Vorfeld erstellte Leitfaden bildet anhand zentraler Themen und Fragen den roten
Faden in der Gesprachssituation, kann aber in seiner Reihenfolge flexibel angepasst wer-
den (Herzmann & Konig, 2023, S. 47f). Die Fragen sind offen formuliert, um ein freies Ge-
sprach mit breiten Einblicken zu gewahrleisten. Trotz des festgelegten Themas bleibt ge-
nigend Raum fir das Aufkommen weiterer Aspekte, die sich im Gesprach entwickeln kon-
nen. Diese Methode ermdglicht es, tiefgreifende biografische Einblicke zu erhalten und mit
Offenheit an das Interview heranzugehen, ohne die Forschungsfrage und das Ziel der Er-
hebung aus dem Blick zu verlieren. Um einen geschitzten und persénlichen Rahmen zu
gewahrleisten, sollten die Interviews zu Beginn an einem ruhigen Ort, wie beispielsweise
der Arbeitsstelle der Partizipierenden, stattfinden. Aufgrund zeitlicher Herausforderungen
und persoénlicher Praferenzen vonseiten der Teilnehmerinnen werden die Interviews jedoch
hauptsachlich online Uber die Plattform Zoom durchgeflhrt, wahrend ein Interview telefo-

nisch stattfindet.

Wahrend der Interviews werden verschiedene Aspekte des Bildungswegs der Frauen the-
matisiert. Beleuchtet werden die Erfahrungen der Teilnehmerinnen von ihrer Schulzeit Gber
die Zeit danach, den Einstieg in ihr Berufsleben bis hin zu ihrer aktuellen Position. Ebenso
die personliche Selbstwahrnehmung der Frauen und das Thema der Geschlechterrollen
stellen einen zentralen Aspekt dar. Der Leitfaden bildet die Grundlage, wobei abweichende
Nachfragen gestellt werden, um Aussagen zu vertiefen oder komplexe Zusammenhange
zu ergrunden. Die Fragen sollen den gesamten Bildungsweg der Frauen abdecken und
zudem ihre Selbstreflexion und ihre Einschatzung von Geschlechterrollen in ihrem Berufs-
feld aufgreifen, um spater mégliche Ubereinstimmungen oder Diskrepanzen zum Bildungs-

weg aufzugreifen.

Die unter Einstimmung aufgenommenen Interviews werden nach Durchfihrung der Inter-
views anhand der Software AIKO transkribiert und manuell korrigiert sowie erganzt, da die
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Tonaufnahme oft fehlerbehaftet Gbersetzt wird. Das inhaltliche Transkript dient als Grund-

lage fir die anschlieliende Auswertung.

4.3 Auswertungsmethode

Die fertigen Interviews werden fur die weiteren Auswertungsschritte in die Software
MAXQDA hochgeladen. Die Analyse erfolgt anhand der qualitativen Inhaltsanalyse nach
Mayring (2022). Diese qualitative Methode bietet eine systematische Herangehensweise
zur Strukturierung der Interviewdaten und Interpretation der Ergebnisse (Mayring, 2022, S.
48f). Durch den Zusammenhang des Materials und der Kommunikation werden die Daten
stets innerhalb ihres Kontextes betrachtet, was bei der Arbeit mit Bildungsbiografien eine
wichtige Grundlage darstellt (Mayring, 2022, S. 49). Die Qualitative Inhaltsanalyse ist be-
sonders geeignet, um die Forschungsfrage zu beantworten: Welche Rolle spielt die Bil-
dungsbiografie in der Karriereentwicklung von Frauen in Fiihrungspositionen in Wien? Die-
ses systematische Verfahren ermdglicht die Herausarbeitung zentraler Themen und ge-
wahrleistet eine hohe Nachvollziehbarkeit. Zudem ermdglicht sie eine flexible und offene
Herangehensweise, die eine tiefgreifende inhaltliche Analyse ermdglicht und sich gut mit
der Erhebungsmethode erganzt. Auf diese Weise kénnen nicht nur bestehende Theorien
uberpruft, sondern auch neue Erkenntnisse gewonnen werden. Die Analyse wird so lange
fortgeflihrt, bis ein umfassendes Kategoriengeflecht erreicht ist, welches das gesamte Ma-

terial abdeckt und dessen Ergebnisse den Daten entsprechen (Mayring, 2022, S. 70).

Der Prozess der Analyse ergibt sich aus mehreren Schritten und erfolgt anhand eines in-
duktiven Verfahrens. Anders als beim deduktiven Verfahren wird fur die Kategorienbildung
nicht bereits im Vorfeld mit Theorie gearbeitet, sondern die Kategorien werden direkt aus
dem Material entwickelt (Mayring, 2022, S. 84). Dadurch wird es ermdglicht, sich unvorein-
genommen mit dem Material auseinanderzusetzen und die individuellen Erfahrungen der

Teilnehmerinnen in den Mittelpunkt zu stellen.

Noch vor der Auswertung wird durch ein wiederholtes Lesen der Transkripte ein erster Uber-
blick eingeholt. So kristallisieren sich zentrale Themen und Aussagen bereits im Vorfeld
heraus, aus denen erste Kategorien gebildet werden. Zunachst werden die Transkripte in
sinnvolle Textsegmente, die sich durch einen Ubereinstimmenden Sinngehalt auszeichnen,
gegliedert. Diese werden anhand von MAXQDA kodiert, wobei die bereits gebildeten Kate-
gorien die Ausgangslage darstellen und anschlieRend durch weitere Kategorien erganzt
werden. Dieses Verfahren ermdglicht eine systematische und nachvollziehbare Kodierung,

die zu einer grofleren Transparenz des Analyseprozesses beitragt. Nach ungefahr der
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Halfte der Auswertung, werden die Kategorien erneut betrachtet, um sicherzustellen, dass
sie dem Analyseziel entsprechen und um etwaige Unstimmigkeiten zu Uberarbeiten. Nach
Vollendung der Kodierung werden die gesamten Kategorien nochmals Uberprift und bei
Bedarf zusammengefihrt oder getrennt, um zentrale Themen sichtbar zu machen. Finf
besonders signifikante Themen werden im folgenden Kapitel der Ergebnisse beschrieben
und anhand von Textstellen untermauert. AnschlieRend werden im Diskussionsteil die Er-
gebnisse in Beziehung zur Theorie und Literatur gesetzt und anhand der Forschungsfrage
aufgearbeitet. Neue Erkenntnisse werden mit bestehenden Theorien verglichen und ihre

Bedeutung fur die Forschung wird reflektiert (Mayring, 2022, S. 85).

Zur Sicherstellung einer héchstmaoglichen Nachvollziehbarkeit werden die Gltekriterien von
Stribing et al. (2018) herangezogen. Die funf Kriterien zielen darauf ab qualitative For-
schung anhand Ubergreifend anwendbarer Ansatze vergleichbar zu machen. Das Kriterium
der Gegenstandsangemessenheit betont die Notwendigkeit, die Flexibilitdt und Offenheit
im Forschungsprozess zu wahren, um das Forschungsfeld moéglichst realitatsgetreu abzu-
bilden und die Erkenntnisse direkt aus dem Untersuchungsfeld abzuleiten. Die Empirische
Séttigung beschreibt den Punkt, an dem das Datenmaterial keine neuen Erkenntnisse mehr
liefert, wahrend die Theoretische Durchdringung diese Erkenntnisse in einem theoretischen
Kontext einbettet und analysiert. Die textuelle Performanz hebt die Tatsache hervor, dass
die Darstellung der Forschungsergebnisse nie vollstandig neutral sein kann und stets Wirk-
lichkeit konstruiert. Daher ist es unumganglich die eigene Rolle als Forschende®r kritisch zu
reflektieren. Schlie3lich dient das Kriterium der Originalitat dazu, neue Ansatze in der For-
schung hervorzubringen und nicht bestehendes Wissen wiederzugeben. Diese Gutekrite-
rien tragen dazu bei, eine mdglichst reflektierte und wissenschaftliche Haltung in der quali-

tativen Forschung einzunehmen.

5 Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse dargestellt, welche aus der Auswertung des Daten-
materials abgeleitet wurden und den Einfluss der Bildungsbiografie von Frauen in Flh-
rungspositionen auf ihre Karriere untersucht. Insgesamt wurden zehn transkribierte Leitfa-
deninterviews mit Frauen in FUhrungspositionen anhand der qualitativen Inhaltsanalyse
nach Mayring (2022) analysiert. Dabei konnten funf zentrale Kategorien mit mehreren Sub-
kategorien induktiv aus dem Datenmaterial gebildet werden, die die relevantesten Aspekte
reprasentieren. Diese geben nicht ausschlieRlich die primaren Themen der Interviews wie-

der, sondern umfassen ubergreifende Aspekte, die sich erst durch die Auswertung
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herauskristallisiert haben. Die qualitative Aufbereitung der Ergebnisse erfolgt anhand der
Darstellung der Kategorien, der Ermittlung von Gemeinsamkeiten und Unterschieden in den
Codes sowie der Aufschlisselung bedeutender Zitate aus den Interviews. Die Ausgangs-
lage dafir bilden die flinf Hauptkategorien Entscheidungswege in der Karriereentwicklung,
Hiirden im Bildungs- und Berufsverlauf, Selbstwahrnehmung im Bildungs- und Berufskon-
text, Unterstiitzende Netzwerke und Vorbilder sowie Geschlechterrollen und Gleichberech-

tigung am Arbeitsmarkt, die anhand ihrer Subkategorien genauer betrachtet werden.

5.1 Entscheidungswege in der Karriereentwicklung

Die erste Hauptkategorie ergibt sich aus verschiedenen Aspekten, die einen signifikanten
Einfluss auf den Bildungsweg der befragten Frauen hatten. Die vier Subkategorien umfas-
sen intrinsische und extrinsische Einflussfaktoren, Neuorientierungen und Schliisselmo-
mente. Dabei lassen sie sich nicht immer klar voneinander trennen und kommen oft als
kombinierte Faktoren vor. Die Tabelle (siehe Abbildung 1) gibt einen Uberblick tber die
Haufigkeit der einzelnen Segmente der jeweiligen Codes. Die Prozentzahl gibt dabei an,
wie haufig ein Code in den Daten verwendet wurde. Dadurch wird die Relevanz der einzel-
nen Subkategorien auf Karriereentscheidungen verdeutlicht. Dabei wird erkennbar, dass
intrinsische Einflussfaktoren die grote Wirkung auf Karriereentscheidungen haben, wah-
rend extrinsische Einflussfaktoren die geringste Signifikanz aufweisen. Neuorientierungen
und Schlisselmomente treten in einigen Fallen gemeinsam auf, wobei sie auch grundle-

gende Unterschiede aufzeigen, die im weiteren Verlauf ausgefihrt werden.

33%
22%

28%
. 17%

Intrinsische Einflussfaktoren Neuorientierungen Schliisselmomente Extrinsische Einflussfaktoren

Abbildung 1: Haufigkeiten der Einflussfaktoren auf Karriereentscheidungen

Der erste Code bezieht sich auf intrinsische Einflussfaktoren. Darunter sind Entscheidungs-
prozesse zu verstehen, die durch einen individuellen Charakter und inneren Antrieb ge-
kennzeichnet sind und fur Karriereentscheidungen ausschlaggebend sind. Zu diesen Fak-

toren zahlen unter anderem das persénliche Interesse an Themen oder Fachgebieten, das
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Handeln nach individuellen Wertvorstellungen sowie der intrinsische Wille, Fihrungsaufga-
ben zu Gbernehmen. Die Haufigkeitstabelle (siehe Abbildung 1) zeigt, dass die intrinsischen
Faktoren mit 33% der Codesegmente den grofRten Einfluss auf die Karriereentscheidungen
der Informantinnen hatten. Der innere Antrieb der Frauen war unter anderem ausschlagge-
bend flr ihre heutige Position als Fuhrungskraft, wie mehrere Informantinnen berichten. Ein
Teil dieser wird durch eine interessensgeleitete Motivation ersichtlich. Bereits in der Schul-
zeit und im Studium musste sich T1 in einer ,ménnlich dominierten Welt“ (T1, Pos. 11) be-
haupten (siehe Kapitel 5.5), war jedoch von Anfang an Uberzeugt, dass in der Chemie,
Physik und Mathematik ihre Starken lagen, weshalb aus ihrer Sicht kein anderer Bildungs-
weg denkbar gewesen ware. lhr Bewusstsein dartber sich in einer Mannerdomane bewei-
sen zu mussen, um ihre Interessen zu verfolgen, geht besonders aus einem Interviewaus-

schnitt hervor:

»In meinem Studium war der Frauenanteil bei 10 Prozent [...]. Chemie, Physik, Ma-
thematik waren nie das Steckenpferd der Frauen, sag ich jetzt einmal. Aber es war

immer mein Steckenpferd” (T1, Pos. 11).

Dieser Ausschnitt zeigt, dass trotz des Geschlechterungleichgewichts nie Zweifel an ihrem
Bildungsweg aufkamen, was ihre innere Motivation noch einmal unterstreicht. Ahnlich wie
T1 entschieden sich auch T4 und T6 flr Bildungswege, die ihren personlichen Interessen
entsprachen, auch wenn dies bei ihrem Umfeld auf Ablehnung stiel3. Trotzdem stellten sie
ihre personlichen Winsche in den Vordergrund. Auch das Bewusstsein daruber, fir die
maoglichen Konsequenzen der Karriereentscheidung allein verantwortlich zu sein, hielt sie
nicht von der Entscheidung ab (T4, Pos. 21; T6, Pos. 31). Angetrieben wurde diese innere
Motivation in den meisten Fallen von einer Leidenschaft fur bestimmte Themen und Facher.
T8 konnte trotz einer fachfremden Ausbildung in der Literaturwissenschaft inre Leidenschaft
zur Kommunikation und die Freude am Verstandnis von Kontexten in ihrer spateren Flh-
rungsrolle Ubernehmen. Das war flr sie ein ausschlaggebender Aspekt in ihrer beruflichen
Weiterentwicklung und ein Grund bis heute in ihrer Branche tatig zu sein (T8, Pos. 9). Ahn-
lich erging es T5 mit ihrer Motivation in der Schule und im Studium. Sie habe schon immer
gerne gelernt und war von Anfang an eine ambitionierte und strebsame Schiilerin, der es
schon immer wichtig war, ihre Aufgaben gut und richtig zu machen. Diese Einstellung, stets
das Beste geben zu wollen, begleitete sie auch in ihrem spateren Berufsleben, wo sie da-
nach strebte Verantwortung zu Gbernehmen und eine Flhrungsposition anzustreben (T5,
Pos. 13). Ein intrinsischer Antrieb, sich in Fihrungskompetenzen weiterzuentwickeln und
eine entsprechende Position zu Ubernehmen, wird ersichtlich. Neben dem Interesse an ei-
nem bestimmten Fachgebiet wird der intrinsische Wille, eine Flihrungsposition zu Uberneh-
men, bei T1 deutlich. Fir sie war bereits seit ihrer ersten Rolle als Sales Managerin Klar,
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dass sie ein Team leiten mochte und darauf hinarbeiten wird, was ihr durch ihren inneren
Willen schlussendlich auch gelang (T1, Pos. 9). Auch T7 setzte sich das personliche Ziel:
»Ich mdchte weiter daran arbeiten, eine gute Flihrungskraft zu sein” (T7, Pos. 47). Dadurch
zeigte sie, dass ihr Streben nach Weiterentwicklung nicht mit dem Erreichen einer Flh-

rungsposition endete, sondern dartber hinaus geht.

Der zuvor erlauterten Unterkategorie stehen die extrinsischen Einflussfaktoren gegenuber.
Dabei handelt es sich um auf3ere Einflisse aus dem beruflichen oder privaten Umfeld, die
sowohl die Entscheidungsfindung als auch die Entwicklungspfade beeinflussen. Zu den
zentralen extrinsischen Faktoren in den Interviews zahlen Unterstitzung und Empfehlun-
gen, beispielsweise durch soziale Netzwerke oder im Unternehmen, die viele Teilnehmerin-
nen in ihrer Entscheidungsfindung bestarkten. Auf der anderen Seite standen extrinsische
Barrieren, wie strukturelle oder berufliche Hindernisse, die haufig ausschlaggebend fir Zu-
kunftsentscheidungen waren. Obwohl nur 17% der kodierten Segmente innerhalb der Kar-
riereentscheidungen diesem Code zugeordnet wurden, hatten extrinsische Einflussfaktoren
eine signifikante Wirkung. Trotz der vergleichsweise geringen Thematisierung in den Inter-
views Ubten sie einen grolien Einfluss auf den Bildungsweg der Teilnehmerinnen aus und
pragten diesen nachhaltig. Die externe Unterstlitzung erfolgte in unterschiedlicher Form
und hatte bei vielen Teilnehmerinnen einen direkten Einfluss auf die Bildungsbiografie. Fir
die Bewerbung auf die heutige Flihrungsposition wurde T9 von ihrer damaligen Chefin er-

mutigt:

,Wo ich am Anfang sehr gezweifelt habe, ob ich mir das zutraue, hat mich [meine
damalige Chefin] ermutigt: ,Hey, das ist genau dein Job und wenn du es nicht kannst,

wer soll es dann kénnen.* (T9, Pos. 28).

Ohne diese Ermutigung durch ihre ehemalige Vorgesetzte hatte sie, laut ihrer Aussage,
diesen Weg nicht in Betracht gezogen. Es lasst sich erkennen, dass der Ursprung der Ent-
scheidungsfindung in einer externen Einschatzung liegt und die Unterstitzung einer ande-
ren Person ausschlaggebend fir die Karriereentscheidung der Informantin war (T9, Pos.
28). Ein weiteres Beispiel externer Entscheidungseinflisse durch soziale Netzwerke zeigt
sich bei T7. Als das Unternehmen eine Teamleitung suchte, ware die Stelle an den dienst-
altesten Kollegen gegangen. Dieser setzte sich jedoch daflr ein, ihr den Platz zu Uberlas-
sen, und war somit ein ausschlaggebender Punkt fir ihre heutige Position als Fihrungskraft
(T7, Pos. 27). Anhand der Aussagen der Informantinnen wird die Bedeutung externer Un-
terstiitzung fir ihren Karriereweg und ihre personliche Selbstentwicklung deutlich. Auch
Empfehlungen im engeren Umfeld hatten einen Einfluss auf verschiedene Karriereentschei-

dungen. Der Ratschlag eines Freundes der Familie war fir T1 ausschlaggebend fir die

30



Universitatswahl ihres Chemie-Studiums (T1, Pos. 13), wahrend T3 durch ihren Onkel dazu
ermutigt wurde ein Jurastudium zu beginnen (T3, Pos. 19). Neben Ratschlagen des sozia-
len Netzwerks spielen auch familidre Erwartungen, die besonders in der Bildungsbiografie
zweier Informantinnen auftreten, eine einschneidende Rolle. Fiir T4 war die Ubernahme
der Fihrungsposition im Familienunternehmen keine intrinsische Entscheidung, sondern
wurde durch aufere Umstande und dem Wunsch ihres Vaters bestimmt. Sie selbst hatte
diese Position nie eingenommen und ihre vorherige Rolle im Marketing-Bereich bevorzugt
(T4, Pos. 33). Somit wird der externe Einflussfaktor auf ihre Karriereentscheidung durch
ihren Vater gepragt. Den Einfluss ihrer Familie auf ihre beruflichen Entscheidungen merkte
auch T3. Die hohe gesellschaftliche Stellung ihrer Familie beeinflusste mal3geblich ihre
Schulwahl und Weiterbildung, sodass es fir ihre Eltern unvorstellbar war, nach der Matura
einen Lehrgang zu absolvieren, weshalb sie sich fur einen universitaren Bildungsweg ent-
schied. Somit stand nicht ihr intrinsisches Interesse an erster Stelle, sondern die soziale
Reprasentation ihrer Familie (T3, Pos. 23). Neben sozialen Einflussfaktoren sind bei Karri-
ereentscheidungen auch hinderliche Zugangsvoraussetzungen von grof3er Bedeutung, wie
T1 anhand ihrer Studienwahl verdeutlicht. Sie wollte nach Abschluss ihrer Schulzeit Medizin
studieren. Diese Zeit war jedoch durch einen Arzteliberschuss gepragt, weshalb das Stu-
dium an lange Wartezeiten geknuipft war. Das fiihrte dazu, dass sich T1 fiir einen anderen
Bildungsweg entschied. Sie konnte zwar nicht ihren Wunsch, Arztin zu werden, verwirkli-
chen, fand jedoch ihre Berufung in einem anderen medizinischen Bereich, in dem sie bis
heute tatig ist (T1, Pos. 9). Weitere Hindernisse ereigneten sich an der ehemaligen Arbeits-
stelle von T9. Sie verlie® diese aufgrund einer FUhrungskraft, welche ihr das Berufsleben
erschwerte. Als diese dennoch beférdert wurde, war das ausschlaggebend fur ihre Kundi-
gung, weil sie das nicht mehr mit ihren eigenen Werten vereinbaren konnte. Heute ist sie
froh Uber diese Entscheidung und nahm fir ihre zuklnftige FlUhrungsposition mit: ,so
mdéchte ich nicht werden® (T9, Pos. 13). Die Aussage der Informantin verdeutlicht die Be-
deutung extrinsischer Entscheidungsfaktoren fir ihre Bildungsbiografie. lhre persdnliche
Weiterentwicklung lehnte sie dabei an das Bedurfnis an, nicht so wie ihre ehemalige Vor-
gesetzte zu werden (T9, Pos. 13). Extrinsische Faktoren kédnnen dabei nicht nur eine rich-
tungsweisende Funktion haben, sondern auch ausschlaggebend fir Schlisselmomente

und Neuorientierungen sein.

In direktem Zusammenhang mit den Faktoren, die Karriereentscheidungen beeinflussen,
stehen Neuorientierungen. Damit sind Wendepunkte im Leben einer Person gemeint, die
sowohl eine personliche als auch eine berufliche Weiterentwicklung bedeuten kénnen. Bei
der Analyse wird zwischen bewussten und gewollten Veranderungen und unbewussten zu-
fallige Veranderungen unterschieden. Die Haufigkeitstabelle (siehe Abbildung 1) zeigt,

dass der berufliche Werdegang der Teilnehmerinnen haufig von Neuorientierungen gepragt
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war. T6 zum Beispiel schrieb sich flir den neuen Studiengang Technische Mathematik ein,
um bei der spateren Berufswahl weniger Konkurrenz zu haben. Es dauerte jedoch nicht

lange, bis sie ihre Entscheidung in Frage stellte:

,Da habe ich dann gesehen, dass das nicht direkt in meine Richtung geht, weil ich

schon immer sehr gerne mit Menschen gearbeitet habe” (T6, Pos. 15).

Diese Erkenntnis fiihrte zu einer bewussten und wohliiberlegten Anderung ihrer zukinftigen
Berufswlnsche und dazu, dass sie heute in einem anderen Bereich arbeitet als urspring-
lich vorgesehen (T6, Pos. 15). Fur einen alternativen Bildungsweg, der von ihrem Bildungs-
pfad abwich, entschied sich auch T7. Urspringlich strebte sie eine Karriere im Kulturbereich
an, entschied sich jedoch aufgrund praktischer Uberlegungen und ihrer Préaferenz fiir das
Team bewusst fUr ein Software-Unternehmen. Die Priorisierung des Arbeitsortes spielte da-
bei eine entscheidende Rolle fur ihre berufliche Neuorientierung (T7, Pos. 19). Wahrend
die Entscheidungen von T6 und T7 gezielt getroffen wurden, gab es bei anderen Informan-
tinnen unvorhersehbare Umorientierungen, die oft zufallig und nicht im Vorfeld geplant wa-
ren. Die Analyse zeigt, dass einige dieser ungeplanten Wendungen durch eine Orientie-
rungslosigkeit der Interviewpartnerinnen ausgeldst wurden. So erlebte T2 nach Abschluss
ihres Studiums eine Phase der Unsicherheit, in der sie keinen klaren beruflichen Weg vor
Augen hatte. Sie wusste nicht, was sie mit ihrem Leben anfangen sollte, was ein zentraler
Faktor fur ihre Neuorientierung war. Sie beschloss, ein fachfremdes Stellenangebot anzu-
nehmen. Dieses unvorhersehbare Angebot war ausschlaggebend fiir den Einstieg in eine
Branche, in der sie bis heute tatig ist (T2, Pos.7). T3 erlebte eine ahnliche Orientierungslo-
sigkeit. Auch sie war nach Abschluss ihres Studiums ohne berufliche Zukunftsplane, was
sie dazu veranlasste, im Gastgewerbe zu arbeiten. Diese Entscheidung war der Einstieg in
ihre berufliche Laufbahn, die sich bis heute im gleichen Tatigkeitsbereich abspielt. Ruck-

blickend erinnert sie sich:

sIch bin dann eigentlich zuféllig im [Gastgewerbe] gelandet. Das war gar nicht mein
Plan“ (T3, Pos. 11).

Wahrend T2 und T3 aufgrund ihrer Planlosigkeit in ihren jeweiligen Bereichen landeten,
wechselte T4 wahrend ihres Studiums mehrfach den Studiengang und die Fachrichtung.
Auf der Suche nach einer beruflichen Schnittstelle zwischen den verschiedenen Interes-
sensgebieten, erhielt sie das Angebot, im Familienbetrieb zu arbeiten und nahm es an. Sie
wollte sich der Herausforderung stellen, obwohl sie selbst nie auf die Idee gekommen ware,
im Familienunternehmen zu arbeiten (T4, Pos. 7). Eine etwas andere aber dennoch uner-

wartete Neuorientierungen bedeutete fir T1 der Rickschlag im Bewerbungsprozess um
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ihre erste Flhrungsposition. Diese wurde an einen mannlichen Kollegen vergeben, was flr

sie eine grofRe Enttauschung, aber auch die Ausgangslage fir ihre spatere Stelle war:

»Ich wurde dann ein Dreivierteljahr spater Sales Managerin in einem anderen Bereich
und habe riickblickend fiir mich gesagt: ,Zum Gliick habe ich den ersten Bereich nicht

bekommen*(T1, Pos. 9).

Dieses Erlebnis verdeutlichte ihr, dass unerwartete Wendungen nicht zwangslaufig etwas
Negatives bedeuten mussen. Fur sie war es ein wichtiger Lernprozess zu erkennen, dass
sich mit Geduld vieles zum Positiven wenden kann (T1, Pos. 9). Unabhangig davon, ob
Neuorientierungen durch intrinsische oder extrinsische Einflussfaktoren hervorgerufen wur-
den, bilden sie einen bedeutenden Aspekt im Karriereweg der Interviewpartnerinnen. Zwar
unterscheiden sich die Wege darin, dass einige ihre Flhrungsposition strategisch ange-
strebten, wahrend andere ungeplant zu ihrer heutigen Rolle kamen, jedoch wird ersichtlich,
dass Resilienz und Offenheit fur Neues wichtige Faktoren fur einen erfolgreichen Berufsweg

sein konnen.

Solche Neuorientierungen im Karriereweg kénnen unter anderem Schliisselmomente flr
die Ubernahme von Fiihrungspositionen darstellen, wie das zuvor angefiihrte Beispiel von
T1 verdeutlicht. Diese fassen einschneidende Wendepunkte zusammen, die ausschlagge-
bend fur die Bildungsbiografie der Informantinnen waren. Die Haufigkeitstabelle (siehe Ab-
bildung 1) demonstriert, dass nicht jede Neuorientierungen zwingend zu Schlisselmomen-
ten in Karriereentwicklungen fihren muss. Wahrend einige Wendungen neue Bildungs-
wege er6ffnen, sind andere entscheidend fir den Aufstieg in Fihrungspositionen. Ein Bei-
spiel aus den Interviews veranschaulich dies, indem es aufzeigt, wie fur T2 die Griindung
ihres Unternehmens gemeinsam mit ihrem Lebensgefahrten ein solches Schlusselerlebnis
darstellte. Auch wenn es mit anfanglichen Schwierigkeiten und Risiken verbunden war, be-
zeichnet sie diese Zeit als ausschlaggebend fur ihren beruflichen Erfolg (T2, Pos. 15). An-
dere Ereignisse fiihrten nicht nur zu beruflichen Wendepunkten, sondern pragten auch die
Selbstwahrnehmung der Informantinnen. Beispielsweise war T10 bereits Fuhrungskraft, als
ein Ereignis sie zum Umdenken brachte. Auch wenn sie eine leitende Rolle einnahm, emp-
fand sie es als herausfordernd sich als Vorgesetzte wahrzunehmen und ihre Leistung als
solche anzuerkennen. Als sie die Eltern einer Mitarbeiterin kennenlernte und diese sie fur

ihre Arbeit als Leitung lobten I6ste das ein Umdenken in ihr aus:

»Ich leite andere Leute tatsdchlich an und es wird (ber mich erzéhit.” [...] Seitdem

sehe ich mich auch mehr und mehr als Fiihrung“ (T10, Pos.27).
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Dieses Erlebnis war somit ein zentraler Schlisselmoment in der Anerkennung der eigenen
Fuhrungsposition und wirkte sich auch auf die berufliche Haltung und die Handlungen von
T10 aus.

Die Subkategorien heben zentrale Gesichtspunkte von Karriereentscheidungen hervor, wo-
bei die verschwimmenden Grenzen zwischen den Kategorien ersichtlich werden. Schlis-
selmomente und Neuorientierungen berschneiden sich haufig, oft ausgeldst durch intrin-
sische und extrinsische Einflussfaktoren. Es qilt jedoch hervorzuheben, dass die Karriere-
entscheidungen durchwegs von einem Grundmalf} an Durchhaltevermdgen, einem inneren
Antrieb sowie der Neugierde fur neue Erfahrungen gekennzeichnet sind. Im folgenden Ka-
pitel (siehe Kapitel 5.2) werden zentrale Hindernisse im Bildungs- und Karriereweg der In-
formantinnen untersucht, die Aufschluss Uber Verzoégerungen oder Schwierigkeiten in ihren

Bildungsbiografien geben.

5.2 Hiirden im Bildungs- und Berufsverlauf

Die Teilnehmerinnen berichteten von Hindernissen auf ihrem Bildungs- und Karriereweg,
die ihre Fortschritte und Ziele verzogerten, aber gleichzeitig wichtige Lernprozesse initiier-
ten. Als zentrale Herausforderungen kristallisierten sich vier Subkategorien heraus, die sich
aus interpersonellen und systemischen Barrieren, Care-Arbeit und einschrdnkenden
Selbstzweifeln ergeben. Die Tabelle (siehe Abbildung 2) zeigt die verschiedenen Heraus-
forderungen, wobei sich diese in der Haufigkeit und somit der Relevanz der jeweils kodier-
ten Segmente sehr ahneln, sodass keine der Subkategorien als dominant bezeichnet wer-
den kann. Eine mdgliche Erklarung dafir ist, dass die Hindernisse durch eine wechselsei-
tige Verknupfung der Subkategorien gekennzeichnet sind. Zum Beispiel kdnnen interper-
sonelle Barrieren, wie Unstimmigkeiten im Team, mit einschrankenden Selbstzweifeln zu-
sammenhangen oder systemische Barrieren, wie mangelnde Kinderbetreuungsangebote,
eine Ursache fir die Herausforderungen durch Care-Arbeit sein. Geschlechtsspezifische
Ungleichheiten sind ebenfalls von grundlegender Bedeutung, werden aber in einem geson-

derten Kapitel (siehe Kapitel 5.5) naher betrachtet.
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Abbildung 2: Haufigkeiten der Bildungs- und Karrierehindernisse

Die Subkategorie Barrieren wird nochmals in interpersonelle und systemische Barrieren
unterteilt, da diese unterschiedliche Ausgangslagen inkludieren, jedoch beide bedeutsam
fur die Karriereentwicklung der Frauen sind. Unter interpersonellen Barrieren werden zwi-
schenmenschliche Kommunikation und Handlung verstanden, die sich negativ auf die Wei-
terentwicklung von Personen auswirken kdnnen, indem sie Prozesse verlangsamen oder
sogar verhindern. Als wichtigste Faktoren interpersoneller Barrieren gehen in den Inter-
views blockierende Personen, wie Vorgesetzte oder Kolleginnen hervor, bei denen auch
Geschlechterstereotype (siehe Kapitel 5.5) einen Einfluss haben. Explizit wurden des Ofte-
ren auch hemmende weibliche Flhrungspositionen sowie Konflikte im Team beschrieben,
die eine dynamische Zusammenarbeit erschwerten. Dies verdeutlicht die Schilderung von
T5, die kontraproduktive Zusammenarbeit und mangelnden Respekt in ihrem Team erlebte
und dadurch bereits mehrmals an ihre eigenen Grenzen gebracht wurde. Immer wieder
kam sie an den Punkt, an dem sie Situationen oder Personen sehr forderten und belasteten.
Dennoch gelang es ihr immer, etwas aus den Erfahrungen zu ziehen und persénliches
Wachstum zu erlangen, was sie mit der Zeit auch in ihrer Position starkte (T5, Pos.33).
Diese Erfahrungen zeigen, dass die Zusammenarbeit in einem Team, unabhangig von der
Fuhrungserfahrung einer Person, an Herausforderungen gekoppelt sein kann. Herausfor-
dernde Teamdynamiken begleiten die Informantinnen jedoch nicht nur seit sie Fliihrungspo-
sitionen besetzen, sondern haufig inren gesamten Karriereweg, wie eine vergleichbare Er-
fahrung von T7 zeigt. Zu Beginn ihrer Karriere, als sie neu im Team war, hatte sie das Ge-

fuhl, niemand wirde sich fiir sie interessieren:

~Am Anfang, wenn du in eine neue Firma kommst, bist du halt die Neue. Keiner kennt
dich, keiner erzahlt dir was Interessantes, [...] was in der Firma passiert oder was

gerade mit dem Kunden los ist“(T7, Pos. 33).

Diese anfangliche Ausgrenzung im Team stellte fir sie ein Hindernis dar, das ihren berufli-

chen Einstieg erschwerte. Im Laufe der Zeit mit dem Hinzukommen weiterer
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Mitarbeiter“innen sei es ihr schliellich gelungen, sich zunehmend in das Teamgeflige zu
integrieren (T7, Pos. 33). Aus anderen Interviews ging hervor, dass zusatzlich zu Konflikten
im Team auch Herausforderungen durch weibliche Vorgesetzte und Kolleginnen den Auf-
stieg von Frauen erschwerten. T8 beobachtete in ihrem Unternehmen immer wieder, dass
sich die Zusammenarbeit unter Frauen als schwieriger herausstellte als jene zwischen Man-

nern:

~Mé&nner definieren sich konkreter. Die versuchen sich stérker zu positionieren. [...]
Bei Frauen finde ich es subtiler, was sich da abspielt. Auch diese kleinen Infights, die
da abgehen. Das ist subtiler, es ist unterschwelliger und deswegen kémpfe ich per-

sbnlich da auch intern, ganz stark dagegen an“ (T8, Pos. 19).

Die Aussage verdeutlicht, dass die Informantin einen Unterschied in der Zusammenarbeit
zwischen Mannern und jener zwischen Frauen wahrnimmt. Letztere sei durch unterschwel-
lige Auseinandersetzungen und subtile Machtkdmpfe gekennzeichnet, die einem férderli-
chen Arbeitsklima so abtraglich seien, dass sie es sogar als ihre Aufgabe ansehe, dem
entgegenzuwirken. Zudem kdnnen Konflikte wie diese oft zu gegenseitiger Verunsicherung
und hohen Erwartungen an das eigene Geschlecht fihren, was auch T9 feststellen musste.
Auch sie machte mehrere negative Erfahrungen mit Frauen, und zwar mit weiblichen Vor-

gesetzten:

s[Ilch hatte Chefinnen], wo sich mir morgens schon der Magen zusammengezogen
hat, wenn ich die Heels auf dem Flur gehért habe. Die Psychoterror betrieben haben,
emotionale Erpressungen, emotionaler Druck, mit Rauswurf gedroht [haben]* (T9,
Pos. 13).

Die geschilderten Erlebnisse bewegten T9 sogar dazu, ihren damaligen Job zu kindigen
(T9, Pos. 13). Das Verhalten ihrer Vorgesetzten erklarte sie sich damit, dass Frauen es
schon immer schwer hatten an die Flhrungsspitze zu gelangen und bei Erfolg alles daran
setzten sich in ihrer Position zu halten und niemanden nachkommen zu lassen, um Kon-
kurrenz zu vermeiden. Mittlerweile habe sich dies in ihren Augen geandert und Frauen un-
terstiitzen sich gegenseitig viel mehr als friiher (T9, Pos. 17). Viele Informantinnen berich-
teten zudem von der Erfahrung, dass Frauen sich mehr anstrengen mussen, um den glei-
chen Respekt wie ihre mannlichen Kollegen zu erhalten (T3, Pos. 39; T4, Pos. 45; T5, Pos.
49; T10, Pos. 33). Auch T8 bestatigt diese Feststellung. Sie beschreibt neben ihrer analyti-
schen Fuhrungsfahigkeit auch ihre Emotionalitat als eine ihrer Starken, die ihr die Kommu-
nikation mit anderen Menschen immer erleichtert habe. Ihr mannlich dominiertes Umfeld
betrachtete diese Fahigkeit jedoch oft als Schwache und stellte ihre Leistungsfahigkeit in

Frage, was flr sie eine zentrale Barriere darstellte. Sie empfand es als Herausforderung,
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gegen diese Vorurteile anzukampfen und anzuerkennen, dass diese Fahigkeit kein Mangel,
sondern ein innerer Antrieb sei (T8, Pos. 19). Obwohl geschlechtsspezifische Erfahrungen
im Folgenden noch thematisiert werden (siehe Kapitel 5.5), verdeutlicht dieses Beispiel be-
reits, wie solche Erlebnisse mit den wahrgenommenen Hindernissen am Bildungs- und Kar-
riereweg verknupft sind. Nicht alle interpersonellen Barrieren lassen sich unmittelbar auf
Geschlechterfragen zurickfihren, doch haufig besteht ein Zusammenhang. Dabei wirken
neben zwischenmenschlichen Dynamiken auch strukturelle und institutionelle Rahmenbe-

dingungen mit, die nachfolgend erlautert werden.

Systemische Barrieren sind strukturelle Hindernisse, die sich auf organisatorische, gesell-
schaftliche und institutionelle Prozesse auswirken und zur Benachteiligung bestimmter Per-
sonengruppen beitragen. Soziale Ungleichheiten im Bildungssystem beziehungsweise Zu-
gangsbarrieren zu bestimmten Bildungswegen, eine unzureichende Vorbereitung auf das
Berufsleben wahrend der Ausbildung sowie die Vereinbarkeit von Studium, Weiterbildung
und Beruf wurden von den Informantinnen als Faktoren systemischer Barrieren besonders
hervorgehoben. Aus den Interviews geht hervor, dass systemische Barrieren einen erheb-
lichen Einfluss auf die Bildungsbiografie von Frauen in Flhrungspositionen hatten. Erleb-
nisse sozialer Ungleichheit spielen dabei eine zentrale Rolle. So berichtet T2 von ihrer
Schulzeit, in der die soziale Position einer Familie oft Gber die Leistungen der Schiler*innen

gestellt wurde:

»,ES [ging] eher darum, was die Eltern haben und wie reich die Eltern sind und danach

wurde gewertet“ (T2, Pos. 11).

Generell halte sie nicht sehr viel vom Bildungssystem, da es nichts tUber die Zukunft einer
Person aussage und wichtige Inhalte nicht vermittelt wirden. Das hatte zur Folge, dass sie
sich fur ihren Beruf noch vieles selbst aneignen musste. Diese Ungleichheitserfahrung wah-
rend ihrer Schulzeit trug zu einer negativen Einstellung gegenliber dem Schulsystem bei
(T2, Pos. 23). Daruber hinaus zeigt sich, dass der soziale Status einer Familie einen signi-
fikanten Einfluss auf die schulischen Leistungen von Kindern und Jugendlichen haben
kann. Eine ahnlich skeptische Haltung gegeniber Bildungsinstitutionen nimmt auch T6 ein.
Hier steht jedoch die unzureichende Vorbereitung auf das spatere Berufsleben durch die

Schule und das Studium im Vordergrund:

»~Sagen wir so, das Studium war dafiir da, dass man lernt, wie man Aufgaben Ibst, [...]
wo man Informationen herbekommt. Aber ich sage lhnen ganz ehrlich auch ohne das

Studium hétte ich den gleichen Lebensweg nehmen kénnen® (T6, Pos. 43).
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Auch wenn formaler Bildung oft ein hoher Stellenwert zugeschrieben wird, zeigt das Zitat,
dass sie in manchen Fallen als unzureichend wahrgenommen wird. Obwohl T1 ihr Studium
nicht als entscheidend fiir ihren beruflichen Werdegang ansieht, sind formale Abschlisse
oft notwendig, um bestimmte Karrierewege einzuschlagen. Diese systemische Barriere wird
von T6 als Hindernis empfunden. Auch weitere Informantinnen machten die Erfahrung einer
unzureichenden Ausbildung durch das Bildungssystem. Aufgrund dieser mangelhaften Vor-
bereitung durch Schule und Studium auf das spatere Berufsleben sahen sich viele gezwun-
gen, berufsbegleitend zusatzliche Weiterbildungen zu absolvieren (T3, Pos. 21; T4, Pos.
23). Dies fuhrte bei den betroffenen Informantinnen oft zu einer erheblichen Doppelbelas-
tung. Aber auch Zugangsbarrieren zu bestimmten Bildungswegen wurden haufig als Hurde
wahrgenommen und fihrten in einigen Fallen zu Neuorientierungen. So wollte T1 urspring-
lich Arztin werden, musste sich aber aufgrund des damaligen Andrangs auf das Medizin-
studium und der langen Wartezeiten fur einen anderen Bildungsweg entscheiden (T1, Pos.
9). Die damaligen Zugangsvoraussetzungen hatten somit einen erheblichen Einfluss auf
ihren Bildungsweg und stellten ein ausschlaggebendes Hindernis fur ihre primaren Zu-
kunftsplane dar. Wahrend Aufnahmebedingungen als Barrieren im Bildungs- und Karriere-
weg wahrgenommen wurden, stellte auch die strukturelle Organisation von Studium und
Beruf fir Teilnehmerinnen eine Herausforderung dar. T10 hatte zwar die Moglichkeit ihr
Wahlstudium aufzunehmen zu kénnen, begann dieses aber erst nach einer langeren beruf-
lichen Tatigkeit. Dieser Umstand erschwerte ihr, sich wieder im Studium zurechtzufinden,
da das akademische System im Vergleich zu ihrer vorherigen Bildungserfahrung deutlich
verschulter war. Die Doppelbelastung durch Beruf und Studium flhrte oft zum Ausbleiben
positiver Erfolgserlebnisse, was sie schliel3lich dazu bewog das Studium vorzeitig abzubre-
chen (T10, Pos. 19). Erst spater entschied sie sich dann doch noch dafur, ihren Abschluss
nachzuholen (T10, Pos. 9). Anhand dieser Erfahrung wird ersichtlich, dass systemische
Veranderungen nicht nur die Grundlage fir eine gréRere Chancengleichheit bilden, sondern
auch als exkludierende Faktoren wirken kénnen. Die Umstrukturierung von Institutionen
kann fir Einzelpersonen eine Herausforderung darstellen, die sie von Bildungsangeboten
ausschliel3t. Allgemein zeigen die Interviewausschnitte die Bedeutung systemischer Barri-
eren fur die Bildungsbiografie von Frauen in Fihrungspositionen. Neben institutionellen Zu-
gangsbarrieren und unzureichender Vorbereitung auf das Berufsleben nahmen die Frauen
auch Herausforderungen der Vereinbarkeit von Studium und Beruf wahr. Diese Hindernisse
hatten einen signifikanten Einfluss auf Entscheidungen am Bildungsweg der Teilnehmerin-
nen. Neben der Vereinbarkeit von Studium und Beruf, stellt auch die Vereinbarkeit von Kar-
riere und aulRerberuflichen Aufgaben, wie Care-Arbeit eine zentrale Herausforderung dar,

die eine weitere Subkategorie darstellt.
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Care-Arbeit ist zwar Teil der systemischen Barrieren, wird aber aufgrund ihrer Bedeutung
als eigene Unterkategorie erfasst. Darunter fallen alle Tatigkeiten, bei denen andere Men-
schen versorgt und betreut werden. Zum Beispiel die Betreuung von Kindern, alten oder
kranken Menschen sowie Hausarbeit. Es handelt sich dabei haufig um unbezahlte Arbeit,
die unter dem Aspekt der Gleichstellung von Frauen und Mannern eine wichtige Rolle spielt.
Da vor allem Frauen von Care-Arbeit betroffen sind, wurde das Thema bei der Erstellung
des Leitfadens bewusst ausgeklammert, um die Reproduktion von stereotypen Geschlech-
terrollen zu vermeiden. Dennoch wurde sie, vor allem in Form von Kinderbetreuung, immer
wieder thematisiert und stellte fur die Informantinnen eine groRe Herausforderung in ihrer
Bildungsbiografie dar. Aus diesem Grund wurde der Aspekt trotzdem in Form eines eigenen
Codes aufgenommen. Dabei kristallisierten sich zwei zentrale Schwierigkeiten heraus: die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie fehlende Betreuungsangebote. Mehrere Teilneh-
merinnen berichteten, dass es nach der Geburt eines Kindes keine Mdglichkeit gab, die
Arbeitsstunden zu reduzieren. Teilzeit war damals nicht verfiigbar, und wer nicht bereit war,
in Vollzeit zu arbeiten, konnte seinen Beruf nicht weiter ausiben. Deswegen sah sich T1
vor der standigen Herausforderung, sowohl den beruflichen als auch den familiaren Anfor-

derungen gerecht zu werden:

»13 Kindermédchen hatte ich. [...] Ich habe mich immer absolut darin wiedergefunden
um 02:00 Uhr in der Nacht den Kuchen zu backen und immer das schlechte Gewissen
zu haben, wenn man als letzte Mutter seine Kinder abgeholt hat oder beim Laternen-
fest mal nicht dabei war, weil man bei einem internationalen Kongress dabei war“(T1,
Pos. 19).

Sie identifizierte das Problem darin, dass es Frauen oft nicht erméglicht wird, eine Flh-
rungsposition in Teilzeit zu Ubernehmen, und dass eine gerechte Aufteilung der Care-Arbeit
nach wie vor noch nicht erreicht wurde. |hrer Einschatzung nach sei es schlichtweg unmaég-
lich, den beruflichen Anforderungen gerecht zu werden und gleichzeitig die Mehrheit der
Aufgaben im Haushalt und in der Familie zu Ubernehmen (T1, Pos. 31). Die Schwierigkeit,
eine FUhrungsposition mit Care-Arbeit zu verbinden, wird auch von T6 angesprochen. lhrer
Meinung nach misse man sich entscheiden, worauf man seinen Fokus legt, was gewisse

Opfer mit sich bringe:

LIch bin die erste die das Haus in der Friih verldsst und ich bin die letzte am Abend
die ankommt. Das muss man einmal machen. Man muss einen gewissen Preis zah-
len. Ich habe auch ein Kind und ich war zwei Wochen zuhause. Eine im Spital und

eine Woche war ich zuhause, um alles zu organisieren” (T6, Pos. 53).
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Das Zitat richtet sich gegen die haufige Erwartung an Frauen, sowohl flr den Beruf als auch
fur die Familie voll da zu sein. T6 ist der Meinung, dass die Entscheidung fiir eine Karriere
auch mit Verzicht einhergeht und es nicht moéglich sei, zusatzlich die gesamte Care-Arbeit
zu Ubernehmen (T6, Pos. 53). Viele Teilnehmerinnen sehen in dieser Doppelbelastung ei-
nen der Grunde fir den Mangel an Frauen in Fihrungspositionen. Diese Herausforderung
sei nach ihnen ein bedeutender Grund, weshalb sich viele Frauen eine solche Rolle nicht
zutrauen (T1, Pos. 31; T6, Pos. 57; T8, Pos. 30). Einen weiteren Aspekt der Bildungs- und
Karrierehindernisse durch Care-Arbeit wird von T8 in den unzureichenden Betreuungsan-

geboten in Osterreich gesehen. Sie verweist auf skandinavische Lander als Vorbild:

»,Du musst ein Kinderbetreuungssystem zur Verfiigung stellen, das funktioniert, das
in der Ndhe von zu Hause ist. Das einen Anspruch ab dem ersten Lebensjahr dar-
stellt” (T8, Pos. 32).

Die Aussage verdeutlicht ihre Unzufriedenheit mit den 6sterreichischen Betreuungsange-
boten und zeigt den Wunsch nach einer Entwicklung in Richtung skandinavischer Modelle
(T8, Pos. 32). Mangelnde Betreuung stellt somit ein ernstzunehmendes Hindernis fir
gleichberechtigte Karrierechancen von Mannern und Frauen dar. Denselben Standpunkt
vertritt T3, die in ihrem Unternehmen die schlechten Betreuungsmadglichkeiten, besonders
fur weibliche Mitarbeitende, als problematisch wahrnimmt. Unflexible Zeiten der Kinderbe-
treuungsplatze oder fehlende familidre Unterstiitzung sind ihrer Ansicht nach wesentliche
Hurden, die dem Aufstieg von Frauen in Flihrungspositionen im Weg stehen (T3, Pos. 45).
Es sei nicht ausreichend, lediglich Teilzeitmdglichkeiten anzubieten, da viele Anspriche und
Aufgaben innerhalb des begrenzten Zeitrahmens nur schwer zu bewaltigen seien. Auch
eine Frauenquote zur Erh6hung des Frauenanteils in Unternehmen allein sei nicht ausrei-
chend, da es unter den gegebenen Bedingungen haufig an Frauen fehle, die bereit seien,
solche Positionen zu Ubernehmen (T8, Pos. 32). Die Analyse zeigt, dass Care-Arbeit eine
wesentliche Barriere fur Frauen auf ihrem Bildungs- und Karriereweg darstellt. Die man-
gelnde Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie das unzureichende Betreuungsangebot
erschweren es Frauen Positionen auf Flhrungsebenen einzunehmen. Um dieser Proble-
matik entgegenzuwirken, erfordert es sowohl eine gesellschaftliche als auch eine systemi-
sche Veranderung. Inwieweit die bereits erlduterten Barrieren mit der folgenden Unterkate-
gorie der einschrankenden Selbstzweifel zusammenhangen, und welche Herausforderun-

gen einhergehen, wird im nachsten Abschnitt naher ausgefihrt.

Die letzte Subkategorie der Bildungs- und Karrierehindernisse ergibt sich aus einschrén-
kenden Selbstzweifeln, welche die Informantinnen insbesondere bei der Beobachtung an-

derer Frauen feststellen konnten. Diese Selbstzweifel wirken sich negativ auf die weibliche
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Karriereentwicklung aus und haben eine hemmende Wirkung auf eine geschlechterge-
rechte Wahrnehmung der Frau. Im Gegensatz zur Kategorie Selbstwahrnehmung im Bil-
dungs- und Berufskontext (siehe Kapitel 5.3), beziehen sich die einschrankenden Selbst-
zweifel hier nicht auf die eigene Selbstwahrnehmung, sondern auf die Wahrnehmung an-
derer weiblicher Familienmitglieder, Mitarbeiterinnen oder Vorgesetzter. Diese Einschat-
zung beeinflusst nicht nur das Frauenbild der Informantinnen, sondern suggeriert auch, wie
Frauen ihrer Meinung nach im Bildungs- und Karrierekontext wahrgenommen werden soll-
ten, um als selbstbewusst erlebt zu werden. Die Selbstzweifel au3ern sich Uberwiegend in
Selbstkritik, Selbstunterschatzung sowie der Angst, Konflikten ausgesetzt zu sein oder ho-
hen Erwartungen nicht gerecht zu werden. Dabei stellt sich zusatzlich die Frage, wie diese
Unsicherheiten ausgeldst werden. Viele der Teilnehmerinnen beobachten vor allem im be-
ruflichen Umfeld eine UbermaRige Selbstkritik bei weiblichen Mitarbeiterinnen. T8 hob dabei

den auffalligen Unterschied zwischen Mannern und Frauen hervor:

LAISo ich gerate selten an Ménner, die in Flihrungsrollen sind und die dann sagen:
JAh, ich bin mir nicht sicher, ob ich das richtig mache.’ Und Frauen denken, denken,
denken, denken: ,Habe ich das jetzt richtig gemacht? Und habe ich ein falsches Wort
verwendet? Und oje, jetzt ist der traurig.’ Also die gehen sehr stark in diese emotio-

nale Ebene und sehen sehr oft den Ursprung des Problems bei sich” (T8, Pos.19).

Diese Aussage zeigt, dass die standige Selbstkritik und das fortwahrende Hinterfragen ei-
gener Handlungen als eine hemmende Instanz wahrgenommen wird, die Frauen daran hin-
dert, an ihre eigenen Fahigkeiten zu glauben. Gleichzeitig wird der Kontrast zu mannlichen
Kollegen deutlich, die laut T8 in der Regel weniger Angst vor Zurtickweisung und Fehlern
haben (T8, Pos. 19). Daten deuten darauf hin, dass von einer Fihrungskraft grundsatzlich
Selbstvertrauen und Selbstsicherheit vorausgesetzt wird. Personen, die von ihren eigenen
Kompetenzen nicht tUberzeugt sind, riskieren, unabhangig ihrer eigenen Fahigkeiten, als
weniger leistungsfahig wahrgenommen zu werden. Dies wird auch an einem Bewerbungs-
gesprach deutlich, von dem T4 berichtet. Eine Bewerberin war aufgrund ihrer Berufserfah-
rung und Qualifikation eine der Favoritinnen fur eine Position im Unternehmen der Infor-
mantin. Auf die Frage, was man den anderen Mitarbeitenden Uber sie erzahlen solle, ant-
wortete sie: ,,dass ich ein fleiBiges Bienchen bin und nett* (T4, Pos. 39). Diese Antwort
blieb T4 im Gedachtnis, da die Kandidatin sich selbst und ihre eigenen Fahigkeiten mit
dieser Aussage abwertete. Gleichzeitig sah sie darin ein passendes Beispiel daflir, wie sich

Frauen in beruflichen Kontexten oft selbst darstellen:
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,Und bei allem, was ich wei3, ist es, dass man so etwas nicht sagen sollte. Aber ich
habe mich irgendwie wiedererkannt. Dieses typische weibliche: ,Ich bin so nett und
ich bin so fleiBig™ (T4, Pos. 39).

Die Wahrnehmung, dass Frauen sich oft weniger zutrauen, kann ihre Weiterentwicklung
hemmen und das Selbstbild negativ beeinflussen. Das ist einer der Griinde, warum nach
T6 viele Frauen keine gréRere Verantwortung ibernehmen méchten und vor neuen Aufga-
ben zurtuckschrecken. Immer wieder habe sie erlebt, dass Frauen neue Herausforderungen
oder Aufstiegschancen ablehnen, aus Angst den Erwartungen nicht gerecht zu werden oder
aus Scheu vor mdglichen Konfrontationen. Es sei nicht immer der Fall, dass Frauen fur
bestimmte Positionen nicht ausgewahlt werden. Haufig scheitere es an den mangelnden
weiblichen Bewerberinnen (T6, Pos. 55). Wahrend einige Teilnehmerinnen das Problem
der weiblichen Selbstzweifel bei den Frauen selbst suchen, sieht T9 eine Ubergeordnete
Ursache daflr. Ihrer Meinung nach sei ein strukturelles Problem daftir verantwortlich, dass
Frauen von klein auf lernen sich selbst zu hinterfragen und den eigenen Wert anzuzweifeln.

Ein mdglicher Ausweg sei ihrer Ansicht nach Bildung:

,Bildung féangt fiir mich eigentlich schon im Elternhaus an, bei den Werten, die vermit-
telt werden. [Den Frauen] mitzugeben, dass es extrem wichtig ist, sich nicht verunsi-

chern zu lassen und nicht seinen eigenen Wert in Frage zu stellen” (T9, Pos.13).

Fir T9 stellt Bildung somit ein Ausweg aus dieser Unsicherheit dar. Die frGhe Vermittlung
von Selbstsicherheit und Selbstvertrauen kdnnte demnach weiblichen Selbstzweifeln ent-
gegenwirken (T9, Pos. 13). Aus den Interviews geht hervor, dass Selbstzweifel eine zent-
rale Herausforderung im Leben von Frauen darstellen und eine Weiterentwicklung und
Gleichberechtigung zwischen Frauen und Mannern hindern. Gleichzeitig werden Eigen-
schaften, wie Selbstbewusstsein und Selbstvertrauen in FlUhrungspositionen vorausge-
setzt, was mit dem Selbstbild vieler Frauen nicht kompatibel ist. Bildung kénnte dabei for-
derlich sein, bestehende Strukturen und das weibliche Selbstbild aufzubrechen und neu

auszulegen.

Die Kategorie Bildungs- und Karrierehindernisse verdeutlicht, dass verschiedene Heraus-
forderungen die Bildungsbiografie der Informantinnen beeinflussen. Wahrend zwischen-
menschliche Barrieren etwa die Zusammenarbeit im Team erschweren kénnen, sind syste-
mische Barrieren oft entscheidend fir schwierige Zugangsvoraussetzungen und der Férde-
rung sozialer Ungleichheit. Care-Arbeit und einschrankende Selbstzweifel werden haufig
Frauen zugeschrieben und haben einen splrbaren Einfluss auf den Verlauf ihrer Karriere-

wege sowie der Reprasentation von Frauen in Flhrungspositionen. Im folgenden Kapitel
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(siehe Kapitel 5.3) liegt der Fokus auf der Selbstwahrnehmung der Teilnehmerinnen, wobei

analysiert wird, welche Aspekte ihre Bildungsbiografie besonders pragten.

5.3 Selbstwahrnehmung im Bildungs- und Berufskontext

Ein weiterer wichtiger Aspekt im Bildungs- und Berufsverlauf der Informantinnen ist ihre
Selbstwahrnehmung, die einen erheblichen Einfluss auf ihr Denken, Handeln und ihre be-
rufliche Entwicklung hat. Die Kategorie Selbstwahrnehmung im Bildungs- und Berufskon-
text ist in verschiedene Subkategorien unterteilt: Das férderliche Selbstbild, das negative
Selbstbild und die geschlechtsspezifische Wahrnehmung. Das férderliche Selbstbild um-
fasst eine positive Einschatzung der eigenen Fahigkeiten, wahrend das negative Selbstbild
Selbstzweifel und Unsicherheit thematisiert. Die geschlechtsspezifische Wahrnehmung um-
fasst die Empfindung von Unterschieden weiblicher und mannlicher Flhrungspersonen,
insbesondere in Bezug auf Charaktereigenschaften und Fihrungsstile. Die Haufigkeitsta-
belle (siehe Abbildung 3) zeigt mit 61 Prozent der kodierten Segmente eine deutliche Uber-
reprasentation des férderlichen Selbstbildes der Teilnehmerinnen. Dieser hohe Anteil ver-
deutlicht den Kontrast zwischen den in Kapitel 5.2 beschriebenen einschrankenden Selbst-
zweifeln der weiblichen Beschaftigten und dem férderlichen Selbstbild der interviewten Fih-
rungskrafte. Demgegenuber fallt das negative Selbstbild mit 19 Prozent vergleichsweise
gering aus. Die Unterkategorie der geschlechtsspezifischen Wahrnehmung kommt im Ver-
gleich zum férderlichen Selbstbild seltener vor, spielt aber in den individuellen Erzahlungen

der Teilnehmerinnen eine signifikante Rolle, wie im Folgenden ersichtlich wird.

61%

21% 19%
Férderliches Selbstbild Geschlechterspezifische Wahrnehmung Negatives Selbstbild

Abbildung 3: Haufigkeiten der Selbstwahrnehmung im Bildungskontext

Unter einem férderlichen Selbstbild wird eine positive Einschatzung der eigenen Person
und das Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten verstanden, wodurch die eigenen Kompeten-
zen und Potenziale gestarkt werden. Insbesondere der direkte Zusammenhang zwischen
dem forderlichen Selbstbild und dem beruflichen Erfolg der Informantinnen wird in den In-

terviews deutlich. Zu den wichtigsten Aspekten dieser Subkategorie zahlen Erfahrungen
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und Erfolge auf dem Bildungs- und Berufsweg, Selbstreflexion und persénliche Entwicklung
sowie die Unterstlitzung und Forderung von aufieren Faktoren, die zu einem férderlichen
Selbstbewusstsein flihren. Dabei setzt Sicherheit im eigenen Handeln immer ein gewisses
Malf an Erfahrung voraus. Wird dadurch noch ein Erfolg erzielt, kann dies das Selbstver-
trauen langfristig starken. Auch T2 hat erst durch Erfahrung gelernt, mit bestimmten Situa-
tionen, wie zum Beispiel unmotivierten Mitarbeitenden, umzugehen. Es war ein langerer
Prozess, bis bestimmte Probleme zu 16sen wusste und erkannte, wo sie Hilfe brauchte, weil

ihre Fahigkeiten allein nicht ausreichten:

»1--.] durch die Erfahrungen verédndert man sich nattirlich. [...] Durch die Erfahrungen

weils ich, wie ich mit schwierigen Situationen umgehe* (T2, Pos. 21).

Die Aussage impliziert, dass ihr Berufseinstieg mit einer gewissen Unsicherheit verbunden
war, aber durch die Berufserfahrung eine zunehmende Selbstsicherheit erzeugt wurde, die
ihr positives Selbstbild forderte (T2, Pos. 21). Neben der erfolgreichen Bewaltigung von
Problemen sind auch Erfolge notwendig, die den inneren Antrieb steigern und das Selbst-
vertrauen starken. T9 wurde der Aufstieg in eine Fuhrungsposition durch die Kindigung
ihrer vorherigen Stelle ermoglicht. Obwohl sie sich in ihrer vorherigen Position wohl fiihlte,

musste sie sich erst Gberwinden, um diesen Erfolg zu erzielen:

»[...] In der vorherigen Firma war ich fast zehn Jahre. Das war eine total bequeme
Komfortzone. Aber eben aus der Komfortzone rauszugehen, das hat sicherlich damit
zu tun gehabt, dass sich auf der Selbstwertgefiihlseite massiv was getan hat“ (T9,
Pos. 32).

Sie beschreibt, dass sich das Verlassen der Komfortzone und der berufliche Aufstieg positiv
auf ihr Selbstwertgefuhl auswirkten. Das forderliche Selbstbild wurde also durch positive
Erfolgserlebnisse gestarkt. Wahrend sich die Erfahrungen der beiden Informantinnen auf
die berufliche Laufbahn beziehen, hob T5 ein pragendes Erlebnis ihres Studiums hervor,
das sie in ihrer Karriere besonders bestarkte. Trotz der Doppelbelastung eines berufsbe-
gleitenden Masterstudiums schloss sie dieses mit herausragenden Leistungen ab. Dies ist
ihr bis heute als ,grof3es Highlight* in Erinnerung geblieben (T5, Pos. 17). Solche Erfolge
trugen zum Vertrauen in ihre eigenen Fahigkeiten bei und starkten ihr eigenes Handeln.
Neben den Erfolgen und Erfahrungen wird auch die Selbstreflexion und persénliche Wei-
terentwicklung immer wieder als wichtiger Aspekt eines forderlichen Selbstbilds genannt.
Die Reflexion war fir die Informantinnen grundlegend, um die eigenen Fahigkeiten zu er-
kennen, Grenzen aufzuzeigen, das eigene Handeln zu hinterfragen und sich dadurch wei-
terzuentwickeln. Fir T10 war es ein Lernprozess, ihre Starken und ihre Schwachen zu er-

kennen und zu akzeptieren. Zu Beginn ihrer Karriere hatte sie immer das Geflhl, alles
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kénnen zu missen und in ihrer Rolle zu versagen, wenn sie nicht allen Anforderungen ge-
recht werden konnte. Inzwischen sei sie gefestigt genug, um sich so zu akzeptieren, wie

sie ist:

» Das kann ich nicht, das brauche ich nicht, das ist nicht mein Aufgabenbereich, dafiir
habe ich andere Leute da.’ Aber das hat einfach auch wirklich viel Entwicklung ge-

braucht, (iberhaupt an so einen Punkt zu kommen* (T10, Pos. 21).

Die beschriebene Weiterentwicklung fihrte dazu, dass sie sich ihrer Kompetenzen bewusst
wurde und sich nicht mehr dafiir schamte, Aufgaben, die sie nicht Idsen konnte, an andere
Mitarbeiterinnen abzugeben. Durch diesen Prozess gelang es ihr ein starkenorientiertes
Denken zu entwickeln (T10, Pos. 21). Durch das Setzen personlicher Grenzen lernte auch
T9, fur sich selbst einzustehen. Sie erkannte, dass die Schaffung von Freirdumen nichts mit

Versagen zu tun hat, sondern mit Selbstakzeptanz:

LAIso wirklich dieses Bewusste: ,Das geht jetzt auch zu Lasten von etwas anderem,
sei es die Arbeit, sei es die Zeit mit meinem Sohn, sei es die Zeit mit meinem Mann.’
Aber dann auch dieses Bewusste: ,Ich mach das jetzt trotzdem und das ist in Ord-
nung“ (T9, Pos. 26).

Das Erkennen und Wahrnehmen der eigenen Bedlirfnisse wirkte sich positiv auf ihr Selbst-
bild aus. Auch wenn es eine Herausforderung war, sich diese Zeit fur sich selbst zu nehmen,
stellte sie danach ein besseres Wohlbefinden und eine héhere Leistungsfahigkeit fest, sie
sich auch positiv auf ihre Karriere auswirkte (T9, Pos. 26). Auch weitere Informantinnen
teilten diese Erfahrung und berichteten davon, durch Selbstreflexion eine persénliche Wei-
terentwicklung und ein positives Selbstbild erreicht zu haben (T1, Pos. 9; T2, Pos. 31; T5
Pos. 25; T8, Pos. 27). Darlber hinaus wurde auch die Férderung des Selbstbewusstseins
durch externe Faktoren genannt. T1 sieht die Unterstiitzung von Mentor*innen als notwen-
dige Grundlage fir die Entwicklung von Selbstvertrauen. Zur Veranschaulichung verwen-

dete sie eine Metapher, die ihren Standpunkt bildlich verdeutlichen soll:

»[..-] Ein Baby lernt auch nicht von einem Tag auf den anderen laufen. Das féllt hin,
steht auf, richtet sich auf und geht weiter. Und ich glaube [...] wenn man in seinem
Berufsleben Mentoren an seiner Seite hat, die einem in dieser Phase einfach helfen,
dass man sich traut die Hand loszulassen und zu laufen, dann wird man auch mit der
Zeit immer mehr Selbstvertrauen gewinnen, dass man diese Schritte dann auch leich-

ter gehen kann® (T1, Pos. 9).
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Den Weg zur Selbstsicherheit sieht sie als einen Prozess mit Hindernissen und Chancen,
bei dem man anfangs wie ein Kind an die Hand genommen werden muss, um ihn irgend-
wann selbst gehen zu kénnen. Sie selbst habe sich durch die Unterstiitzung ihrer Men-
tor*innen immer weiterentwickelt, bis sie lernte, Herausforderungen selbststandig anzuge-
hen, komplexe Aufgaben in Einzelteile zu zerlegen und anschlieRend zu l6sen. Es sei ihr
gelungen, ein Team aufzubauen, Verantwortung zu ibernehmen und diese bei Bedarf auch
wieder abzugeben. AuRere Faktoren trugen wesentlich dazu bei, ihr Selbstvertrauen zu
starken und eine positive Selbstwahrnehmung zu fordern (T1, Pos. 9). Auch das Selbstbild
von T7 wurde von aulieren Faktoren nachhaltig gepragt. Anders als bei T1 wurde dieses
nicht im beruflichen Kontext durch Mentor*innen beeinflusst, sondern in ihrer Schulzeit
durch ihren Mathematiklehrer. Ihre Starken lagen nie im mathematischen Bereich, weshalb
sie viele Stunden mit Nachhilfe und Hausaufgaben verbrachte, um dieses Defizit auszuglei-
chen. Ein Schlisselmoment in ihrer Selbstwahrnehmung war, als ihr Mathematiklehrer sie
auf ihre Defizite in seinem Fach ansprach und sie ermutigte, ihren Fahigkeiten in anderen
Bereichen nachzugehen. Dadurch begann sie ihre Schwachen zu akzeptieren und sich zu-
nehmend auf ihre Starken zu konzentrieren, was zu einer allgemeinen Verbesserung ihrer
schulischen Leistungen und zu mehr Freude am Lernen flhrte (T7, Pos. 35). Aus den In-
terviews geht hervor, dass ein positives Selbstbild aus dem Vertrauen in die eigenen Fahig-
keiten und Grenzen sowie einer positiven Selbsteinschatzung resultiert. Dabei spielen ver-
schiedene Faktoren wie Erfolge und Erfahrungen, Selbstreflexion und Weiterentwicklung
sowie die Unterstitzung durch auliere Faktoren eine Rolle. Diese wirkten sich positiv auf
die Bildungsbiografie und den beruflichen Werdegang der Informantinnen aus und waren
ausschlaggebend fur ihr Selbstbewusstsein. Trotz des hohen Selbstwertgefuhls treten bei
den interviewten Frauen immer wieder Unsicherheiten auf, die im Folgenden naher erlautert

werden.

Im Gegensatz zum férderlichen Selbstbild kommt die Subkategorie negatives Selbstbild mit
19 Prozent der Codesegmente deutlich seltener vor (siehe Abbildung 3), was fur ein hohes
Selbstwertgeflhl der Informantinnen spricht. Dennoch lassen sich im Datenmaterial verein-
zelt Selbstzweifel erkennen. Unter einem negativen Selbstbild werden alle Aussagen ver-
standen, die eine selbstkritische oder abwertende Haltung gegentiber der eigenen Person
implizieren, wie zum Beispiel starke Selbstzweifel, Ubertriebener Perfektionismus oder Un-
sicherheiten. Dabei geht es nicht wie bei der Kategorie einschrankende Selbstzweifel (siehe
Kapitel 5.2) um die Beobachtung anderer Frauen, sondern um die Selbstwahrnehmung der
Informantinnen in Bezug auf ihr eigenes Handeln und Denken. Aus den Interviews geht
hervor, dass die meisten Selbstzweifel in der beruflichen Laufbahn im Zusammenhang mit
der Fuhrungsposition der Informantinnen auftreten und weniger in der formalen Ausbil-

dungszeit. Mit hoéheren beruflichen Positionen steigen die Verantwortung und die
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Erwartungen, die oft mit sozialem Druck verbunden sind. Die Fremdwahrnehmung kann
sich dabei negativ auf das Selbstbild einer Person auswirken, wie ein Beispiel von T3 ver-
deutlicht. Sie hatte sich als Flhrungskraft immer als sehr teamorientiert wahrgenommen.
In einem Gesprach mit einem langjahrigen Mitarbeiter, teilte dieser ihr mit, dass sie trotz
der langen beruflichen Verbindung die einzige Person im Unternehmen sei, vor der er Angst
habe. Dies I6ste bei der Informantin Zweifel aus, die sie veranlassten, ihr Selbstbild in Frage

zu stellen, wie eine Textpassage verdeutlicht:

,Das hat mich sehr erschilittert, weil ich mir imnmer gedacht habe, dass ich mit allen

so kollegial bin. Aber offensichtlich sehen mich doch nicht alle so“ (T3, Pos. 33).

Auf der einen Seite versuchte sie diese Unsicherheit zu kompensieren, indem sie sich
sagte, dass sie nicht enttduscht sein solle, da es bei der grolien Anzahl von Mitarbeitenden
normal sei, dass nicht alle einem wohlgesonnen seien. Andererseits fragte sie sich immer,
was sie falsch gemacht habe. Die Meinung des Mitarbeiters war also ein Ausloser dafur,
dass sie sich selbst in Frage stellte, was Selbstzweifel bei der Reflexion ihres Handelns
hervorriefen (T3, Pos. 35). Wahrend diese Erfahrung durch einen direkten intrapersonellen
Austausch ausgel6st wurde, zeigt die Erfahrung von T9, inwiefern soziale Uberzeugungen
einen indirekten Einfluss auf die Selbstwahrnehmung haben kénnen. Als sie aufgrund be-
lastender Erfahrungen durch ihre Vorgesetzten kiindigte, wusste sie, dass dies die richtige

Entscheidung war. Dennoch hatte sie das Gefuhl, versagt zu haben:

»[...] Normalerweise hat man damals noch gesagt: ,Du musst jeden Job mindestens
mal zwei, drei Jahre machen. Also das ist anders als heute. Und das war [...] auch
S0 ein bisschen gefiihlt wahrgenommenes Scheitern. Aber ich habe es da einfach

nicht mehr ausgehalten“(T9, Pos. 13).

Die Aussage verdeutlicht, dass T9 versuchte, sich fur ihre Kiindigung aufgrund sozialer
Normen zu rechtfertigen. Obwohl sie diese Entscheidung bewusst und wohliberlegt traf,
erweckt der Interviewausschnitt den Eindruck, sie habe sich daflr rechtfertigen wollen, in-
dem sie noch einmal betonte, dass sie es nicht mehr ausgehalten hatte. Das gesellschaft-
lich gepragte Gefuhl versagt zu haben, wirkte sich somit negativ auf ihr Selbstbild aus (T9,
Pos. 13). Wie in der Unterkategorie forderliches Selbstbild deutlich wird, kénnen aullere
Faktoren zwar einen positiven Einfluss auf das Selbstwertgefiihl haben, die Erfahrungen
der Teilnehmerinnen zeigen jedoch, dass diese auch ein negatives Selbstbild férdern kon-
nen. Innere Unsicherheiten sind jedoch nicht immer auf aulRere Einflisse zurtckzuflhren,
sondern kdénnen auch in der Person selbst verortet sein. Einige Informantinnen zweifeln

immer wieder an ihren eigenen Fahigkeiten, weshalb T5 aus eigener Erfahrung anderen
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Frauen dazu rat, sich selbst weniger in Frage zu stellen. Sie selbst habe sich dadurch auch

schon im Weg gestanden:

sIch hinterfrage und reflektiere sehr viel. Wenn ich in der Vergangenheit weniger ge-
zweifelt hétte, hétte ich mir wahrscheinlich viele Sorgen und schlaflose Néchte er-
spart“(T5, Pos. 59).

Die Zweifel und Unsicherheit im eigenen Handeln und Denken wurden von T5 als hinderlich
fur ihre Karriere wahrgenommen. Das starke Reflektieren und sich Sorgen hatten einen
belastenden Effekt zur Folge, der sich negativ auf das Selbstbild auswirkte (T5, Pos. 59).
Ein solch hinderliches Selbstbild bezieht sich dabei nicht auf die gesamte berufliche Selbst-
wahrnehmung, sondern lediglich auf bestimmte Handlungen, die durch hinderliche Selbst-
zweifel erschwert werden. Dies wird am Beispiel von T10 deutlich, die sich bis in eine Flih-
rungsposition hochgearbeitete und mittlerweile eine grol3e Verantwortung tragt. Trotzdem
hat sie auch heute noch manchmal das Gefihl, ,die kleine Sekretérin“ (T10, Pos. 27) zu
sein, als die sie zu Beginn ihrer Karriere angefangen hat. Auch wenn diese Aussage die
Selbstzweifel der Informantin verdeutlicht, bemerkte sie eine standige Weiterentwicklung.
Sie fuhle sich in ihrer Rolle immer selbstbewusster und in ihren Fahigkeiten immer bestark-
ter (T10, Pos. 27). Auch wenn das Selbstbild der Informantinnen haufig von Unsicherheiten
gepragt ist, wird deutlich, dass die Entwicklung einer positiven Selbstwahrnehmung durch-
aus mdglich ist. Unsicherheiten werden durch verschiedene Faktoren hervorgerufen, die
einen intrinsischen, aber auch einen extrinsischen Charakter haben konnen. Zwischen-
menschliche oder gesellschaftliche Meinungen kdnnen einen entscheidenden Einfluss auf
unsere Selbstwahrnehmung haben. Es muss jedoch nicht immer eine externe Meinung
sein, denn oft reicht auch der innere Kritiker aus, um das eigene Handeln zu hinterfragen
und anzuzweifeln. Unterschiedliche Formen der Selbstbetrachtung ergeben sich haufig aus
einer geschlechtsspezifischen Wahrnehmung. Auch wenn der Einfluss der Geschlechter-
rollen auf die Bildungsbiografie von Frauen in FUhrungspositionen noch vertieft wird (siehe
Kapitel 5.5), kann die unterschiedliche Selbstwahrnehmung von Mannern und Frauen zum
Selbstbild einer Person beitragen. Daher wird im Folgenden untersucht, inwiefern Selbst-

wahrnehmung und Geschlecht sich gegenseitig beeinflussen kdnnen.

Unter der Subkategorie geschlechtsspezifische Wahrmehmung werden Differenzen zwi-
schen Mannern und Frauen verstanden, durch welche die Selbstwahrnehmung der Infor-
mantinnen beeinflusst wird. Die Teilnehmerinnen berichteten von verschiedenen Situatio-
nen, in denen sie wesentliche Unterschiede zwischen Mannern und Frauen, feststellen
konnten, die sich auf ihr Selbstbild auswirkten. Die wichtigsten Unterschiede sahen sie in

der vergleichsweise grofteren weiblichen Zurlickhaltung sowie in den unterschiedlichen
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Fahigkeiten und Durchsetzungskraften von Mannern und Frauen. Diese Zurlickhaltung be-

merkte T1 immer wieder in der Ubernahme von Aufgaben in ihrem Unternehmen:

»...] Wenn es heif3t, die Aufgabe bekommt man jetzt zusétzlich, [tendiert eine] Frau
eher dazu: ,Na das kann ich nicht, das habe ich noch nie gemacht’, [wéhrend] ein

Mann selbstverstandlich sagt: ,Das mache ich, ja.” (T1, Pos. 9).

Daran wird ein deutlicher Unterschied in der Beobachtung von weiblichen und mannlichen
Mitarbeiter*innen erkannt. Das weibliche Auftreten ist eher von Zurtckhaltung und Unsi-
cherheit gepragt, wahrend die Manner als selbstbewusst und Uberzeugt beschrieben wer-
den. T1 selbst habe versucht, ,das Glas immer halb voll“ (T1, Pos. 9) zu sehen und sich
Dinge zuzutrauen. Das sei ein wichtiger Lernprozess, um Erfolg zu haben (T1, Pos. 9).
Unterstutzt wird sie in ihrer Wahrnehmung von T5, die in ihrem Berufsleben dieselbe Be-
obachtung machte. Frauen wurden sich viel 6fter selbst hinterfragen und daran zweifeln,
ob sie fur bestimmte Positionen geeignet sind. Auch wenn sie ihre Aussage nicht verallge-

meinern mochte, nimmt sie dies bei Mannern grundsatzlich anders wahr:

L,Undich erlebe [...] Mdnner auf der anderen Seite, die mit einer Selbstverstéandlichkeit

Dinge und Themen libernehmen® (T5, Pos. 53).

Die ahnliche Wahrnehmung der Informantinnen unterstreicht die Bedeutung dieser Be-
obachtung. Trotz der unterschiedlichen Branchen wird eine Konstante in der weiblichen Zu-
ruckhaltung gesehen (T5, Pos. 53). Anhand der bereits erwahnten Selbstzweifel von T5
wird deutlich, dass sie selbst nicht frei von Unsicherheiten war, sich aber dennoch nicht von
ihrem beruflichen Aufstieg abbringen lie®. Die geschlechtsspezifischen Unterschiede wirk-
ten sich aber trotzdem auf ihre Selbstwahrnehmung und den eigenen Erwartungsdruck aus.
In der Zusammenarbeit mit Mannern, hatte sie oft das Gefiihl, sich besonders behaupten

Zu mussen:

»1--.] Die Andersartigkeit die man als Frau hat, wenn man in einem Raum voll [Ménner]
sitzt, die ist einfach gegeben. Man muss lauter sein, man muss bestimmter sein“ (T5,
Pos. 47).

Die Zusammenarbeit mit mehreren Mannern stellt somit eine Herausforderung dar, sich als
Frau zu positionieren und wahrgenommen zu werden. Der Ausschnitt verdeutlicht, dass
sich T5 trotz ihrer FUhrungsposition mehr behaupten muss als in der Zusammenarbeit mit
Frauen. Auch die Beschreibung der weiblichen ,Andersartigkeit impliziert, dass Manner
eine Norm darstellen, der sich angepasst werden muss und deren Werte man tibernehmen

sollte, um als gleichwertig angesehen zu werden (T5, Pos. 47). Dabei zeigen andere
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Teilnehmerinnen, dass die Unterschiede zwischen Mannern und Frauen grundlegende und
bereichernde Aspekte sind, die sich gegenseitig erganzen kénnen. Sowohl T7 als auch T8
beschreiben die Emotionalitat als weibliche Zuschreibung, die Frauen im beruflichen Kon-
text haufig von Mannern unterscheidet. Wahrend T7 in herausfordernden Situationen eine
emotionale Reaktion zeigt, nimmt sie bei ihren mannlichen Kollegen eher eine cholerische
Haltung wahr (T7, Pos. 37). Auch T8 musste die Erfahrung machen, dass ihre Emotionalitat
oft als Schwache angesehen wurde, obwohl sie diese Fahigkeit immer als Starke und inne-
ren Antrieb empfand (T8, Pos. 19). Die geschlechtsspezifischen Kompetenzen flhren zu
einer unterschiedlichen Selbstwahrnehmung, die eine unterschiedliche Selbstbehauptung
in FUhrungspositionen verantwortet. Das verdeutlicht ein Ausschnitt aus dem Interview mit

der Informantin:

».-.] Wenn dann so neue [ménnliche] Fiihrungskréfte zu uns ins Unternehmen kom-
men [...], das Erste, was sie mal machen, ist, sich wochenlang zu positionieren [...]:
,Jetzt werden wir das &ndern und ich habe da eine super Idee, ich kenne mich gut
aus, bin voll der Checker.” Unter Frauen beobachte ich immer so ein bisschen eine
versteckte Schiichternheit in dieser Anfangsphase, wo sie sich ganz viel anschauen
und versuchen herauszufinden, was da eigentlich in der Firma lauft [...]. Das ist ganz

ein anderer Approach” (T8, Pos. 21).

Diese Interviewpassage zeigt, eine grundlegende Differenz in der beruflichen Positionie-
rung von Frauen und Mannern in FUhrungspositionen. Wahrend mannliche Leitungen von
Anfang an durch eine starke Prasenz auffallen, nehmen sich weibliche Fuhrungspositionen
eher zurtick und analysieren das Gesamtgeschehen, bevor sie sich positionieren. Die un-
terschiedlichen Herangehensweisen werden von der Informantin nicht bewertet, sondern
es wird lediglich auf einen zentralen Unterschied in der Geschlechterwahrnehmung hinge-
wiesen, der jedoch einen grof3en Einfluss auf das Selbstbild von Frauen wie den Interview-
teilnehmerinnen haben kann (T8, Pos. 21). Auch wenn sich die Unterkategorie geschlechts-
spezifische Wahrnehmung nur indirekt auf das Selbstbild der Informantinnen auswirkt, kann
dennoch ein deutlicher Einfluss darauf festgestellt werden. Zentrale Unterschiede zeichnen
sich zum einen durch starkere weibliche Selbstzweifel und Zuriickhaltung sowie durch eine

groliere Emotionalitat aus.

Zusammenfassend setzt sich die Selbstwahrnehmung der Informantinnen aus zwei zentra-
len Komponenten zusammen, dem férderlichen und dem negativen Selbstbild, wobei die
positive Selbstwahrnehmung deutlich héher ausfallt. Der Aspekt der geschlechtsspezifi-
schen Wahrnehmung nimmt eine externe Position ein, hat aber einen indirekten Einfluss

auf das Selbstbild, das sich immer in Abhangigkeit vom sozialen Umfeld bildet. Aus diesem
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Grund spielen externe Faktoren eine entscheidende Rolle bei der Entwicklung des Selbst-
bildes. Dieser auliere Einfluss wird im folgenden Kapitel (siehe Kapitel 5.4) anhand unter-
stitzender Netzwerke und Vorbilder naher beleuchtet. Dabei wird nicht nur die Wirkung auf
das Selbstbild untersucht, sondern auch die Bedeutung sozialer Beziehungen fir die Bil-

dungsbiografie von Frauen in FUhrungspositionen.

5.4 Unterstiitzende Netzwerke und Vorbilder

Unterstiitzende Netzwerke und Vorbilder wurden bereits in vorherigen Kategorien als zent-
rale Einflisse genannt. Dieses Kapitel soll deren Bedeutung nochmals hervorheben und in
die wichtigsten Aspekte unterteilen, die einen wesentlichen Beitrag zur Bildungskarriere der
Informantinnen beitrugen. Diese setzten sich aus Vorbildern und Mentoring, Familie und
Peergroups, wie beispielsweise Mitarbeitende oder Freunde zusammen. Unter Vorbildern
und Mentor*innen werden Personen verstanden, die aktiv unterstitzende zu der Weiterent-
wicklung der Interviewpartnerinnen beigetragen haben und dessen Werte und Leistungen
als Inspiration wahrgenommen wurden. Zur Unterkategorie Familie werden primar alle en-
gen Mitglieder der Kernfamilie gezahlt, wobei in einzelnen Fallen auch der Einfluss von
Mitgliedern der Grof3familie, wie Cousinen oder Onkel und Tanten untersucht wird. Peer-
groups ergeben sich aus allen Einflussfaktoren, wie Nachbar*innen, Freund*innen oder Mit-
tarbeitende. Wie durch die Abbildung 4 sichtbar wird, haben diese den gréfiten Einfluss auf
die Bildungsbiografie der Teilnehmerinnen. Vorbilder und Mentor*innen werden in den In-
terviews auch haufig als beeinflussende Faktoren genannt, wahrend die Familie im Karrie-
reverlauf einzelner Informantinnen zwar eine Rolle spielt, aber im Vergleich zu den anderen

beiden Netzwerken einen geringen Einfluss hat.

44%
38%

18%

Peergroups Vorbilder und Mentoring Familie

Abbildung 4: Haufigkeiten Unterstiitzender Netzwerke und Vorbilder

Die Unterkategorie Vorbilder und Mentoring umfasst verschiedene Personen, wie Lehr-
krafte oder Vorgesetzte, die im Leben der Informantinnen eine fihrende Rolle einnahmen

und zugleich als inspirierende sowie fordernde Leitfiguren fungierten. Der Einfluss dieser
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Personen zeigte sich auf unterschiedliche Weise: Einerseits wirkten sie als Vorbilder, an
denen sich die Informantinnen orientieren und deren Werte, die anstrebten. Andererseits
gehen aus dem Datenmaterial Entwicklungsméglichkeiten hervor, die durch die gezielte
Forderung externer Personen unterstlitzt wurden. Vorbilder dienen dabei oft als Gibergeord-
netes Ziel, das angestrebt wird. Dies wird durch die Beschreibung von T1 besonders deut-

lich, die ihre ehemaligen Vorgesetzen als solches Vorbild wahrnahm:

LIES war eine] sensationelle Erfahrung eine Managerin zu haben, [...] die aus den
skandinavischen Landern kommt, [...] und die hier einfach auch mit einer ganz ande-
ren Auffassung von wann und wie ist Arbeit umzusetzen, oder wann und wie kann
man arbeiten. [...] Da konnte ich damals wirklich von dieser Flihrungskraft extrem viel

lernen, auch als Role-Model in der Leadership“(T1, Pos. 9).

Vor ungefahr 15 Jahren, als T1 ihre Firma wechselte, hatte sie eine Frau als Vorgesetzte,
die aus Schweden kam. Besonders in Hinblick auf Care-Arbeit und die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, war diese mit ihrer beruflichen Herangehensweise sehr fortschrittlich.
Als Fuhrungskraft die Arbeit zu unterbrechen, um fur die Familie da zu sein und am Abend
weiterzuarbeiten, war fir die damalige Zeit ein neuer Ansatz. Aus dem Zitat geht hervor,
dass T1 diese berufliche Ansicht sehr bewunderte und ihre zukiinftige Rolle als Fiihrungs-
person daran anlehnte. Dadurch war es fur sie spater moglich Kompromisse zwischen ih-
rem Privat- und Berufsleben zu finden. Zusatzlich bot die Flihrungskraft durch ihren inter-
nationalen Hintergrund ein inspirierendes Vorbild, das fir T1 neue Perspektiven ermdg-
lichte. Der innovative Arbeitsansatz, den die Vorgesetzte aus ihrem Heimatsland mit-
brachte, war fiir T1 in Osterreich noch unbekannt, aber pragte ihren spateren Karriereweg
nachhaltig (T1, Pos. 9). Wahrend sich T1 in ihrem Berufsleben an Vorbildern orientierte,
war fur T7 die Schulzeit fur ihren weiteren Bildungsweg sehr pragend. lhre Deutschlehrerin
habe sie damals sehr inspiriert und flr Kunst und Literatur begeistert, weshalb die spater
auch Germanistik und Komparatistik studierte. Selbst wenn sie heute nicht mehr in diesem
Bereich tatig ist, wurde ihre Bildungsbiografie von dieser Lehrperson beeinflusst. T7 betonte
zudem, dass sie im Laufe ihres Lebens immer wieder Vorbildern begegnete, denen sie ihre
FUhrungsposition verdanke. Wahrend Mentor*innen als inspirierende und wegweisende
Ideale fungieren kdnnen, schaffen sie oft auch aktiv Entwicklungsmdglichkeiten und Chan-
cen (T7, Pos. 11). Das zeigt unter anderem T8, die durch ihre ehemaligen Vorgesetzten

aktiv geférdert wurde, wodurch sie ihre Fahigkeiten zunehmend entfalten konnte:

»Ich hatte das Gliick, dass ich eigentlich in jedem Job jemand hatte, der mich geférdert

hat. Und das waren vor allem Ménner, lustigerweise. [...] Dieses Geférdertwerden,
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das aus mir Herauskitzeln, wo ich eigentlich gut bin, das hat mich sicher ganz viel

geprégt und hat auch meinen Weg mitgestaltet, ganz sicher” (T8, Pos. 11).

Wahrend es bei T1 ein weibliches Vorbild war, zeigt der Interviewausschnitt von T8 mann-
liche Mentoren, die sich fir ihre Weiterentwicklung einsetzten. Die Beschreibung zeigt die
aktive Forderung der Vorgesetzten, die den Berufsweg wer Informantin gepragt haben (T8,
Pos. 11). Man habe an sie geglaubt, sie zu Dienstreisen mitgenommen, ihr Wissen berei-
chert und Zeit in ihren Fortschritt investiert. T8 bezeichnet diese Unterstitzung als eine ihrer
grofliten beruflichen Chancen (T8, Pos. 23). Die Bereitschaft Mitarbeitende zu férdern und
zu unterstitzen, Ubernehmen viele der Informantinnen, wie T9, von ihren Vorbildern und

integrieren es in ihren eigenen beruflichen Alltag als Fuhrungskraft:

»[...] Die letzte Flihrungskraft war auch wieder eine Frau und die war grof3artig. Von
der habe ich sehr, sehr viel gelernt und die hat mich sehr, sehr empowert und seitdem

hat sich das jetzt irgendwie so ein bisschen fortgezogen* (T9, Pos. 13).

Diese frihere Fuhrungskraft setzte sich stark fur die personliche Weiterentwicklung von T9
ein und unterstitzte sie in ihrer Karriere (T9, Pos. 28). Fir die Teilnehmerin war sie ein
grolies Vorbild, weshalb sie sich mittlerweile in ihrer eigenen Position sehr dafiir einsetzt
andere Mitarbeitende in ihrem Handeln zu starken und deren Weiterentwicklung zu fordern
(T9, Pos. 13). Es wird deutlich, dass Vorbilder und Mentor*innen einen signifikanten Einfluss
auf die Bildungsbiografie von Frauen in Flhrungspositionen haben. Dieser Einfluss kann
zum einen in passiver Form anhand ihrer Vorbildfunktion erfolgen oder durch aktive Forde-
rung stattfinden. Wahrend sich unterstitzenden Netzwerke vor allem auf berufliche Ent-
scheidungen auswirken, hat der familiare Einfluss oft einen starken Einfluss auf Bildungs-

entscheidungen, wie die nachste Subkategorie verdeutlicht.

Die Unterkategorie Familie kommt in den Interviewtranskripten mit neun gesetzten Codes
und somit 18 Prozent der kodierten Segmente selten vor (siehe Abbildung 4). Dies hangt
damit zusammen, dass nur wenige Teilnehmerinnen den gezielten Einfluss und die Unter-
stutzung ihrer Familie auf ihre Bildungskarriere erwahnten. In den Biografien anderer Infor-
mantinnen waren andere soziale Netzwerke entscheidender. Bei einigen Interviewpartne-
rinnen hatte die Familie jedoch einen starken Einfluss auf ihre Bildungsbiografie. Wahrend
die Kernfamilie den wichtigsten Einflussfaktor darstellte, wurden einzelne Situationen be-
schrieben, in denen auch Mitglieder der Grof3familie eine pragende Rolle flr die berufliche
Karriere spielten. Der familiare Einfluss wird dabei in zwei unterschiedliche Zugange unter-
teilt. FUr zwei Informantinnen diente die Familie als Karrieresprungbrett und war eine be-
deutende Komponente im Erwerb ihrer heutigen Flhrungsposition. Fir andere waren fami-

liare Vorbilder grundlegend fur die Vermittlung wichtiger Flihrungskompetenzen, wie
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beispielsweise Verantwortungsbewusstsein. Fir die Eltern von T8 war es immer wichtig,
dass ihre Tochter lernte, Verantwortung zu Gbernehmen. Auch wenn sie sich nie in die Stu-
dien- oder Berufswahl einmischten, war die Erziehung zur Selbststandigkeit flr die Familie

immer wichtig:

~IMeinen Eltern] war nur wichtig, dass ich maturiere. Also ob ich da jetzt mit einer 1
oder 3 maturiere, war denen voéllig wurscht. Die wollten immer, dass ich in der eigenen

Verantwortung schaue, dass ich meine Ausbildung hinter mich bringe” (T8, Pos. 13).

Es wird deutlich, dass T8 schon frih mit der Erwartung aufgewachsen ist, Verantwortung
zu Ubernehmen. Sie musste diese Eigenverantwortung also nicht erst als Flihrungsperson
lernen, sondern erwarb diese Kompetenz bereits in jungen Jahren. Dies zeigt, dass fur ihre
Familie nicht herausragende Leistungen im Vordergrund standen, sondern vielmehr das
Pflichtbewusstsein in Ausbildung und Beruf (T8, Pos. 13). Die Aneignung familiarer Werte
kam auch T9 in ihrer beruflichen Karriere zugute. Loyalitat, Zuverlassigkeit und Authentizitat

waren Eigenschaften, die ihren Eltern sehr wichtig waren und die sie bis heute in sich tragt:

,Das sind auch die Werte, mit denen ich heute noch arbeite, die mir heute noch wich-

tig sind und unter denen ich auch meine Flihrungsrolle wahrnehme* (T9, Pos. 11).

Die Aussage zeigt, dass sie ihre Fuhrungsrolle noch immer in Anbetracht dieser Werte sieht
und danach strebt. Damit wird der direkte Einfluss der Familie auf ihr Selbstverstandnis und
ihre berufliche Selbstverwirklichung erkennbar. Durch die Vermittlung von Loyalitat, Zuver-
lassigkeit und Authentizitat wurde ihr eine Grundlage fiir die Ubernahme einer Fiihrungspo-
sition vermittelt, die ihr berufliches Handeln pragt (T9, Pos. 11). Neben der Wertevermittlung
spielt sowohl bei T3 als auch bei T4 die berufliche Tatigkeit der Eltern eine zentrale Rolle
fur die Auslibung ihrer heutigen Flihrungsposition. Beide Teilnehmerinnen haben sich nach
dem Studium fur den Einstieg in ihr Familienunternehmen entschieden. Auch wenn sie sich
erst in eine leitende Rolle hocharbeiten mussten, war der Einstieg in den Familienbetrieb
der entscheidende Schlisselmoment fur ihre heutige Position. Wahrend der Onkel von T3
sie zu ihrem Studium brachte, waren es ihre Eltern, die sie zu ihrem Beruf fihrten. Es war
zwar ihre eigene Entscheidung, in das Familienunternehmen einzusteigen und dort zu blei-
ben, aber es war eine naheliegende Option, ohne die sie heute womdglich einen anderen
Beruf ausuben wirde. Nach dem Studium stellte sie sich die Frage nach ihrer beruflichen

Zukunft und entschied sich fur den Einstieg in das Unternehmen:

,Und das war eben so, entweder jetzt oder nie. Eigentlich wére ich gerne noch ein

Jahr ins Ausland gegangen, aber das hat sich dann alles so nicht mehr ergeben. Das

54



ist der Nachteil an der Familie, da musst du halt dann da reinhipfen, wenn es not-
wendig ist* (T3, Pos. 25).

Durch die Option, in das Familienunternehmen einzusteigen, verzichtete T3 sogar auf ihren
urspriinglichen Wunsch, weitere Auslandserfahrungen zu sammeln. Auch wenn sich ihre
Familie nicht aktiv in ihre Berufswahl einmischte, nahm sie doch einen grof3en Einfluss auf
ihre Entscheidung (T3, Pos. 25). Trotz ihrer familiaren Positionierung im Unternehmen
musste sich die Informantin in alle Bereiche einarbeiten, bevor sie ihre heutige Flhrungs-
position erreichte. Dennoch stellte sie fest, dass sie unter den Mitarbeitenden nie als voll-
wertiges Mitglied anerkannt wurde und immer eine Sonderstellung einnahm, der sie sich
nicht entziehen konnte. Dies verdeutlicht den familiaren Einfluss auf die berufliche Entwick-
lung und den Aufstieg in die leitende Position der Teilnehmerin (T3, Pos. 29). Auf ahnliche
Weise gelang T4 in ihre heutige Fuhrungsrolle. Ihr Studium lag in einem fachfremden Be-
reich, und bevor sie ihr Vater nicht fragte in sein Unternehmen einzusteigen, kam ihr selbst

nie der Gedanke dort zu arbeiten:

sIch selbst wére in dem Moment nicht auf die Idee gekommen. Ansonsten gab es jetzt
niemanden konkret, aul3er er, der mir hier einen Job angeboten und mir das Vertrauen
geschenkt hat” (T4, Pos. 9).

Auch hier wird der direkte Einfluss der Familie auf die Berufswahl der Interviewpartnerin
deutlich. Dieser bewegte sie dazu einen fachfremden Beruf zu ergreifen und ermdglichte
ihr den Einstieg als Quereinsteigerin (T4, Pos. 9). Ihre Position als Geschaftsfuhrerin wollte
sie zunachst gar nicht annehmen, wurde aber durch die Expansion des Unternehmens und
den Wunsch ihres Vaters dazu uberredet. Hier zeigt sich ein zentraler Unterschied in der
Erlangung einer FUhrungsposition. Wahrend andere Teilnehmerinnen gezielt auf eine Fih-
rungsposition hinarbeiteten, betonte T4, dass ihr ihre bisherige Stellung im Unternehmen
lieber gewesen ware und dass die neu erworbene Verantwortung sie oft Gberfordere (T4,
Pos. 27). Die Subkategorie Familie verdeutlicht den erheblichen Einfluss, den die Familie
auf Bildungs- und Berufsentscheidungen haben kann. Aus den Interviews geht hervor, dass
sich dieser bei den Teilnehmerinnen vor allem in Form von Wertevermittlung und der eige-
nen Familie als Karrieremdglichkeit duert. Auch wenn Vorbilder, Mentor*innen sowie die
Familie einen zentralen Aspekt in der Unterstlitzung bei der Entscheidungsfindung darstel-
len, gibt es Peergroups, die ebenfalls einen wichtigen Beitrag zum Verlauf der Bildungsbi-

ografie der interviewten Frauen leisteten.

Die Peergroups bestehen beispielsweise aus der Unterstutzung von Freunden, Bekannten
oder im Team. Dabei nehmen sie nicht immer eine aktive Rolle ein, sondern kbnnen auch

als schutzender und férdernder Rahmen dienen, der zu einer positiven Weiterentwicklung
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beitragt. In den Interviews wird vor allem der kollegiale Zusammenhalt hervorgehoben, der
sich positiv auf den Bildungsweg der Informantinnen auswirkte und daher als zentraler As-
pekt angesehen wird. Meist wird diese Unterstiitzung in Form gegenseitiger Bestarkung
und Kooperation erkennbar. Der Zusammenhalt von Peergroups war besonders fir T3 in
ihrem Studium hilfreich. Im Ganzen nahm sie diese Zeit ihrer Bildungsbiografie als beson-
ders belastend und herausfordernd war. Die Anforderungen und der Druck an die Studie-
renden waren sehr grof3, weshalb viele das Studium abbrachen. Die Schilderung ihrer Stu-
dienzeit fallt nicht besonders positiv aus. Umso mehr fallt auf, dass ihre Lerngruppe fur sie

eine zentrale Hilfe darstellte:

»1--.] ES war sehr schwierig, strukturiert mit Riesenpriifungen, du warst véllig auf dich
allein gestellt. Wir waren Gott sei Dank eine gute Partie, die wir uns das irgendwie

erarbeitet haben. Es war eine schwierige Zeit“ (T3, Pos. 21).

Das Zitat verdeutlicht die gegenseitige Stltze der Studierenden bei den beschriebenen
Schwierigkeiten im Studium. Auch wenn man ganz auf sich allein gestellt war, waren die
Mitstudierenden ein Grund dafir, dass sie den Anforderungen dennoch gerecht werden
konnte und das Studium beendete (T3, Pos. 21). Férdernde Netzwerke werden dabei nicht
auf einen bestimmten Zeitpunkt im Leben der interviewten Personen beschrankt, sondern
kommen im Verlauf ihres gesamten Bildungswegs immer wieder zur Sprache. Wahrend T3
diese Unterstiitzung in ihrem Studium erfuhr, erlebte T7 sie beim Ubergang in eine Fih-
rungsposition. Dadurch konnte sie die beruflichen Herausforderungen leichter bewaltigen.
Als sie in eine leitende Rolle aufstieg, wurde sie von ihrer bisherigen Rolle als gleichgestellte
Arbeitskollegin zur neuen Vorgesetzten der anderen Mitarbeiter*innen. Vor diesem Schritt
hatte T7 groRen Respekt, weil ihr die Meinung ihrer Kolleginnen wichtig war. lhr war be-
wusst, dass ihr eine negative Einstellung zu ihrem Aufstieg den Prozess deutlich erschwert

hatte. Umso erleichterter war sie, als sie den Zuspruch ihrer Kolleg*innen erhielt:

» Nein, das freut uns total, das finden wir super. Du machst das sowieso schon die
ganze Zeit liber.* Also das war doch ein schéner Beginn, muss ich sagen. Und das ist
auch heute noch so“(T7, Pos. 29).

Der Ausschnitt macht die Unterstitzung der Teammitglieder erkennbar. Diese erleichterte
T7 den Einstieg in ihre neue Fuhrungsrolle und starke sie bis heute. Das soziale Arbeits-
umfeld stellte damit eine zentrale Forderung in der beruflichen Weiterentwicklung der Infor-
mantin dar (T7, Pos. 29). Selbst als Fuhrungskraft, die andere Personen anleitet und Ver-
antwortung tragt, bleibt der Zusammenhalt der Mitarbeiter*innen von grof3er Bedeutung. T9
beschreibt Flhrungspositionen als Platz an der Spitze, an dem es oft einsamer ist als im

Rudel. Das sei nach ihr ein bedeutender Grund, sich gegenseitig im Team zu férdern und
56



die Unterstlitzung anderer zu suchen (T9, Pos. 17). T2 betont zudem, dass man als Fih-
rungskraft allein wenig bewirken kann und dass Mitarbeitende fiir den Erfolg des Unterneh-
mens und die eigene Arbeit von grundlegender Bedeutung sind: ,[...] Das Wichtigste sind
die Mitarbeiter. Allein kann man es nicht machen” (T2, Pos. 3). Die Aussage weist auf eine
reziproke Beziehung hin. Oft bendtigt es die Férderung des sozialen Netzwerkes, wie in
diesem Fall der Mitarbeitenden, um selbst als Fiihrungskraft den Zuspruch dieser zu erfah-
ren und fur die eigene Weiterentwicklung nutzen zu kdnnen. Insgesamt wird deutlich, dass
sich Peergroups vor allem durch die Unterstitzung von Freunden und Mitarbeitenden aus-
zeichnen, was besonders durch deren positiven Einfluss auf die Resilienz und Entwicklung
der Teilnehmerinnen ersichtlich wird. Einzelne Informantinnen berichten zudem vom for-

derlichen Zuspruch von Freunden und Bekannten, wobei dieser deutlich seltener auftritt.

Insgesamt dienen alle genannten unterstlitzenden Netzwerke und Vorbilder einer férderli-
chen Weiterentwicklung der Informantinnen. Diese treten in ihrer gesamten Bildungsbiogra-
fie auf und beeinflussen Schlliisselmomente sowie Bildungsentscheidungen. Mentor*innen,
Vorbilder, Familienmitglieder und andere Bezugspersonen kdnnen dabei sowohl aktiv durch
Ratschlage und Meinungen als auch passiv, durch ihr Verhalten oder ihre Personlichkeit
Einfluss nehmen. Ein weiterer indirekter, aber dennoch bedeutender Einfluss auf den Bil-
dungsweg der Teilnehmerinnen entsteht durch gesellschaftlich gepragte Geschlechterrollen
und die Auseinandersetzung mit dem Thema Gleichberechtigung. Diese beeinflussen den
Bildungs- und Karriereweg der Frauen genauso wie soziale Netzwerke, weshalb sie im fol-

genden Kapitel (siehe Kapitel 5.5) genauer betrachtet werden.

5.5 Geschlechterrollen und Gleichberechtigung am Arbeitsmarkt

Wie in den vorherigen Kapiteln erlautert, spielen Geschlechterrollen und die Frage nach
Gleichberechtigung eine zentrale Rolle in der gesamten Bildungsbiografie. Sie pragen das
Denken und Handeln sowie die Identitat von Personen und haben einen signifikanten Ein-
fluss auf die Karriereentwicklung von Frauen und Mannern. Um die vielschichtigen Zusam-
menhange dieser Thematik aufzuschlusseln, werden im Folgenden flunf Subkategorien ge-
nauer analysiert: Geschlechterungleichheit und Stereotype, Geschlechtergleichheit, der ge-
sellschaftliche Erwartungsdruck an Frauen sowie Empowerment. Ziel ist es, aufzuzeigen,
inwiefern diese Aspekte den Bildungsweg der Informantinnen beeinflussen und wie sie
selbst Geschlecht wahrnehmen und erleben. Die Haufigkeitstabelle (siehe Abbildung 5)
zeigt mit 47 Prozent der Codesegmente aus den vier Unterkategorien ein starkes Auftreten
von Geschlechterungleichheit und Stereotype. Im Vergleich dazu wurde Geschlech-
tergleichheit mit 20 Prozent deutlich seltener thematisiert. Auch der gesellschaftliche
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Erwartungsdruck an Frauen sowie das Empowerment traten seltener auf. Wie dieses Ver-
haltnis zustande kommt und welche Themen dabei besonders relevant waren, wird in den

Ergebnissen der einzelnen Subkategorien naher betrachtet.

47%

20%

- -T 7% .

Geschlechterungleichheit und Geschlechtergleichheit Gesellschaftlicher Empowerment durch Bildung
Stereotype Erwartungsdruck an Frauen

Abbildung 5: Haufigkeiten von Geschlechterrollen und Gleichberechtigung in der Bildungsbiografie

Geschlechterungleichheit und Stereotype finden im Datenmaterial immer wieder Erwah-
nung, wobei diese zum einen direkt angesprochen und thematisiert werden oder aus dem
Kontext hervorgehen. Unter Geschlechterungleichheit wird eine ungleiche Behandlung von
Menschen aufgrund ihres Geschlechts verstanden, die sich zum Beispiel in Form von Bar-
rieren oder einer ungerechten Aufteilung von Ressourcen aufRert. Stereotype hingegen zei-
gen sich in Form von Vorurteilen und Klischees, die sich in diesem Falle auf das jeweilige
Geschlecht beziehen. Dabei sind Stereotype oft ausschlaggebend fir Geschlechterun-
gleichheit. Auch in den Interviews werden verschiedene Geschlechterklischees erkennbar,
die Einfluss auf die Karriereentwicklung der Informantinnen nahmen. Stereotype zeigen
sich unter anderem dadurch, dass Frauen durch Sexualisierung oft ihre Leistungen und
Kompetenzen abgesprochen werden. Im Interview mit T9 schildert diese von Erfahrungen,

die sich vor allem zu Beginn ihrer Karriere abspielten:

»Ilch habe alles erlebt, von an den Hintern fassen, zu anziigliche Kommentare, liber:
,Ah ja, mach das doch mal, vielleicht kénnen wir dann etwas fiir deine néchste Befor-

derungsrunde tun‘etc.” (T9, Pos. 39).

Die Schilderung vom Verhalten einiger Manner an ihren ehemaligen Arbeitsplatzen, zeigt,
die starke Sexualisierung ihrer Person aufgrund ihres Geschlechts. Auch die angespro-
chene Beforderungsmdglichkeit bezieht sich nicht auf ihre Leistungen, sondern auf ge-
schlechtsspezifische Stereotypen. Diese Annahmen kdnnen sogar dazu flhren, dass
Frauen diese Vorurteile gezielt nutzen, um in bestimmten Situationen mehr zu erreichen.
So berichteten sowohl T3 als auch T10 von Erfahrungen, bei denen sie sich durch den

bewussten Einsatz weiblicher Klischees erfolgreich durchsetzen konnten:

58



LAUf der anderen Seite hast du dann deine Vorteile als Frau, weil wenn du dann mit
den Augen klimperst und dich ein bisschen dumm stellst, dann kriegst du bei vielen

Leuten Dinge, die du als Mann nicht kriegen wiirdest” (T3, Pos. 29).

,und ab und zu hilft es dann einfach auch sehr wohl, dieses kleine, dumme Mé&adchen
zu spielen, auch wenn man es nicht ist. Und man merkt schon, dass du bei manchen
Leuten einfach mit dieser Karte, sich ein bisschen unterm Wert zu verkaufen, teilweise

besser féhrst als mit der Holzhammer-Methode” (T10, Pos. 31).

Auch wenn ein vermeintlicher Vorteil angesprochen wird, geht daraus hervor, dass Frauen
und ihre Fahigkeiten oft nicht als ebenbrtig zu denen ihrer mannlichen Kollegen angese-
hen werden. Durch das gezielte ,Dummstellen” erhalten die Frauen zwar schneller Unter-
stltzung, gleichzeitig wird ihnen jedoch ihre Intelligenz und Kompetenz abgesprochen, was
auf eine stereotype Wahrnehmung und Sexualisierung weiblicher Personen hindeutet (T3,
Pos. 29; T10, Pos. 31). Ein weiteres Klischee, das mehrmals Erwahnung fand, ist jenes der
emotionalen Frau. Wie bereits in vorherigen Kapiteln beschrieben wurde, werden Frauen
aufgrund ihrer Emotionalitat oft im beruflichen Kontext nicht ernst genommen. Diese Eigen-
schaft wird dabei als typisch weiblich interpretiert und besonders in Flihrungspositionen als
unprofessionell abgewertet, wie unter anderem die Erfahrung von T8 verdeutlichte. Immer
wieder musste sie sich den Vorurteilen ihrer Kollegen aufgrund ihrer emotionalen Seite stel-
len. Auch wenn sie diese Eigenschaft selbst immer als Starke wahrnahm, wurde ihre Kom-
petenz haufig infrage gestellt (T8, Pos. 19). Diese Erfahrung kénnte darauf hindeuten, dass
mannlich definierte Verhaltensweisen als kompetenter und erstrebenswerter in Fihrungs-
positionen angesehen werden. Solche Stereotype sind unter anderem fir die Reproduktion
von Geschlechterungleichheit verantwortlich. Wenn Frauen weniger zugetraut wird kann
das die Einschatzung ihrer Leistungen beeinflussen. T4 musste in ihrem technischen Ar-
beitsbereich schon ofters feststellen, dass sie als Frau nicht ernst genommen wurde. Durch
den mannlich dominierten Arbeitsbereich hatte sie haufig das Geflihl gehabt, sich mehr be-
weisen zu mussen, um denselben Respekt zu erhalten. Das flhrte sogar dazu, dass sie

merkte, wie sie selbst bestimmte Stereotype Gbernahm:

LAISo, ich merke, ich komme dann auch in die Klischees. Man ist dann immer ganz
erstaunt, wenn man bei der Medizintechnik dann auf einmal eine Frau am Apparat
hat und die dann auch Ahnung hat“ (T4, Pos. 43).

Die Aussage impliziert, dass die Informantin in erster Linie davon ausging, dass eine Frau
sich in diesem Fachbereich nicht auskennt. Obwohl sie selbst eine Frau ist, schatzt sie die
fachliche Kompetenz weiblicher Personen als geringer ein, was auf gesellschaftliche Vor-

urteile zurlckzuflhren sein kénnte (T4, Pos. 43). Wird dem weiblichen Geschlecht
59



grundsatzlich weniger zugetraut, kann das dazu fiihren, dass Frauen Selbstzweifel in Be-
zug auf ihre Leistung entwickeln. T8 sieht darin einen Grund flir geschlechterspezifische

Unterschiede in der Gehaltsverhandlung:

,ES gibt ja auch Frauen, denen musst du eine Gehaltserhéhung hinterherwerfen. Die
Ménner hocken alle schnell bei mir im Zimmer und wollen mehr Geld sehen” (T8, Pos.
21).

Ihrer Meinung nach seien Frauen oft der Meinung nicht mehr zu verdienen. Wahrend mann-
liche Mitarbeitende schnell um eine Gehaltserhéhung ansuchen, seien nach T8 Frauen oft
der Ansicht, ihre Arbeit sei Teil ihres Lebens und ihrer Aufgabe, weshalb sie nicht dazu be-
rechtigt waren fur sich einzustehen. Diese Beobachtung zeigt den Einfluss gesellschaftli-
cher Klischees auf Geschlechterungleichheit, die nicht nur zu einer Ungleichbehandlung
von Frauen und Mannern fihren, sondern zusatzlich das weibliche Selbstbild pragen (T8,
Pos. 21). Die Interviewpassagen verdeutlichen den Zusammenhang von Stereotypen und
Geschlechterungleichheit. Die Sexualisierung der Frau und die Abwertung ihrer Kompetenz
kann zu Selbstzweifel fuhren, die wiederum dafur verantwortlich sind, dass sich Frauen oft
nicht genligend fir sich einsetzten. Die Informantinnen erleben das in Bezug auf Gehalts-
verhandlungen oder der Wahrnehmung eigener Fahigkeiten. Dies kann dabei einen nega-
tiven Einfluss auf die weibliche Karriereentwicklung haben. Wahrend Geschlechterun-
gleichheit noch immer ein zentrales Thema ist, betonen einzelne Teilnehmerinnen auch
eine Zunahme an Geschlechtergleichheit am Arbeitsplatz, die im Folgenden genauer aus-

gefluhrt wird.

Auch wenn die geschlechtsspezifischen Ungleichheitserlebnisse Uberwiegen, berichteten
die Interviewpartnerinnen von einer zunehmenden Geschlechtergleichheit am Arbeitsplatz.
Die Subkategorie Geschlechtergleichheit bezieht sich auf die Gleichberechtigung zwischen
Mannern und Frauen, die sowohl eine numerische Gleichstellung am Arbeitsplatz als auch
Chancengleichheit und Gleichbehandlung impliziert. Dazu gehért zum Beispiel eine gleiche
Bezahlung von Mannern und Frauen, eine gerechte Aufteilung der Care-Arbeit oder ein
gleicher Zugang zu Bildung und Fihrungspositionen. Als zentrale Faktoren von Geschlech-
tergleichheit nennen die Informantinnen einen zunehmenden Branchenfokus auf Gleichbe-
rechtigung sowie eine sichtbare Unterstitzung zwischen Frauen am Arbeitsplatz. Ersteres
fallt T1 in ihrer Branche besonders seit den letzten Jahren immer mehr auf, die ihr Fokus-
thema bereits seit Jahren auf Diversity und Inclusion lege. Dadurch bemerke sie auch eine
steigende Gleichberechtigung in ihrem Unternehmen. Sie selbst unterstiitze Gleichberech-
tigung sehr und war im Ausland sogar einmal Diversity-Inclusion-Champion (T1, Pos. 31).

Dabei hebt sie die Bedeutung des Branchenfokus hervor, der einen grundlegenden Einfluss
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auf die Gleichberechtigung in Unternehmen haben kann. Auch T5 ist der Auffassung, dass

Geschlechtergleichheit am Arbeitsplatz vom Arbeitsgebenden abhangig sei:

»Ich denke, es hdngt vom Fokus des Unternehmens ab. In meinem Umfeld wiirde ich
das schon sagen. In allen Situationen, in denen ich war, wiirde ich schon sagen, es

ist moéglich véllig gleichberechtigt zu agieren und zu sein®“ (T5, Pos. 55).

Dabei geht hervor, dass die Informantin bei ausreichender Férderung ein Potenzial fir die
Gleichberechtigung der Geschlechter erkennen kann. In ihrem Unternehmen kann sie diese
Moglichkeit bereits wahrnehmen, betonte aber, dass es nicht in allen Branchen gleich sei
(T5, Pos. 55). Wahrend viele der Teilnehmerinnen eine Tendenz zur Geschlechtergleichbe-

rechtigung wahrnahmen, merkt T2 in ihrer Branche kaum eine Geschlechterungleichheit:

»In unserem Beruf ist es eigentlich egal ob du ein Mann oder eine Frau bist. Es ist
wirklich die Leistung die zahlt. [...] Wir haben keine Unterschiede, auch nicht vom
Einkommen her“ (T2, Pos. 25).

Das Zitat zeigt, dass die Informantin Leistung als ausschlaggebenden Faktor fir die beruf-
liche Positionierung ansieht. Dabei spielt flr sie das Geschlecht keine Rolle, auch nicht in
der Bezahlung ihrer Mitarbeitenden. Den Kund*innen ihres Unternehmens sei lediglich die
Kompetenz der Mitarbeiter*innen wichtig. Ob es sich dabei um eine Frau oder einen Mann
handle, sei nach T2 nicht relevant (T2, Pos. 25). Weibliche Vorgesetzte, wie T2, sind oft
ausschlaggebend fir eine zunehmende Geschlechtergleichheit, wie aus dem Interview mit
T7 hervorgeht. Fur sie dienen weibliche FUhrungspositionen als Vorbilder, die andere
Frauen dazu ermutigen an sich zu glauben. Zudem wird dadurch das Bild von Frauen in
Machtpositionen zunehmend normalisiert. Als positiver Kreislauf kdnne der Anstieg von
Frauen in leitenden Rollen andere Frauen empowern. Diese weibliche Unterstitzung sei

mafgeblich fur den Erwerb von Geschlechterparitat:

sIch glaube aber, je mehr Frauen [...] in Fiihrungspositionen kommen, desto mehr
Frauen werden sich daran orientieren, wo es denn hingehen kann. Und Frauen wer-
den, [...] immer weiter andere Frauen férdern und versuchen zu motivieren® (T7, Pos.
43).

T7 sieht einen héheren Frauenanteil in leitenden Positionen somit als ausschlaggebenden
Faktor fir mehr Gleichberechtigung. Damit wird jedoch impliziert, dass es zur Férderung
von Frauen und Gleichberechtigung weibliche Vorbilder geben muss, an denen sich orien-
tiert werden kann (T7, Pos. 43). Einerseits kann das Frauen dazu ermutigen flr sich selbst

einzustehen und aktiv etwas verandern zu kénnen, andererseits hangt damit eine grofe
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Erwartungshaltung zusammen, die Frauen fir Geschlechtergleichheit verantwortlich macht.
Welche Herausforderungen und Problematiken damit zusammenhangen kénnen, wird im

weiteren Absatz ausgeflihrt.

Das Datenmaterial zeigt immer wieder einen gesellschaftlichen Erwartungsdruck an
Frauen, der oft vom weiblichen Geschlecht selbst ausgeht. Diese Anforderungen ergeben
sich meist durch die Erwartungshaltung, Frauen seien allein daflir verantwortlich Ge-
schlechtergleichheit zu erzielen. Zudem wird oft die Doppelbelastung vieler Frauen durch
Care-Arbeit nicht erkannt, was zur Folge hat, dass fur dieselbe Anerkennung von Frauen
und Mannern die gleiche Leistung am Arbeitsplatz verlangt wird. Einige der Informantinnen
vertreten die Meinung, Frauen kénnten nicht erwarten, dass sich Gleichberechtigung von

allein schaffe. Nach T1 sei jeder selbst fur seine Karriere verantwortlich:

»,ES wird niemand auf einen zukommen und sagen: ,Bitte bewirb dich doch fiir den
Job, du kénntest passen.’[...] Man muss sein Schicksal selbst in die Hand nehmen
und sich trauen“(T1, 35).

Die Interviewpassage macht deutlich, dass T1 Frauen dazu ermutigen mdchte, fur sich
selbst einzustehen und ihren beruflichen Erfolg selbst zu férdern. Dabei kann jedoch der
Eindruck erweckt werden, es bendtige lediglich den weiblichen Mut, um Chancengleichheit
erzielen zu kénnen. Haufig wird dadurch den Frauen die véllige Verantwortung gegeben,
wie ein weiteres Beispiel aus dem Interview mit T6 verdeutlicht. Ausschlaggebend fur die
weibliche Unterreprasentation in Flihrungspositionen seien fur sie die mangelnde Bereit-
schaft von Frauen einen Karriereweg auf sich zu nehmen. Man musse sich dabei entschei-
den, ob man den beruflichen Erfolg anstreben oder fir seine Familie da sein mdchte. Diese
Entscheidung sei der Frau selbst Uberlassen, wobei sich ihrer Meinung nach die meisten

freiwillig gegen eine Karriere aussprechen wurden:

,Das miissen die Frauen selbst in die Hand nehmen. [...] Wenn man so eine Position
nimmt, dann muss man sich im Klaren sein, dass man das gleiche leistet wie ein
Mann. Man kann nicht erwarten, dass man eine Sonderbehandlung bekommt. Wenn
man das erwartet, dann hat man ein Problem. Und ich glaube es gibt deshalb so
wenig Frauen in Fiihrungspositionen, weil die Frauen das gar nicht wollen” (T6, Pos.
53).

Genauso wie T1, sieht auch T6 die Verantwortung fir das Erreichen von Geschlech-
tergleichheit bei der Frau. Méchte man eine Fihrungsposition einnehmen misse man das-
selbe leisten wie die mannlichen Kollegen, wo nicht mehr viel Zeit flir andere Aufgaben

Ubrigbleibt (T6, Pos. 53). Dabei wird impliziert, dass zum Beispiel die Ubernahme von Care-
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Arbeit eine freiwillige Entscheidung ist, der sich Frauen selbstbestimmt annehmen oder ent-
ziehen kénnen. Wahrend T6 die Vereinbarkeit von Karriere und Care-Arbeit kritisch sieht
und der Auffassung ist es brauche eine Entscheidung, teilen andere Teilnehmerinnen die
Ansicht, beides sei miteinander zu vereinbaren. Dadurch entsteht ein neuer Aspekt des
gesellschaftlichen Erwartungsdrucks. Die Vorstellung, dass Karriere und Care-Arbeit prob-
lemlos vereinbar sind, tragt dazu bei, die Doppelbelastung von Frauen zu normalisieren.
Dadurch entsteht der Eindruck, es sei moglich, beiden Bereichen gleichermalien gerecht
zu werden, was die doppelte Belastung weiter verfestigen kann. Die Erwartung an Frauen
trotzdem dieselbe Leistung wie Manner zu erbringen, verdeutlicht T7 in einer Uberspitzten

Anekdote aus einem Comic:

,Da sitzt eine Frau zum Bewerbungsgespréch und der Personalleiter sagt: ,Ich suche
eine Person, die den Job von drei Ménnern hier machen kann.‘ Und die Frau sagt:
,Oh, schade, nur Teilzeit“ (T7, Pos. 37).

Durch die bildliche Erzahlung wird die Annahme ersichtlich, man kénne erwarten, dass
Frauen mehr arbeiten und mehr Probleme I6sen wirden als Manner (T7, Pos. 37). Dieselbe
Beobachtung machte auch T3, die es damit begriindete, dass Frauen oft mehr schaffen
wuirden, weil sie keine Zeit hatten Aufgaben langsam anzugehen. Durch die Doppelbelas-
tung musse sich die Frau auf das Wesentliche konzentrieren, wodurch sie in kirzerer Zeit
mehr schaffe als ein Mann (T3, Pos. 41). Der Aspekt, dass viele Frauen sich diese Doppel-
belastung nicht zutrauen oder dieser Erwartung nicht nachkommen kénnen, wird weniger
thematisiert, wie T9 kritisierte. Sie mache verschiedene Faktoren fur Geschlechterungleich-
heit verantwortlich. Immer wieder fiel inr im beruflichen Kontext auf, dass Manner nicht nach
Gehaltserhdhungen fragen, sondern diese einfordern und dass Frauen damit wiederum
Probleme haben. Oft wird dafur die Frau verantwortlich gemacht, wahrend T9 einen ande-

ren Grund dafir sieht:

,Und das héngt alles am Ende des Tages [...] damit zusammen, dass wir eigentlich
klein gehalten werden und anders behandelt werden, im Prinzip von Kind an. Und von
daher das aufzubrechen, das ist kein rein wirtschaftliches Thema, das ist auch kein
rein politisches Thema, sondern das muss zusammenarbeiten und vor allem, das ist

ein gesellschaftliches Thema*“ (T9, Pos. 38).

Sie sehe die Verantwortung darin, dass Frauen von Kind an weniger zugetraut wird, sodass
sie nicht lernen sich durchzusetzen und diese Selbstzweifel Gbernehmen. Das wirkt sich
wiederum auf ihre Durchsetzungskraft in Karrieresituationen aus. Der Erwartungsdruck an
Frauen, dies aus eigenen Stlicken zu andern, sei dabei nicht richtig, da es fur nachhaltige

Veranderungen und eine zunehmende Gleichberechtigung gesellschaftliche Entwicklungen
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bendtige (T9, Pos. 38). Um dem entgegenzuwirken sei es wichtig Frauen durch Bildung zu
empowern, damit sie ihr Selbstbewusstsein und ihre Handlungsfahigkeit starken kénnen,
wie einige Teilnehmerinnen im Interview betonen. Empowerment kann dabei ein Ansatz

sein Geschlechtergleichheit zu starken und Stereotypen entgegenzuwirken.

Unter Empowerment wird die Fahigkeit von Personen verstanden, sich durchzusetzen, an
sich zu glauben und die Kontrolle tber eigene Bedurfnisse und Wiinsche zu tGbernehmen.
Unter anderem wird dadurch das eigene Selbstbewusstsein gestarkt oder die Handlungs-
macht personliche Entscheidungen zu treffen geférdert. Als ausschlaggebende Faktoren
fur das Empowerment von Frauen nannten die Informantinnen den persdnlichen Lernpro-
zess durch weibliche Vorbilder und das Erkennen des eigenen Werts. Die Ergebnisse meh-
rerer Subkategorien haben bereits den Einfluss weiblicher Bezugspersonen auf die Karrie-
reentwicklung von Frauen und Gleichberechtigung gezeigt (siehe Kapitel 5.4). Auch in Be-
zug auf Empowerment ist dieser Aspekt besonders bedeutsam, wie im Interview mit T1
hervorgeht. lhre schwedische Vorgesetzte, die mit ihren innovativen Ansatzen zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf T1 eine neue Form weiblicher Fihrung demonstrierte, weckte
in ihr das Bewusstsein fiir ihre eigenen Winsche und Vorstellungen. Daran richtete sie nicht
nur ihre spatere Interpretation ihres eigenen Flhrungsstils aus, sondern fand auch einen
Weg sich selbst zu empowern und fir sich als Frau einzustehen, wie ein Textausschnitt

verdeutlicht:

,ES war nie mein Verstédndnis, Arbeiten ist ich komme und gehe, sondern einfach
auch, wenn es wichtig ist, fiir privat die Zeit auch hineinzublocken und dann, wenn

die Kinder schlafen, einfach im Berufsleben dazu sein wieder” (T1, Pos. 9).

Das Verstandnis der Informantin der Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird verdeutlicht,
wobei sie dieses am Flhrungsstil ihnrer ehemaligen Fuhrungskraft anlehnte (T1, Pos. 9). Es
zeigt sich, dass Vorbilder ein Umdenken anstof3en kdnnen, das neue Perspektiven eroffnet
und neue Mdglichkeiten schafft. Je mehr Wege dabei gedffnet werden, desto mehr Frauen
kénnen erreicht werden, wodurch Empowerment auf eine neue Ebene gehoben wird. Diese
Ansicht vertritt unter anderem T7, die die Férderung von Empowerment durch Vorbilder als
einen entscheidenden Schritt fir die berufliche Gleichstellung von Frauen betrachtet. Durch
die Unterstitzung und Motivation von Frauen untereinander wird die Prasenz von Frauen
in FUhrungspositionen zunehmend normalisiert, was wiederum dazu beitragen kann, wei-
tere Frauen zu ermutigen, einen Karriereweg einzuschlagen. Bereits Aussagen wie: ,‘Hey,
liberleg doch mal, was aus dir werden kann in 10 Jahren. Du kénntest mal meinen Job
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tibernehmen.” (T7, Pos. 43), betrachtet T7 als Beispiel fur weibliche Férderung und Em-

powerment. Auch wenn es ein ,organisch langsam wachsender Prozess” (T7, Pos. 43) sei,
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hange dieser mit einem Bildungsprozess zusammen, der nachhaltige Veranderungen be-
wirken kénne. Wahrend sich diese Form von Empowerment durch Bildung durch weibliche
Vorbilder auszeichnet, thematisieren weitere Informantinnen den Erwerb von Selbstbestim-
mung durch das Erkennen ihres eigenen Wertes. Mit der Zunahme an Selbstbewusstsein
gelang es vielen Teilnehmerinnen, ihre Bedlrfnisse zu definieren, mitzuteilen und fir sich
selbst einzustehen. Diese Erfahrung machte beispielsweise T8, die sich als Jugendliche
immer als ruhige und introvertierte Person wahrnahm und deren Handeln oft von Unsicher-
heit gepragt war (T8, Pos. 13). Diese Haltung anderte sich erst mit der Zeit und ihrer beruf-

lichen Erfahrung:

»,In meinen Zwanzigern habe ich gemerkt, dass ich sehr gut funktioniere, wenn ich
etwas erklére. Ich habe gelernt, dass ich Menschen liberzeugen kann, wenn ich von
etwas (berzeugt bin. Ich habe gemerkt, dass ich auch keine Angst davor habe, Vor-

trdge zu halten, dass ich vor einer Gruppe reden kann“ (T8, Pos. 11).

Durch den Erwerb von Selbstvertrauen gelang es der Teilnehmerin, ihren eigenen Wert zu
erkennen und sich zunehmend zu empowern, was sich nachhaltig auf ihren Karriereweg
auswirkte und dazu beitrug, dass sie heute eine Fiihrungsrolle einnimmt (T8, Pos. 11). Ahn-
lich wie bei T8 wurde auch T9 durch Selbstreflexion dazu ermutigt, ihren Beruf zu wechseln,

der sie zu ihrer heutigen Flhrungsposition fuhrte:

»Ilch habe irgendwann eine Coaching-Ausbildung gemacht und habe da auch nochmal

sehr viel gelernt tiber Perspektivenwechsel, Selbstreflexion etc.” (T9, Pos. 28).

Die Ausbildung war in ihrem Fall die Ausgangslage, sich mit ihrer eigenen Person und ihren
Fahigkeiten auseinanderzusetzen, ihre Winsche zu erkennen und diese durch eine beruf-
liche Wende umzusetzen. Durch diesen Schritt des Empowerments konnte sie eine Grund-
lage fur ihre Erfolge im Beruf schaffen und ihre Karriere voranbringen (T9, Pos. 28). Somit
zeigt sich, dass Empowerment eine Form ist, Frauen dazu zu bewegen, ihren Wert zu er-
kennen und ihre Bedurfnisse einzufordern. Dieser Prozess kann dabei nicht nur zu einem

beruflichen Aufstieg von Frauen fiihren, sondern auch die Geschlechtergleichheit fordern.

Im Allgemeinen betrachtet das Kapitel Geschlechterrollen und Gleichberechtigung am Ar-
beitsplatz verschiedene Themen, die in den Interviews hervorgingen. Trotz der zunehmen-
den Gleichberechtigung am Arbeitsplatz bemangelten die Informantinnen verschiedene
Formen der Geschlechterungleichheit, die sich durch Geschlechterklischees, weiblicher
Sexualisierung oder der Abwertung der Fahigkeiten von Frauen zeigen. Dabei spielt zu-
satzlich der gesellschaftliche Erwartungsdruck an Frauen eine zentrale Rolle. Zum einen

wird erwartet, es sei die Aufgabe der Frau Gleichberechtigung umzusetzen, wahrend zum
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anderen die Erwartung besteht, Manner und Frauen missten dasselbe leisten, um dieselbe
Anerkennung zu erfahren. Dabei wird jedoch der Aspekt der weiblichen Care-Arbeit selten
miteinbezogen. Als mdglicher Ausweg wird Empowerment gesehen, wodurch ein héheres
weibliches Selbstwertgefiihl einen positiven Beitrag zur weiblichen Karriere und zu mehr

Gleichberechtigung beitragen soll.

Die Ergebnisse bieten zentrale Einblicke in die Frage: Welche Rolle spielt die Bildungsbio-
grafie in der Karriereentwicklung von Frauen in Fiihrungspositionen in Wien? Dabei sind
verschiedene Aspekte von Bedeutung, wie Entscheidungswege in der Karriereentwicklung,
Hiirden im Bildungs- und Berufsverlauf, Selbstwahrnehmung im Bildungs- und Berufskon-
text, Unterstiitzende Netzwerke und Vorbilder sowie Geschlechterrollen und Gleichberech-
tigung am Arbeitsmarkt. Insbesondere zeigt sich der Einfluss des sozialen Kapitals in Form
extrinsischer Faktoren, sowie Vorbildern oder Netzwerken, die einen signifikanten Einfluss
auf die berufliche Entwicklung von Frauen haben. Dies verdeutlicht die steigende Tendenz
zu mehr Gleichberechtigung und gegenseitiger Unterstitzung unter Frauen. In diesen Zu-
sammenhang betonen die Informantinnen die zunehmende Reprasentanz von Frauen am
Arbeitsmarkt, die durch einen besseren Zugang zu Bildungsressourcen und damit einem
grofieren kulturellen Kapital begunstigt wird. Dennoch werden geschlechtsspezifische Un-
gleichheiten in der Verteilung des dkonomischen Kapitals hervorgehoben, was die fortbe-
stehende Einkommens- und Vermdgensungleichheit zwischen Mannern und Frauen unter-
streicht. Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse im theoretischen Kontext interpretiert
und diskutiert sowie mit bestehenden Forschungen verglichen. Dabei wird die Forschungs-

frage beantwortet und die Bedeutung der Erhebung fiir die Wissenschaft erlautert.

6 Diskussion

Im Folgenden werden die empirischen Ergebnisse im Hinblick auf die Forschungsfrage
nochmals diskutiert und mit den aktuellen Studien verglichen, wobei festgehalten wird, in-
wiefern diese den Forschungsstand ergénzen und wo die Daten Uber bestehende Erkennt-
nisse hinausgehen. Ziel ist die Einordnung der gewonnenen Ergebnisse in dem bestehen-
den Forschungsstand, um weitere Erkenntnisse und Uberschneidungen abzuleiten. Die
Gemeinsamkeiten und Unterschiede werden im Kontext der Kapitaltheorie nach Bourdieu
(2012) betrachtet. Anschliellend wird die Forschungsfrage beantwortet und das Fazit der

Diskussion gezogen.
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6.1 Reflexion zu Bildungs- und Karriereentscheidungen

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie verdeutlichen den starken Einfluss der intrinsi-
schen Entscheidungen der Informantinnen auf ihre Bildungsentscheidungen. Dabei bewer-
ten sie vor allem personliche Interessen und Bedirfnisse als entscheidende Faktoren flr
ihren beruflichen Werdegang. lhre heutigen FUhrungspositionen werden demnach stark ih-
rem eigenen Willen und inneren Wunschvorstellungen zugeschrieben (siehe Kapitel 5.1).
Auch aktuelle Studien bestatigen die zentrale Rolle der intrinsischen Motivation fur Bil-
dungs- und Karriereentscheidungen und sehen die Entstehung dieser ebenso im Kindes-
und Jugendalter (Magnusson & Nermo, 2018; Seehuus, 2021; Wicht et al., 2022). Dabei
wird der Fokus vor allem auf die Hintergriinde der individuellen Interessen gelegt und ana-
lysiert, inwiefern sich diese zwischen Jungen und Madchen unterscheiden. Ein weiterer
Aspekt der intrinsischen Einfllisse in der Forschung ist die mangelnde Durchsetzungsfahig-
keit von Frauen in STEM-Bereichen. Dlouhy und Froidevaux (2022), Ehrlinger et al. (2018)
und Sassler et al. (2017) betonen dabei die Schwierigkeit flr Frauen sich in der Mannerdo-
mane zu beweisen und in FUhrungspositionen aufzusteigen. Sie sehen darin einen der
Grinde fur die Unterreprasentation von Frauen in STEM-Fachern. Diese geschlechtsspe-
zifischen Unterschiede werden zwar in den empirischen Ergebnissen bekraftigt, jedoch
steht dort vermehrt die personliche Wahrnehmung der Frauen im Vordergrund, wahrend die
Ursachen und Folgen weniger thematisiert werden. So beschreibt T1 in ihrem Interview
diese Fachbereiche als ,mannlich dominierte Welt* (T1, Pos. 11), in der es flr Frauen oft
schwer sei, sich durchzusetzen, ohne weiter auf Hintergriinde einzugehen. Dies kdnnte auf
den subjektiven Fokus des Interviews zurickzufuhren sein, andererseits konnte es auch
auf die unbewusste Natur geschlechtsspezifischer Unterschiede hindeuten, die haufig un-

bemerkt das gesellschaftliche Denken und Handeln beeinflussen.

Weitere Unterschiede zwischen den empirischen Ergebnissen und der aktuellen Forschung
zeigen sich bei den extrinsischen Einflussfaktoren. Die Auswertung der Interviews verdeut-
licht ein aktives Eingreifen aul3erer Faktoren, die die Bildungs- und Karriereentscheidungen
der Informantinnen direkt beeinflussen. Ratschlage von Eltern, Unterstitzung durch Vorge-
setzte oder strukturelle Barrieren wie Zugangsvoraussetzungen férdern oder behindern ih-
ren beruflichen Werdegang (siehe Kapitel 5.1). Im Gegensatz dazu beschreibt der For-
schungsstand extrinsische Einfliisse vielmehr als unbewusste Komponenten, die vor allem
im Kindesalter der Teilnehmer*innen auftreten und sich auf die spatere Karriereentwicklung
auswirken. Bei der beruflichen Interessenbildung und den Karriereentscheidungen spielt
vor allem die frihkindliche Sozialisation und Eltern als Vorbilder eine zentrale Rolle (Ashlock
et al., 2022; Oliveira et al., 2020; Schorr, 2019). Dieser Unterschied verdeutlicht die unter-

schiedliche Bedeutung extrinsischer Einflisse in verschiedenen Lebensphasen. Wahrend
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aullere Faktoren im Kindesalter oft unbewusst wirken, aber dennoch einen langfristigen
Einfluss auf die Entwicklung haben, zeigen empirische Befunde, dass diese Einflisse im
spateren Leben deutlich bewusster wahrgenommen werden und aktiv Karriereentscheidun-

gen mitgestalten.

Differenzen und Forschungsliicken ergeben sich auch aus der unzureichenden Berlicksich-
tigung von Neuorientierungen und Schlisselmomenten auf dem Bildungsweg in aktuellen
Studien. Diese beziehen sich vielmehr auf die kontinuierliche Berufsentwicklung von
Frauen, wahrend die empirischen Ergebnisse eine Vielzahl an Neuorientierungen und
Schlisselmomenten hervorheben, die die heutige berufliche Position der Informantinnen
besonders beeinflusst haben. Diese Ereignisse verdeutlichen nicht nur den kontinuierlichen
und auferinstitutionellen Einfluss von Bildung und Interessensentwicklungen im Leben von
Frauen, sondern auch deren Relevanz fir ihren beruflichen Aufstieg. Neuorientierungen
und Schlisselmomente geben zudem Aufschluss Uber die Hintergrinde von Branchen-
wechseln und er6ffnen eine neue Perspektive auf die Geschlechterverteilung im beruflichen
Kontext (siehe Kapitel 5.1).

Die Ergebnisse verdeutlichen die vielschichtigen Einflussfaktoren auf Bildungsentscheidun-
gen, die unterschiedlich auf die Karrieren von Frauen wirken. Im Kontext von Bourdieus
Kapitaltheorie (2012) Iasst sich schlussfolgern, dass eine starkere weibliche Reprasentation
in STEM-Bereichen das kulturelle Kapital von Frauen erweitern kénnte, indem die fachliche
Ausbildung in mannerdominierten Branchen ihren beruflichen Aufstieg begunstigt. Ebenso
hebt der Einfluss extrinsischer Faktoren die Relevanz des sozialen Kapitals in Form von
Familien, Bekannten und Netzwerken hervor. Soziale Unterstlitzung kann entscheidend

dazu beitragen, Bildungsentscheidungen zu treffen und das soziale Kapital zu starken.

6.2 Analyse der Hindernisse im Karriereverlauf

Die Ergebnisse zeigen ein haufiges Auftreten interpersoneller Barrieren auf dem Karriere-
weg der Informantinnen. Sie berichten unter anderem von Erfahrungen einer herausfor-
dernden Zusammenarbeit mit weiblichen Vorgesetzten (T8, Pos. 19; T9, Pos. 13). Diese
stehen haufig in direktem Zusammenhang mit einem erschwerten Karriereaufstieg fur sie
selbst oder fur andere Frauen in ihrem naheren beruflichen Umfeld. In der Forschung wer-
den diese Vorfalle mit dem sogenannten Queen-Bee-Syndrom (QBS) erklart, welches die
Behinderung des Karriereaufstiegs von Frauen durch andere weibliche Vorgesetzte be-
schreibt, um sich von stereotypen Zuschreibungen zu distanzieren und die eigene Position

zu sichern (Faniko et al., 2021; Sarwar & Imran, 2019). Obwohl keine der Informantinnen
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ihre Erfahrungen mit dem QBS benennt, lassen sich deutliche Zusammenhange zwischen
ihren Aussagen und den Beschreibungen des Phanomens in den Studien erkennen, die
darauf hindeuten, dass die Teilnehmerinnen den Konkurrenzkampf unter Frauen am Ar-

beitsplatz selbst erlebt oder bei anderen beobachtet haben.

Neben zwischenmenschlichen Herausforderungen am Arbeitsplatz werden auch systemi-
sche Barrieren thematisiert. Die Ergebnisse bestatigen hier den Forschungsstand und zei-
gen, dass systemische Barrieren bereits im Bildungssystem vorhanden sind und sich Uber
den gesamten Karriereverlauf erstrecken. Wahrend der Forschungsstand vor allem die Ein-
kommensunterschiede fokussiert, erganzen die Interviews die Erkenntnisse, indem sie zu-
satzliche Barrieren in der Aus- und Weiterbildung hervorheben. Die Zugangsmaglichkeiten
sowie die soziale Herkunft von Personen stellen dabei zentrale Aspekte dar, die in der For-
schung kaum aufgegriffen werden (T1, Pos. 9; T3, Pos. 21; T4, Pos. 23). Diese sehen we-
niger den sozialen Status als vielmehr gesellschaftliche Stereotype und Vorurteile als Ur-
sache fur die Entstehung systemischer Herausforderungen im Berufskontext (Miller-Fried-
mann et al., 2018; Seehuus, 2021; Tariq & Syed, 2017). Diese Unterschiede verdeutlichen,
dass systemische Barrieren deutlich komplexer sind, als sie in der bisherigen Forschung
dargestellt werden. Insbesondere zeigt sich, dass Aspekte wie die soziale Herkunft einen
signifikanten Einfluss auf die Bildungs- und Weiterbildungschancen von Personen haben.
Die Relevanz dieser Thematik sollte in zuklnftigen Studien starker bertcksichtigt werden,

um ein umfassenderes Verstandnis struktureller Barrieren zu ermdglichen.

Im Zusammenhang mit den strukturellen Barrieren wird in den empirischen Befunden und
in der aktuellen Forschung vor allem die Rolle der Care-Arbeit als zentrales Bildungs- und
Karrierehindernis hervorgehoben. Die ungleiche Verteilung von Kinderbetreuung, Pflege
oder Hausarbeit zwischen den Geschlechtern wird dabei als ein wesentlicher Grund fur die
berufliche Benachteiligung von Frauen diskutiert. Die Auswertung der Interviews ergab eine
Haufung der Themen Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie mangelnde Betreuungs-
angebote. Die Informantinnen betonen die Herausforderung, die gesellschaftlichen Anfor-
derungen an Frauen mit ihren beruflichen Pflichten zu vereinbaren. Sie sehen darin eine
der Ursachen fur die Unterreprasentanz von Frauen in Fuhrungspositionen und die An-
nahme von Frauen, mehr leisten zu missen als Manner, um die gleiche Wertschatzung zu
erhalten (siehe Kapitel 5.2). Weiters wird das unzureichende Kinderbetreuungsangebot in
Osterreich kritisiert das eine gleichberechtigte Teilhabe am Arbeitsmarkt erschweren wiirde
(T3, Pos. 45; T8, Pos. 32). Diese Aussagen werden auch in aktuellen Studien thematisiert.
Diese zeigen, dass Geschlechterunterschiede im Erwerbskontext nicht auf die mangelnde
Leistungsfahigkeit von Frauen zurlckzuflhren sind, sondern auf zeitliche Herausforderun-
gen und gesellschaftliche Erwartungen an Frauen durch Care-Arbeit (Jost & Mdser, 2023;
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Lopes, 2024; Stefanova et al., 2021). Insgesamt fallt auf, dass die empirischen Ergebnisse
in Bezug auf Care-Arbeit keine erganzenden oder neuen Aspekte zum Forschungsstand

aufwerfen, sondern vielmehr die zentralen Aussagen reproduzieren und bestatigen.

Die Studie von Magnusson und Nermo (2018) verdeutlicht, dass Selbstzweifel in den meis-
ten Fallen bereits in der Kindheit entstehen, was wiederum bedeutet, dass frihkindliche
Bildung einen wichtigen Beitrag leisten kann, um diesen Mustern entgegenzuwirken. Auch
T9 bekraftigt die Férderung und Entwicklung von Werten und des eigenen Selbstbildes in
der Familie (T9, Pos. 13). Die Forschung von Forsyth et al. (2019) zeigt, dass vor allem
Frauen an ihren Fahigkeiten zweifeln, was sich haufig negativ auf ihre berufliche Karriere
auswirkt. Die Ergebnisse bestatigen diese Aussagen, wobei die interviewten Frauen in Flh-
rungspositionen diese Unsicherheit vor allem bei anderen weiblichen Mitarbeiterinnen und
weniger bei sich selbst wahrnehmen (T4, Pos. 39; T8, Pos. 19). In diesem Zusammenhang
wird in der Forschung die sogenannte intentional invisibility aufgegriffen, die eine gewollte
Unsichtbarkeit von Frauen im Beruf beschreibt (Ballakrishnen et al., 2019). Wahrend ge-
genwartige Studien vor allem die individuelle Perspektive betrachten, wird in den Interviews
starker die Fremdwahrnehmung von Frauen durch die Informantinnen deutlich, was vermu-
ten lasst, dass Frauen mit einem sicheren Selbstbild bessere Chancen haben, in Fihrungs-

positionen aufzusteigen.

Die Bedeutung des sozialen Kapitals nach Bourdieu (2012) fur die berufliche Entwicklung
von Frauen wird in Hinblick auf Bildungs- und Karrierehindernisse deutlich. Das QBS un-
terstreicht die Relevanz des sozialen Kapitals fur den beruflichen Aufstieg und zeigt auf,
wie dessen Bildung und Ressourcen behindert werden kénnen. Systemische Barrieren, die
sich unter anderem aus der sozialen Herkunft und dem Zugang zu Bildung ergeben, sind
Teil des kulturellen Kapitals, das den beruflichen Aufstieg sowohl erleichtern als auch er-
schweren kann. Care-Arbeit stellt in diesem Zusammenhang eine zentrale Herausforde-
rung dar, da sie Frauen daran hindert, ihre Ressourcen effektiv zu nutzen und weiterzuent-
wickeln, was sich wiederum negativ auf die Entwicklung des dkonomischen Kapitals aus-

wirken kann.

6.3 Selbstkonzept in Bildungs- und Berufskontexten

Der Forschungsstand zeigt den direkten Einfluss von Bildung auf das persénliche Selbstbild
und die Ausbildung von Interessen. Der Schwerpunkt liegt dabei auf der Entwicklung des
Selbstwertgefuhls in der Kindheit, das beispielsweise durch gute Noten oder Lob gestarkt

wird (Magnusson & Nermo, 2018). Die qualitativen Interviews erganzen diese Ergebnisse
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der Studien, indem sie die Entwicklung des Selbstbewusstseins im Erwachsenenalter be-
trachten und die Perspektive des beruflichen Einflusses darauf einbeziehen. Mehrere Infor-
mantinnen berichten von Erfahrungen auf ihnrem Karriereweg, die langfristig einen positiven
Effekt auf ihr Selbstwertgefihl hatten. Dies wirkte sich wiederum férderlich auf ihre berufli-
che Karriere aus und war unter anderem flir den Aufstieg einzelner Teilnehmerinnen in ho-
here Positionen verantwortlich (T2, Pos. 21; T9, Pos. 32). Darliber hinaus zeigt sich die
personliche Reflexionsinstanz der Informantinnen als zentraler Faktor fur die Steigerung
des Selbstbildes, was im Forschungsstand nicht aufgegriffen wird (T10, Pos. 21; T9, Pos.
26). Dieser sieht vielmehr externe Faktoren, wie die Erziehung durch die Eltern, die Bildung
durch die Lehrkrafte oder den Vergleich mit Gleichaltrigen als ausschlaggebend fir die Per-
sonlichkeitsentwicklung an (Lee et al., 2016; Magnusson & Nermo, 2018; Watson et al.,
2019).

Ahnlich verhalt es sich mit der Entwicklung eines negativen Selbstbildes. Auch hier bezieht
sich der Forschungsstand vor allem auf die Selbstwahrnehmung im Kindes- und Jugendal-
ter, wahrend die empirischen Befunde das Erwachsenenalter beleuchten. Insgesamt bele-
gen sowohl der Forschungsstand als auch die empirischen Ergebnisse, dass Frauen eher
zu Zuruckhaltung und Selbstzweifeln neigen als Manner. Wie Guillén et al. (2024) zeigen,
tragen unter anderem Geschlechterstereotype und die Sexualisierung von Frauen am Ar-
beitsplatz zur Entwicklung eines negativen Selbstbildes der Frauen bei. Diese individuelle
Selbstwahrnehmung von Frauen kann sich durch den sogenannten Spillover-Effekt auf an-
dere Frauen Ubertragen (Guillén et al., 2024). Diese Ergebnisse spiegeln sich auch in den
Aussagen der Informantinnen wider, die ebenfalls geschlechtsspezifische Verhaltenswei-
sen in verschiedenen Branchen identifizieren konnten (T1, Pos. 9; T5, Pos. 47; T8, Pos.
21). Darlber hinaus beschreiben aktuelle Studien das geringere Selbstkonzept von Mad-
chen, ohne jedoch den konkreten Einfluss von Geschlechterrollen und -stereotypen zu er-
lautern (Watson et al., 2019). Die Interviews geben hingegen Einblicke in die Selbstzweifel
der Frauen und verdeutlichen den Einfluss von gesellschaftlichen Rollenerwartungen und
Vorurteilen auf ihr Selbstbild (T3, Pos. 33; T10, Pos. 27). Daruber hinaus ermdglicht die
Einbeziehung des Selbstkonzepts im Erwachsenenalter ein Verstandnis fur die langfristigen

Auswirkungen eines negativen Selbstbildes auf die Karrierechancen von Frauen.

Die Entwicklung des Selbstwertgefiihls ist dabei ein zentraler Bestandteil des inkorporierten
Kulturkapitals nach Bourdieu (2012), das unter anderem durch den Erwerb und den Zugang
zu Bildung, Weiterbildung und Erziehung entsteht. Positive Erfahrungen im schulischen und
beruflichen Kontext kdnnen demnach zu einer signifikanten Steigerung des positiven
Selbstbildes fuhren, wahrend bei der Entwicklung eines negativen Selbstbildes der Einfluss
des sozialen Kapitals durch Netzwerke und zwischenmenschliche Beziehungen starker
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zum Tragen kommt. Soziale Rollenbilder und gesellschaftliche Erwartungen kénnen sich
negativ auf das Selbstbild von Frauen auswirken und ihren Karriereaufstieg behindern. Zu-
dem zeigt der Spillover-Effekt die Bedeutung sozialer Beziehungen sowohl flir das Selbst-

wertgeflhl als auch fur die berufliche Positionierung.

6.4 Einfluss von Netzwerken und Vorbildern

Als unterstitzende soziale Netzwerke zeigen die Daten vor allem die Bedeutung von Men-
torinnen und Vorbildern sowie der Familie. Andere soziale Kontakte werden zwar auch ge-
nannt, ihnen wird aber insgesamt keine groRe Bedeutung beigemessen (siehe Kapitel 5.4).
Unter Vorbildern und Mentorinnen werden vor allem Lehrpersonen oder Vorgesetze ver-
standen, die einen signifikanten Einfluss auf die Bildungsbiografie der Informantinnen hat-
ten. Es zeigt sich, dass ihre Unterstlitzung einen positiven Einfluss auf die schulische und
berufliche Entwicklung der Frauen haben kann. Insbesondere die Erfahrungen von T1, T8
und T9 verdeutlichen, wie pragend der direkte Einfluss ihrer Vorgesetzten sowohl flr ihren
individuellen Karriereweg als auch fir ihre spatere Entwicklung als Fihrungskraft war (T1,
Pos. 9; T8, Pos. 11; T9, Pos. 13). Diese Ergebnisse werden auch durch den aktuellen For-
schungsstand gestitzt. Lesch et al. (2023) zeigen, dass vor allem weibliche Fihrungskrafte
einen positiven Einfluss auf den beruflichen Aufstieg von Frauen haben kénnen. Frauen in
héheren beruflichen Positionen kénnen als positive Rollenmodelle fungieren und somit Ge-
schlechterstereotypen entgegenwirken und die Gleichstellung am Arbeitsplatz férdern (Fritz
& van Knippenberg, 2020). Die Ergebnisse zeigen zudem, dass auch mannliche Vorge-
setzte einen unterstutzenden Einfluss auf die berufliche Entwicklung von Frauen haben
kénnen (T8. Pos. 11). Gleichzeitig macht das QBS deutlich, dass weibliche Vorgesetzte
sowohl férderlich als auch hemmend auf die Karriereentwicklung von Frauen wirken kénnen
(siehe Kapitel 3.2).

Ein weiteres zentrales Netzwerk flr die berufliche Entwicklung von Frauen stellt sowohl in
den empirischen Ergebnissen als auch im Forschungsstand die Familie dar. Sie dient als
Sprungbrett fur bestimmte Karrieremoglichkeiten, aber auch als Wertevermittler und emo-
tionaler Rickhalt (T9, Pos. 11). Dartber hinaus kann sie indirekt Einfluss nehmen, indem
sie beispielsweise den Einstieg in ein Familienunternehmen ermdglicht (T3, Pos. 25; T4,
Pos. 9). Studien zeigen zudem, dass Eltern und Geschwister eine wichtige Instanz fir die
frihe Vermittlung von Kompetenzen und Interessen sind, die sich auf die Bildungs- und
Berufswahl der Kinder auswirken kbnnen (Magnusson & Nermo, 2018; Oliveira et al., 2020;
Shahbazian, 2021). Zudem zeigt die Forschung, dass nach Han et al. (2020) das Fehlen
von Vorbildern als mitverantwortlich fir die ungleiche Geschlechterverteilung in bestimmten
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Branchen angesehen wird. Auch eine negative Einstellung der Eltern gegeniber ihrem
eigenen Beruf kann dazu fuhren, dass ihre Kinder eine andere berufliche Richtung einschla-
gen (Forsyth et al., 2019). Das Fehlen von Vorbildern oder Mentor*innen wird von den In-
formantinnen in den Interviews nicht explizit thematisiert, was darauf hindeutet, dass dieser
Aspekt keinen pragenden oder bewussten Einfluss auf ihre berufliche Entwicklung hatte
(siehe Kapitel 5.4).

Soziale Netzwerke, wie Lehrpersonen, Vorgesetzte oder die Familie spielen eine entschei-
dende Rolle beim Erwerb von sozialem und kulturellem Kapital nach Bourdieu (2012). Vor-
bilder und Mentor*innen vermitteln dabei Ressourcen, die den Zugang zu Bildung und be-
ruflichen Moglichkeiten erweitern. Die empirischen Befunde und der aktuelle Forschungs-
stand bestatigen, dass der Zugang zu solchen sozialen und kulturellen Ressourcen mit ei-
nem signifikanten beruflichen Aufstieg verbunden ist, insbesondere fur Frauen in Fihrungs-
positionen. Die Férderung durch das soziale Netzwerk erweitert das soziale und kulturelle
Kapital. Insbesondere die familidre Unterstitzung tragt zur Starkung des inkorporierten kul-
turellen Kapitals bei, indem durch frihkindliche Erziehung und Wertevermittlung Interessen
und Kompetenzen gesteigert werden, was wiederum einen direkten Einfluss auf den Zu-
gang zu Bildung hat. Somit kann festgehalten werden, dass die Unterstlitzung durch soziale
Netzwerke das Kapital von Frauen beeinflusst und ihre Karriereentwicklung sowie den da-

mit verbundenen Aufstieg in leitende Positionen pragt.

6.5 Auswirkungen von Geschlechterrollen auf die berufliche Gleichstellung

Die empirischen Ergebnisse weisen auf verschiedene Formen geschlechtsspezifischer Un-
gleichheit hin. Diese aufdern sich einerseits in der Sexualisierung von Frauen, in Geschlech-
terstereotypen und Vorurteilen, aber auch in der Abwertung und Unterschatzung ihrer Fa-
higkeiten und Leistungen. So berichtet T9 (Pos. 39) von kérperlichen Ubergriffen und an-
zuglichen Kommentaren, wahrend T4 (Pos. 43) bei sich selbst Geschlechterstereotype fest-
stellt, wenn sie Frauen in mannerdominierten Branchen begegnet. Aktuelle Studien besta-
tigen, dass Geschlechterstereotypen und -ungleichheit nach wie vor stark ausgepragt sind
und nicht nur die Gleichstellung am Arbeitsplatz behindern, sondern auch dazu fiihren, dass
Manner und Frauen in geschlechtsspezifische Berufsfelder gedrangt werden (Ehrlinger et
al., 2018; Magnusson & Nermo, 2018; Tellhed et al., 2023). Dies tragt zur Aufrechterhaltung
eines Geschlechterungleichgewichts bei, das wiederum den Gender Pay Gap und damit
die ungleiche Entlohnung von Frauen begunstigt (Gronning et al., 2020). Ein bislang weni-
ger untersuchter Aspekt in gegenwartigen Studien der Geschlechterungleichheit wird in den
Interviews deutlich. Einige Frauen nutzen die Unterschatzung ihres Geschlechts gezielt zu
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ihrem Vorteil (siehe Kapitel 5.5). Mehrere Informantinnen berichten, dass sie durch das be-
wusste Vortauschen von Unwissenheit in der Interaktion mit mannlichen Kollegen groere
Hilfsbereitschaft und Kooperation erfahren, wodurch sie ihre beruflichen Ziele schneller er-
reichen (T3, Pos. 29; T10, Pos. 31). Diese Beobachtung verdeutlicht die Instrumentalisie-
rung traditioneller Geschlechterrollen, um sich im beruflichen Kontext Vorteile zu verschaf-
fen. Es bleibt jedoch offen, inwieweit solche Strategien tatsachlich zum Empowerment von
Frauen beitragen oder vielmehr geschlechtsspezifische Stereotype reproduzieren und ver-

festigen.

Trotz fortbestehender Geschlechterungleichheiten zeigen sowohl aktuelle Studien als auch
die empirischen Befunde eine positive Entwicklung hin zu mehr Gleichberechtigung am Ar-
beitsplatz. Aus den Interviews geht hervor, dass die Gleichbehandlung von Mannern und
Frauen stark von der jeweiligen Branche abhangt (T2, Pos. 25; T5, Pos. 55). Diese Erkennt-
nisse werden durch Studien gestitzt, die eine steigende Frauenquote auf dem Arbeitsmarkt
zeigen (Caven et al., 2022; Dush et al., 2018). Alegria (2019) verdeutlicht jedoch, dass in-
tersektionale Perspektiven berlcksichtigt werden missen, da insbesondere weille Frauen
von dieser Entwicklung profitieren. Gleichzeitig betonen einige Teilnehmerinnen die Bedeu-
tung weiblicher Vorbilder fir mehr Gleichberechtigung am Arbeitsplatz. Frauen in Fihrungs-
positionen ermutigen haufig andere Frauen und inspirieren diese, ebenfalls leitende Positi-
onen anzustreben (T7, Pos. 43). Ein weiterer Aspekt, der aus den empirischen Ergebnissen
hervorgeht, ist das weibliche Empowerment, das in der bestehenden Forschung weniger
Erwahnung findet. Die Teilnehmerinnen berichten, dass sie durch Weiterbildung und beruf-
liche Erfolge zunehmend ihren eigenen Wert erkennen konnten, was sich positiv auf ihren
Karriereverlauf auswirkte. Die Bedeutung weiblicher Flihrungskrafte fur die persdnliche Ent-
wicklung von Frauen wird von den Teilnehmerinnen immer wieder betont. Dies wird auch in
der Studie von James-Hawkins et al. (2021) bestatigt, die jedoch darauf hinweist, dass be-
stehende Rollenbilder und Geschlechterstereotype einer vollstandigen Gleichberechtigung

nach wie vor im Wege stehen.

Diese Rollenbilder sind eng mit gesellschaftlichen Erwartungen verknipft, denen sich
Frauen nur schwer entziehen kdnnen. Die empirischen Ergebnisse zeigen die haufige Er-
wartung an Frauen, sowohl beruflich mit ihren mannlichen Kollegen gleichzuziehen als auch
den Groliteil der auRerberuflichen Care-Arbeit zu Gbernehmen. Dies fuhrt haufig dazu, dass
Frauen sich bestimmte berufliche Positionen nicht zutrauen, da die Anforderungen nicht
vereinbar erscheinen (T6, Pos. 53). Die Informantinnen machen deutlich, dass auch Frauen
diese Erwartungshaltung oft so verinnerlicht haben, dass sie es als ihre Pflicht ansehen,
diesem Druck gerecht zu werden (T7, Pos. 37). Studien bestatigen, dass die Fuhrsorge-
und Betreuungsrolle von Frauen ein wesentlicher Faktor fir ihre berufliche Benachteiligung
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ist (Geldenhuys et al., 2019; Samtleben & Miller, 2022). Dies fiihrt dazu, dass Frauen in
Flhrungspositionen oft mannlich konnotierte Verhaltensweisen Gibernehmen, um sich von
weiblichen Rollenbildern und Stereotypen zu |6sen und als durchsetzungsfahig und kom-
petent wahrgenommen zu werden (Wille et al., 2018). Ein weiterer haufig vernachlassigter
Aspekt, der aus den Interviews hervorgeht, ist die gesellschaftliche Annahme, dass Frauen
selbst fir ihre Benachteiligung im Beruf verantwortlich sind, wodurch aufdere und struktu-
relle Herausforderungen oft legitimiert werden (T6, Pos. 53). Diese Wahrnehmung spiegelt
sich im sogenannten Glass Ceiling Effekt wider, der die unsichtbaren Barrieren beschreibt,
die den Aufstieg von Frauen behindern, obwohl sie oft nicht direkt wahrgenommen werden
(Alegria, 2019; Ballakrishnen et al., 2019). Nach T9 (Pos. 38) sollte Gleichberechtigung als

gesellschaftliches Thema betrachtet werden, das alle betrifft.

Die Bedeutung der drei Kapitalarten nach Bourdieu (2012) wird auch in Bezug auf die Ge-
schlechterrollen deutlich. Die Vermittlung von Geschlechterrollen und -stereotypen durch
Erziehung und Bildung zeigt den Einfluss des kulturellen Kapitals auf die berufliche Position
und ldentitat einer Person. Dabei werden durch den Erwerb des inkorporierten Kapitals
Rollenbilder verinnerlicht und reproduziert, die die Karrieremoglichkeiten von Frauen ein-
schranken kénnen. Gleichzeitig spielt das soziale Kapital eine zentrale Rolle, da weibliche
Fuhrungskrafte als Vorbilder die Gleichstellung durch den Zugang zu Netzwerken und Res-
sourcen fordern kénnen. Dadurch kann das Empowerment von Frauen gestarkt und patri-
archale Strukturen leichter Gberwunden werden. Die Weiterbildung von Frauen und ihr da-
mit verbundener beruflicher Aufstieg tragen auch zur Starkung ihres institutionalisierten kul-
turellen Kapitals bei. Dies erhéht nicht nur ihren Status, sondern kann langfristig auch den
Gender Pay Gap verringern, was wiederum eine Erhéhung des 6konomischen Kapitals von
Frauen zur Folge hatte. Das Zusammenspiel von kulturellem, sozialem und 6konomischem
Kapital beeinflusst also die Chancengleichheit und die Karrieremdglichkeiten von Frauen.
Es lasst sich festhalten, dass eine gezielte Férderung und Steigerung der Kapitalsorten
Gleichberechtigung in Bildung und Karriere verbessern kdnnen. Dadurch erhalten mehr

Frauen die Moglichkeit, in Fiihrungspositionen aufzusteigen und diese zu halten.

In Bezug auf die Frage, welche Rolle die Bildungsbiografie in der Karriereentwicklung von
Frauen in FUihrungspositionen spielt, zeigt die vorliegende Arbeit, dass die empirischen Er-
gebnisse in vielen Aspekten mit dem aktuellen Forschungsstand Ubereinstimmen und des-
sen Erkenntnisse stiitzen. Gleichzeitig wurden Forschungslicken aufgezeigt, die durch die
qualitativen Interviews bertcksichtigt wurden. Insbesondere fallt auf, dass bestehende Stu-
dien zu Frauen in FUhrungspositionen haufig nur einen spezifischen Lebensabschnitt der
Teilnehmerinnen beleuchten, wahrend die gesamte Bildungsbiografie weitgehend unbe-
ricksichtigt bleibt. Qualitative Untersuchungen, die den gesamten Bildungs- und
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Karriereweg umfassen, ermdglichen eine vertiefte Analyse férderlicher und hemmender
Faktoren in der beruflichen Entwicklung und verdeutlichen die Komplexitat und Bedeutung
von Geschlechtergleichheit im Berufsleben. Die theoretische Kontextualisierung bietet zu-
dem die Mdglichkeit, verschiedene Kapitalsorten zu erfassen und so die gesellschaftliche
Stellung und Entwicklung von Frauen umfassender zu verstehen. Insgesamt verdeutlichen
die Ergebnisse, dass die Bildungsbiografie eine zentrale Rolle in der Karriereentwicklung
von Frauen spielt. Sie eréffnet den Zugang zu Netzwerken und Ressourcen, die entschei-
dend fiir den beruflichen Aufstieg und die Uberwindung interpersoneller sowie struktureller
Barrieren sind. Durch die gezielte Forderung von Bildung und Aufklarung kann das Selbst-
bild von Frauen gestarkt und Geschlechterungleichheit verringert werden, was langfristig
zu mehr Gleichberechtigung im Berufskontext flhrt. Im folgenden Kapitel werden Inhalt und
Ergebnisse nochmals zusammengefasst sowie Grenzen der Arbeit und ein Ausblick Gber

zukunftige Forschungsmoglichkeiten gegeben.

7 Fazit und Ausblick

Ausgangspunkt der vorliegenden Arbeit war die Untersuchung der Rolle der Bildungsbio-
grafie in der Karriereentwicklung von Frauen in FUhrungspositionen in Wien. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass Bildung einen wesentlichen Einfluss auf die berufliche Entwicklung von
Frauen hat, der sowohl forderlich als auch hinderlich fir die geschlechtsspezifische Gleich-
stellung in leitenden Positionen sein kann. Anhand der qualitativen Interviews und der the-
oretischen Kontextualisierung durch die Kapitaltheorie nach Bourdieu (2012) wurde deut-
lich, dass 6konomisches, kulturelles und soziales Kapital differenzierte Perspektiven auf die
beruflichen Entwicklungen der Informantinnen ermdéglichen. Als Erhebungsmethode diente
das qualitative, problemzentrierte, halbstrukturierte Leitfadeninterview nach Herzmann und
Kdnig (2023), wobei die Untersuchung auf zehn Frauen in Fihrungspositionen in Wien ab-
zielte. Der Fokus lag dabei auf der individuellen Bildungsbiografie, Selbstwahrnehmung so-
wie dem Verstandnis von Geschlechterrollen und Gleichberechtigung der Informantinnen.

Die Auswertung erfolgte mit Hilfe der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2022).

Die empirischen Ergebnisse verdeutlichen die Komplexitat von Bildungsbiografien und un-
terstreichen die Bedeutung von Bildung flr die berufliche Entwicklung von Frauen. Beson-
ders der Einfluss intrinsischer Faktoren auf die Karriereentwicklung wurde hervorgehoben.
Personliche Interessen und Wertvorstellungen sind oft treibende Krafte hinter beruflichen

Aufstiegen, wahrend auch extrinsische Faktoren wie Unterstitzung und Empfehlungen
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haufig den Aufstieg in Flihrungspositionen férdern, wobei diese oft in Neuorientierungen
oder Schlisselmomenten zum Ausdruck kommen (siehe Kapitel 5.1). Auch Hindernisse im
Bildungs- und Karriereweg spielen eine zentrale Rolle und differenzieren sich in interperso-
nelle und systemische Barrieren. Diese veranschaulichen die hemmenden Faktoren fir den
beruflichen Aufstieg von Frauen, die insbesondere durch benachteiligende soziale Umfel-
der, den mangelnden Zugang zu Ressourcen sowie die ungleiche Verteilung von Care-Ar-
beit zwischen den Geschlechtern sichtbar werden. Diese Aspekte sind mitverantwortlich fur
die Unterreprasentanz von Frauen in Fuhrungspositionen (siehe Kapitel 5.2). Bei der Be-
trachtung der Selbstwahrnehmung fallt besonders auf, dass die Informantinnen ein positi-
ves Selbstbild prasentieren, wahrend sie andere Frauen haufig als unsicher und selbstkri-
tisch wahrnehmen. Im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen berichten die Teilnehmerin-
nen zudem von einer groReren Selbstsicherheit und mehr beruflichem Erfolg bei Mannern.
Dies zeigt die Schlusselrolle eines stabilen Selbstkonzepts fur die berufliche Weiterentwick-
lung und den Aufstieg in Fihrungspositionen (siehe Kapitel 5.3). Vorbilder und Mentor*in-
nen, sowohl aus der Familie als auch aus dem beruflichen Umfeld, erweisen sich als for-
derliche Einfliisse fiir den beruflichen Aufstieg und die Uberwindung von Barrieren im Kar-
riereweg. Diese Unterstlitzung kann sowohl aktiv als auch passiv erfolgen (siehe Kapitel
5.4). Bezlglich der Geschlechtergleichstellung am Arbeitsplatz haben die Informantinnen
im Laufe der Jahre Fortschritte beobachtet, jedoch zeigen die Ergebnisse weiterhin eine
Benachteiligung von Frauen im Berufsleben. Sexismus und gesellschaftlicher Erwartungs-
druck durch soziale Rollenbilder bleiben grundlegende Formen weiblicher Benachteiligung.
Dennoch deutet sich an, dass Empowerment durch Bildung und die gegenseitige Unterstit-
zung zwischen Frauen positive Einflisse auf die zunehmende Gleichstellung im Berufsle-
ben haben (siehe Kapitel 5.5). Insgesamt unterstreichen die Ergebnisse den Einfluss von
Bildungsbiografien auf die Karriereentwicklung von Frauen in FUhrungspositionen in Wien
und die Bedeutung lebenslangen Lernens, das sowohl Herausforderungen als auch Chan-

cen mit sich bringt.

Wahrend sich der Forschungsstand Uberwiegend auf Bildungsprozesse in der friihen Kind-
heit konzentriert, legt diese Arbeit einen starkeren Fokus auf das Erwachsenenalter und
eroffnet damit neue Perspektiven auf den Einfluss von Bildung auf die Karriere von Frauen.
Auch die Selbstwahrnehmung wurde in aktuellen Studien weniger bertcksichtigt, obwohl
sie einen bedeutenden Zugang zum Verstandnis geschlechtsspezifischer Dynamiken und
Gleichstellung bieten kann. Die Arbeit zeigt die Relevanz von Bildungsbiografien fur den
gesamten Lebensverlauf und wie sie mit dem Selbstbild der Frau und der Geschlech-

tergleichheit im Beruf verknupft sind.
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Trotz der Aktualitdt und Bedeutsamkeit des Themas weist die Erhebung einige Grenzen
auf. Die qualitative Interviewmethode ermdglicht zwar die individuelle Sichtweise der Infor-
mantinnen auf einer tiefen Ebene zu erfassen, allerdings kénnen die Antworten durch den
Einfluss sozialer Erwlnschtheit verzerrt werden. Besonders das Thema Gleichberechti-
gung ist in aktuellen gesellschaftlichen Diskursen sehr prasent, was die Antworten in die-
sem Bereich beeinflussen kénnte. Um den Rahmen einer Masterarbeit nicht zu Uberschrei-
ten, wurde die Untersuchung auf weil8e, cisgeschlechtliche Frauen aus Unternehmen in
Wien begrenzt. Diese Einschrankung fuhrte dazu, dass eine umfassende intersektionale
Analyse nicht vollstandig integriert werden konnte. Auch ein internationaler Vergleich von
Frauen in FUhrungspositionen hatte moglicherweise tiefere Einblicke in den Einfluss von
Bildungsbiografien auf die Karriereentwicklung sowie landerspezifische Unterschiede er-
mdglicht. Darlber hinaus hatte die Berticksichtigung der sozialen Herkunft zusatzliche Per-
spektiven eroffnet, da diese einen erheblichen Einfluss auf Bildungschancen und -verlaufe

haben kann.

Zukunftige Forschung konnte einen intersektionalen Ansatz verfolgen, um differenzierte so-
ziale Einflisse und Diskriminierung auf mehreren Ebenen zu bertcksichtigen. Ein interna-
tionaler Vergleich kdnnte zudem unterschiedliche kulturelle Hintergriinde und Bildungsver-
standnisse in Bezug auf die Karriereentwicklung von Frauen thematisieren und spezifische
Herausforderungen und Chancen aufzeigen. Weitere Erhebungen konnten die Anzahl der
Informantinnen erweitern, um eine grofRere Aussagekraft erzielen und eine breitere Bran-
chenvielfalt zu integrieren. AbschlielRend Iasst sich sagen, dass der Einfluss von Bildungs-
biografien auf die berufliche Entwicklung von Frauen ein Uberaus aktuelles und relevantes
Thema fur mehr Gleichberechtigung am Arbeitsmarkt und in der Gesellschaft darstellt, wes-

halb es auch in zuklnftigen Forschungsprojekten eine zentrale Rolle spielen sollte.
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Anhang

Datenschutz und Einwilligungserklarung

b universitat H |biwi

institut fir bildungswissenschaft

. wien

Fakultat fir Philosophie und Bildungswissenschaft

Institut fir Bildungswissenschaft
Sensengasse 3a, 1090 Wien

Informationen zum Datenschutz im Rahmen der Erhebungen mittels Interviews fir

meine Masterarbeit

Sehr geehrte Teilnehmerin,

Forschungsethik und Datenschutz verlangen Ihre ausdruckliche Einwilligung, dass das In-
terview gespeichert und ausgewertet werden darf. Nachfolgend finden Sie wichtige Infor-

mationen fur ein informiertes Einverstandnis.

Die Durchflhrung der Interviews erfolgt gemafl den gesetzlichen Datenschutzbestimmun-

gen. Als Interviewerin unterliege ich der Schweigepflicht und bin verpflichtet, das Datenge-

heimnis zu wahren. Die Interviews dienen ausschlie3lich wissenschaftlichen Zwecken. Um
sicherzustellen, dass Ihre Angaben anonym bleiben, werden folgende Malinahmen getrof-
fen:

o Sorgfaltspflicht: Ich gehe verantwortungsvoll mit Ihren Erzédhlungen um. Das Interview
wird auf einem digitalen Tonrekorder aufgezeichnet und anschlie®end transkribiert. Nach
Abschluss der Forschungsarbeit wird die Tonaufnahme gel6scht. Auf Wunsch erhalten
Sie eine Kopie der Tonaufzeichnung.

e Anonymisierung: In der Transkription werden alle personlichen Daten anonymisiert.
Dies umfasst Personen- und Ortsnamen sowie mdglicherweise weitere Angaben wie Al-
tersangaben, Institutionen oder Jahreszahlen.

o Sichere Aufbewahrung: lhre Kontaktdaten (Name, E-Mail-Adresse, Telefonnummer,
Profilname) und die unterzeichnete Einwilligungserklarung werden verschlisselt und ge-
trennt von der anonymisierten Transkription aufbewahrt. Diese Daten dienen lediglich
dem Nachweis der Einwilligung gegentiber dem Datenschutzbeauftragten.

o DatenschutzgemaBe Verwahrung: Das Interviewtranskript wird sicher verwahrt und ist
nur im Rahmen der Masterarbeit flr die Auswertung zuganglich. Eine vollstandige Ver-

offentlichung des Transkripts erfolgt nicht.



¢ Vertraulichkeit: Ich als Studierende unterliege der Schweigepflicht und behandle alle
Informationen aus den Interviews streng vertraulich.

¢ Veroffentlichung von Forschungsergebnissen: Bei einer Veroffentlichung der For-
schungsergebnisse werden Zitate aus dem anonymisierten Transkript so verwendet,

dass keine Ruckschlusse auf Ihre Person moglich sind.

Die Datenschutzbestimmungen schreiben vor, dass Sie daruber informiert werden, dass fur
Sie, durch Beteiligung and er Forschung, keine Nachteile entstehen. Mit lhrer Unterschrift

auf der folgenden Seite erklaren Sie sich einverstanden, an der Forschung mitzuwirken.

Vielen Dank fur lhre Mitarbeit!

DaS VON L.t (als Interviewer/in)
5 o PP TP (als Inter-
viewpartner/in) gefuhrte Interview wird im Rahmen der Masterarbeit an der Universitat

Wienam ..................... durchgefihrt.

Ich bin Uber das Vorgehen bei der Auswertung der qualitativen Interviews informiert wor-

den, insbesondere (ber folgende Punkte:

¢ Die Interviewabschrift wird nicht vollstandig veréffentlicht

¢ Die Abschrift wird anonymisiert

¢ Die Interviewerin behandelt das Material vertraulich und unterliebt der Schweigepflicht

¢ Die Tonaufnahme wird nach Abschluss der Transkription geléscht oder an die inter-
viewte Person Ubergeben

¢ Mein Name und meine Kontaktdaten werden getrennt von den Interviewdaten aufbe-

wahrt.

Unter diesen Bedingungen stimme ich zu, dass:

¢ Mein Interview digital aufgenommen, transkribiert, anonymisiert und ausgewertet wird
e Mein Interview fur wissenschaftliche Zwecke verwendet wird

e Passagen aus meinem anonymisierten Interviewtranskript, die nicht auf meine Person

schliel3en lassen, in der Masterarbeit verwendet werden
Datum: ..o UNtersChrift: ..o

Ich kenne die Datenschutzbestimmungen und werde diese, soweit es in meinen Verant-

wortungsbereich als Interviewerin fallt, einhalten.

VI



Interviewleitfaden

Einleitende Worte:

In erster Linie mochte ich mich bei Ihnen fir die Teilnahme am Interview bedanken. im

Rahmen meiner Masterarbeit befasse ich mich mit Bildungsbiografien von Frauen in Fuh-
rungspositionen, wobei lhre persdénliche Selbstwahrnehmung im Fokus steht. Ziel der Un-
tersuchung ist es zu verstehen, inwiefern sich der Bildungsweg auf die Karriereentwicklung
von weiblichen Fihrungskraften auswirkt und Frauen mehr Raum und Anerkennung fir ihre
Leistungen zu geben. Das Interview wird ungefahr zwischen 30 und 60 Minuten dauern.
Die Fragen sind in offener Form gehalten, um verschiedene Aspekte zu beleuchten, wes-
halb ich Sie dazu ermutigen méchte, frei zu sprechen und alle Erfahrungen einzubringen,
die Ihnen als bedeutsam erscheinen. Dabei ist wichtig zu betonen, dass lhre persodnlichen
Erfahrungen im Mittelpunkt stehen und es keine richtigen oder falschen Antworten gibt. lhre
Antworten werden ausschlief3lich im Rahmen der Masterarbeit verwendet und alle Informa-
tionen werden anonymisiert und vertraulich behandelt. Mit lhrer Zustimmung wirde ich das

Gesprach fur die anschlieRende Auswertung des Interviews aufzeichnen.

Einstiegsfrage:

1.  Wie wirden Sie lhre Position beschreiben und welche Aufgaben sind damit verbun-
den?

2. Wie lange nehmen Sie bereits eine Fihrungsposition ein?

Bildungsweq:
3. Wie wirden Sie ihren Bildungsweg beschreiben?

4. Gab es bestimmte Ereignisse oder Personen in ihrem Leben, welche lhren Bildungs-

weg und ihre Berufswahl besonders gepragt haben?

Schulzeit und Nachschulzeit:

5. Wie haben Sie Ihre Schulzeit und die darauffolgende Zeit in Erinnerung?

6. Welche Faktoren waren fur |hre Studien- bzw. Berufswahl ausschlaggebend?

Weitere Fragen:
e Welche Facher bevorzugten Sie und wie war Ihre schulische Leistung?
e Warum haben Sie sich gegen ein Studium entschieden? (Im Falle keines Studiums)
¢ Was hat Sie zu lhrer Studienwahl bewogen? Welche Faktoren waren fir Sie aus-

schlaggebend? (Im Falle eines Studiums)
Vi



o  Waren Sie von lhrer Entscheidung Uberzeugt?

o  Wie verlief Ihr Bildungsweg nach Abschluss der Schulzeit?

¢ Wie haben Sie ihre Studienzeit/Nachschulzeit wahrgenommen?

e Konnen Sie sich an besonders positive oder negative Erfahrungen erinnern?

e Inwiefern wurden Sie sagen, hatte diese Zeit einen Einfluss auf Ihre heutige Berufs-

wahl?

Berufsleben:
7. Wie verlief |hr Einstieg in das Berufsleben?
8. Welche Herausforderungen und Chancen konnten Sie wahrnehmen?
9. Was war lhrer Ansicht nach der ausschlaggebende Punkt fir Ihre gegenwartige Po-
sition in einer Flhrungsposition?
10. Mussten Sie Hirden auf ihrem Karriereweg feststellen und wie sind Sie damit um-

gegangen?

Weitere Fragen:

e Gibt es zentrale und wichtige Entscheidungen, die Sie in ihrer beruflichen Laufbahn
getroffen haben?

e Kodnnen Sie von einer pragenden Erfahrung auf lhnrem Karriereweg erzahlen?

Selbstwahrnehmunag:

11. Wie wurden Sie sich in Ihrer aktuellen Rolle als Fuhrungskraft beschreiben?
12. Hat sich diese Wahrnehmung im Laufe der Zeit verandert?
13. Inwiefern wirden Sie ruckblickend den Einfluss Ihrer Bildung auf ihre gegenwartige

berufliche Position einschatzen?

Weitere Fragen:

e Gibtes etwas, das Sie rickblickend auf ihren bisherigen Werdegang anders machen

wilrden?

Geschlechterrollen:

14. Wie haben Sie Geschlechterrollen auf Ihrem Karriereweg wahrgenommen?
15. Wurden Sie sagen, dass lhre Rolle als Frau in einer FUhrungsposition und |hre Er-

wartungen davon beeinflusst werden?
VI



16. Wie kénnte lhrer Meinung nach Gleichberechtigung auf der Flihrungsebene erzielt

werden?

Weitere Fragen:
o Woran scheitern, Ihrer Einschatzung nach, die bisherigen Versuche, Frauen in Fih-

rungspositionen zu etablieren?

Zukunftige Vorhaben:
17. Welche beruflichen Ziele haben Sie fur Ihre Zukunft?

18. Gibt es einen Ratschlag, den Sie anderen Frauen geben wirden, welche eine Fih-

rungsposition anstreben?

Interviewtranskripte

Link zur u:cloud: https://ucloud.univie.ac.at/index.php/s/zyTBweAPaFGmd57



