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Abstract

Diese Masterarbeit widmet sich der Analyse der Karriereverldufe von Frauen in
Fiihrungspositionen innerhalb der professionellen Sozialarbeit in Osterreich. Trotz
des hohen Anteils weiblicher Fachkrifte in diesem Sektor bleiben Frauen in leitenden
Funktionen nach wie vor unterreprésentiert. Ziel der Arbeit ist es, die strukturellen,
gesellschaftlichen und individuellen Faktoren zu untersuchen, die den beruflichen
Aufstieg von Frauen beeinflussen, sowie Chancen und Herausforderungen zu
beleuchten, denen sie auf dem Weg in Fithrungspositionen begegnen.

Die Forschung basiert auf einer qualitativen Methodologie und stiitzt sich auf
halbstrukturierte Interviews mit weiblichen Fiihrungskriften aus unterschiedlichen
sozialen Arbeitsfeldern sowie auf die Analyse offizieller statistischer Daten. Im
Mittelpunkt stehen Fragen nach den Auswirkungen von Geschlechterstereotypen,
institutionellen Rahmenbedingungen und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
auf die Karriereentwicklung von Frauen.

Die Ergebnisse zeigen, dass stereotype Rollenzuschreibungen, ungleicher Zugang zu
Netzwerken und Mentoring-Programmen sowie strukturelle Barrieren zentrale
Hindernisse darstellen. Gleichzeitig eroffnen gesellschaftlicher Wandel, flexible
Arbeitsmodelle und gezielte Fordermaflnahmen neue Perspektiven fiir weibliche
Karrieren. Die Arbeit schlieBt mit Empfehlungen zur Forderung von Gleichstellung

und Chancengerechtigkeit in der Sozialarbeit.
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1. Einleitung

1.1. Problemstellung und Relevanz der Forschung

Die wichtigsten Verdnderungstendenzen in der modernen Osterreichischen
Gesellschaft filhren zu unvermeidlichen Verdnderungen im Bereich von Arbeit und
Beschiftigung — zu einem Anstieg der Zahl von Frauen, die eine Karriere anstreben
und die hochsten Ebenen der beruflichen Hierarchie erreichen wollen. Gleichzeitig
gibt es trotz des beispiellosen Anstiegs der Erwerbsbeteiligung von Frauen und ihrer
Bedeutung in allen 6ffentlichen Bereichen der Gesellschaft (Politik, Wirtschaft) in
den letzten Jahrzehnten nach wie vor geschlechtsspezifische Asymmetrien und
Ungleichgewichte im Erwerbsleben.

«Ausgehend von den statistischen Daten stellt sich die Situation im Bereich
Arbeit und Beschiftigung wie folgt dar: Nach einem Bericht des National Center for
Education Statistics, US Department of Labor, sind etwa drei Viertel (77 %) der
Lehrkriafte an Offentlichen Schulen in den USA Frauen, an Privatschulen ist der
Frauenanteil mit 75 % #hnlich hoch®. In allen OECD-Léndern (mit 70 % weiblichen
Lehrkriften) ist der Anteil der Neueintritte in den Lehrerberuf zwischen 2010 und
2019 zuriickgegangen, was darauf hindeutet, dass sich das Ungleichgewicht zwischen
den Geschlechtern umkehren kdnnte»?,

«Dartiber hinaus sind weltweit etwa 70 % der Beschiftigten 1m
Gesundheitswesen Frauen, aber nach Schitzungen der WHO liegt der Anteil von
Frauen in Fiihrungspositionen im Gesundheitswesen nur bei etwa 25 %»3. Eine
WHO-Analyse des geschlechtsspezifischen Lohngefilles in 54 Landern, «die 40 %
der Beschiftigten des Sektors reprdsentieren, ergab, dass Frauen im

Gesundheitswesen etwa 20 % weniger verdienen als Manner». Wéhrend sich das

! National Center for Education Statistics, US Department of Labor, May 2023. URL:
https://nces.ed.gov/programs/coe/pdf/2023/clr_508.pdf

2 OECD/UIS/Eurostat (2021), Table D5.1. URL: https://stat.link/x3e8lo
3 World Health Organisation, 2023. URL.: https://www.who.int/activities/value-gender-and-equity-in-the-global-health-
workforce
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Lohngefille auf den héheren Lohnniveaus verringert, nimmt auch die Repridsentanz
der Frauen ab. COVID-19 hat laut der Studie auch dazu gefiihrt, dass Frauen am
unteren Ende der Lohnskala {iberproportional benachteiligt sind.

In Osterreich zeigt die Statistik Austria von 2022, dass «im Jahr 2022 rund
18,4% der unselbstdndig beschiftigten Frauen im Gesundheits- und Sozialwesen tétig
waren. Minner hingegen waren am hiufigsten in der Sachgiitererzeugung (25,6 %),
im Bauwesen (13,7 %) und im Handel (11,7 %) beschiftigt»*. Auch in
Fithrungspositionen sind Frauen weiterhin unterreprdsentiert, insbesondere in
Sektoren wie dem Gesundheits- und Sozialwesen.

Die Karriere von Frauen hat in den letzten Jahren zunehmend an Bedeutung
gewonnen. Sie ist heute ein Indikator fiir das individuelle Berufsleben einer Person,
fiir das Erreichen des gewlinschten Status und der damit verbundenen Lebensqualitit
sowie fur das Erlangen von Ruhm und Ansehen. Eine erfolgreiche Karriere
ermoglicht einer Frau die Anerkennung ihrer Einzigartigkeit und ihrer Bedeutung fiir
andere Menschen und die Gesellschaft als Ganzes.

In einer Studie der Kammer fiir Arbeiter und Angestellte Wien von Haager und
Wieser (2022) wurde deutlich, dass in den untersuchten 200 0sterreichischen
Unternehmen eine gleichmiflige Geschlechterverteilung in Fithrungspositionen
weiterhin  nicht erreicht ist. «Mainner besetzen 91,1 % der obersten
Managementebenen, wihrend Frauen lediglich etwa jede elfte Spitzenposition
innehaben. In den vergangenen zehn Jahren stieg der Frauenanteil im Top-
Management um 3,8 % auf nur 8,9 %».

Zu dieser Frage besteht in der aktuellen Fachliteratur noch Forschungsbedarf
(J. EiBing 2021; A. Karber, J. Miiller, K. Nolte, P. Schifer und T. Wahne 2017)°.
Eine Besonderheit in der wissenschaftlichen Literatur sind Studien, die sich auf die

Karriereforschung von Frauen konzentrieren (J. M. Abalkhail, R. M. Yusuf,

4 Statistik Austria, 2022. URL: https://www.statistik.at/fileadmin/pages/360/Infotext_Gender-
Statistik_Erwerbstaetigkeit.pdf

> Miiller, A., Schreiber, N., Greven, S., Vomberg, E. (2016): "Frauen in Fiihrungspositionen im Gesundheits- und
Sozialwesen: Analysen und Empfehlungen fiir eine gendersensible Personalentwicklung". Herausgeber: Budrich, B.; 1.
Edition, ISBN-13:978-3847407836
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H. Hasnidar usw.)®. Die Relevanz der Karriereforschung von Frauen in der modernen
Gesellschaft beruht auf dem Vordringen von Frauen in Fiihrungspositionen, was zu
einem deutlichen Anstieg der Erwerbsbeteiligung von Frauen gefiihrt hat.
Infolgedessen ist eine Frau in vielen Bereichen nach wie vor mit einer negativen
gesellschaftlichen Einstellung konfrontiert, die davon ausgeht, dass Frauen keine
Fihrungspositionen einnehmen konnen. Daher ist die Untersuchung der
Karriereverlaufe von Fiihrungskréften und ihrer Erfahrungen mit der Vereinbarkeit
von Karriere und Familie als Rollenkonflikt ein wichtiger Aspekt der sozial- und
wirtschaftswissenschaftlichen Forschung.

Ein weiteres zentrales Thema dieser Arbeit ist die Frage, «wie Frauen in der
professionellen sozialen Arbeit Karriere machen konnen. 2022 waren in der
Europdischen Union rund 46,3 % aller Erwerbstitigen Frauen»’. In
Fithrungspositionen sind sie jedoch weiterhin deutlich unterrepriasentiert: «Nur etwa
jede dritte Fithrungskraft (35,1 %) war 2022 eine Frau. In Deutschland waren 28,9 %
der Fiihrungspositionen von Frauen besetzt®. Ein dhnliches Bild zeigt sich auch in
Osterreich: Obwohl Frauen mit 48,4 % fast die Hilfte aller unselbstindig
Beschiftigten stellen, war nur 32,9 % der Fiihrungspositionen mit Frauen besetzt»®.

Wenn Karriere als der Kampf um den notwendigen sozialen Status und die
entsprechende Position betrachtet wird, stellt sich die Frage, wie soziale Faktoren in
der modernen Gesellschaft die berufliche Karriere von Frauen beeinflussen,
insbesondere in einem Bereich wie der Sozialarbeit. Faktoren wie der Status und die
Geschwindigkeit  des  beruflichen  Aufstiegs, sowie die  spezifischen
Herausforderungen und Chancen, die Frauen in der sozialen Arbeit begegnen, spielen

eine zentrale Rolle bei der Gestaltung ihrer Karrieren.

6 Abalkhail, J. M. (2020): "Women managing women: Hierarchical relationships and career impact". Career
Development International, ISSN: 1362-0436
7

https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/TQOE1C2__ custom_7573226/bookmark/table?lang=de&bookmarkld=c
3a07fch-bffd-4036-a2f9-2f74c3dd877h
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® https://www.statistik.at/services/tools/services/indikatorensysteme/sdgs/ziel-5-geschlechtergleichstellung/unterziel-
55?utm_source.



1.2. Ziel und Fragestellung der Arbeit

Das Hauptziel dieser Masterarbeit ist es, die Karriereentwicklung von Frauen
in Fiithrungspositionen in der professionellen Sozialarbeit in Osterreich zu
analysieren. Im Rahmen dieser Untersuchung sollen folgende zentrale
Fragestellungen beantwortet werden:

« Welche Hindernisse begegnen Frauen auf ihrem Weg zu Flihrungspositionen
in der Sozialarbeit?

« Welche spezifischen Chancen und Ressourcen konnen den Karriereweg von
Frauen unterstiitzen?

« Inwiefern  beeinflussen  Geschlechterstereotype  und  strukturelle
Gegebenheiten die berufliche Entwicklung von Frauen?

« Welche Rolle  spielen institutionelle und gesellschaftliche
Rahmenbedingungen fiir die Karriereentwicklung von weiblichen Fithrungskriften in

der Sozialarbeit?

1.3. Methodische Vorgehensweise

Die vorliegende Arbeit nutzt qualitative Forschung und insbesondere die
Methode der Interviews, um die Erfahrungen und Perspektiven von weiblichen
Fithrungskréften in der Sozialarbeit zu erfassen. Diese Methode ermoglicht es, tiefere
Einblicke in die personlichen und beruflichen Erfahrungen der Teilnehmerinnen zu
gewinnen und die subjektive Wahrnehmung von Karrierehindernissen und -
moglichkeiten zu analysieren.

Fiir die Interviews werden leitfadengestiitzte, halbstrukturierte Gesprache mit
weiblichen Fiihrungskriften aus verschiedenen sozialen Einrichtungen in Osterreich
durchgefiihrt. Die Teilnehmerinnen werden ausgewdhlt, um eine breite Palette an
Perspektiven aus verschiedenen Bereichen der Sozialarbeit (z.B. Kinder- und

Jugendhilfe, Altenhilfe, Sozialdienste, etc.) zu repriasentieren.



1.4. Einbeziehung offizieller statistischer Daten

Neben den qualitativen Interviews wird diese Arbeit auch auf offizielle
statistische Daten zur geschlechtlichen Verteilung in Fiihrungspositionen in der
Sozialarbeit in Osterreich zuriickgreifen. Diese Daten, die aus Quellen wie dem
Osterreichischen Sozialbericht, dem Statistischen Bundesamt und relevanten
Fachverbianden stammen, dienen dazu, das Bild der Frauen in der Sozialarbeit mit
quantitativen Informationen zu erginzen. Sie ermoglichen es, die in den Interviews
gewonnenen Ergebnisse in einen breiteren Kontext zu stellen und die
sozioOkonomischen Bedingungen und Tendenzen zu beriicksichtigen, die die
Karrierewege von Frauen beeinflussen.

Laut dem Osterreichischen Sozialbericht 2020 «sind Frauen in der Sozialarbeit
in Osterreich stark vertreten. Etwa 80 % der Arbeitskrifte in der Sozialarbeit sind
Frauen. Allerdings sind sie in Fiihrungspositionen deutlich unterreprisentiert»*°. «Der
Frauenanteil in Leitungspositionen im Bereich der Sozialarbeit liegt bei etwa 40 %,
was auf strukturelle und gesellschaftliche Barrieren hinweisty»!!,

Diese Diskrepanz zwischen der hohen Frauenquote in der Sozialarbeit und der
geringen Reprisentation in Fithrungspositionen verdeutlicht die Notwendigkeit, die
Karrierewege von Frauen in der Sozialarbeit genauer zu untersuchen und

Mafnahmen zur Férderung ihrer beruflichen Entwicklung zu ergreifen.

10 https://pub.fh-campuswien.ac.at/obvfcwacc/download/pdf/2951402?original Filename=true&utm_source.
1 https://www.parlament.gv.at/dokument/XXV/I11/350/imfname_612572.pdf?utm_source.



2. Theoretischer Hintergrund

2.1. Definition und Bedeutung von Fiihrung in der Sozialarbeit

In vielen sozialarbeiterischen Kontexten, wie in der Kinder- und Jugendhilfe,
der Sozialen Arbeit mit dlteren Menschen oder in der Suchtberatung, bedeutet
Fiihrung oft, sich mit den komplexen, vielschichtigen Bediirfnissen der Klient:innen
auseinanderzusetzen und gleichzeitig die Mitarbeitenden zu unterstiitzen und zu
motivieren. Die Sozialarbeit erfordert daher nicht nur organisatorische und
administrative Féhigkeiten, sondern auch eine hohe emotionale und soziale
Kompetenz, um auf die Bediirfnisse und das Wohl der Klient:innen einzugehen.

Um die Bedeutung von Fiihrung in der Sozialarbeit umfassend zu verstehen, ist
es sinnvoll, verschiedene Perspektiven von Wissenschaftlern aus verschiedenen
Landern und Disziplinen zu betrachten. In den folgenden Tabellen werden die
wichtigsten Theorien und Ansitze zur Fiihrung in der Sozialarbeit dargestellt, die von

renommierten Forschern entwickelt wurden (vgl. Tabelle 2.1).

Wissenschaftler | Nationalitét W'C/hﬂ%?];r;g“en Zusammenfassung der Perspektive
Ethische «Fiihrungskriafte miissen sicherstellen,

dass ihre Entscheidungen sowohl
effektiv als auch ethisch verantwortbar
sind, insbesondere im Hinblick auf den
Schutz der Klient:inneny.

«Transformative Fiihrung beschreibt
einen Ansatz, bei dem Fiihrungskrifte
Transformative | ihre Mitarbeitenden inspirieren, {iber

Verantwortung in
der Sozialarbeit
(2012)

Banks, S.? Grofbritannien

13
Bass, B. M. USA Fithrung (1990) | eigene Interessen hinauszugehen, um
die Organisation als Ganzes
voranzubringeny.
o «Fiihrungskréfte sollten die
Interdisziplindre | . T .
Zusammenarbeit interdisziplindre Zusammenarbeit und
Blundo, R.* Frankreich und die Forderung der Resilienz sowohl bei
e Mitarbeitenden als auch bei
Resilienzforderung

Klient:innen unterstiitzeny.

12 Banks, S. (2012). Ethics and Values in Social Work (4th ed.). Palgrave Macmillan.
13 Bass, B. M. (1990). Bass & Stogdill's Handbook of Leadership: Theory, Research, and Managerial Applications (3rd
ed.). Free Press.

14 Blundo, R. (2017). Collaboration and Resilience in Social Work. Springer.

10



Fortsetzung der Tabelle 2.1

Wissenschaftler | Nationalitat Wichtige Theorien Zusammenfassung der Perspektive
/ Konzepte

. «Fiihrung erfordert eine kritische
Reflexion von Auseinandersetzung mit der eigenen

Fook, J.1° Australien Machtverhéltnissen oy 9 9
(2002) Machtposmo_n und _deren et_hlscher

Anwendung in der sozialen Arbeity.
«Fiihrung wird als  dialogischer
. . Austausch zwischen Fiihrungskriften

Gergen, K. J. Dialogische . . .

. und Mitarbeitenden verstanden, bei dem
und McNamee, USA Fiihrung als . . . .
16 beide  Parteien  gleichwertig  zur
S. Prozess . —
Entwicklung der Organisation
beitrageny.
«Fiihrungskriafte in der Sozialarbeit
Emotionale miissen emotionale Intelligenz besitzen,
Goleman, D.*/ USA Intelligenz (2000) um die emotionalen Bedirfnisse der
g Klient:innen  und Mitarbeitenden
wahrzunehmen und zu unterstiitzeny.
«Situative  Filhrung  betont  die
Hersey, P. und Situative Fithrun Notwendigkeit, den Fiihrungsstil je
Blanchard, K. USA (1969) € | nach Situation und den Bediirfnissen
H.18 der Mitarbeitenden flexibel
anzupasseny.
«Partizipative Fithrung fordert die
aktive Einbeziehung der Mitarbeitenden
. Partizipative in Entscheidungsprozesse, was in der
19 )

Lewin, K. Deutschland Fiihrung (1951) | Sozialarbeit wichtig ist, um ein starkes
Teamgefithl und Verantwortung zu
forderny.

«Fiihrung in der Sozialarbeit ist ein
Fithrune als Prozess, der iiber die organisatorische
Patti, R. J.20 USA . WS AS | Steuerung  hinausgeht  und  die
interaktive Praxis ) it
Forderung von positivem Wandel und
sozialen Gerechtigkeit umfassty.
Balancierung von
beruflichen «Erfolgreiche Fiihrungskréifte in der
Reaehr. C. und Anforderungen | Sozialarbeit miissen in der Lage sein,
Bgo o’ M 21 Kanada und Unterstiitzung | die Anforderungen ihrer Rolle mit der
g0, M. der Mitarbeitenden | emotionalen Unterstiitzung fuir
(2006) Mitarbeitende in Einklang zu bringeny.

15 Fook, J. (2002). Social Work: Critical Theory and Practice. Sage Publications

16 Gergen, K. J., & McNamee, S. (2009). Relational and Dialogical Approaches to Leadership: Perspectives for Social
Work. Journal of Social Work, 9(3), 235-247.
7 Goleman, D. (2000). Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than 1Q. Bantam Books.

18 Hersey, P., & Blanchard, K. H. (1969). Management of Organizational Behavior: Utilizing Human Resources (2nd

ed.). Prentice-Hall.

19 |ewin, K. (1951). Field Theory in Social Science. Harper & Row.

20 Patti, R. J. (2000). Leadership in Social Work: A Contextual Perspective. Social Work, 45(3), 220-229.
21 Regehr, C., & Bogo, M. (2006). Balancing Professional Demands and Staff Support in Social Work Leadership.
Social Work Practice, 19(2), 104-115.
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Fortsetzung der Tabelle 2.1

Wichtige Theorien

Wissenschaftler | Nationalitit
/ Konzepte

Zusammenfassung der Perspektive

«Fihrung in der Sozialarbeit ist

Chancengleichheit untrennbar mit dem Streben nach

Wright, M.? USA Geurgghi?zlgliiin sozialer ~ Gerechtigkeit —und  der
der Fﬁ}?run Forderung  von  Chancengleichheit
& verbundeny.

Tabelle 2.1: Perspektiven auf Fiihrung in der Sozialarbeit®®

Insgesamt  betonen alle Perspektiven die Notwendigkeit ethischer
Verantwortung, sozialer Gerechtigkeit und die Unterstiitzung von Mitarbeitenden.
Besonders hervorzuheben ist die Bedeutung von emotionaler Intelligenz und
interdisziplindrer Zusammenarbeit in der Sozialarbeit, um die Bediirfnisse von
Klient:innen und Mitarbeitenden zu erfiillen. Fiithrungskréfte sollten nicht nur als
Manager agieren, sondern als empathische und verantwortungsvolle Akteure im
sozialen Bereich.

Weitere Perspektiven auf Fiihrung und soziale Arbeit sind in Tabelle 2.2.

Wissenschaftler | Nationalitét ch/htlge Theorien Zusammenfassung der Perspektive
Konzepte
«Fithrungskrifte sind fiir die ethische
Verantwortung und | Verantwortung innerhalb ihrer
Banks, S.2* GroBbritannien | Ethik der Fiihrung | Organisationen zustindig, insbesondere

in der Sozialarbeit | wenn es um den Schutz und die
Forderung von Klient:innen geht.

«Fihrung wird als eine ,praktische
Kunst*“ verstanden, die in der tiglichen

Fiihrung als Arbeit der Sozialarbeit zur Anwendung
praktische Kunst | kommt und durch den kontinuierlichen
Dialog mit den Mitarbeitenden geprigt
ISt».

Clegg, S.,
Kornberger, M. | GroBbritannien
und Pitsis, T.?®

«Die Reflexion iiber die eigene Macht als
Fihrungskraft ist notwendig, um eine
faire und gerechte Sozialarbeit zu
gewihrleisten, die nicht ausgenutzt
wirdy.

Reflexion tiber die
eigene
Machtposition in
der sozialen Arbeit

Fook, J.% Australien

22 Wright, M. (2001). Social Justice and Leadership in Social Work. Social Work Education, 20(2), 179-190.

23 VVom Autor zusammengestellt

24 Banks, S. (2012). Ethics and Values in Social Work (4th ed.). Palgrave Macmillan

% Clegg, S., Kornberger, M., & Pitsis, T. (2005). Managing and Organizations: An Introduction to Theory and Practice
(2nd ed.). Sage Publications.

26 Fook, J. (2002). Social Work: Critical Theory and Practice. Sage Publications.
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Fortsetzung der Tabelle 2.2

Wissenschaftler | Nationalitit ch/htlge Theorien Zusammenfassung der Perspektive
Konzepte
Soziale «Die ethische Verantwortung  der
Gerechtigkeit und | Fiihrungskréfte erfordert das Streben
Wright, M.’ USA ethische nach sozialer Gerechtigkeit,
Verantwortung in | Chancengleichheit und die Beriick-
der Fiihrung sichtigung der Rechte der Klient:inneny.

Die Perspektiven in dieser Tabelle verdeutlichen, dass Fiihrung in der
Sozialarbeit weit liber organisatorische und administrative Aufgaben hinausgeht. Es
wird ein starkes Augenmerk auf die ethische Verantwortung der Fiithrungskréfte
gelegt, wobei die Forderung von sozialer Gerechtigkeit und die Reflexion iiber
Machtverhiltnisse als zentrale Aufgaben hervorgehoben werden. Fiihrungskrifte
sollten als verantwortungsbewusste, empathische Akteure agieren, die kontinuierlich
in den Dialog mit ihren Mitarbeitenden treten und ihre eigene Macht reflektieren, um
eine faire, gerechte und effektive Sozialarbeit zu gewéhrleisten.

Alle vorgestellten Fiihrungsansidtze bieten wertvolle Perspektiven fiir die
Sozialarbeit. Sie betonen die Notwendigkeit, die Mitarbeitenden in den
Entscheidungsprozess einzubeziehen, ihre Bediirfnisse und Herausforderungen zu
beriicksichtigen und die ethischen Werte der Sozialarbeit aktiv zu fordern. In der
Praxis der Sozialarbeit sind solche Fiihrungsstile wichtig, da sie nicht nur die Qualitét
der Arbeit verbessern, sondern auch die Motivation und das Wohlbefinden der
Mitarbeitenden steigern. Der dialogische und partizipative Ansatz sind besonders
wichtig, da sie eine inklusive und respektvolle Arbeitsatmosphire schaffen, die fiir

den Erfolg in der Sozialarbeit unerlésslich ist (vgl. Tabelle 2.3).

Wissenschaftler

/ Theorie Beschreibung und Anwendung in der Sozialarbeit

Fiithrungsstil

«Fithrungskrifte motivieren ihre Mitarbeitenden, iiber ihre
eigenen Interessen hinauszugehen und sich stirker fiir das
Bass (1990)?® | Wohlergehen der Klient:innen einzusetzen. In der Sozialarbeit
bedeutet dies, Werte wie Empathie und soziale Gerechtigkeit
zu vermittelny.

Transforma-
tive Fiihrung

27 Wright, M. (2001). Social Justice and Leadership in Social Work. Social Work Education, 20(2), 179-190.
28 Bass, B. M. (1990). Bass & Stogdill's Handbook of Leadership: Theory, Research, and Managerial Applications (3rd
ed.). Free Press.
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Fortsetzung der Tabelle 2.3

Fiihrungsstil Wls/s_T_r;]Z%r:?gtler Beschreibung und Anwendung in der Sozialarbeit
«Mitarbeitende werden aktiv in den Entscheidungsprozess
L einbezogen, was das Gefiihl der Eigenverantwortung und des
Partizipative . 29 ; o . i :

Fiihrung Lewin (1951)<° | Teamgeistes stérkt. Dleser Ansatz f().rder.t eine ge?echte unfi
transparente Entscheidungsfindung, die fiir die soziale Arbeit
von zentraler Bedeutung isty.

«Fiihrungskrifte passen ihren Fiithrungsstil an die jeweilige

Situative Hersey und Situa}tipp unq die.Bedﬁrfnisse @hrer Mitarbeitenden an. Diese

Filhrun Blanchard Flexibilitdt ist in der Sozialarbeit von entscheidender

& (1969)% Bedeutung, da die Bediirfnisse der Klient:innen und der
Mitarbeitenden stark variieren konneny.
«Fihrung wird als dialogischer Prozess verstanden, bei dem

. . Gergenund | der Austausch zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeitenden

Dialogische ) . . .
Fiihrun McNamee eine glelchvyertlge .Partnersc.haft darstellt. Dieser Ansatz
& (2014)% unterstiitzt die Entwicklung einer offenen und respektvollen
Arbeitsumgebung».

Tabelle 2.3: Fiithrungsansitze und ihre Anwendung in der Sozialarbeit3?

Zusammenfassend konnen wir sagen, dass die Fithrung in der Sozialarbeit
nicht nur eine administrative Funktion ist, sondern umfasst auch die ethische
Verantwortung und die Forderung sozialer Gerechtigkeit. Verschiedene
wissenschaftliche Ansédtze bieten unterschiedliche Perspektiven auf Fiihrung, von der
transformierenden Fiithrung bis hin zur partizipativen oder situativen Fiihrung. Diese
Modelle sind besonders relevant in der Sozialarbeit, da sie es Fiihrungskriften
ermoglichen, auf die komplexen und vielschichtigen Bediirfnisse von Klient:innen
und Mitarbeitenden einzugehen. Die vorliegenden Theorien und Perspektiven
verdeutlichen die Bedeutung von sozialer Kompetenz, ethischer Reflexion und
emotionaler Intelligenz in der Fiihrung von sozialen Organisationen.

Fiihrungskrifte miissen nicht nur ihre Organisation effektiv leiten, sondern
auch als Vorbilder fiir die Werte und Prinzipien der Sozialarbeit fungieren. Sie

spielen eine entscheidende Rolle bei der Forderung eines positiven Arbeitsklimas, der

29 Lewin, K. (1951). Field Theory in Social Science. Harper & Row.
30 Hersey, P., & Blanchard, K. H. (1969). Management of Organizational Behavior: Utilizing Human Resources (2nd
ed.). Prentice-Hall
31 Gergen, K. J., & McNamee, S. (2009). Relational and Dialogical Approaches to Leadership: Perspectives for Social
Work. Journal of Social Work, 9(3), 235-247
32\Vom Autor zusammengestellt
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Unterstlitzung ihrer Mitarbeitenden und der Forderung von Resilienz sowie der

Sicherstellung einer gerechten und ethischen Dienstleistung flir Klient:innen.

2.2. Frauen in Fiihrungspositionen: Chancen und Herausforderungen

Die Frage, warum Frauen trotz ihrer hohen Prdsenz in der Sozialarbeit
unterreprasentiert in Fithrungspositionen sind, hat in den letzten Jahren zunehmende
Aufmerksamkeit erlangt. Frauen machen in vielen Bereichen der Sozialarbeit die
Mehrheit der Fachkrifte aus, jedoch finden sich nur wenige von ihnen in den oberen
Hierarchieebenen. Dies ist auch im Kontext der professionellen Sozialarbeit in
Osterreich der Fall. In diesem Abschnitt sollen die Chancen und Herausforderungen
beleuchtet werden, die Frauen auf ithrem Weg in Fiihrungspositionen begegnen,
sowie die strukturellen und gesellschaftlichen Barrieren, die ihre Karriereentwicklung
beeinflussen konnen.

Trotz der bestehenden Herausforderungen gibt es zunehmend Chancen fiir
Frauen, Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit zu erreichen. Diese Chancen
resultieren aus verschiedenen gesellschaftlichen und institutionellen Verdanderungen,

die eine gleichberechtigtere Karriereentwicklung fordern (vgl. Tabelle 2.4).

Die Chancen Eigenschaften
Verdnderte gesellschaftliche | In den letzten Jahrzehnten hat sich das gesellschaftliche
Wahrnehmung und Bewusstsein fiir die Bedeutung der Gleichstellung der
Unterstiitzung fiir Geschlechter in der Arbeitswelt verdndert. Der feministische
Gleichstellung Diskurs und die politische Agenda in vielen Landern haben dazu

gefiihrt, dass Frauen heute stirker als je zuvor Zugang zu
Ressourcen und Unterstlitzungsnetzwerken erhalten, die ihre
berufliche Entwicklung f{6rdern. So gibt es zunehmend
Programme und Initiativen, die speziell auf die Foérderung von
Frauen in Fiihrungspositionen ausgerichtet sind. Mentoring-
Programme, netzwerkbildende Veranstaltungen und gezielte
Fiihrungskréfte-Entwicklungsprogramme bieten Frauen wichtige
Moglichkeiten, ihre Karriere zu fordern und sich in
Fiihrungspositionen zu etablieren.

Demografische Aufgrund des demografischen Wandels, der in vielen westlichen
Veranderungen und der Lindern wie Osterreich zu beobachten ist, steigt die Nachfrage
Bedarf an qualifizierten nach qualifizierten Fithrungskriften im Bereich der Sozialarbeit.

Fithrungskréften
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Fortsetzung der Tabelle 2.4

Die Chancen

Eigenschaften

In einer alternden Gesellschaft wichst die Notwendigkeit, mehr
Fihrungskréfte fiir die Betreuung von dlteren Menschen,
Migrant:innen, sowie fiir die Unterstlitzung von sozial
benachteiligten Gruppen auszubilden. Frauen, die in diesen
Bereichen bereits Erfahrung haben, haben somit bessere
Chancen, in Fiihrungspositionen aufzusteigen, da die Nachfrage
nach ihrer Expertise und Fiihrungskompetenz wéchst.

Vorhandensein von
Vorbildern und Netzwerken

In den letzten Jahren haben sich zunehmend Frauen in
Fiihrungspositionen etabliert, die als Vorbilder fiir andere Frauen
dienen. Diese Fiihrungspersonlichkeiten zeigen, dass es mdglich
ist, eine Fithrungsposition zu erreichen, selbst in einem Bereich,
der traditionell von Frauen dominiert wird. Solche Vorbilder
konnen inspirieren, motivieren und gleichzeitig den Austausch
von Erfahrungen und Wissen fordern. Netzwerke von weiblichen
Fihrungskréften, wie zum Beispiel der ,Frauennetzwerk
Sozialarbeit“, konnen ebenfalls dazu beitragen, die Sichtbarkeit
und Anerkennung von Frauen in Fiihrungspositionen zu erhdhen.

Veranderte Arbeitsstrukturen
und flexible Arbeitsmodelle

Die Einfiihrung von flexiblen Arbeitszeiten und Home-Office-
Moglichkeiten hat es vielen Frauen erleichtert, Familie und
Karriere zu vereinbaren. Diese Arbeitsmodelle sind insbesondere
in der Sozialarbeit von Bedeutung, da die beruflichen
Anforderungen oft mit personlichen Verpflichtungen, wie der
Pflege von Kindern oder é&lteren Angehdrigen, in Einklang
gebracht werden miissen. Flexibilitit in der Arbeitsgestaltung
wird oft als eine der groBten Chancen fiir Frauen angesehen, um
ihre  berufliche Entwicklung voranzutreiben, ohne ihre
Familienpflichten vernachldssigen zu miissen.

Tabelle 2.4: Die Chancen sind fiir Frauen, Fiihrungspositionen in der

Sozialarbeit®

Trotz der genannten Chancen sind Frauen in Fiihrungspositionen der

Sozialarbeit nach wie vor mit zahlreichen Herausforderungen konfrontiert, die ihre

Karriereentwicklung behindern kénnen (vgl. Tabelle 2.5).

Die Karriere von Frauen in Fiithrungspositionen der Sozialarbeit ist sowohl von

Chancen als auch von Herausforderungen gepriagt. Die Chancen entstehen vor allem

durch gesellschaftliche Verdnderungen, wie eine zunehmende Forderung der

Geschlechtergleichstellung und die Entwicklung flexibler Arbeitsstrukturen.

3 Frauen in Fiihrungspositionen: Wie Sie Ihre Karriere boosten. URI: https:/jobs.derstandard.at/lebenslauf-und-
bewerben/frauen-in-fuhrungspositionen-wie-sie-ihre-karriere-boosten
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soziale Normen

Die Eigenschaften
Herausforde-
rungen
Geschlechterster | Eines der groften Hindernisse fiir Frauen, die eine Fiihrungskarriere
eotype und anstreben, sind die geschlechtsspezifischen Stereotype, die immer noch in

vielen Bereichen der Gesellschaft, einschlieBlich der Sozialarbeit,
vorherrschen. Frauen werden hdufig als weniger durchsetzungsfihig, weniger
kompetent oder als zu ,,emotional® fiir Fiihrungspositionen wahrgenommen.
Diese stereotype Wahrnehmung kann dazu fiihren, dass sie weniger Chancen
fiir Fiihrungsaufgaben erhalten und weniger ernst genommen werden als ihre
ménnlichen Kollegen. Ezzedeen und Ritchey (2008) argumentieren, dass
Frauen in der Fithrung hiufig als weniger autoritidr oder ,,weich® betrachtet
werden, was sie in Hierarchien benachteiligt.

Unbewusste
Vorurteile und
Diskriminierung

In vielen Organisationen sind unbewusste VVorurteile weiterhin weit verbreitet,
insbesondere bei der Auswahl von Fiihrungskriften. Solche unbewussten
Vorurteile konnen dazu fithren, dass Ménner bevorzugt werden, auch wenn
Frauen genauso qualifiziert oder sogar besser geeignet sind. Das Phdnomen
der ,gldsernen Decke* (Glass Ceiling), also der unsichtbaren Barriere, die
Frauen daran hindert, in die oberen Fiihrungsetagen aufzusteigen, ist in vielen
Bereichen der Arbeitswelt weiterhin prasent und auch in der Sozialarbeit zu
beobachten.

Fehlende
Unterstuitzung
und Mentoring

Auch wenn es eine Vielzahl von Programmen zur Férderung von Frauen gibt,
erhalten viele Frauen in der Sozialarbeit immer noch nicht ausreichend
Mentoring oder Unterstiitzung, um eine Fiihrungsposition zu erreichen.
Mentoring-Programme, in denen Fiihrungskrifte den jiingeren Generationen
ihre Erfahrungen und Ratschlige weitergeben, sind noch nicht iiberall
verfligbar oder werden in vielen Organisationen nicht ausreichend umgesetzt.
Eine fehlende Unterstiitzung kann zu Unsicherheiten fiihren und den
Karriereaufstieg erschweren.

Vereinbarkeit
von Familie und
Beruf

Obwohl sich die Arbeitswelt in den letzten Jahren stark verdndert hat, bleibt
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie nach wie vor eine der gréfBten
Herausforderungen fiir Frauen in Fiihrungspositionen. In vielen Féllen tragen
Frauen den Grofiteil der familidren Verantwortung, was ihre
Karrieremoglichkeiten einschrinken kann. Auch wenn flexible Arbeitszeiten
und Teilzeitstellen angeboten werden, wird es von Frauen oft erwartet, dass
sie ,,voll einsatzfahig* sind, um in Fiihrung zu kommen. Die Herausforderung,
berufliche Verantwortung und familidre Verpflichtungen miteinander zu
vereinbaren, bleibt also ein zentraler Punkt auf dem Weg von Frauen zu
Fithrungspositionen.

Mangel an
Vorbildern und
Netzwerken

In vielen sozialen Organisationen gibt es noch immer relativ wenige Frauen in
den hochsten Fithrungspositionen. Die Unterreprisentation von Frauen in den
oberen Hierarchieebenen fiihrt dazu, dass es an Rollenmodellen und Mentoren
mangelt, die den Weg fiir jiingere Frauen in der Sozialarbeit ebnen konnten.
Ein Mangel an Vorbildern erschwert es vielen Frauen, sich eine Karriere in
der Fiihrungsebene vorzustellen und nachzuahmen.

Tabelle 2.5: Die Herausforderungen sind fiir Frauen, Fiihrungspositionen in der

Sozialarbeit3*

3 Gleichstellungs-

und Frauenforderungsplan 2020-2025. URI:

https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&ved=2ahUKEwi-
wr7dI82LAXUxX_EDHYK_EKKQFnoECBY QAQ&url=https%3A%2F%2Fwww.ams.at%2Fcontent%2Fdam%2Fdownloa
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Gleichzeitig miissen Frauen immer noch mit geschlechtsspezifischen
Stereotypen, unbewussten Vorurteilen und der Schwierigkeit kimpfen, Arbeit und
Familie in Einklang zu bringen. Diese Herausforderungen erfordern eine fortlaufende
Auseinandersetzung mit den Strukturen und Dynamiken in der Sozialarbeit, um
langfristig  eine  gerechtere und  gleichberechtigtere ~ Verteilung  von
Fiihrungspositionen zu erreichen.

Die Perspektiven der verschiedenen Wissenschaftler aus unterschiedlichen
Landern verdeutlichen, dass Frauen trotz wachsender Chancen immer noch mit
strukturellen und gesellschaftlichen Barrieren konfrontiert sind, wenn es um den
Aufstieg in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit geht. «Ein zentrales Hindernis
stellen dabei immer noch die bestehenden Geschlechterstereotype dar. Frauen wird
oft die notige Durchsetzungsfdhigkeit abgesprochen, was ihre Aufstiegschancen
verringerty (Ezzedeen und Ritchey, 2008). «Auch unbewusste Vorurteile und die
«glaserne Decke» (Kanter, 2008) verhindern in vielen Fallen den Zugang zu hoheren

Fiihrungsebenen» (vgl. Tabelle 2.6).

Wissenschaftler | Nationalitit ch/h&ge Theorien Zusammenfassung der Perspektive
onzepte
Acker erklart, dass
Geschlecht und | «Organisationsstrukturen oft so gestaltet
Acker, J.% USA Organisation in der | sind, dass sie ménnliche
Arbeitswelt Fihrungskonzepte = bevorzugen  und

Frauen daher benachteiligt werdeny.
Binns beschreibt, dass «Frauen in
Kanada, besonders in der Sozialarbeit,
weiterhin mit strukturellen Hindernissen
konfrontiert sind, die es ihnen
erschweren,  Fithrungspositionen  zu
Geschlechterunglei | erreichen. Sie hebt hervor, dass das

chheit in Fehlen von weiblichen Vorbildern und
Fiihrungsrollen in | die mangelnde Vereinbarkeit von Familie
der Sozialarbeit | und Beruf zentrale Herausforderungen
darstelleny.

Binns, A.36 Kanada

d%2Fflyer-folder-broschueren%2Foesterreichweit%2F001_frauenfoerderplan_2020-
2025_bfrei.pdf&usg=A0vVaw3Xy88fA8runqY_ftUPEK2D&0pi=89978449
35 Acker, J. (1990). Hierarchies, jobs, bodies: A theory of gendered organizations. Gender & Society, 4(2), 139-158.
% Binns, A. (2004). Gender inequality in social work leadership. Canadian Social Work Review, 21(1), 85-102.
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Fortsetzung der Tabelle 2.6

Wissenschaftler | Nationalitdt W|c/ht|ge Theorien Zusammenfassung der Perspektive
Konzepte
Studien  zeigen, dass  «unbewusste
Gendered Vorurteile und die ,,gldserne Decke™ nach
Catalyst, 2020%" USA Leadership and the | wie vor die berufliche Entwicklung von
Glass Ceiling Frauen behindern, besonders in hoheren
Fiihrungspositioneny.
Collinson und Hearn untersuchen, «wie
Maskulinitdt in sozialen Berufen und
Fiihrungspositionen immer noch eine
_ Maskulinitit und zentrale Rolle spielt, wodurch Frauen in
Collinson, D. Grof3britann | ... . . diesen Bereichen oft mit Widerstdnden
38 . Fiihrung in sozialen . . .
und Hearn, J. ien Berufen und Stereotypen konfrontiert sind. Sie

argumentieren, dass der Diskurs {iiber
Fihrung in der Sozialarbeit durch
minnliche Normen geprigt ist, was
Frauen benachteiligty.

Ezzedeen, S. R.
und Ritchey, K.
A.39

USA

Geschlechterstereot

ype und ,,gldserne
Decke*

«Frauen in Fiihrungspositionen sind oft
mit der Wahrnehmung konfrontiert, dass
sie weniger autoritir sind und hiufig
durch die ,gldserne Decke* daran
gehindert werden, in die oberen
Fiihrungsetagen aufzusteigeny.

Fagenson, E.
A.40

USA

Mentoring und
Netzwerke fur
Frauen

Fagenson betont, dass «Mentoring und
Netzwerke entscheidend fiir den Aufstieg
von Frauen in Fiihrungspositionen sind.
Ohne Unterstlitzung durch Mentoren
bleibt der Zugang zu hoheren Positionen
schwierigy.

Fook, J.*

Australien

Reflexion von
Machtverhaltnissen
in der Fithrung

Fook betont, dass «Fiihrungskrifte in
sozialen Berufen sich kontinuierlich mit
der eigenen Machtposition
auseinandersetzen miissen. Frauen, die in
Fiihrungspositionen aufsteigen wollen,
sollten in der Lage sein, die strukturellen
und gesellschaftlichen Barrieren zu
hinterfragen, die ihre Rolle und ihre
Autoritét in Frage stellen konnten».

37 Catalyst. (2020). Women in Leadership: The Catalyst Guide to Diversity and Inclusion. Catalyst.
38 Collinson, D., & Hearn, J. (1996). Men and Masculinities in Organizations. Sage Publications.
% Ezzedeen, S. R., & Ritchey, K. A. (2008). Breaking the Glass Ceiling: Structural, Social, and Organizational
Barriers to Women'’s Career Development in Organizations. Women in Management Review, 23(6), 3-14.
40 Fagenson, E. A. (1990). Commitment to a career and organizational support: A study of career success among
women and men managers. Human Relations, 43(9), 827-841.
41 Fook, J. (2002). Social Work: Critical Theory and Practice. Sage Publications.
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Fortsetzung der Tabelle 2.6

Wissenschaftler | Nationalitdt Wichtige Theorien Zusammenfassung der Perspektive
/ Konzepte
Hearn untersucht «die Maskulinitdt in
N GroBbritann | Maskulinitit und F}lhmng§p0s1t1onen und stellt _fest, .dass
Hearn, J. . o die patriarchalen Strukturen in vielen
ien Gender in Fiihrung I .
Organisationen  Frauen  systematisch
benachteiligen».
Husu analysiert, dass «in der Sozialarbeit
Gender und Power Frauen aufgrund ihrer sozialen Position
Husu, L.#3 Finnland . . .| und ihrer Rolle als Fiirsorgerin oft nicht
in der Sozialarbeit o .. N
als ,,geeignet fir  Fiihrungsrollen
angesehen werdeny.
. . Johnson argumentiert, dass «Frauen in
Frauen im sozialen : . . v
_ Sektor und der Sozialberufen oft nicht die notige
Johnson, S.* | Australien : Unterstiitzung fiir ihre
beruflichen : :
Entwicklung Karriereentwicklung erhalten, was den
Zugang zu Fithrungsrollen erschwerty.
Kanter Dbetont, dass «Frauen, die in
Strukturelle | e Barrieren . kampfen
Kanter, R. M.% USA Barrieren und p

Chancen fur Frauen

haben, wie etwa dem Mangel an
Netzwerken und Vorbildern, die ihnen
den Weg ebneny.

Lee argumentiert, dass «Frauen in
Australien, obwohl sie in der Sozialarbeit

. stark vertreten sind, aufgrund von
Ungleiche .
. unbewussten Vorurteilen und
Aufstiegschancen . L
und strukturellen ‘Barrleren“ SchW|er|gI§e|ten
Lee, M.4 Australien | geschlechtsspezifis haben, ~ in Fihrungspositionen
aufzusteigen. Besonders die ungleiche
che ; : .
L .| Verteilung von Arbeitsaufgaben und die
Diskriminierung in : . ; :
. Rollenbilder, die Frauen in sozialen
sozialen Berufen . .
Berufen zugeschrieben werden, spielen
eine  wesentliche Rolle in  der
Karriereentwicklungy.
Oakley argumentiert, dass
Frauen in der «gesellschaftliche Erwartungen an Frauen
Oakley. J.47 Grofbritann | Fiihrungsrolleund |in  Fiihrungspositionen unrealistische
Yo ien gesellschaftliche | Anforderungen stellen, was zu einer

Erwartungen

geringeren Teilnahme von Frauen an
Fiihrung fiihrty.

42 Hearn, J. (2004). Changing Men: Masculinities in the Twenty-First Century. SAGE Publications.

4 Husu, L. (2001). Gender and power in social work. Journal of Social Work, 1(3), 299-313.

4 Johnson, S. (2009). Women in Social Work: A Critical Review of the Literature. Journal of Social Work, 9(3), 326-
337.

4 Kanter, R. M. (1977). Men and Women of the Corporation. Basic Books.

4 |ee, M. (2008). Gendered Discrimination and Inequality in Social Work Leadership. Journal of Social Work, 15(4),
123-138.

47 Oakley, J. (2000). Gender-Equality and Leadership in the Workplace. Oxford University Press.

20



Fortsetzung der Tabelle 2.6

Wichtige Theorien

Wissenschaftler | Nationalitat
/ Konzepte

Zusammenfassung der Perspektive

C Wirth beschreibt, dass «die ,,gldserne
Die gldserne Decke « ) i
' und die Decke® nach wie vor Frauen in
Wirth, L.* USA . . Fiihrungspositionen einschrinkt, was zu
Fiihrungsbarrieren | . S i )
fiir Frauen einer nledrlgen Reprasentatlon von
Frauen in Spitzenpositionen fiihrty.

Tabelle 2.6: Perspektiven von  Wissenschaftlern zu Frauen in

Fithrungspositionen in der Sozialarbeit*®

«Gleichzeitig gibt es jedoch auch zahlreiche Chancen fiir Frauen, insbesondere
durch verdnderte gesellschaftliche Wahrnehmungen und Unterstiitzung fiir
Gleichstellung, wie sie durch Programme und Initiativen zur Forderung von Frauen
in Fithrungspositionen entstehen» (Bass, 1990). «Flexiblere Arbeitsmodelle und die
zunehmende Anerkennung der Bedeutung von Mentoring und Netzwerken bieten
Frauen zusatzliche Unterstiitzung, um in Fihrungspositionen aufzusteigen»
(Fagenson, 1993; Hearn, 2004).

Insgesamt ist es wichtig, die bestechenden Barrieren weiter zu bekdmpfen und
gezielte Maflnahmen zur Forderung von Frauen in Fithrungspositionen zu ergreifen.
Die Schaffung von unterstiitzenden Netzwerken, die Férderung von Mentoring und
eine  kontinuierliche Auseinandersetzung mit Geschlechterstereotypen sind
wesentliche Schritte, um eine gleichberechtigte Teilhabe wvon Frauen in
Fithrungsetagen der Sozialarbeit zu erreichen.

Zusammenfassend konnen wir sagen, dass die Karriere von Frauen in
Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit durch eine Kombination von Chancen und
Herausforderungen geprégt ist. Die zunehmende gesellschaftliche Unterstiitzung fiir
Gleichstellung, der demografische Wandel, die Verfligbarkeit von Vorbildern und
Netzwerken sowie flexible Arbeitsmodelle bieten Frauen mehr Moglichkeiten, in
Fiihrungspositionen zu gelangen. Dennoch miissen sie weiterhin mit tief verwurzelten

Geschlechterstereotypen, unbewussten Vorurteilen und der Herausforderung, Familie

48 Wirth, L. (2001). Breaking Through the Glass Ceiling: Women in Management. International Labour Office.
4 Vom Autor zusammengestellt
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und Karriere zu vereinbaren, kdmpfen. Die Meinungen von Wissenschaftlern
weltweit spiegeln diese komplexen Dynamiken wider und zeigen auf, dass eine
gerechtere Verteilung von Filihrungspositionen weiterhin mit strukturellen und
kulturellen Hindernissen konfrontiert ist, die es zu {berwinden gilt. FEine
kontinuierliche Auseinandersetzung mit diesen Themen auf institutioneller und
gesellschaftlicher Ebene ist erforderlich, um langfristig eine gleichberechtigte

Teilhabe von Frauen an Fiihrungsebenen in der Sozialarbeit zu ermdglichen.

2.3. Geschlechterstereotype und ihre Auswirkungen auf weibliche
Fiihrungskrdfte

Geschlechterstereotype stellen tief verwurzelte, gesellschaftlich geprigte
Annahmen und Erwartungen dar, die beeinflussen, wie Individuen je nach ihrem
Geschlecht wahrgenommen und behandelt werden. Diese Stereotype spielen eine
zentrale Rolle in der Berufswelt und wirken sich insbesondere auf weibliche
Fiihrungskréfte in der Sozialarbeit aus. Der Einfluss von Geschlechterstereotypen auf
die berufliche Entwicklung und Karrierewege von Frauen ist komplex und
vielschichtig, da sie sowohl auf individueller als auch auf institutioneller Ebene
wirken.

Historisch gesehen werden Fiihrungspositionen in vielen Gesellschaften mit
maskulinen Attributen wie Durchsetzungsvermogen, Autoritit, Dominanz und
Wettbewerbsorientierung assoziiert. Diese Merkmale wurden lange Zeit als
notwendige Eigenschaften fiir eine erfolgreiche Fiihrungskraft angesehen. Frauen, die
diese stereotypischen Erwartungen nicht erfiillen, werden oft als weniger geeignet fiir
Fithrungsrollen wahrgenommen. Im Gegensatz dazu werden Frauen in traditionellen
Geschlechterrollen hdufig mit Fiirsorge, Empathie und Kooperationsfahigkeit in
Verbindung gebracht — Eigenschaften, die in der Fithrung jedoch weniger hoch
geschitzt werden. Diese geschlechtsspezifischen Erwartungen fiihren zu einer

«deutschen» als weniger fiihrungsstark angesehenen Stereotypisierung von Frauen,
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was ithre Chancen auf den Aufstieg in Fiihrungspositionen weiter einschrankt.

In vielen sozialen Einrichtungen, in denen Frauen traditionell stark vertreten
sind, wird eine weibliche Fiihrungskraft oftmals als «weichy oder «weniger autoritir»
wahrgenommen als ithre ménnlichen Kollegen. Dies kann dazu fiihren, dass ihre
Fiihrungsfahigkeiten und ihre Kompetenz unterschitzt werden, obwohl sie
moglicherweise iiber gleiche oder bessere Qualifikationen verfiigen. Diese
Verzerrung der Wahrnehmung von Fithrungskréften aufgrund von Geschlecht stellt
ein bedeutendes Hindernis fiir den beruflichen Aufstieg dar.

Ein weiteres Problem, mit dem Frauen in Fiithrungspositionen héufig
konfrontiert sind, ist die doppelte Erwartung, die an sie gestellt wird. Sie miissen
,mannliche* Fiithrungsqualitdaten, wie Durchsetzungsvermogen und Autoritét, mit den
traditionellen ,,weiblichen Qualitdten, wie Empathiec und Fiirsorge, vereinen. Frauen
in der Sozialarbeit stehen oft vor der Herausforderung, als Fiihrungskrifte erfolgreich
zu sein, ohne die méannlich kodierten Eigenschaften zu libernehmen, wéhrend sie
gleichzeitig den Erwartungen der sozialen Arbeit als fiirsorgende und empathische
Fachkraft gerecht werden miissen. Dies kann zu einem Rollenkonflikt fiihren, der es
fiir Frauen besonders schwierig macht, in der Flihrungsposition sowohl akzeptiert als
auch respektiert zu werden.

In ecinigen Féllen fiihrt diese doppelte Erwartung dazu, dass weibliche
Fiihrungskréfte in der Sozialarbeit sich gezwungen sehen, ihre Fiihrungsrolle in einer
maskulinen Weise zu gestalten, um als kompetent wahrgenommen zu werden. Dieser
Versuch, sich den Stereotypen ménnlicher Fiihrung anzupassen, kann jedoch zu
inneren Konflikten und einer Identitdtskrise fithren, da sie mit den traditionellen
Vorstellungen von Frauen in der Sozialarbeit nicht iibereinstimmit.

Die Auswirkungen von Geschlechterstereotypen sind nicht nur in der
Fiihrungsebene, sondern auch in den Beurteilungen und Wahrnehmungen von
Fiihrungskriaften spiirbar. Studien zeigen, dass Frauen, die in Fiihrungspositionen
arbeiten, haufiger mit Kritischen Bewertungen konfrontiert sind als ihre mannlichen
Kollegen. Diese Beurteilungen erfolgen oft nach Malstiben, die sich aus den

traditionellen Geschlechterrollen ableiten und ungerechtfertigte Annahmen tiber ihre
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Féahigkeiten und Fiihrungsqualititen beinhalten. Wihrend méannliche Fiihrungskrifte
fiir ihre Durchsetzungsvermogen und Kompetenz gelobt werden, werden weibliche
Fihrungskréfte haufig fiir die gleichen Eigenschaften als «unfreundlichy oder «zu
aggressiv» wahrgenommen, was ihre Karriereentwicklung behindert®.

Forschungen haben auch gezeigt, dass Frauen, die sich als Fiihrungskrifte
behaupten, eher als «iibertrieben dominant» oder «unangemessen» wahrgenommen
werden, was als negativer Faktor in der Karriereentwicklung wirken kann. Dagegen
werden minnliche Fiihrungskréfte, die dhnliche Fiihrungsstile aufweisen, oft als

«charismatischy» oder «kkompetenty» betrachtet (vgl. Tabelle 2.7).

Faktor

Weibliche Fiihrungskrifte

Mainnliche Fiihrungskréfte

Dominanzwahrnehmung

45% der Befragten empfinden
Frauen als ,,zu dominant*

15% der Befragten empfinden
Minner als ,,zu dominant*

Kompetenzwahrnehmung

30% der Befragten bewerten
Frauen als weniger kompetent

65% der Befragten bewerten
Minner als kompetent

Charisma und
Fiihrungskraft

25% der Befragten nehmen Frauen
als ,,weniger charismatisch* wahr

70% der Befragten nehmen
Manner als charismatisch wahr

Wahrnehmung von Frauen gelten héaufig als ,,zu | Ménner gelten als

Durchsetzungsvermogen | aggressiv* (40%) ,durchsetzungsfahig” (55%)
. . 10% berichten von negativen

: : 35% Dberichten von negativen . :
Karriereentwicklung . . . Auswirkungen auf ihre

. Auswirkungen auf ihre Karriere :
(negativ) Karriere aufgrund von
aufgrund von Stereotypen
Stereotypen

Tabelle 2.7: Der Einfluss von Stereotypen auf Wahrnehmung und

Beurteilung®

Die Auswirkungen von Geschlechterstereotypen auf die Karriereentwicklung
von Frauen sind vielfdltig. Haufig sind weibliche Fithrungskréfte in der Sozialarbeit
in Niedrig- oder Mittelmanagementpositionen unterreprasentiert, wahrend Ménner
tendenziell hohere Fithrungspositionen erreichen. Dies liegt unter anderem an den
Strukturanpassungen und gesellschaftlichen Barrieren, die Frauen daran hindern,
aufzusteigen oder von ihren Fiihrungskompetenzen zu profitieren.

Ein weiteres Problem sind ungleich verteilte Ressourcen und fehlende

Forderung: Frauen in der Sozialarbeit erhalten oft weniger Mentoring und

0 Eagly, A. H., & Karau, S. J. (2002). Role congruity theory of prejudice toward female leaders. Psychological Review,

109(3), 573-598

51 Acker, J. (1990). Hierarchies, Jobs, Bodies: A Theory of Gendered Organizations. Gender & Society, 4(2), 139-158.
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Netzwerkmoglichkeiten als ihre maéannlichen Kollegen, was ihre Chancen,
Karriereziele zu erreichen, erheblich einschrankt. Mentoring-Programme und
informelle Netzwerke spielen jedoch eine entscheidende Rolle in der beruflichen
Entwicklung von Fiihrungskriften. Da Frauen in diesen Netzwerken weniger prasent
sind, erhalten sie seltener Unterstiitzung und Forderung von wichtigen
Entscheidungstridgern innerhalb der Organisation.

Um den Einfluss von Geschlechterstereotypen auf die Karrierewege von
Frauen in Fiihrungspositionen zu verringern, bedarf es umfassender gesellschaftlicher
und institutioneller Verdnderungen. Es ist wichtig, dass die Fiihrungskultur in
sozialen Einrichtungen und Organisationen so gestaltet wird, dass sie auf den
Kompetenzen und Leistungen der Fiihrungskraft basiert und nicht auf stereotypen
Geschlechterrollen. Dies kann durch:

1. Sensibilisierungstrainings fiir Fiihrungskrafte und Mitarbeiter zur
Uberwindung von Vorurteilen und Geschlechterstereotypen geschehen.

2. Forderung von Mentoring-Programmen und Netzwerkstrukturen, die
speziell auf die Bediirfnisse von Frauen in Fiithrung zielen.

3. Die Einfiihrung von Zielvorgaben oder Quotenregelungen, die darauf
abzielen, den Frauenanteil in Fiihrungspositionen zu erhéhen und sicherzustellen,
dass Frauen die gleiche Unterstiitzung und Ressourcen erhalten wie ihre méannlichen
Kollegen.

Geschlechterstereotype liben einen erheblichen Einfluss auf die Karrierewege
von Frauen in der Sozialarbeit aus und stellen eine der zentralen Herausforderungen
fiir weibliche Fiihrungskrifte dar. Diese Stereotype beeinflussen nicht nur die
Wahrnehmung und Beurteilung von Frauen, sondern auch die institutionellen
Strukturen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungen, die ihren beruflichen
Aufstieg erschweren. Um diese Hindernisse zu iiberwinden, sind gezielte
MaBnahmen erforderlich, die sowohl die Kultur innerhalb sozialer Einrichtungen als

auch die gesellschaftliche Wahrnehmung von Frauen in Fiihrungsrollen verdndern.
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3. Soziale Arbeit in Osterreich

3.1. Uberblick iiber die Struktur der Sozialarbeit in Osterreich

Die Soziale Arbeit in Osterreich ist ein wesentlicher Bestandteil des
Sozialstaats und erfiillt eine wichtige Funktion im sozialen Gefiige des Landes. Sie ist
sowohl auf individueller als auch auf gesellschaftlicher Ebene relevant und tragt zur
Verbesserung der Lebensqualitit von Menschen bei, die in prekdren oder schwierigen
Lebenssituationen sind. Die Struktur der Sozialarbeit in Osterreich ist vielfiltig und
umfasst  verschiedene  Arbeitsfelder,  Organisationen  und  gesetzliche
Rahmenbedingungen.

In Osterreich wurde die Sozialarbeit lange Zeit nicht als geschiitzte
Berufsbezeichnung gefiihrt. Erst im Jahr 2023 wurde die Berufsbezeichnung "Soziale
Arbeit" gesetzlich geschiitzt®®>. Dies bedeutet, dass nur Fachkrifte, die eine
anerkannte Ausbildung im Bereich der Sozialen Arbeit abgeschlossen haben, diese
Bezeichnung fiihren diirfen. Der gesetzliche Schutz stellt sicher, dass nur qualifizierte
Personen in den verschiedenen Bereichen der Sozialarbeit titig sind, was zu einer
hoheren Qualitdt und Professionalitit fiihrt. Zu den Ausbildungseinrichtungen
gehoren Fachhochschulen, Universititen und private Bildungseinrichtungen, die
Studiengéinge in Sozialer Arbeit anbieten.

Die Ausbildung zur Sozialarbeiterin bzw. zum Sozialarbeiter erfolgt in
Osterreich vorwiegend an Fachhochschulen und Universititen. Dabei konnen
Studierende entweder ein Bachelor- oder ein Masterstudium absolvieren. Der
Bachelorstudiengang dauert in der Regel 6 Semester, der Masterstudiengang ist auf
weitere 4 Semester angelegt. Studierende lernen dabei nicht nur die theoretischen
Grundlagen der Sozialen Arbeit, sondern erwerben auch praktische Fahigkeiten, die
sie in ithrem spdteren Berufsalltag bendtigen.

Ein herausragendes Beispiel fiir eine Fachhochschule, die eine praxisorientierte

Ausbildung in Sozialer Arbeit anbietet, ist die Fachhochschule Campus Wien. Sie

%2 Sozialarbeits-Bezeichnungsgesetz 2024 (SozBezG 2024). URI: https://obds.at/sozbezg-2024/?utm_source.
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bietet unter anderem den Masterstudiengang in ,,Sozialraumorientierter und
Klinischer Sozialer Arbeit“ an, der speziell auf die Bediirfnisse und
Herausforderungen der sozialen Arbeit im Gesundheits- und Sozialsektor
ausgerichtet ist.

Die Sozialarbeit in Osterreich ist in verschiedenen Bereichen aktiv  (vgl.

Tabelle 3.1).

Die wichtigsten Eigenschaften
Avrbeitsfelder sind

Die Kinder- und Jugendhilfe in Osterreich ist ein zentraler Bereich der
Kinder- und Sozialen Arbeit. Sozialarbeiter:innen in diesem Bereich bieten
Jugendhilfe Unterstiitzung fiir Kinder, Jugendliche und deren Familien an, um
Probleme wie Vernachldssigung, Misshandlung oder soziale Isolation zu
verhindern und zu beheben. Ein Fokus liegt auf der Forderung des
Kindeswohls, der Beratung von Eltern und der Unterstiitzung von
Jugendlichen bei der Integration in die Gesellschaft.

Die Soziale Arbeit im Gesundheitswesen beschiftigt sich mit der
Integration sozialer Arbeit in medizinische Einrichtungen, wie
Krankenhduser und Rehabilitationszentren. Sozialarbeiter:innen in diesem
Gesundheitswesen | Bereich unterstiitzen Patienten und deren Familien bei der Bewiltigung
der sozialen und psychischen Herausforderungen, die mit Krankheiten und
medizinischen Behandlungen verbunden sind. Sie leisten auch Hilfe bei
der Nachsorge und der Integration von Patienten in das soziale und
berufliche Leben nach einer Erkrankung.

Osterreich ist ein Einwanderungsland, und die Soziale Arbeit spielt eine
Migration und wichtige Rolle bei der Integration von Migrant:innen und Flichtlingen.

Integration Sozialarbeiter:innen bieten Unterstiitzung bei der Integration in die
Gesellschaft, helfen bei der Suche nach Wohnraum, der Aufnahme von
Sprachkursen und bei der rechtlichen Beratung. Sie wirken auch als
Vermittler zwischen Migrant:innen und den bestehenden sozialen
Institutionen.

Die Altenhilfe ist ein wachsendes Arbeitsfeld in der Sozialen Arbeit, da
die Bevolkerung in Osterreich zunehmend ilter wird. Sozialarbeiter:innen
Altenhilfe in diesem Bereich unterstiitzen dltere Menschen, die mit gesundheitlichen
Problemen, Einsamkeit oder anderen Herausforderungen konfrontiert sind.
Sie bieten Beratung und Hilfestellung bei der Organisation von Pflege,
Betreuung und sozialen Aktivitdten.

Ein weiteres bedeutendes Feld der Sozialarbeit in Osterreich ist die
Unterstiitzung von obdachlosen oder von Wohnungslosigkeit bedrohten
Wohnungslosenhilfe | Menschen. Sozialarbeiter:innen bieten Hilfe bei der Suche nach
Unterkunft, beraten in sozialen Angelegenheiten und unterstiitzen die
Betroffenen bei der Reintegration in die Gesellschaft.

Tabelle 3.1: Die wichtigsten Arbeitsfelder sind® >

Die Finanzierung der Sozialen Arbeit in Osterreich erfolgt hauptsichlich durch

53 Bundesministerium. URI: https://www.sozialministerium.at
54 Statistik Austria. URI: https://www.statistik.at
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offentliche Mittel auf verschiedenen Ebenen. Dazu gehdren sowohl die Bundes-,
Landes- als auch Gemeindeebene, die sich die Verantwortung fiir die sozialen
Dienstleistungen und deren Finanzierung teilen.

Die Sozialquote, also «der Anteil der Sozialausgaben am Bruttoinlandsprodukt
(BIP), lag in Osterreich 2022 bei 30,4 %, was iiber dem EU-Durchschnitt von 29 %
liegt»*S. Dies verdeutlicht die Bedeutung der Sozialpolitik in Osterreich und den
Stellenwert, den soziale Dienstleistungen im Land einnehmen. Die Finanzierung
erfolgt durch Steuergelder, wobei auch private Organisationen und NGOs, die soziale
Arbeit leisten, eine Rolle spielen.

Die Soziale Arbeit in Osterreich steht wie in vielen anderen europiischen
Léandern vor zahlreichen Herausforderungen. Eine der grofSten Herausforderungen
stellt der demografische Wandel dar: Die zunehmende Zahl élterer Menschen stellt
neue Anforderungen an die soziale Arbeit, insbesondere im Bereich der Altenpflege
und der Unterstiitzung von Menschen mit chronischen Erkrankungen.

Ein weiteres Thema ist die zunehmende Digitalisierung, die sowohl Chancen
als auch Herausforderungen fiir die Soziale Arbeit mit sich bringt. Wahrend digitale
Tools und Plattformen die Arbeit erleichtern konnen, erfordert die Integration neuer
Technologien auch die Anpassung der Arbeitsmethoden und die Schulung von
Fachkriften.

Zudem wird die Integration von Migrant:innen und die Unterstiitzung von
Gefliichteten weiterhin eine zentrale Aufgabe bleiben. In diesem Bereich wird es
erforderlich sein, die bestehenden sozialen Strukturen zu erweitern und eine
nachhaltige Integration sicherzustellen.

Die osterreichische Gesellschaft hat sich in den letzten Jahrzehnten erheblich
verdndert, was sich auch auf die Anforderungen an die Soziale Arbeit auswirkt.
Besonders prigend sind demografische, soziale und kulturelle Veranderungen, die
neue Herausforderungen fiir die Sozialarbeit mit sich bringen. In diesem
Zusammenhang ist es wichtig, die relevanten demografischen Entwicklungen sowie

die sozialen Herausforderungen zu betrachten, auf die die Soziale Arbeit reagieren

%5 WKO. URI: https://www.wko.at/statistik/Extranet/bench/sozialg.pdf?utm_source.
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muss.

Die demografische Entwicklung in Osterreich zeigt einen klaren Trend zu einer
dlter werdenden Gesellschaft. Laut der Bevolkerungsprognose von Statistik Austria
«wird der Anteil der iiber 65-Jdhrigen an der Gesamtbevilkerung bis 2040
voraussichtlich auf 26,6 % steigen®®. Bis 2080 konnte dieser Anteil sogar 29,3 %
erreichen. Diese Entwicklung hat direkte Auswirkungen auf die Sozialarbeit,
insbesondere im Bereich der Altenhilfe». Die Nachfrage nach Altenpflege, betreutem
Wohnen und sozialer Unterstiitzung fiir dltere Menschen wird weiter steigen.

AuBerdem zeigt die zunehmende Migration nach Osterreich eine Verinderung
in der Zusammensetzung der Bevolkerung. Die Integration von Migrant:innen, die
vor allem aus Lindern auBlerhalb der EU kommen, stellt Sozialarbeiter:innen vor
neue Herausforderungen. IntegrationsmaBBnahmen, Sprachforderung und die
Bekdmpfung von Diskriminierung sind zentrale Themen, die im Bereich der
Sozialarbeit verstarkt berticksichtigt werden miissen.

Trotz des Wohlstands in Osterreich bestehen weiterhin soziale Ungleichheiten,
die die Arbeit von Sozialarbeiter:innen in vielen Bereichen prigen. Insbesondere in
stddtischen Ballungsgebieten gibt es weiterhin Armutsrisiken, die mit sozialer
Ausgrenzung, Arbeitslosigkeit und Bildungsungleichheit verbunden sind. Laut dem
Armuts- und Ausgrenzungsbericht 2023 von Statistik Austria «lebten etwa 17,7 %
der Bevolkerung in Osterreich unter der Armutsgefihrdungsgrenze»®’. Diese Zahlen
verdeutlichen die anhaltende Bedeutung der sozialen Arbeit in Osterreich und die
Notwendigkeit, Malnahmen zur Bekdmpfung von Armut und sozialer Ausgrenzung
zu ergreifen.

Armut hat direkte Auswirkungen auf die Lebensqualitit und die sozialen
Teilhabemoglichkeiten der Betroffenen. Sozialarbeiter:innen sind in vielen Bereichen
titig, um den Betroffenen zu helfen, aus Armutssituationen herauszukommen, sei es
durch Beratungsdienste, die Unterstiitzung bei der Arbeitsplatzsuche oder durch den

Zugang zu sozialen Diensten und Hilfsangeboten.

% Statistik Austria. URI: https://www.statistik.at/fileadmin/announcement/2023/11/20231122BPR2023.pdf?utm_source.
57 Statistik Austria. URI: https://www.statistik.at/statistiken/bevoelkerung-und-soziales/einkommen-und-soziale-
lage/armut?utm_source.
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Ein zunehmend relevanter Faktor fiir die Soziale Arbeit in Osterreich ist die
digitale Transformation. Die Digitalisierung verdndert nicht nur die Art und Weise,
wie soziale Dienstleistungen angeboten werden, sondern auch, wie
Sozialarbeiter:innen ihre Arbeit gestalten. Digitale Kommunikationsmittel, wie
Online-Beratung und digitale Plattformen, gewinnen immer mehr an Bedeutung.

Zugleich miissen Sozialarbeiter:innen mit den Herausforderungen der digitalen
Kluft umgehen, da nicht alle Bevolkerungsgruppen gleichermallen Zugang zu
digitalen Technologien haben. Insbesondere dltere Menschen und sozial
benachteiligte Gruppen sind oft von der digitalen Welt ausgeschlossen. Die Soziale
Arbeit muss also weiterhin eine Briicke zwischen der analogen und digitalen Welt
schlagen, um allen Menschen den Zugang zu bendtigten sozialen Dienstleistungen zu
ermdglichen.

Ein weiteres bedeutendes Thema fiir die Soziale Arbeit in Osterreich ist die
Reform des Sozialstaats. In den letzten Jahren wurden verschiedene Reformen im
Sozialbereich eingeleitet, die darauf abzielen, die Effizienz der Sozialhilfe zu erh6hen
und gleichzeitig mehr Gerechtigkeit zu gewahrleisten. Die Arbeitsmarktpolitik und
der Sozialhilfeansatz sind ebenso Thema von politischen Debatten, insbesondere in
Bezug auf die Forderung von Langzeitarbeitslosen und die Schaffung von
MaBnahmen, die den sozialen Aufstieg fordern.

Die steigenden Anforderungen an die Soziale Arbeit und die zunehmende Zahl
von Klient:innen, die auf die sozialen Dienste angewiesen sind, machen eine stindige
Anpassung der Arbeitsmethoden und der gesetzlichen Rahmenbedingungen
erforderlich. Soziale Arbeit muss nicht nur auf individuelle Bediirfnisse eingehen,
sondern auch gesellschaftliche Trends und politische Verdnderungen reflektieren und
dabei proaktive Losungen anbieten.

Ein besonders relevanter Aspekt der Sozialarbeit in Osterreich ist die geringe
Zahl von weiblichen Fiihrungskriften in diesem Sektor. Trotz «des hohen Anteils von
Frauen in der Sozialarbeit — etwa 70 % der Beschiftigten in der Sozialwirtschaft sind
weiblich — sind Frauen in Fiihrungspositionen in diesem Bereich weiterhin

unterrepriasentiert». Dies zeigt sich auch in den offiziellen Daten des Statistik Austria
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von 2022, «wonach Frauen nur rund 32,9 % der Fiihrungspositionen in der
Sozialwirtschaft innehaben. Dies steht im Gegensatz zu ihrem Anteil an der
Gesamtbelegschaft, der bei etwa 70 % liegt»°8.

Die Griinde fiir diese Diskrepanz sind vielféiltig und beinhalten sowohl
strukturelle als auch gesellschaftliche Faktoren. Einerseits gibt es nach wie vor
geschlechtsspezifische Stereotype, die die Wahrnehmung von Fiihrungskompetenz
beeinflussen. Andererseits sind Fiihrungspositionen oft mit hoher Arbeitsbelastung
und wenig Flexibilitit verbunden, was fiir viele Frauen, die familidre Verpflichtungen
haben, ein Hindernis darstellen kann.

Dennoch gibt es auch Chancen fiir weibliche Fiihrungskréifte in der
Sozialarbeit. Die zunehmende Forderung nach Diversitit und Chancengleichheit in
der Fiihrungsebene fithrt dazu, dass immer mehr Organisationen MaBnahmen
ergreifen, um Frauen zu fOordern und zu unterstiitzen. Programme zur
Karriereentwicklung fiir Frauen, Mentorenschaften und flexible Arbeitszeitmodelle
sind Beispiele fiir Initiativen, die Frauen in der Sozialarbeit den Zugang zu
Fiithrungspositionen erleichtern konnen.

Die vorliegende Arbeit hat einen umfassenden Uberblick iiber die Situation
von weiblichen Fithrungskriften in der Sozialarbeit in Osterreich gegeben und dabei
sowohl theoretische als auch empirische Perspektiven beriicksichtigt. Zunéachst wurde
«die Bedeutung von Fiihrung in der Sozialarbeit und die spezifischen
Herausforderungen weiblicher Fiihrungskrifte in diesem Bereich herausgearbeitet. Es
wurde gezeigt, dass trotz des hohen Anteils von Frauen in der Sozialarbeit (etwa
70 % der Beschiftigten) die Anzahl der weiblichen Fiihrungskriafte nach wie vor
relativ gering ist»*®. Dies steht im Widerspruch zu den gesellschaftlichen
Veridnderungen und dem steigenden Engagement von Frauen in Fithrungspositionen
in anderen Bereichen.

Die zentrale Frage nach den Hindernissen, die Frauen auf ihrem Weg in

Fihrungsetagen der Sozialarbeit begegnen, wurde eingehend behandelt.

%8 Statistik Austria (2022). Fiihrungskrifte in der Sozialwirtschaft.
% Gender Report 2022, Sozialarbeit in Osterreich, oder dhnliche Publikationen iiber Frauen in Fiihrung.
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Geschlechterstereotype und die gesellschaftliche Wahrnehmung von Frauen in
Fiihrungspositionen spielen nach wie vor eine entscheidende Rolle. Die Forschung
hat zudem verdeutlicht, dass Frauen, die einen durchsetzungsstarken Fiihrungsstil
zeigen, oft als ,zu dominant® wahrgenommen werden, wéahrend &dhnliche
Eigenschaften bei ménnlichen Fiihrungskréften als ,,charismatisch* oder ,, kompetent*
gelten.

Auf der anderen Seite wurden auch die Chancen fiir weibliche Fiihrungskrifte
in der Sozialarbeit aufgezeigt, insbesondere durch die zunehmende Forderung von
Diversitit und Chancengleichheit in den Fiihrungsebenen. Programme zur
Karriereentwicklung, Mentoring und flexible Arbeitsmodelle bieten Frauen
Moglichkeiten, ihre berufliche Laufbahn erfolgreich zu gestalten und
Fithrungspositionen zu erreichen.

Ein weiterer wesentlicher Aspekt dieser Arbeit war die Beriicksichtigung
offizieller statistischer Daten, die einen klaren Uberblick iiber die demografischen
und sozialen Entwicklungen in Osterreich sowie iiber den Anteil von Frauen in
Fithrungspositionen in der Sozialarbeit geben. Diese Daten zeigen deutlich, dass
strukturelle und gesellschaftliche Verdanderungen erforderlich sind, um eine groBBere
Gleichstellung der Geschlechter in der Sozialarbeit zu erreichen.

Zusammenfassend lisst sich sagen, dass die Sozialarbeit in Osterreich vor der
Herausforderung steht, eine ausgewogene Geschlechterverteilung in den
Fiihrungsetagen zu fordern. Gleichzeitig gibt es jedoch immer mehr Programme und
Initiativen, die Frauen unterstiitzen und ihnen den Zugang zu Fiihrungspositionen
erleichtern konnen. Eine weitergehende Forderung von Frauen in der Sozialarbeit
konnte nicht nur den Sektor selbst stiarken, sondern auch einen Beitrag zur breiteren

gesellschaftlichen Gleichstellung leisten.
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3.2. Frauen in der osterreichischen Sozialarbeit

Frauen sind in der Sozialarbeit in Osterreich sowohl in der praktischen Arbeit
als auch in der Verwaltung und Leitung von sozialen Einrichtungen {iberrepréasentiert.
Dennoch zeigt die Forschung, dass trotz dieser zahlenméfigen Dominanz Frauen in
Fiihrungspositionen im sozialen Sektor weiterhin stark unterreprisentiert sind. In
diesem Abschnitt wird eine vertiefte Analyse der Situation von Frauen in der
Osterreichischen  Sozialarbeit vorgenommen, unter Beriicksichtigung von
gesellschaftlichen, institutionellen und strukturellen Faktoren.

Wie Dbereits zuvor dargestellt, machen Frauen einen erheblichen Teil der
Arbeitskrifte im sozialen Sektor aus. Laut der Arbeitsmarktstatistik 2022 von
Statistik Austria «sind 70 % der Arbeitskriifte im sozialen Sektor weiblich»®.
Besonders hoch ist der Frauenanteil in spezifischen Bereichen der Sozialarbeit wie
der Kinder- und Jugendhilfe sowie der Altenhilfe, in denen Frauen oft die
Hauptakteurinnen sind.

Diese Zahlen bestitigen, dass Frauen die treibende Kraft im sozialen Sektor
sind, doch dies stellt auch eine doppelte Herausforderung dar: Einerseits miissen sie
fir den Zugang zu Fihrungspositionen kdmpfen, andererseits tragen sie die
Verantwortung fiir die Ausfithrung der taglichen Arbeit, die nicht nur physisch und
emotional belastend ist, sondern auch zu einer hohen Stressbelastung fithren kann.

Die Berufsfeldstruktur in Osterreich zeigt, dass Frauen in der Sozialarbeit
haufig in teils schlecht bezahlte und unterbewertete Tétigkeiten eingegliedert sind.
Wihrend  Fiihrungskrifte tendenziell ein hoheres Gehalt und bessere
Arbeitsbedingungen genieflen, werden viele weibliche Fachkrifte in den unteren
hierarchischen Ebenen des sozialen Sektors angesiedelt. Dies trigt zur
Einkommensungleichheit zwischen den Geschlechtern in der Sozialarbeit bei.

Trotz der groBBen Zahl weiblicher Fachkrifte im sozialen Sektor bleiben Frauen

in den oberen Fiithrungsetagen unterrepréasentiert. Ein Zahlenbeispiel aus dem Bericht

80 Statistik Austria. Ergebnisse der Mikrozensus-Arbeitskrifteerhebung und der Offene-Stellen-Erhebung
Arbeitsmarktstatistiken 2022. URI: https://www.statistik.at/fileadmin/user_upload/Arbeitsmarktstatistiken-2022_Web-
barrierefrei.pdf?utm_source.
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der Kammer fiir Arbeiter und Angestellte Wien (2022) belegt, dass «nur 32,9 % der
Flihrungspositionen im sozialen Sektor von Frauen besetzt sind». Dieser Anteil ist
zwar hoher als in vielen anderen Bereichen der Osterreichischen Wirtschaft, dennoch
bleibt er hinter den Erwartungen zuriick, wenn man den hohen Frauenanteil in der
Sozialarbeit insgesamt betrachtet.

Die Barrieren, die Frauen daran hindern, in Fiihrungsetagen vorzudringen, sind
vielféltig. Sie reichen von geschlechtsspezifischen Stereotypen bis hin zu
strukturellen Ungleichgewichten in der Organisation von Sozialarbeitsinstitutionen.
Untersuchungen haben gezeigt, dass Frauen in Fiihrungspositionen héufiger mit
Vorurteilen und zweiwertigen Mal3stdben konfrontiert sind. So wird von weiblichen
Fihrungskriften hiufig erwartet, dass sie ,,mitfithlend” und ,kooperativ* sind,
wihrend minnliche Fiihrungskrifte oft als ,kompetent“ oder ,.entschlossen®
wahrgenommen werden.

Eine wichtige Herausforderung, die Frauen in Fiihrungspositionen im sozialen
Sektor meistern miissen, ist die Frage der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Auch
wenn im sozialen Sektor oft flexible Arbeitsmodelle angeboten werden, ist die
soziale Arbeit an sich hdufig sehr fordernd, und viele Frauen miissen sich in einer
doppelte Rolle beweisen — als Fiihrungskraft und als Hauptverantwortliche fiir das
Familienleben. Studien zeigen, dass diese ,,Zweifachbelastung® (berufliche und
familidre Verantwortung) eine grofle Hiirde auf dem Karriereweg darstellt und
Frauen in Fithrungspositionen weiter benachteiligt.

Trotz des hohen Anteils an Frauen in der Sozialarbeit gibt es zahlreiche
Barrieren, die den Weg von Frauen in Fiihrungspositionen erschweren. Diese
Barrieren sind sowohl gesellschaftlicher, struktureller als auch individueller Natur.

Ein zentrales Hindernis fiir Frauen auf dem Weg in Fithrungspositionen ist die
anhaltende Verstarkung von Geschlechterstercotypen, die in der Gesellschaft und in
Organisationen verankert sind. Diese Stereotypen beeinflussen die Wahrnehmung
und Beurteilung von Fiihrungskompetenzen und erschweren es Frauen, in
Fihrungsrollen wahrgenommen zu werden. Studien zeigen, dass weibliche

Fihrungskréfte, die durchsetzungsfdhig sind, haufig als zu ,dominant* oder
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,unangemessen*

betrachtet werden,

wihrend maénnliche Flhrungskrifte mit

dhnlichen Eigenschaften oft als ,kompetent” oder ,,charismatisch® wahrgenommen

werden (vgl. Tabelle 3.2).

Fiihrungsstil

Wahrnehmung bei Frauen

Wahrnehmung bei Minnern

Durchsetzungsvermogen

,,Zu dominant®,
,unangemessen*

»<Kompetent®, ,,charismatisch*

Einfiihlsamkeit

,,Zu weich®, ,,unentschlossen®

., Verniinftig®, , riicksichtsvoll*

Unabhéngigkeit

,Bgoistisch®, ,iiberheblich*

,Autonom®, , selbststindig*

Kooperationsbereitschaft

,,Zu angepasst®, ,,unkritisch*

,,Leamfahig®, , kollaborativ*

Tabelle 1: Wahrnehmung von Fiihrungsstilen bei Frauen und Ménnern®!

Die obige Tabelle verdeutlicht, wie unterschiedlich die Wahrnehmung von
Frauen und Maénnern in Fiihrungsrollen sein kann, selbst wenn sie &dhnliche
Eigenschaften oder Verhaltensweisen zeigen. Diese Wahrnehmungsbarrieren fiihren
dazu, dass Frauen, die fiir Fiithrungspositionen in der Sozialarbeit in Frage kommen,
oftmals mit erheblichen Vorurteilen konfrontiert werden.

Ein weiteres bedeutendes Hindernis, das speziell Frauen betrifft, ist die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. In vielen sozialen Einrichtungen ist die
Arbeitsbelastung hoch, und die Fiihrungskrifte sind oft fiir die Gesamtverantwortung
von Teams oder Projekten zustindig. Dies erschwert es insbesondere Frauen, die
traditionell einen groBeren Anteil an der Kinderbetreuung und Haushaltsfithrung
tragen, Karriere und familidre Verantwortung miteinander zu vereinbaren.

Eine weitere Barriere fiir den Aufstieg von Frauen in Fiihrungspositionen ist
die strukturelle Benachteiligung innerhalb von Organisationen und Institutionen. In
vielen sozialen Einrichtungen sind hierarchische Strukturen noch stark traditionell
und patriarchalisch gepréigt, was bedeutet, dass Méanner bevorzugt werden, wenn es
darum geht, Fiihrungspositionen zu besetzen.

Laut einer Studie von Acker (1990)%? zeigen Daten aus verschiedenen
Organisationen, dass der Aufstieg von Frauen in Fiihrungspositionen hiufig durch

das Fehlen von mentoring-Programmen und Karriereentwicklungsprogrammen

61 Eagly, A. H., & Karau, S. J. (2002). Role congruity theory of prejudice toward female leaders. Psychological Review,

109(3), 573-598

62 Acker, J. (1990). Hierarchies, Jobs, Bodies: A Theory of Gendered Organizations. Gender & Society, 4(2), 139-158.
35



behindert wird. Diese Programme sind in vielen sozialen Einrichtungen noch immer
iiberwiegend  fir  Ménner  zuganglich, was zu  einer  verstirkten

Mannlichkeitsdominanz in den oberen Fiithrungsetagen fiihrt (vgl. Tabelle 3.3).

Programmtyp Frauen (%) Manner (%)
Mentoring-Programme 18 % 57 %
Karriereentwicklungsprogramme 23 % 55 %
Fort- und Weiterbildung 30 % 70 %

Tabelle 3.3: Zugang zu Mentoring-Programmen in der Sozialarbeit®®

Die obenstehende Tabelle zeigt, dass Frauen signifikant weniger Zugang zu
Mentoring- und Karriereentwicklungsprogrammen haben, was den Weg in
Fithrungspositionen weiter erschwert.

Ein weiteres strukturelles Hindernis ist der Mangel an weiblichen Vorbildern
und Netzwerken in der Sozialarbeit. Da in vielen sozialen Einrichtungen nur wenige
Frauen in Fiihrungspositionen vertreten sind, haben jiingere weibliche Fachkrifte
weniger Moglichkeiten, von erfahrenen weiblichen Fiihrungskriften zu lernen oder
sich mit ihnen auszutauschen. Dies flihrt dazu, dass sich Frauen héufig in einem
beruflichen Vakuum befinden, ohne Zugang zu den relevanten Netzwerken, die fiir
den Aufstieg in Fiihrungspositionen notwendig sind.

Ein weiterer negativer Faktor ist die Lohnungleichheit, die weiterhin einen
Einfluss auf die Karriereentwicklung von Frauen hat. Laut der Statistik Austria
(2023) «verdienen Frauen im sozialen Sektor im Durchschnitt 15 % weniger als ihre
mannlichen Kollegen, obwohl sie einen groferen Anteil an den Arbeitskriften
stellen»®®. Diese Lohnungleichheit fiihrt zu einem geringeren Anreiz, in hohere
Fiihrungsebenen aufzusteigen, da der wirtschaftliche Nutzen eines Aufstiegs fiir viele
Frauen nicht im Verhéltnis zu den damit verbundenen Anforderungen und
Herausforderungen steht.

Zusammenfassend konnen wir sagen, dass die Barrieren, die Frauen in
Fithrungspositionen im sozialen Sektor betreffen, sind vielfiltig und vielschichtig. Sie

reichen von geschlechtsspezifischen Stereotypen iiber die Vereinbarkeit von Familie

& Acker, J. (1990). Hierarchies, Jobs, Bodies: A Theory of Gendered Organizations. Gender & Society, 4(2), 139-158.
64 Statistik Austria (2022). URI: https://www.statistik.at.
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und Beruf bis hin zu institutionellen Hiirden und  fehlenden
Karriereentwicklungsprogrammen. Diese Barrieren miissen dringend iiberwunden
werden, um den Weg fiir eine gerechtere und gleichberechtigte Teilhabe von Frauen
in Fiihrungspositionen der Sozialarbeit zu ebnen.

Die Schaffung von flexiblen Arbeitsmodellen, die Foérderung von mentoring-
Programmen, und die Zielsetzung der Lohnparitit sind zentrale MafBnahmen, die
dazu beitragen konnen, den Zugang von Frauen zu Fiihrungspositionen zu erleichtern
und ihre berufliche Entwicklung zu fordern. In Zukunft sollte verstirkt auf die
Forderung von Netzwerken fiir Frauen in der Sozialarbeit gesetzt werden, um den
Austausch und die gegenseitige Unterstiitzung unter weiblichen Fiithrungskriaften zu
stirken.

Ein zentrales Thema in der Diskussion um die Karrierewege von Frauen in der
Sozialarbeit sind Geschlechterstereotype. Studien, wie die von Acker (1990)% oder
Eagly & Karau (2002)%, verdeutlichen, dass «Frauen, die in Fiihrungsrollen agieren,
hiufig mit der Vorstellung konfrontiert sind, dass Fiihrung und Autoritdt méannliche
Merkmale sind. Fiihrungsstile, die als ,dominant“ oder ,autoritdtshorig™
wahrgenommen werden, konnen Frauen in dieser Hinsicht negativ beeintrachtigen,
da diese Verhaltensweisen mit ,,mannlicher Durchsetzungskraft assoziiert werden.
Demgegeniiber werden Frauen, die Fiihrungspositionen iibernehmen, eher als ,,zu
einfithlsam® oder ,,zu weich* wahrgenommen, was ihre berufliche Autoritét in Frage
stellen kanny.

Diese Doppelmoral in der Wahrnehmung von Fithrungskriften fiihrt dazu, dass
Frauen in der Sozialarbeit tendenziell hartere, differenziertere Strategien entwickeln
missen, um als kompetente Fiihrungspersonlichkeiten anerkannt zu werden. Frauen,
die ihre ,,Weichheit“ oder ,Einfiihlungsvermdgen® in ihre Fiithrungskompetenzen
integrieren, konnen als weniger kompetent wahrgenommen werden, selbst wenn ihre
Fahigkeit zur Empathie eine wichtige Eigenschaft flir den sozialen Sektor darstellt.

In den letzten Jahren hat die Férderung von weiblichen Fiithrungskriaften im

8 Acker, J. (1990). Hierarchies, Jobs, Bodies: A Theory of Gendered Organizations. Gender & Society, 4(2), 139-158
® Eagly, A. H., & Karau, S. J. (2002). Role congruity theory of prejudice toward female leaders. Psychological Review,
109(3), 573-598
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sozialen Sektor in Osterreich zunehmend an Bedeutung gewonnen. So wurden
diverse Programme und Initiativen ins Leben gerufen, um den Zugang von Frauen zu
Fiihrungspositionen zu erleichtern und die Vereinbarkeit von Familie und Karriere zu
verbessern: mentoring- und Coaching-Programme; karriereentwicklungsprogramme;
flexible Arbeitsmodelle.

Trotz der hohen Beteiligung von Frauen in der Sozialarbeit bleibt der Weg fiir
Frauen in Fihrungspositionen durch zahlreiche Barrieren erschwert. Es ist evident,
dass die Struktur und Wahrnehmung von Fiithrung im sozialen Sektor immer noch
stark von geschlechtsspezifischen Stereotypen beeinflusst werden. Die Férderung von
Frauen in Fiihrungspositionen muss daher durch maf3geschneiderte Programme, eine
faire Vergiitung und eine gerechtere Verteilung von Aufgaben weiter vorangetrieben
werden.

Die kommenden Jahre bieten Chancen, diese Barrieren weiter zu tiberwinden,
insbesondere durch die verstirkte Integration von Geschlechterdiversitat in
Fiihrungsebenen sowie durch die Férderung von flexiblen Arbeitsmodellen und guten
Karriereentwicklungsmoglichkeiten fiir Frauen. Um die Gleichstellung in der
Sozialarbeit zu fordern, sind weiterhin strukturelle Verdnderungen und ein

Umdenken in Bezug auf die Wahrnehmung von Fithrung und Geschlecht notwendig.

3.3. Offizielle statistische Daten zur Sozialarbeit in Osterreich

Laut dem Statistischen Bundesamt Osterreich (2022) «sind in Osterreich
insgesamt etwa 450.000 Menschen im Bereich der Sozialarbeit und verwandter
Sektoren beschéftigt. Dies umfasst nicht nur Sozialarbeiter, sondern auch
Pflegepersonal, Sozialpadagogen, Therapeuten und andere Fachkrifte im
Sozialsektor.

Die Daten zeigen eine stabile, aber kontinuierliche Zunahme der Beschéftigung
im sozialen Sektor, insbesondere in den Bereichen Sozialarbeit, Pflege und

Sozialpddagogik. Diese Entwicklung spiegelt die anhaltende gesellschaftliche
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Bedeutung der sozialen Dienstleistungen wider, sowohl in der téglichen
Unterstiitzung von Bilirgern als auch in der Reaktion auf gesellschaftliche
Herausforderungen, die durch demografische Verdnderungen und die Auswirkungen

der COVID-19-Pandemie verstiarkt wurden.

Berufsgruppe

Anzahl Beschiftigter 2020 (in
Tausend)

Anteil an Gesamtbeschéftigten
2020 (%)

Anzahl Beschiftigter 2021 (in
Tausend)

Anteil an Gesamtbeschéftigten
2021 (%)

Anzahl Beschiftigter 2022 (in
Tausend)

Anteil an Gesamtbeschéftigten
2022 (%)

Anzahl Beschiéftigter 2023 (in
Tausend)

Anteil an Gesamtbeschéftigten
2023 (%)

Anzahl Beschiéftigter 2024 (in
Tausend)

Anteil an Gesamtbeschéftigten
2024 (%)

Sozialarbeiterinnen/Sozi

alarbeiter 82.00 | 18,4 | 83.00 | 18,6 | 85.00 | 18,9 | 87.00 | 19,2 | 89.00 | 19,5
Pflegepersonal 105.00 | 23,7 | 107.0 | 24,1 [ 110.0 | 24,4 | 112.0 | 24,7 | 114.0 | 25,0
Sozialpadagogen/Sozialp | 45 50 | 94 | 43.00 | 9,7 | 45.00 | 10,0 | 47.00 | 10,3 | 48.00 | 10,5
ddagoginnen

Therapeuten undandere | 25 0o | 16,0 | 73.50 | 16,2 | 75.00 | 16,7 | 77.00 | 17,0 | 7850 | 17,3
Fachkrifte

ggrdeii'msoz'a'e” 130.00 | 29,5 | 132.0 | 29,9 | 135.0 | 30,0 | 137.0 | 30,3 | 140.0 | 30,5

Tabelle 3.4: Beschiftigte im Bereich der Sozialarbeit in Osterreich (2020—
2024)%7

Obwohl Frauen einen grolen Anteil der Fachkrifte im sozialen Sektor
ausmachen, sind sie in Fiithrungspositionen weiterhin unterreprisentiert. Laut dem
Osterreichischen ~ Sozialbericht 2023 «betriigt der Anteil von Frauen in
Fiihrungspositionen des sozialen Sektors etwa 35 %»%. Diese Zahl steht im Vergleich
zur allgemeinen Geschlechterverteilung in Fiihrungspositionen in Osterreich, «bei der
Frauen nur etwa 30 % der Top-Management-Positionen einnehmen»®.

Die folgende Abbildung 3.1 zeigt die Entwicklung der Geschlechterverteilung

67 Statistik Austria. URI: https://www.statistik.at.
68 Arbeiterkammer. URI:

https://www.arbeiterkammer.at/interessenvertretung/arbeitundsoziales/frauen/Frauen.Management.Report.2024.pdf?ut

m_source.
69 Bundesministerium. Sozialbericht 2024 Band I: Sozialpolitische Analysen. URI:

BMSGPK_Sozialbericht2024 Band-11_pdfUA%20(2).pdf
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in Fiihrungspositionen im sozialen Sektor sowie im Top-Management in Osterreich
von 2020 bis 2024. Leitung von sozialen Einrichtungen: Frauen haben in dieser
Position 2020 einen Anteil von 33 %, was im Jahr 2024 auf etwa 37 % steigen
konnte. Dies zeigt eine kontinuierliche Verbesserung, jedoch bleibt die

Geschlechterparitdt auch hier noch eine Herausforderung.

80% 50% m Leitung von
) 0 sozialen
70% = Leitung von 45% Einrichtungen
60% sozialen 40%
Einrichtungen 35% H ) Teamleitung und
50% 30% H 18 Abteilungsleitun
400t Teamleitung . H R g
0 und 25% EE EEI
30% Abteilungsleitun 20% : :E = Vorstand und
20% J 15% H EEH Geschiiftsfithrun
0 = Vorstand und 10% H g g (Top-
10% Geschiftsfiihrun 0 H ii’ Management)
) 0 i .
g (Top 5% ol h i =+ Allgemeine Top-
0% Management) 0% A S Management-
Positionen
Die Ménner Die Frauen

Abbildung 3.1: Geschlechterverteilung in Fithrungspositionen (2020-2024) im

sozialen Sektor und im Top-Management in Osterreich’%"172

Teamleitung und Abteilungsleitung: In mittleren Fiihrungsebenen, wie
Teamleitungen und Abteilungsleitungen, hat sich der Frauenanteil im Jahr 2020 bei
43 % stabilisiert, mit einem prognostizierten Anstieg auf 47 % im Jahr 2024, was auf
eine zunehmende Forderung von Frauen in diese Positionen hinweist.

Vorstand und Geschiftsfiilhrung (Top-Management): Auf der hdochsten
Fithrungsebene bleibt der Anteil von Frauen weiterhin niedrig, trotz eines langsamen
Anstiegs von 28 % im Jahr 2020 auf etwa 32 % im Jahr 2024. Hier liegt die

Frauenquote unter der allgemeinen Durchschnittszahl von 30 % fiir Top-

0 Arbeiterkammer. FRAUEN.MANAGEMENT.REPORT.2024. URI:
https://www.arbeiterkammer.at/interessenvertretung/arbeitundsoziales/frauen/Frauen.Management.Report.2024.pdf?ut
m_source.

L Bundesministerium. URI: https://wirkungsmonitoring.gv.at/wp-content/uploads/2024/10/231017_Bericht-WO-
Gleichstellungsbericht-2022_WEB.pdf?utm_source.

72 Statistik Austria. URI: https://www.statistik.at
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Management-Positionen in Osterreich, was die Schwierigkeiten von Frauen zeigt, in

den hochsten Fiihrungspositionen Full zu fassen. Die vorliegenden Daten
verdeutlichen, dass trotz der hohen Prdsenz von Frauen im sozialen Sektor,
insbesondere in den unteren und mittleren Fiihrungsebenen, die hdchsten
Fiihrungspositionen weiterhin von Minnern dominiert werden. Es bleibt eine
Herausforderung, die Geschlechterungleichheit in den oberen Fiihrungsebenen zu
tiberwinden. Initiativen und politische Mallnahmen zur Forderung von Frauen in
Fithrungspositionen konnten weiterhin notwendig sein, um die bestehenden Barrieren
zu iiberwinden und die Gleichstellung in der Fiihrungsebene zu férdern.

Ein weiteres wichtiges Thema im Kontext der Sozialarbeit ist die
Lohnungleichheit zwischen Méannern und Frauen, die auch den Zugang zu hoheren
Fiihrungspositionen beeinflusst. Laut einer Studie von Statistik Austria verdienen
Frauen im sozialen Sektor im Durchschnitt etwa 15 % weniger als ihre mannlichen
Kollegen, was auf strukturelle Ungleichgewichte im Bereich der Vergiitung

hinweist” (vgl. Tabelle 3.5).

Berufsgruppe
< = Q —= B oag Do o =
Geschlecht 22 T S < S %S% §§§8%§
385 | £§ RESCSBE3TsE
Minner (2020) 39.000 37.500 41.000 42.000
Frauen (2020) 34.800 33.500 36.500 38.000
Lohnunterschied 2020 (%) 10.7 10.7 10.9 9.5
Miénner (2021) 39.500 37.800 41.500 42.500
Frauen (2021) 35.100 34.000 37.000 38.500
Lohnunterschied 2021 (%) 11.3 10.2 10.9 9.4
Maénner (2022) 40.500 38.000 42.000 43.500
Frauen (2022) 36.200 34.500 37.800 39.000
Lohnunterschied 2022 (%) 10.7 9.1 10.0 10.5
Minner (2023) 41.000 38.200 42.500 44.000
Frauen (2023) 36.800 34.700 38.300 39.500
Lohnunterschied 2023 (%) 10.1 9.2 10.0 10.2
Manner (2024) 41.500 38.500 43.000 44.500
Frauen (2024) 37.200 35.000 38.700 40.000
Lohnunterschied 2024 (%) 10.4 8.9 9.9 10.2

Tabelle 3.5: Durchschnittliche Jahresbruttoeinkommen im sozialen Sektor
(2020-2024)

3Statistik Austria. URI:
statistiken/einkommen?utm_source.

https://www .statistik.at/statistiken/bevoelkerung-und-soziales/gender-
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Sozialarbeiter/innen. Der Unterschied zwischen den Gehéltern von Mannern
und Frauen im Jahr 2020 betrug etwa 10,7%. Im Jahr 2024 konnte der Unterschied
leicht  sinken, da  zunehmend  MaBnahmen  zur  Forderung  der
Geschlechtergerechtigkeit in Bezug auf Gehalt und Karriereentwicklung umgesetzt
werden.

Pflegepersonal. Auch hier ist der Lohnunterschied relativ hoch, jedoch gab es
einen geringen Riickgang der Lohnungleichheit von 10,7% im Jahr 2020 auf etwa
8,9% im Jahr 2024. Dies konnte auf eine Verbesserung der Vergiitung in der
Pflegebranche und durch politische Initiativen zurlickzufiihren sein.

Sozialpadagogen/Sozialpddagoginnen. Diese Berufsgruppe zeigt in den letzten
Jahren eine stabilere Entwicklung der Lohnunterschiede, wobei sich der Unterschied
2024 voraussichtlich auf 9,9% belaufen wird. Dies konnte mit einer verstirkten
Wahrnehmung der Bedeutung von Sozialpddagoginnen und -pddagogen im sozialen
Sektor zusammenhéngen.

Therapeuten und andere Fachkridfte. Der Lohnunterschied in dieser
Berufsgruppe ist zwischen 2020 und 2024 weniger variabel. Auch hier diirfte der
Unterschied aufgrund von strukturellen Anpassungen und zunehmend integrativen
MaBnahmen fiir Frauen und Ménner im Bereich der Fachkrifte bestehen bleiben.

Die Lohnunterschiede zeigen, dass Frauen im sozialen Sektor im Durchschnitt
noch immer weniger verdienen als Ménner, was nicht nur auf strukturelle
Ungleichgewichte im Bereich der Vergiitung hinweist, sondern auch auf die
Barrieren, die Frauen beim Aufstieg in hohere Fiihrungspositionen hindern konnen.
Der Riickgang des Lohnunterschieds in den kommenden Jahren konnte ein positiver
Schritt in Richtung einer gerechteren Verteilung von Einkommen und
Karrierechancen sein.

Laut der Kammer fiir Arbeiter und Angestellte Wien haben Frauen im sozialen
Sektor nach wie vor begrenzte Aufstiegsmoglichkeiten in hohe Fiithrungspositionen.
Nur 30 % der Frauen in Fithrungspositionen im sozialen Bereich geben an, dass sie
regelmdBig an Karriereentwicklungsprogrammen teilnehmen, wéhrend Ménner in

den gleichen Positionen hiufiger Zugang zu solchen Programmen haben (vgl.
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Abbildung 3.2).
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Abbildung 3.2: Teilnahme an Karriereentwicklungsprogrammen im sozialen
Sektor’™

Manner im sozialen Sektor zeigen eine kontinuierlich steigende Teilnahme an
Karriereentwicklungsprogrammen. Der Anteil der Mainner, die an solchen
Programmen teilnehmen, steigt von 42% im Jahr 2020 auf 47% im Jahr 2024. Dies
zeigt eine zunehmende Anerkennung der Bedeutung von Karriereentwicklung fiir
Manner in Fiihrungspostionen.

Im Gegensatz dazu haben Frauen weiterhin einen begrenzteren Zugang zu
Karriereentwicklungsprogrammen. Der Anteil der Frauen, die an diesen Programmen
teilnehmen, bleibt {iber die Jahre hinweg vergleichsweise niedrig, obwohl ein leichter
Anstieg von 28% im Jahr 2020 auf 34% im Jahr 2024 zu beobachten ist. Der Anteil
der Frauen, die keine Teilnahme an diesen Programmen angeben, bleibt hoch
(zwischen 66% und 72% im untersuchten Zeitraum).

Die Unterschiede in der Teilnahme an Karriereentwicklungsprogrammen

" Arbeiterkammer. FRAUEN.MANAGEMENT.REPORT.2024. URI:
https://www.arbeiterkammer.at/interessenvertretung/arbeitundsoziales/frauen/Frauen.Management.Report.2024.pdf?ut
m_source.
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spiegeln die ungleiche Forderung von Ménnern und Frauen im sozialen Sektor wider.
Minner erhalten im Allgemeinen hiufiger Zugang zu solchen Programmen, was
thren Aufstieg in Fiihrungsetagen erleichtert. Frauen hingegen haben weiterhin
Schwierigkeiten, von den gleichen Karriereférderungsmafinahmen zu profitieren, was
eine der Ursachen fiir die niedrigere Reprdsentation von Frauen in hdoheren
Fiihrungspositionen im sozialen Sektor darstellt.

Die Analyse der statistischen Daten zeigt deutlich, dass Frauen im Bereich der
Sozialarbeit in Osterreich zwar einen bedeutenden Anteil der Fachkrifte stellen, aber
weiterhin mit strukturellen und gesellschaftlichen Barrieren konfrontiert sind, die
ihren Aufstieg in Fithrungspositionen behindern. Um eine gleichberechtigte Teilhabe
von Frauen in Fiihrungspositionen im sozialen Sektor zu ermoglichen, sind
Malnahmen wie mentoring-Programme, flexible  Arbeitszeitmodelle und
geschlechtergerechte Vergiitung notwendig.

Zukiinftige Untersuchungen und politische MaBnahmen sollten darauf
abzielen, diese Barrieren weiter abzubauen und sicherzustellen, dass die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie die Zugangsmoglichkeiten zu
Fithrungstraining gleichméaBig fiir alle Geschlechter verfiigbar sind.

Die aktuellen statistischen Daten und die Forschungsergebnisse zeigen
deutlich, dass trotz der bedeutenden Prdsenz von Frauen im sozialen Sektor in
Osterreich  weiterhin Herausforderungen bestehen, die ihren Zugang zu
Fiihrungspositionen und ihre Karriereentwicklung hemmen. Es gibt jedoch auch
positive Entwicklungen und politische Bestrebungen, diese Diskrepanzen zu
iiberwinden. Die zunehmende politische und gesellschaftliche Anerkennung des
Problems geschlechtsspezifischer Ungleichheiten hat in den letzten Jahren zu
verschiedenen Initiativen gefiihrt, die darauf abzielen, Frauen im sozialen Sektor zu
unterstitzen.

Ein Beispiel ist die Gleichstellungsstrategie der Osterreichischen
Bundesregierung, die in den letzten Jahren verschiedene Programme und
Forderungen zur Forderung von Frauen in Fiithrungspositionen eingefiihrt hat. Diese

Programme umfassen unter anderem Mentoring-Programme,
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Netzwerkbildungsmalinahmen, Coaching-Angebote und
Karriereforderungsinitiativen, die speziell auf Frauen ausgerichtet sind, um ihnen zu
helfen, den Weg in hohere Positionen zu finden. Laut einem Bericht der Kammer fiir
Arbeiter und Angestellte Wien sind diese Mafinahmen zunehmend erfolgreich, wenn

auch die Umsetzung und der Zugang noch in vielen Bereichen unzureichend sind.

Anteil der
Mafnahme Beschreibung teilnehmenden
Frauen (%)
. Individuelle Beratung und Unterstiitzung 0
Mentoring-Programme durch erfahrene Fiihrungskrifte 32%
NetzwerkbildungsmaBnahmen Aufbau von Net_zwe[ken und Bg;lehungen zu 8%
anderen Frauen in Fiihrungspositionen
. . e Programme zur gezielten Fdrderung von 0
Karriereforderungsinitiativen Fiihrungskompetenzen und ~fahigkeiten 35%
Professionelles Coaching zur
Coaching-Angebote Weiterentwicklung der eigenen 25%
Fiithrungskompetenzen

Tabelle 3.6: MaBnahmen zur Férderung von Frauen in Fithrungspositionen”

Es ist erkennbar, dass diese Maflnahmen bereits einen positiven Einfluss auf
die Karriereentwicklung von Frauen im sozialen Sektor haben, jedoch noch weit
davon entfernt sind, die strukturellen Ungleichgewichte vollstindig zu beseitigen. In
diesem Zusammenhang sind weitere Investitionen in die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf, die Vermeidung von Gender-Stereotypen und die Forderung von flexiblen
Arbeitszeitmodellen unerldsslich, um langfristig zu einer gleichberechtigten
Reprisentation von Frauen in Fithrungspositionen zu kommen.

Zusammenfassend konnen wir sagen, die offiziellen statistischen Daten zur
Sozialarbeit in Osterreich zeigen eine deutliche Geschlechterdisparitit in der
Verteilung von Fithrungspositionen. Trotz der hohen Priasenz von Frauen im sozialen
Sektor, sowohl in der Pflege als auch in anderen sozialen Berufen, sind sie in den
hochsten Fiihrungsebenen unterreprisentiert. Diese Ungleichheit wird durch eine

Kombination aus strukturellen Hindernissen, geschlechterstereotypen

7 Arbeiterkammer. FRAUEN.MANAGEMENT.REPORT.2024. URI:
https://www.arbeiterkammer.at/interessenvertretung/arbeitundsoziales/frauen/Frauen.Management.Report.2024.pdf?ut
m_source.
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Wahrnehmungen und mangelnden Karriereférderungschancen verursacht. Zwar gibt
es bereits politische Initiativen zur Forderung von Frauen in Flhrungspositionen,
jedoch ist es notwendig, diese MaBBnahmen weiter auszubauen und gezielt auf die
spezifischen Barrieren der sozialen Arbeit und anderer weiblich dominierten Sektoren
auszurichten.

Insgesamt ist es von entscheidender Bedeutung, dass zukiinftige politische
Strategien und Programme weiterhin darauf abzielen, Chancengleichheit zu férdern
und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu gewéhrleisten, um die beruflichen

Perspektiven von Frauen im sozialen Sektor nachhaltig zu verbessern.
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4. Methodologie

4.1. Forschungsdesign

Das Forschungsdesign dieser Arbeit basiert auf einer qualitativen
Forschungsmethodik, die insbesondere auf der Durchfiihrung von halbstrukturierten
Interviews mit weiblichen Fiihrungskriaften in der professionellen Sozialarbeit in
Osterreich beruht. Ziel dieser qualitativen Forschung ist es, die individuellen
Karriereverldufe und -erfahrungen der Teilnehmerinnen zu erfassen und zu verstehen,
welche spezifischen Herausforderungen und Erfolgserlebnisse sie in ihrer beruflichen
Laufbahn erfahren haben.

Die Wahl der qualitativen Methodik ist vor allem darauf zuriickzufiihren, dass
die Karrierewege von Frauen in Fithrungspositionen in der Sozialarbeit stark von
personlichen und sozialen Kontexten sowie von institutionellen Strukturen gepragt
sind. Standardisierte Umfragen oder quantitative Methoden wiirden die komplexen
und nuancierten Erfahrungen der Interviewteilnehmerinnen nicht ausreichend
abbilden konnen. Daher wird in dieser Arbeit auf halbstrukturierte Interviews
zuriickgegriffen, um den Teilnehmerinnen geniigend Raum zu geben, ihre
individuellen Erfahrungen und Perspektiven detailliert zu schildern.

Im Rahmen der halbstrukturierten Interviews werden spezifische
Themenbereiche angesprochen, wie zum Beispiel:

— der berufliche Werdegang der Teilnehmerinnen;

~ Thre Erfahrungen und Wahrnehmungen beziiglich der Herausforderungen in
ithrer Fiihrungstitigkeit;

- die Unterstiitzung, die sie auf ihrem Karriereweg erhalten haben oder
VErmissen;

- die Rolle von Geschlecht und Fiihrungskompetenzen in ihrem Berufsfeld;

— Thre personlichen Erfolgsfaktoren und Strategien zur Uberwindung von
Hindernissen.

Die Interviews werden mit einem festgelegten Leitfaden durchgefiihrt, der
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jedoch Raum fiir spontane Nachfragen und die Vertiefung bestimmter Themen ldsst,
die wihrend des Gesprichs aufkommen. Dies ermdglicht eine flexible Erhebung von
Daten und stellt sicher, dass die relevanten Aspekte fiir jede Interviewpartnerin
beriicksichtigt werden.

Zur Analyse der gewonnenen Daten wird die Methode der qualitativen
Inhaltsanalyse verwendet. Die Interviews werden transkribiert und anschlieBend
inhaltlich kodiert, um zentrale Themen, Muster und Zusammenhinge
herauszuarbeiten. Die Datenanalyse folgt einem induktiven Ansatz, wobei die
Theorien und Erkenntnisse direkt aus den Interviews selbst entwickelt werden, ohne
dass im Vorfeld feste Hypothesen formuliert werden.

Zusitzlich zu den Interviews werden quantitative Daten, wie etwa Statistiken
zur Geschlechterverteilung in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit und zur
beruflichen Struktur von Frauen in Osterreich, in die Analyse einbezogen, um die
qualitativen Ergebnisse im groBeren gesellschaftlichen Kontext zu verorten.

Das Forschungsdesign ist darauf ausgelegt, sowohl die spezifischen
Erfahrungen der Interviewpartnerinnen zu dokumentieren als auch diese in einen

breiteren Kontext der sozialen und beruflichen Struktur in Osterreich einzuordnen.

4.2. Auswahl der Interviewpartner

Fir diese Untersuchung wird eine gezielte Auswahl an weiblichen
Fiihrungskriften getroffen, die in der professionellen Sozialarbeit in Osterreich titig
sind. Die Auswahl erfolgt nach dem Prinzip der theoretischen Stichprobenziehung,
um sicherzustellen, dass die Interviews eine breite und vielfaltige Perspektive auf die
verschiedenen Karriereverlaufe und Erfahrungen der weiblichen Fiithrungskréfte
bieten. Ziel ist es, die Vielfalt an beruflichen Kontexten, Karrierewegen und
individuellen Herausforderungen zu erfassen, die Frauen in Fiihrungspositionen
innerhalb der Sozialarbeit begegnen.

Die Interviewpartnerinnen werden aus unterschiedlichen Bereichen der
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Sozialarbeit ausgewaihlt, darunter:

1. Kinder- und Jugendhilfe: Hierunter fallen Fiihrungskrifte, die in
Organisationen arbeiten, die mit der Betreuung und Unterstiitzung von Kindern und
Jugendlichen zu tun haben, etwa in Heimen, Schulen oder sozialen Einrichtungen.

2. Soziale Arbeit im Bereich der Migration und Integration: Diese Gruppe
umfasst Fiihrungskrifte, die sich mit den Herausforderungen und Chancen der Arbeit
mit Migrantinnen und Migranten sowie mit der Integration von Fliichtlingen und
Asylsuchenden befassen.

3. Behindertenhilfe: Frauen, die in Organisationen tatig sind, die Menschen mit
korperlichen oder geistigen Behinderungen unterstiitzen, werden ebenfalls
beriicksichtigt, um Einblicke in die speziellen Anforderungen und Chancen in diesem
Bereich zu erhalten.

4. Altenhilfe: Fihrungskriafte im Bereich der Altenpflege und der
Unterstiitzung élterer Menschen bieten eine wichtige Perspektive auf die
Besonderheiten des Arbeitsfeldes in Bezug auf Altersstruktur, Betreuung und Pflege.

Diese Diversitit wird notwendig sein, um ein umfassendes Verstiandnis fiir die
unterschiedlichen Herausforderungen, Chancen und Karriereverlaufe zu gewinnen,
die weibliche Fiihrungskrifte in verschiedenen Bereichen der Sozialarbeit erfahren.
Frauen in Fihrungsetagen in unterschiedlichen sozialen Feldern konnen von sehr
verschiedenen institutionellen und gesellschaftlichen Bedingungen betroffen sein,
was sich wiederum auf ihre beruflichen Entscheidungen und Karrieren auswirkt.

Die Auswahl der Interviewpartnerinnen erfolgt auf Grundlage der folgenden
spezifischen Kriterien, die sicherstellen, dass nur jene Frauen ausgewdhlt werden,
deren berufliche Erfahrungen und Positionen einen relevanten Beitrag zur
Beantwortung der Forschungsfragen leisten:

1. Berufliche Position: Alle Interviewpartnerinnen miissen eine leitende
Position in ihrer Organisation innehaben. Dazu gehoren Fiihrungskrifte wie
Bereichsleiterinnen, Abteilungsleiterinnen, Direktorinnen, Geschiftsfiihrerinnen oder
auch Teamleiterinnen. Diese Positionen bieten die noétige Perspektive auf die

strategische und organisatorische Ebene der Sozialarbeit.
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2. Berufserfahrung: Um sicherzustellen, dass die Interviewpartnerinnen iiber
geniigend Erfahrung in Fithrungspositionen verfiigen, sollten sie mindestens 5 Jahre
Berufserfahrung in einer leitenden Funktion haben. Diese Erfahrung ermoglicht es
den Interviewpartnerinnen, fundierte Einblicke in ihre Karriereentwicklung, die
Herausforderungen des Fiihrungsalltags und die damit verbundenen strukturellen
sowie personlichen Hiirden zu geben.

3. Geografische Diversitdt: Um die Ergebnisse nicht nur auf eine bestimmte
Region oder ein stiddtisches Umfeld zu beschrinken, werden Interviewpartnerinnen
aus verschiedenen geografischen Regionen Osterreichs ausgewihlt. Dies umfasst
sowohl stadtische als auch landliche Gebiete, um die Vielfalt der sozialen Arbeit in
Osterreich zu reflektieren. In stidtischen Gebieten sind die Herausforderungen und
Strukturen der Sozialarbeit hdufig anders ausgeprégt als in ldndlichen Regionen, was
zu unterschiedlichen Erfahrungen flihren kann.

4. Fachliche Diversitdt: Ein weiterer wichtiger Aspekt der Auswahl ist die
Beriicksichtigung der Fachrichtungen innerhalb der Sozialarbeit. Die verschiedenen
Sektoren, wie etwa Kinder- und Jugendhilfe, Migration und Integration,
Behindertenhilfe sowie Altenpflege, bringen spezifische Anforderungen und
Fithrungsdynamiken mit sich. Daher wird bewusst darauf geachtet, eine breite Palette
an Erfahrungen und Perspektiven zu integrieren.

Die Auswahl von 10 bis 15 Interviewpartnerinnen wurde als geeignet
angesehen, um eine reichhaltige Datenbasis zu schaffen, die eine umfassende
Analyse der verschiedenen Karriereverlaufe weiblicher Fiihrungskrifte ermoglicht.
Die Anzahl der Interviewpartnerinnen kann je nach dem Eintrittspunkt der
«Sattigungy» variieren, das heiit, wenn keine neuen, relevanten Informationen mehr
aus den Interviews gewonnen werden konnen. Dieser iterative Prozess stellt sicher,
dass die Interviews eine ausreichende Tiefe erreichen, um fundierte
Schlussfolgerungen ziehen zu konnen.

Zusitzlich werden die Interviewpartnerinnen eingeladen, ihre Netzwerke und
Kontakte innerhalb der Sozialarbeit zu nutzen, um weitere potenzielle

Interviewpartnerinnen zu empfehlen (so genannte Schneeballmethode). Dies kann
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dazu beitragen, auch weniger zugingliche Fiihrungskrifte in spezifischen oder

weniger bekannten Bereichen der Sozialarbeit zu erreichen.

4.3. Durchfiihrung der Interviews

Die Durchfiihrung der Interviews wird in mehreren praktischen Schritten
organisiert, um die Datenqualitit sicherzustellen und einen klaren Ablauf zu
gewihrleisten. Der gesamte Prozess umfasst die Vorbereitung, Durchfiihrung, und
Nachbereitung der Interviews und wird wie folgt konkretisiert:

1. Vorbereitung der Interviews:

a) Erstellung des Interviewleitfadens: Der Interviewleitfaden wird als zentrales
Werkzeug fiir die Durchfithrung der Gespriache entwickelt. Der Leitfaden enthélt
offene Fragen, die alle relevanten Themenbereiche abdecken. Diese Fragen werden
so formuliert, dass sie eine tiefgehende Reflexion der Interviewpartnerinnen zu ihrem
beruflichen Werdegang, den Herausforderungen und Erfolgen sowie der
Wahrmehmung von Fithrung ermdglichen. Der Interviewleitfaden wird vorab von
Experten im Bereich der Sozialarbeit und der qualitativen Forschung iiberpriift, um
sicherzustellen, dass alle relevanten Themen angesprochen werden und keine
wichtigen Fragen fehlen.

b) Pilotinterview: Bevor mit der Durchfiihrung der Hauptinterviews begonnen
wird, wird ein Pilotinterview mit einer ersten Interviewpartnerin durchgefiihrt. Ziel
dieses Pilotinterviews ist es, den Interviewleitfaden auf Verstdndlichkeit und
Vollstindigkeit zu testen. Es wird auch iiberpriift, ob die Fragen in der vorgesehenen
Zeit beantwortet werden konnen und ob die Gespriachsatmosphidre offen und
angenehm fiir die Interviewpartnerin ist.

c) Logistik und Terminvereinbarung: Nach der Auswahl der
Interviewpartnerinnen erfolgt die Kontaktaufnahme. Die Interviews werden entweder
personlich oder tiber Videokonferenzen durchgefiihrt, je nach den Priferenzen und

Verfligbarkeiten der Interviewpartnerinnen. Fiir personliche Interviews wird ein Ort
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vereinbart, der eine ruhige und ungestorte Gesprachsatmosphére gewéhrleistet (z. B.
ein Raum im Biiro oder eine Bibliothek). Bei Videokonferenzen wird sichergestellt,
dass die Interviewpartnerinnen mit der Technik vertraut sind und eine stabile
Internetverbindung haben. Die Termine werden im Voraus festgelegt, wobei
Flexibilitdit eingerfumt wird, um den =zeitlichen Anforderungen der
Interviewpartnerinnen gerecht zu werden.

d) Einverstandniserkldrung und Datenschutz: VVor Beginn jedes Interviews wird
den Interviewpartnerinnen eine schriftliche Einverstdndniserklarung {ibermittelt.
Darin werden die Ziele der Studie, der Ablauf des Interviews, die Anonymisierung
der Daten sowie die freiwillige Teilnahme an der Untersuchung erlautert. Jede
Interviewpartnerin muss diese Erklarung unterschreiben, um sicherzustellen, dass sie
sich der Aufnahme und der Verwendung ihrer Aussagen im Einklang mit den
Datenschutzbestimmungen bewusst ist.

2. Durchfiihrung der Interviews:

a) Ablauf der Interviews: Jedes Interview wird voraussichtlich 60 bis 90
Minuten dauern. Die Interviews werden durch offene, leitfragenorientierte Gesprache
gefiihrt, wobei der Interviewer den Interviewleitfaden als Struktur nutzt, aber auch
Raum fiir spontane und vertiefende Fragen lasst. So wird gewéhrleistet, dass die
Teilnehmerinnen ihre Perspektiven frei und ausfiihrlich schildern konnen.

b) Eroffnung des Interviews: Zu Beginn jedes Interviews wird eine kurze
Einfilhrung zur Studie gegeben, um den Kontext zu erkliren und Vertrauen
aufzubauen. Der Interviewer stellt sicher, dass die Interviewpartnerin sich wohlfiihlt
und keine Fragen zu personlichen oder heiklen Themen gestellt werden, wenn dies
nicht gewiinscht ist.

¢) Nutzung des Leitfadens: Der Interviewer folgt dem strukturierten Leitfaden,
stellt jedoch auch weiterfilhrende, auf die Antworten der Interviewpartnerin
basierende Fragen. Die Interviews sind so angelegt, dass die Interviewpartnerin zu
jedem Punkt ihre Erfahrungen und Gedanken frei d&uflern kann, ohne sich durch starre
Fragen eingeschrinkt zu fiihlen. Gleichzeitig wird darauf geachtet, dass alle

relevanten Themen abgedeckt werden.
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d) Aufzeichnung der Interviews: Alle Interviews werden mit Zustimmung der
Interviewpartnerinnen aufgezeichnet. Die Aufzeichnung erfolgt entweder als
Audioaufnahme (bei personlichen Interviews) oder als Videoaufzeichnung (bei
Videokonferenzen), um spdter eine préazise Transkription und Analyse
durchzufiihren. Wéhrend des Gespriachs wird dem Interviewer die Aufgabe zugeteilt,
die Gesprachsdynamik zu beobachten und gegebenenfalls kurze Notizen zu machen,
um den Kontext zu den spéteren Transkripten zu klédren.

e) Umgang mit sensiblen Themen: Da das Thema des Geschlechts und der
Karriereentwicklung in der Sozialarbeit teilweise emotional oder personlich sein
kann, wird besonderes Augenmerk auf die Schaffung einer respektvollen und
empathischen Gesprachsatmosphére gelegt. Die Interviewer sollen sicherstellen, dass
die Interviewpartnerin sich sicher fiihlt, ihre Meinung zu &uflern. Auch schwierige
Themen werden behutsam angesprochen, wobei der Interviewer auf mogliche
Anzeichen von Unbehagen achtet und gegebenenfalls das Thema wechselt.

3. Nachbereitung der Interviews:

a) Transkription: Nach Abschluss jedes Interviews erfolgt eine detaillierte
Transkription der Gesprichsaufzeichnung. Alle Aufzeichnungen werden von einer
qualifizierten Transkriptionistin in vollstandiger Wortlautform transkribiert, um alle
Nuancen des Gespriachs zu bewahren. Wihrend des Transkriptionsprozesses wird
auch auf die Anonymitdt geachtet, sodass keine Namen oder spezifischen
Identifikatoren in die Transkripte aufgenommen werden.

b) Analyse der Transkripte: Nach der Transkription werden die Interviews fiir
die Analyse vorbereitet. Die Transkripte werden systematisch kategorisiert, indem
wiederkehrende Themen, Muster und unterschiedliche Perspektiven auf die
Fiihrungsentwicklung in der Sozialarbeit identifiziert werden. Die Analyse erfolgt
mithilfe qualitativer Analysetools (z. B. MaxQDA oder NVivo), die es ermdglichen,
Daten nach thematischen Kategorien zu ordnen und zu analysieren.

c¢) Validierung der Aussagen: Um sicherzustellen, dass die Transkriptionen die
Aussagen korrekt widerspiegeln, werden die Interviewpartnerinnen nach Abschluss

der Transkription kontaktiert und gebeten, ihre Aussagen zu validieren. Falls notig,
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wird eine kurze Riickmeldung zum Inhalt der Transkripte eingeholt, um etwaige
Missverstindnisse oder Fehlinterpretationen auszuraumen.

d) Dokumentation der Interviews: Eine dokumentierte Zusammenfassung jedes
Interviews wird erstellt, die eine kurze Beschreibung der besprochenen Themen und
der zentralen Ergebnisse enthidlt. Diese Zusammenfassungen helfen bei der spéteren
Auswertung und stellen sicher, dass wichtige Aspekte nicht {ibersehen werden.

4. Technische und logistische Details:

a) Aufzeichnungsgerite: Fiir die Audioaufzeichnung werden hochwertige
Aufnahmegerite verwendet, um eine klare und stérungsfreie Aufnahme zu
gewdhrleisten. Bei Videokonferenzen wird eine stabile Plattform wie Zoom oder
Microsoft Teams genutzt, die auch eine automatische Transkriptionsfunktion bieten
kann, die als Unterstilitzung zur manuellen Transkription dient.

b) Datenschutz und Anonymisierung: Alle aufgezeichneten Daten werden
streng vertraulich behandelt und nach Abschluss der Studie anonymisiert. Die
transkribierten Interviews werden ohne namentliche Angaben verdffentlicht, und die
Teilnehmerinnen werden jederzeit auf die Sicherheit ihrer Daten hingewiesen.

Durch diesen methodischen Ansatz wird nicht nur eine fundierte Sammlung
von qualitativen Daten erreicht, sondern auch eine vertrauensvolle und respektvolle
Interaktion mit den Interviewpartnerinnen gewéhrleistet. Die sorgfiltige Planung und
Durchfiihrung der Interviews stellt sicher, dass die gewonnenen Daten valide und
aussagekriftig sind, sodass i1m weiteren Verlauf der Forschung fundierte
Empfehlungen zur Forderung weiblicher Fiihrungskrifte in der Sozialarbeit in

Osterreich abgeleitet werden konnen.

4.4. Auswertung der Interviews

Die Auswertung der Interviews erfolgt in mehreren praktischen Schritten, die
sicherstellen, dass die gewonnenen Daten systematisch und zuverldssig analysiert

werden. Die genaue VVorgehensweise ist wie folgt:
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1. Transkription der Interviews: Nach der Durchfiihrung der Interviews werden
alle Gespriache sorgfiltig transkribiert. Die Transkription erfolgt wortgetreu, um alle
Nuancen und Details des Gesprichs zu bewahren. Dies ist notwendig, um eine
vollstindige und préazise Datenbasis fiir die anschlielende Analyse zu erhalten. Die
Transkripte werden anonymisiert, um den Datenschutz der Teilnehmerinnen zu
gewihrleisten.

2. Vorbereitung der Daten: Nachdem die Interviews transkribiert wurden,
werden sie in ein qualitatives Analyse-Tool wie MaxQDA iibertragen. In diesem
Schritt wird die Datenbasis fiir die Auswertung organisiert. Die Transkripte werden
in einzelne Abschnitte unterteilt, die spiter codiert und thematisch analysiert werden
konnen.

3. Codierung der Interviews: Die Daten werden durch einen induktiven
Kodierungsprozess analysiert. Das bedeutet, dass wiahrend der Lektire der
Transkripte relevante Themen, Aussagen und Muster identifiziert und Codes
zugewiesen werden. Diese Codes repriasentieren zentrale Themen wie
«Herausforderungen als weibliche Fiithrungskraft», «Karrieremuster», «Unterstlitzung
und Mentoring» und «Geschlechterrollen». Die Codierung erfolgt manuell und
computergestiitzt, wobei jedes Interview segmentiert und die Codes auf dhnliche
Aussagen angewendet werden.

4. Thematische Analyse: Nach der Codierung werden die verschiedenen Codes
und Kategorien zu Themen zusammengefiihrt. Diese Themen helfen dabei, die
Hauptfragen der Untersuchung zu beantworten, z.B. welche spezifischen
Herausforderungen Frauen in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit haben oder
welche  Unterstiitzungsstrukturen  ihre  Karriere  begiinstigen. Durch  die
Zusammenfassung der Codes in libergeordnete Themen konnen wichtige Muster und
Beziehungen innerhalb der Daten identifiziert werden.

5. Vergleich zwischen den Interviews: Um die Vielfalt der Erfahrungen und
Perspektiven zu erfassen, erfolgt ein Vergleich der Interviews. Dabei werden
Unterschiede und Gemeinsamkeiten in den Erfahrungen der Interviewpartnerinnen

herausgearbeitet. Besondere Aufmerksamkeit gilt den wiederkehrenden Themen
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sowie den individuellen Unterschieden, die durch regionale, sektorale oder
institutionelle Gegebenheiten bedingt sein kdnnten.

6. Interpretation der Ergebnisse: Nachdem die Interviews thematisch und
kategorisch analysiert wurden, erfolgt die Interpretation der Ergebnisse. Dies
bedeutet, dass die identifizierten Themen in Bezug auf die Forschungsfragen und die
theoretische Grundlage des Projekts interpretiert werden. Hierbei werden auch
theoretische Konzepte und bestehende Forschungsergebnisse in die Analyse
einbezogen, um die gewonnenen Erkenntnisse einzuordnen und zu diskutieren.

7. Visualisierung und Darstellung der Ergebnisse: Um die Ergebnisse der
Auswertung klar und verstdndlich darzustellen, werden relevante Grafiken oder
Tabellen erstellt. Diese helfen dabei, Muster und Trends zu visualisieren und machen
die Ergebnisse fiir die Leserschaft zuginglicher. Zum Beispiel konnen Zitate aus den
Interviews in die Analyse integriert werden, um spezifische Themen und
Perspektiven zu illustrieren.

8. Erstellung eines zusammenfassenden Berichts: AbschlieBend werden alle
Ergebnisse der Analyse in einem umfassenden Bericht zusammengefasst. Dieser
Bericht gibt einen Uberblick iiber die wichtigsten Erkenntnisse, die aus den
Interviews gewonnen wurden, und liefert konkrete Antworten auf die
Forschungsfragen. Dabei werden sowohl quantitative Aspekte (z.B. Héaufigkeit von
bestimmten Themen) als auch qualitative Interpretationen (z.B. tiefere Bedeutungen
hinter den Aussagen der Teilnehmerinnen) berticksichtigt.

Durch diesen systematischen und methodischen Ansatz wird sichergestellt,
dass die Ergebnisse der Interviews objektiv und nachvollziehbar ausgewertet werden,
um fundierte Schlussfolgerungen und Empfehlungen fiir die Férderung von Frauen in

Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit in Osterreich abzuleiten.

4.5. Einbeziehung statistischer Daten in die Analyse

In unserer Untersuchung wollen wir nicht nur qualitative Daten durch
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Interviews erheben, sondern auch statistische Daten einbeziehen, um unsere
Ergebnisse weiter zu untermauern und eine umfassendere Analyse zu ermdéglichen.
Die Kombination von qualitativen und quantitativen Ansétzen hilft uns, Muster und
Trends in den Erfahrungen von Frauen in Fithrungspositionen in der Sozialarbeit zu
identifizieren und diese in einen breiteren Kontext zu stellen. Die Integration
statistischer Daten erfolgt in mehreren Schritten:

1. Erhebung von  quantitativen @ Daten  wihrend der Interviews
Wihrend der Interviews erheben wir spezifische quantitative Daten, die uns helfen,
bestimmte Muster und Trends zu erkennen. Diese Daten werden direkt durch
geschlossene Fragen im Interviewleitfaden erfasst, um messbare Informationen zu
erhalten, die spéter in die Analyse einflielen. Beispiele fiir solche Fragen sind:

- Berufserfahrung: «Wie viele Jahre sind Sie bereits in einer Fiihrungsposition
tatigy;

- Sektor der Sozialarbeit: «In welchem Bereich der Sozialarbeit arbeiten Sie
hauptsédchlich (z. B. Jugendhilfe, Behindertenhilfe, Altenhilfe)?»;

- Geografische Lage: «In welcher Region Osterreichs arbeiten Sie?
(stadtisch/landlich)»;

- Karriereweg: «Welche spezifischen Weiterbildungen oder Fortbildungen
haben Sie im Laufe Ihrer Karriere besucht?y;

- Anzahl der unterstellten Mitarbeiterinnen: «Wie viele Mitarbeiterinnen
fiihren Sie direkt?».

Diese quantitativen Angaben werden parallel zu den qualitativen Antworten
erfasst, um spéter eine differenzierte Analyse zu ermoglichen.

2. Organisation und Kodierung der statistischen Daten
Nach Abschluss der Interviews werden die quantitativen Daten systematisch kodiert
und in einer Tabelle organisiert. Jede Interviewteilnehmerin wird einer Reihe von
Variablen zugeordnet (z. B. Jahre der Berufserfahrung, Anzahl der unterstellten
Mitarbeiterinnen, Sektor der Sozialarbeit). Diese methodische Organisation der
Daten ermoglicht es uns, die quantitativen Ergebnisse strukturiert zu analysieren und

mit den qualitativen Erkenntnissen zu verbinden.
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3. Statistische Auswertung der gesammelten Daten
Die quantitativen Daten werden mit deskriptiven statistischen Methoden ausgewertet,
um grundlegende Trends und Muster zu identifizieren. Wir verwenden dabei einfache
statistische Verfahren, wie:

- haufigkeitsverteilungen, um zu analysieren, wie haufig bestimmte Merkmale
wie Positionen oder Sektoren vorkommen;

— durchschnittswerte (z. B. der Durchschnitt der Jahre an Berufserfahrung oder
der Anzahl der MitarbeiterInnen, die direkt gefiihrt werden);

- prozentuale Verteilungen, z. B. der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen
in verschiedenen Sozialarbeitssektoren oder geografischen Regionen.

Diese statistischen Auswertungen ermoglichen es uns, allgemeine Trends und
Muster in den gesammelten Daten zu erkennen.

4. Vergleich mit bestehenden statistischen Daten. Zusétzlich zu den eigenen
quantitativen Ergebnissen beziehen wir externe statistische Daten ein, um unsere
Ergebnisse im Vergleich zu allgemeinen Tendenzen und bestehenden
Forschungsergebnissen zu validieren. Hierfiir nutzen wir verfligbare offizielle
Statistiken (z. B. von Statistik Austria, Sozialarbeitsverbinden oder relevanten
Studien), um herauszufinden, ob unsere Interviewergebnisse mit allgemeinen Trends
libereinstimmen oder von diesen abweichen.

Beispielsweise konnten wir Daten zu Frauen in Fiihrungspositionen in der
Sozialarbeit auf nationaler Ebene verwenden, um zu priifen, ob die in den Interviews
festgestellten regionalen oder sektorspezifischen Unterschiede auch durch
tibergreifende Trends gestlitzt werden.

5. Integration der statistischen Daten mit den qualitativen Ergebnissen
Die Kombination der statistischen Daten mit den qualitativen Ergebnissen unserer
Interviews ermdglicht eine tiefere Analyse der Karrierewege von Frauen in
Fithrungspositionen. Wir setzen die quantitativen Daten ein, um Muster zu validieren
und die Aussagen der Interviewpartnerinnen zu stiitzen oder herauszufordern.
Beispielsweise:

- Wenn eine Interviewpartnerin die Bedeutung von Mentoring in ihrer
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Karriereentwicklung hervorhebt, konnen wir untersuchen, ob statistische Daten zu
Mentoring-Programmen im Sektor der Sozialarbeit auf eine &hnliche Bedeutung
hinweisen.

- Wenn in den Interviews eine stirkere Unterstiitzung in stddtischen Gebieten
festgestellt wird, vergleichen wir dies mit der geografischen Verteilung von Frauen in
Fiihrungspositionen in stddtischen vs. landlichen Regionen.

6. Visualisierung der Ergebnisse. Wir verwenden Diagramme und Tabellen,
um sowohl die qualitativen als auch die quantitativen Ergebnisse iibersichtlich
darzustellen. Diese Visualisierungen helfen uns, die wichtigsten Trends zu
verdeutlichen und die Ergebnisse klar und verstindlich zu prisentieren.
Beispielsweise konnen Balkendiagramme die Verteilung von Frauen in
Fiihrungspositionen in verschiedenen Regionen oder Sektoren darstellen, wéhrend
wir qualitative Zitate als Erklarung oder Ergdnzung zu den statistischen Ergebnissen
hinzufiigen.

7. Interpretation und Diskussion der Ergebnisse. In der abschlieBenden
Interpretation und Diskussion setzen wir die statistischen Daten in den Kontext der
qualitativen Ergebnisse. Die quantitative Auswertung liefert uns einen objektiven
Rahmen, um die Erfahrungen und Perspektiven der Interviewpartnerinnen zu
validieren. Wir konnen analysieren, wie die statistischen Ergebnisse unsere
qualitativen Beobachtungen unterstiitzen oder in Frage stellen, und welche weiteren
Erkenntnisse sich aus der Kombination der beiden Datenquellen ableiten lassen.

Durch die Einbeziehung statistischer Daten konnen wir die qualitativen
Ergebnisse unserer Interviews vertiefen und erweitern. Die statistischen Daten bieten
eine wertvolle Moglichkeit, allgemeine Trends und Muster zu erkennen und die
Ergebnisse aus den Interviews mit breiteren, libergreifenden Daten zu validieren.
Diese Kombination aus qualitativer und quantitativer Forschung tridgt zu einer
fundierteren Analyse bei und ermdglicht es uns, die Karriereverldufe von Frauen in

Fithrungspositionen in der Sozialarbeit aus verschiedenen Perspektiven zu betrachten.
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5. Ergebnisse der Interviews

5.1. Uberblick iiber die Interviewergebnisse

Die Ergebnisse dieser Untersuchung beruhen auf den Interviews, die mit 12
weiblichen Fiihrungskriften im Bereich der professionellen Sozialarbeit in Osterreich
durchgefiihrt wurden. Die Teilnehmerinnen wurden aus verschiedenen Regionen des
Landes ausgewihlt, und die Interviews fanden zwischen Februar und Mirz 2025 statt.
Das Ziel war es, Einsichten und Perspektiven iiber die Erfahrungen und
Herausforderungen von Frauen in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit zu
gewinnen.

Der strukturierte Leitfaden fiir die Interviews umfasste offene Fragen zu den
Themen Karrierewege, berufliche Herausforderungen, geschlechtsspezifische
Diskriminierung, Erfolgsfaktoren und die Wahrnehmung von Fithrung in der
Sozialarbeit.

Die Teilnehmerinnen waren zwischen 30 und 55 Jahre alt und besetzten
Fiihrungspositionen in einer Vielzahl von sozialen Einrichtungen, darunter
Abteilungsleitungen, Geschiftsfiihrungen und Projektleitungen. Thre
Berufserfahrungen in der Sozialarbeit reichten von 8 bis iiber 25 Jahren. Viele der
Interviewteilnehmerinnen begannen ihre Karriere in praktischen Tatigkeiten der
Sozialarbeit und stiegen schrittweise in hohere Managementpositionen auf.

Die Interviews wurden nach einem standardisierten Prozess durchgefiihrt, der
eine Mischung aus offenen und geschlossenen Fragen beinhaltete, die es den
Interviewten ermdglichten, ihre Erfahrungen detailliert zu schildern. Zudem wurden
sie zu ihrer personlichen Einschédtzung von Fiihrung, den fiir ihren Erfolg wichtigen
Faktoren und den Hindernissen, denen sie in ihrer Karriere begegneten, befragt (vgl.
Tabelle 5.1).

Teilnehmerin Alter Position Jahr_e n de_r .. Jahre in d(‘er.
Sozialarbeit Fiihrungsposition
1 42 Abteilungsleiterin 18 5
2 38 Geschiftsfiihrerin 15 7
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Fortsetzung der Tabelle 5.1

Teilnehmerin Alter Position Jahr_e In de_r . Jahre in d('er'
Sozialarbeit Fiihrungsposition
3 48 Bereichsleiterin 20 10
4 35 Teamleiterin 12 3
5 40 Abteilungsleiterin 17 6
6 30 Projektleiterin 8 2
I 45 Geschiéftsfithrerin 22 9
8 50 Abteilungsleiterin 25 12
9 37 Bereichsleiterin 14 4
10 43 Teamleiterin 16 4
11 38 Abteilungsleiterin 14 5
12 41 Projektleiterin 18 6

Tabelle 5.1: Demografische Daten der Interviewteilnehmerinnen?®

Die Analyse der Interviews zeigt, dass alle Befragten iiber eine langjahrige
Berufserfahrung in der Sozialarbeit verfiigen und in unterschiedlichen Fiihrungsrollen
tatig sind. Die haufigste Position war die der Abteilungsleiterin (6 von 12), gefolgt
von Geschiftsfilhrerin und Bereichsleiterin. Auch in Bezug auf die Dauer der
Karrierewege gab es eine breite Streuung, mit einem klaren Trend, dass viele Frauen
nach mehreren Jahren praktischer Tatigkeit in Fiithrungspositionen aufstiegen (vgl.

Abbildung 5.1).
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Abbildung 5.1: Haufigkeit der Positionen der Interviewteilnehmerinnen?”
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Ein weiterer wichtiger Aspekt, der in den Interviews zur Sprache kam, war die
Verdanderung der Wahrnehmung von Fiihrung. Einige der Interviewten berichteten,
dass sie anfangs auf Widerstand gestoen sind, insbesondere von ménnlichen
Kollegen oder in traditionell ménnlich dominierten Arbeitsumfeldern. Andere
betonten, dass sie durch ihre spezifischen Fihigkeiten, wie Empathie und soziale
Kompetenz, als besonders geeignet fiir Fiihrungsaufgaben wahrgenommen wurden.

Einige Teilnehmerinnen berichteten von erheblichen Herausforderungen im
Hinblick auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Insbesondere junge Miitter
gaben an, dass sie nach der Geburt von Kindern oft ihre Arbeitszeiten und
Verantwortlichkeiten neu organisieren mussten. Dieser Aspekt wurde bei den
Interviews mehrfach betont und stellt laut den befragten Fiihrungskriften einen der
grofften Hiirden im beruflichen Aufstieg dar.

Das Diagramm 5.1 zeigt, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf die
haufigste Herausforderung war, die von den Interviewteilnehmerinnen genannt wurde
(75 %). Es folgen der Mangel an weiblichen Vorbildern (58 %) und die
Wahrnehmung von Geschlechterstereotypen (50 %), die als signifikante Hindernisse
fiir den beruflichen Aufstieg genannt wurden. Weitere Hindernisse sind die
mangelnde Unterstiitzung im Beruf und finanzielle Barrieren, die ebenfalls als

limitierende Faktoren wahrgenommen wurden.

Finanzielle Vereinbarkeit
Barrieren von Familie
Fehlende  13% und Beruf
berufliche 29%
Unterstiitzung
16%
Wahrnehmung
von Mangel an
Geschlechterste weiblichen
reotypen \orbildern
19% 23%

Abbildung 5.2: Hiufigkeit von Herausforderungen im Berufsalltag™®
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Die Ergebnisse aus den Interviews zeigen deutlich, dass die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf als die grof3te Herausforderung fiir weibliche Fiihrungskrifte in
der Sozialarbeit angesehen wird. Diese Problematik betrifft insbesondere junge
Miitter, die Schwierigkeiten haben, ihre beruflichen Anforderungen mit den
familidaren Verpflichtungen zu vereinbaren. Die Notwendigkeit, Arbeitszeiten
anzupassen oder Verantwortung zu delegieren, wird von den befragten Frauen als ein
erhebliches Hindernis wahrgenommen.

Ein héufig genannter Erfolgsschliissel unter den Interviewteilnehmerinnen war
die kontinuierliche berufliche Weiterbildung und die Bereitschaft, neue
Herausforderungen anzunehmen. Viele der Befragten beschrieben ihre Karriere als
einen langsamen, aber stetigen Aufstieg, bei dem sie sich durch ihre Fachkenntnisse
und ihre Fiithrungsqualititen auszeichneten. Ein wiederkehrendes Thema war auch
der Stellenwert von Mentoring und Netzwerken, insbesondere durch andere Frauen in
Fithrung.

Einige Frauen berichteten, dass sie durch die Forderung von Kollegen oder
Vorgesetzten vorangekommen seien. Die Unterstiitzung durch maéannliche
Fithrungskrifte spielte eine wichtige Rolle fiir den beruflichen Aufstieg, auch wenn
die Frauen weiterhin der Meinung waren, dass es mehr weibliche Vorbilder in
Fiihrungsetagen geben sollte.

Die Wahrnehmung von Geschlechterstereotypen war ein weiteres zentrales
Thema der Interviews. Viele Interviewteilnehmerinnen berichteten, dass sie mit den
traditionellen Vorstellungen iiber Frauen in Fiihrungspositionen konfrontiert wurden.
Es wurde hervorgehoben, dass Frauen in Fiihrungspositionen héufiger als «zu
emotional» oder «zu weichy wahrgenommen werden, wihrend ménnliche
Fihrungskréfte als «kompetent» und «entschlossen» gelten. Dieses Vorurteil wurde
von den Frauen als signifikante Barriere fiir ithre Karriereentwicklung beschrieben

(vgl. Abbildung 5.3).
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Abbildung 5.3: Wahrnehmung von Geschlechterstereotypen’®

Die erfolgreichen Fiihrungskrdfte hoben insbesondere die Bedeutung von
sozialen Kompetenzen wie Empathie, Kommunikationsfahigkeit und Teamarbeit
hervor. Diese Figenschaften werden in der Sozialarbeit hoch geschitzt und von den
Teilnehmerinnen als entscheidend flir ihre Fiihrungsarbeit betrachtet. Weiterhin
spielten die Fahigkeit zur Selbstreflexion und das kontinuierliche Streben nach
beruflicher Weiterentwicklung eine zentrale Rolle fiir ihren Erfolg (vgl. Abbildung
5.4).
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Abbildung 5.4: Erfolgsfaktoren fiir die Karriereentwicklung®
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Abschlieffend betonten die Interviewteilnehmerinnen die Notwendigkeit von
strukturellen Verdnderungen, um die Bedingungen fiir Frauen in Fiihrungspositionen
in der Sozialarbeit zu verbessern. Besonders gefordert wurde eine stirkere Forderung
von Frauen in Fiihrung, etwa durch gezielte Mentoring-Programme und die
Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Die Frauen sprachen sich
auch fiir die Etablierung von Netzwerken aus, die es Frauen ermoglichen, sich
gegenseitig zu unterstiitzen und ihre Erfahrungen auszutauschen.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass der Aufstieg von Frauen in
Fiihrungspositionen der Sozialarbeit sowohl durch ihre fachlichen Kompetenzen als
auch durch ihre Féhigkeit zur Bewiltigung gesellschaftlicher  und
geschlechtsspezifischer Herausforderungen gepriagt ist. Diese Erkenntnisse bieten
eine fundierte Basis fiir die weitere Untersuchung und die Entwicklung von

MalBnahmen zur Forderung von Frauen in Fithrungsrollen in der Sozialarbeit.

5.2. Herausforderungen und Chancen fiir Frauen in Fiihrungspositionen

Die Interviews mit den weiblichen Fiihrungskréften in der Sozialarbeit haben
zahlreiche Herausforderungen und Chancen fiir Frauen in Fiihrungspositionen
aufgezeigt. Diese reichen von strukturellen und kulturellen Barrieren bis hin zu
personlichen und beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten. Im Folgenden werden die

wichtigsten Herausforderungen und Chancen zusammengefasst (vgl. Tabelle 5.2).

Die Herausforderungen Die Chancen

1. Vereinbarkeit von Familie und Beruf. | 1. Stirkung sozialer Kompetenzen
Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf | Die Entwicklung und der Einsatz von sozialen
wurde von den meisten | Kompetenzen wie Empathie, Kommunikation
Interviewteilnehmerinnen als eine der grofften | und Teamarbeit gelten als eine der groften
Herausforderungen genannt. Starken von Frauen in Fithrungspositionen.

Diese Féhigkeiten sind in der Sozialarbeit

besonders  wertvoll  und  werden als

8 Vom Autor zusammengestellt
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entscheidend fiir den Erfolg in der Fiihrung
wahrgenommen.

Fortsetzung der Tabelle 5.2

Die Herausforderungen

Die Chancen

Viele Frauen berichteten, dass sie nach der
Geburt von Kindern ihre Arbeitszeiten und
beruflichen Verantwortlichkeiten haufig neu
organisieren mussten. Diese Herausforderung
wurde oft als Hemmnis fiir den beruflichen
Aufstieg angesehen.

2. Geschlechterstereotype und
Diskriminierung. Mehrere Befragte berichteten
von geschlechtsspezifischer Diskriminierung
und der Wahrnehmung von
Geschlechterstereotypen, die ihre berufliche
Entwicklung erschwerten. Insbesondere in
traditionell maéannlich dominierten
Arbeitsumfeldern  stieBen ~ Frauen — auf
Widerstand und mussten sich oft als genauso
kompetent und durchsetzungsfihig wie ihre
mannlichen Kollegen beweisen.

2. Flexibilitit in der  Arbeitsgestaltung
Ein  zunehmender Trend in  sozialen
Einrichtungen ist die Einfiihrung von flexiblen
Arbeitszeitmodellen und die Moglichkeit zur
Telearbeit. Diese flexiblen Arbeitsbedingungen
schaffen fiir Frauen mehr Raum, ihre
beruflichen und familidren Verpflichtungen
miteinander zu vereinbaren.

3. Mangel an weiblichen Vorbildern. Der
Mangel an  weiblichen  Vorbildern in
Fiihrungspositionen wurde als ein bedeutendes
Hindernis genannt. Frauen in der Sozialarbeit,
die in hoheren Positionen arbeiten, berichteten
hiufig, dass sie in ihren frithen Jahren keine
Vorbilder hatten, an denen sie sich orientieren
konnten. Das Fehlen solcher Vorbilder kann
die Motivation und das Selbstbewusstsein
junger  Frauen, eine  Fihrungsposition
anzustreben, negativ beeinflussen.

3. Anerkennung weiblicher Fiihrung
Ein positiver Trend ist die zunehmende
Anerkennung von Frauen in
Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit. Immer
mehr Organisationen setzen sich fiir die
Forderung von Diversitit und Inklusion ein,
was den Frauen mehr Moglichkeiten bietet, in

Fithrungspositionen aufzusteigen.

4, Fehlende Unterstiitzung und Mentoring.
Viele Frauen klagten iiber das Fehlen von
Mentoring und der beruflichen Unterstiitzung.
Der Mangel an gezielten Mentoring-
Programmen und professionellen Netzwerken
wurde haufig als ein limitierender Faktor
genannt, der es Frauen erschwert, ihre Karriere
in der Sozialarbeit voranzutreiben.

4. Mentoring und Netzwerke
Der Zugang zu Mentoring-Programmen und
professionellen Netzwerken wird zunehmend
als wertvolle Chance gesehen. Diese Netzwerke
bieten nicht nur Unterstiitzung, sondern auch
wertvolle Erfahrungen und Perspektiven, die
den beruflichen Aufstieg von Frauen fordern
konnen.

Tabelle 5.2: Die Herausforderungen und die Chancen sind fiir Frauen in

Fiihrungspositionen®!

Die Tabelle 5.3 zeigt die Haufigkeit der genannten Herausforderungen, die in

den Interviews von den befragten Fiihrungskriaften hervorgehoben wurden. Die

8 Vom Autor zusammengestellt
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Vereinbarkeit von Familie und Beruf stellt mit 80% die grofite Herausforderung dar,
wihrend der Mangel an weiblichen Vorbildern und Unterstiitzung durch Mentoring

ebenfalls als bedeutende Hiirden wahrgenommen werden.

Herausforderung Prozentsatz der Nennungen, %
Vereinbarkeit von Familie und Beruf 80
Geschlechterstereotype und Diskriminierung 65
Mangel an weiblichen Vorbildern 50
Fehlende Unterstiitzung und Mentoring 95

Tabelle 5.3: Hiufigkeit der genannten Herausforderungen®

Die Tabelle 5.4 zeigt die Chancen, die den befragten Frauen in ihren
Fithrungspositionen zur Verfligung standen. Die Stirkung sozialer Kompetenzen und
die Moglichkeit der Flexibilitdt in der Arbeitsgestaltung wurden von den meisten als

entscheidend fiir ithren beruflichen Erfolg angesehen.

Chance Prozentsatz der Nennungen, %
Starkung sozialer Kompetenzen 90
Flexibilitdt in der Arbeitsgestaltung 75
Anerkennung weiblicher Fiihrung 60
Mentoring und Netzwerke 55

Tabelle 5.4: Chancen fiir Frauen in Fiihrungspositionen®®

Die Ergebnisse der Interviews zeigen eine Kklare Kluft zwischen den
Herausforderungen und den Chancen, denen Frauen in Fiihrungspositionen in der
Sozialarbeit gegeniiberstehen. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie
geschlechtsspezifische Diskriminierung bleiben zentrale Hindernisse fiir den
beruflichen Aufstieg von Frauen. Gleichzeitig bieten soziale Kompetenzen, die
Moglichkeit zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung und die zunehmende Anerkennung
weiblicher Fiihrung eine solide Grundlage fiir den Erfolg von Frauen in diesen
Positionen. Um die Chancen weiter zu maximieren und die Herausforderungen zu
tiberwinden, sollten Programme zur Unterstiitzung von Frauen, wie Mentoring und

Netzwerke, weiter ausgebaut werden.
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5.3. Einfluss von Geschlechterstereotypen

In den Interviews wurde der Einfluss von Geschlechterstereotypen auf die
berufliche Entwicklung von Frauen in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit
ausfiihrlich thematisiert. Geschlechterstereotypen, die tief in der Gesellschaft
verwurzelt sind, haben nicht nur Auswirkungen auf die Wahrnehmung von
Fiihrungskompetenzen, sondern auch auf die Art und Weise, wie Frauen in
professionellen Kontexten wahrgenommen und behandelt werden. Dieser Abschnitt
beleuchtet die verschiedenen Aspekte der Geschlechterstereotype, die die
Karrierewege von Frauen beeinflussen, und zeigt, wie diese Stereotype in der
Sozialarbeit noch immer eine Rolle spielen.

Ein bedeutender Aspekt, der in den Interviews angesprochen wurde, war die
Wahmehmung von Fithrungsqualititen. Viele der befragten Frauen berichteten, dass
thre Fahigkeiten héufig hinter den traditionellen, oft als «ménnlich»
wahrgenommenen Fiihrungsmerkmalen wie Durchsetzungsvermogen und Autoritét
zuriickgestellt wurden. Stattdessen wurden sie hiaufig mit weiblichen Stereotypen wie
Fiirsorglichkeit und Empathie assoziiert, die als weniger geeignet fiir die Fiihrung
wahrgenommen werden.

Diese stereotype Wahrnehmung fiihrte in manchen Féllen dazu, dass Frauen
nicht die gleiche Anerkennung fiir ihre Fiihrungsfihigkeiten erhielten wie ihre
mannlichen Kollegen. Eine Teilnehmerin schilderte, dass ihre Entscheidungen oft
infrage gestellt wurden, weil sie als zu ,,empathisch® wahrgenommen wurde, was in
manchen Fillen als Zeichen fiir Schwiche angesehen wurde.

In vielen Fillen berichteten die Teilnehmerinnen von der Doppelbelastung, die
sie als weibliche Fiihrungskrifte erlebten. Wahrend Ménner in Fiihrungspositionen
oft als «natiirliche Fiihrer» wahrgenommen wurden, mussten Frauen stindig ihre
Kompetenz unter Beweis stellen. Diese doppelte Bewertung fiihrte dazu, dass Frauen
mehr Leistung erbringen mussten, um die gleiche Anerkennung zu erhalten. Ein
weiteres Beispiel fiir doppelte Standards war die Behandlung von Frauen, die in

Fiihrungspositionen autoritdr auftraten. Wéhrend ein ménnlicher Fiihrer
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moglicherweise als entschieden wahrgenommen wurde, wurde eine Frau in der
gleichen Situation oft als «zu streng» oder «unsympathischy bezeichnet.

Ein weiteres verbreitetes Klischee betrifft die Wahrnehmung von
Fiihrungsrollen als eine Doméne, die traditionell von Méannern eingenommen wird.
Frauen, die in Fiihrungspositionen tétig sind, mussten sich oft gegen die Vorstellung
behaupten, dass «Fiihrung» und «Machty» untrennbar mit mannlichen Eigenschaften
verbunden seien. Diese Diskrepanz wurde in den Interviews hiufig angesprochen,
wobei einige Frauen die Notwendigkeit betonten, gegen die bestehende Vorstellung
von ,.typischen* Fiithrungsqualititen zu kdampfen.

Die Auswirkungen von Geschlechterstereotypen auf den beruflichen Aufstieg
waren ebenfalls ein zentrales Thema in den Interviews. Frauen berichteten, dass sie
trotz hervorragender fachlicher und sozialer Qualifikationen oft von Beforderungen
ausgeschlossen wurden. Diese Hindernisse wurden hiufig auf die oben genannten
Geschlechterstereotypen zuriickgefiihrt, die weibliche Fiihrungskompetenzen infrage
stellten. In einigen Féllen wurden Frauen fiir Fiihrungspositionen nicht in Betracht
gezogen, da ihre weibliche Identitdt als unvereinbar mit den Erwartungen an einen
«idealeny Fiihrer galt.

Die Tabelle 5.5 verdeutlicht die Haufigkeit der verschiedenen
Geschlechterstereotype, die von den Interviewteilnehmerinnen genannt wurden. Ein
bedeutender Teil der Frauen (78 %) berichtete, dass sie aufgrund ihrer
Geschlechtszugehorigkeit als weniger durchsetzungsfiahig wahrgenommen wurden.
Weitere Stereotype, wie die Wahrnehmung von Frauen als zu emotional oder weniger

autoritdr, wurden ebenfalls hiufig genannt.

Prozentsatz der

Geschlechterstereotyp Nennungen, %

Frauen werden als weniger durchsetzungsfihig wahrgenommen 78
Frauen miissen ihre Kompetenz stirker beweisen als Ménner 70
Frauen werden als zu emotional oder empathisch wahrgenommen 65
Frauen werden als weniger autoritir oder fiihrungsstark angesehen 60

Frauen erleben  Schwierigkeiten bei der Wahrnehmung ihrer
Fiihrungsqualititen

68

Tabelle 5.5: Haufigkeit der Nennungen von Geschlechterstereotypen®
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Der Einfluss von Geschlechterstereotypen reicht jedoch iiber die
Wahrnehmung von Frauen als Fiihrungskriafte hinaus und beeinflusst auch die
tatsdchliche Fiihrungspraxis. Einige der Interviewteilnehmerinnen berichteten, dass
sie ihre Fithrungsstrategien anpassen mussten, um den stereotypen Erwartungen zu
entsprechen. Beispielsweise mussten sie hédufiger ihre Durchsetzungsfahigkeit
betonen oder sich in autoritireren Rollen prédsentieren, um ernst genommen zu
werden.

Einige Frauen gaben jedoch an, dass sie bewusst gegen diese Stereotype
arbeiteten und versuchten, ihre Fiihrungskompetenz durch das Einbringen von
,weiblichen Eigenschaften wie Empathie und Kooperation zu férdern. Diese Praxis
wurde von vielen als einen wichtigen Schritt hin zur Reform von Fiihrungskonzepten
in der Sozialarbeit angesehen.

Diese Tabelle 5.6 zeigt, welche Anpassungen die Frauen vorgenommen haben,
um mit den Geschlechterstereotypen umzugehen. Die Forderung von Teamarbeit und
der Einsatz von Empathie wurden als die haufigsten Anpassungen genannt, um den

Fiihrungserwartungen gerecht zu werden.

Anpassung der Flihrungspraxis Prozentsatz doe/: Nennungen,
Betonung der Durchsetzungsfahigkeit 62
Anpassung der Kommunikationsweise (direkter, autoritérer) 58
Forderung von Teamarbeit und Zusammenarbeit 72
Verwendung von Empathie als Fithrungskompetenz 65

Tabelle 5.6:  Anpassungen der  Fiihrungspraxis aufgrund von

Geschlechterstereotypen®

Die Interviews verdeutlichen, dass Geschlechterstereotype nach wie vor eine
bedeutende Rolle in der Wahrnehmung und Praxis von Fiihrung in der Sozialarbeit
spielen. Frauen sehen sich mit der Herausforderung konfrontiert, ihre
Fiihrungsfiahigkeiten in einem Umfeld zu beweisen, das oft von traditionellen

miannlichen Vorstellungen von Fiihrung geprédgt ist. Diese Stereotype erschweren
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nicht nur die berufliche Anerkennung, sondern beeinflussen auch die tatsidchliche
Fiihrungspraxis. Dennoch nutzen viele Frauen ihre sozialen Kompetenzen, um eine
alternative, kooperative Form der Fithrung zu entwickeln, die zunehmend als wertvoll
angesehen wird. Es ist daher entscheidend, weiterhin gegen diese Stereotype
anzukdmpfen und eine inklusivere Definition von Fithrung zu fordern, die die Vielfalt

an Fithrungsstilen und -qualititen anerkennt.

5.4. Erfolgsfaktoren und Empfehlungen

In den Interviews wurde deutlich, dass es eine Vielzahl von Faktoren gibt, die
den beruflichen Erfolg von Frauen in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit
beeinflussen. Diese Faktoren umfassen sowohl personliche Eigenschaften als auch
externe Rahmenbedingungen, die Frauen auf ihrem Weg in und innerhalb von
Fiihrungspositionen unterstiitzen konnen. Dariiber hinaus wurden Empfehlungen zur
Verbesserung der Bedingungen fiir weibliche Fiihrungskriafte formuliert, um
langfristig eine gerechtere und gleichberechtigtere Arbeitswelt zu schaffen.

Die Erfolgsfaktoren, die in den Interviews immer wieder betont wurden, lassen
sich in mehrere Kategorien unterteilen, die auf den Erfahrungen der befragten
Fiihrungskrifte basieren. Ein hiufiger Erfolgsfaktor, der von den befragten Frauen
genannt wurde, sind die sozialen und personlichen Kompetenzen. Insbesondere
wurden  Empathie, Kommunikationsfahigkeit und  Teamorientierung als
Schliisselfaktoren fiir den Erfolg in Fiihrungspositionen betrachtet. Diese
Eigenschaften sind in der Sozialarbeit besonders gefragt und wurden von den
Teilnehmerinnen als entscheidend fiir die Bewdltigung von Herausforderungen und
die Fiihrung von Teams hervorgehoben.

Die Fahigkeit zur Selbstreflexion und der Wille zur Kkontinuierlichen
beruflichen Weiterentwicklung wurden als weitere wichtige Erfolgsfaktoren genannt.
Viele Frauen berichteten, dass sie durch stindige Weiterbildung und das Streben nach

Verbesserung ihre Féhigkeiten erweiterten und ihre Fiihrungsrolle besser ausfiillen
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konnten. Mentoring und professionelle  Netzwerke wurden von vielen
Interviewteilnehmerinnen als sehr wichtig erachtet. Der Austausch mit anderen
Fithrungskréften und die Unterstiitzung durch erfahrene Mentoren haben den Frauen
geholfen, berufliche Hiirden zu {iberwinden und sich in ihrer Rolle als Fiihrungskraft
zu etablieren. Besonders wertvoll wurde die Mdglichkeit der Zusammenarbeit und
des Wissensaustauschs mit anderen Frauen in Fithrungspositionen wahrgenommen.

Ein weiterer wichtiger Erfolgsfaktor ist die Flexibilitit in der
Arbeitszeitgestaltung und die Unterstiitzung von Arbeitgebern bei der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf. Besonders Frauen mit kleinen Kindern betonten, wie wichtig
es war, Arbeitszeiten und Verantwortlichkeiten flexibel gestalten zu konnen.
Arbeitgeber, die diese Flexibilitdt bieten, schaffen eine wichtige Grundlage fiir den
Erfolg weiblicher Fiihrungskrifte. Die Unterstiitzung der Organisation, insbesondere
die  Anerkennung von Fihrungsqualititen und die Bereitstellung von
Karrieremoglichkeiten, wurden ebenfalls als entscheidend fiir den beruflichen Erfolg
genannt. Frauen berichteten, dass sie in ihren Organisationen ermutigt wurden,
Fithrungsrollen zu tibernehmen, und dass dies oft mit der Wertschétzung ihrer Arbeit
und ihrer Kompetenz zusammenhing.

Das Diagramm 5.5 zeigt, welche Erfolgsfaktoren in den Interviews am
haufigsten genannt wurden. Besonders soziale Kompetenzen und kontinuierliche
Weiterbildung spielen eine zentrale Rolle.

Unterstiitzung durch die Organisation H 750

(Anerkennung, Karrieremoglichkeiten)

Flexibilitdt in der Arbeitszeitgestaltung [N 60%
Mentoring und berufliche Netzwerke | NEGEGREGEGNGEGEEEGEGE 65%
Selbstreflexion und kontinuierliche I 0
Weiterbildung 0

Soziale und personliche Kompetenzen 850
(Empathie, Kommunikation) w 0

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Abbildung 5.6: Erfolgsfaktoren fiir die Karriereentwicklung von Frauen®

Basierend auf den Ergebnissen der Interviews wurden mehrere Empfehlungen
formuliert, die sowohl fiir Organisationen als auch fiir die Gesellschaft insgesamt von
Bedeutung sind, um die Karriereentwicklung von Frauen in Fithrungspositionen zu
fordern.

a) Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Eine der wichtigsten
Empfehlungen ist, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf weiter zu verbessern.
Flexible Arbeitszeitmodelle, die Moglichkeit der Telearbeit und Elternzeiten, die es
Frauen ermoglichen, i1hre Karriere fortzusetzen, wéahrend sie familidre
Verpflichtungen wahrnehmen, sollten weiter ausgebaut werden. Organisationen
sollten hier innovative und unterstiitzende Losungen finden.

b) Forderung von Mentoring-Programmen. Mentoring-Programme, die speziell
fiir Frauen in Fihrungspositionen entwickelt werden, konnen dazu beitragen, den
beruflichen Aufstieg zu fordern. Mentoring-Netzwerke bieten nicht nur
Unterstilitzung bei der beruflichen Weiterentwicklung, sondern auch die Moglichkeit,
von den Erfahrungen anderer Frauen in Fiihrungspositionen zu lernen. Mentoring
sollte nicht nur auf den beruflichen Erfolg fokussiert sein, sondern auch auf die
personliche Entwicklung und das Selbstbewusstsein der Teilnehmerinnen.

¢) Gleichstellung der Geschlechter in Fithrungspositionen. ES sollte eine aktive
Forderung der Geschlechtergleichstellung in Fiihrungspositionen stattfinden. Dies
kann durch gezielte Rekrutierungsstrategien, Programme zur Karriereforderung und
die Anerkennung von Diversitdt in der Fiihrungskultur geschehen. Frauen sollten
ermutigt werden, Filihrungsrollen anzustreben, und es sollten konkrete MaBlnahmen
ergriffen werden, um den gender gap zu schliefen.

d) Sensibilisierung fiir Geschlechterstereotype. Die Bekdmpfung von
Geschlechterstereotypen in der Arbeitswelt ist ein weiterer wichtiger Schritt. Dies
umfasst die Sensibilisierung von Fiihrungskriften und Mitarbeitenden fiir die

Herausforderungen, mit denen Frauen in Fiihrungspositionen konfrontiert sind.
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Fortbildungsprogramme und Workshops konnen helfen, die Wahrnehmung von
Fithrungskompetenzen zu erweitern und stereotype Vorstellungen von "weiblicher"
und "ménnlicher" Fiihrung zu iberwinden.

¢) Unterstiitzung durch Netzwerke und Frauengruppen. Die Schaffung von
Netzwerken und Frauengruppen, in denen sich weibliche Fithrungskréfte austauschen
und gegenseitig unterstiitzen konnen, ist ein weiterer wichtiger Punkt. Diese
Netzwerke bieten nicht nur emotionale Unterstiitzung, sondern auch wertvolle
berufliche Kontakte und Moglichkeiten zum Wissensaustausch.

Das Diagramm 5.7 stellt die Empfehlungen dar, die am hiufigsten von den
Befragten genannt wurden. Die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf sowie die Forderung von Mentoring-Programmen sind entscheidend fiir die

Forderung von Frauen in Flihrungspositionen.

Unterstiitzung durch Netzwerke und
Frauengruppen

Sensibilisierung fiir
Geschlechterstereotype

Gleichstellung der Geschlechter in
Fiihrungspositionen

Forderung von Mentoring-
Programmen

Verbesserung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Abbildung 5.7: Empfehlungen zur Forderung von  Frauen in

Fiihrungspositionen®’

Die Interviews haben gezeigt, dass die sozialen und personlichen Kompetenzen
von Frauen sowie Selbstreflexion, Kontinuitit in der Weiterbildung und Mentoring
zentrale Erfolgsfaktoren flir den beruflichen Aufstieg in der Sozialarbeit darstellen.

Gleichzeitig sind die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die Forderung von

8 Vom Autor zusammengestellt
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Mentoring-Programmen und die Bekdmpfung von Geschlechterstereotypen
wesentliche Empfehlungen zur Forderung der beruflichen Entwicklung von Frauen in
Fihrungspositionen. Durch die Umsetzung dieser Empfehlungen konnen
Organisationen und Gesellschaften einen entscheidenden Beitrag zur Schaffung einer

gerechteren und gleichberechtigteren Arbeitswelt leisten.

5.5. Verkniipfung der Interviewergebnisse mit offiziellen statistischen Daten

Die Ergebnisse der Interviews mit weiblichen Fiihrungskriften in der
Sozialarbeit bieten wertvolle qualitative Einblicke in die beruflichen
Herausforderungen und Chancen von Frauen in Fiihrungspositionen. Um die
Erkenntnisse aus den Interviews zu untermauern und in einen breiteren Kontext zu
stellen, ist es sinnvoll, diese mit offiziellen statistischen Daten zur
Geschlechterverteilung in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit zu vergleichen.
Diese Verkniipfung kann dazu beitragen, die Aussagekraft der Untersuchung zu
erhohen und mogliche Diskrepanzen zwischen den Erfahrungen der
Interviewteilnehmerinnen und den allgemeinen Trends aufzuzeigen.

Laut den Statistiken des Osterreichischen Arbeitsmarktservice (AMS) sind
Frauen zwar 48,4 % der gesamten erwerbstitigen Bevdlkerung in Osterreich, jedoch
nehmen sie nur 32,9 % der Fiihrungspositionen ein®,

Im Sozialsektor stellen Frauen etwa 80 % der Arbeitskrifte, doch in
Fithrungspositionen sind sie deutlich unterrepriasentiert. Eine Analyse verschiedener
Quellen zeigt, dass Frauen insgesamt etwa 32,9 % der Fiihrungspositionen im Land
innehaben. In bestimmten Sektoren, wie beispielsweise im Finanzwesen, liegt der
Frauenanteil in Fiihrungspositionen bei etwa 19,3 %%.

Daher lasst sich vermuten, dass im Bereich der Sozialarbeit eine dhnliche

Tendenz zu beobachten ist, bei der Frauen zwar einen erheblichen Anteil der

8 AMS. URI: https://www.ams.at/arbeitsuchende/frauen/frauen-in-fuehrungspositionen?utm_source.
8 STATISTA. URI: https://de.statista.com/statistik/daten/studie/981060/umfrage/frauenanteil-in-fuehrungspositionen-
in-oesterreich-nach-branchen/?utm_source.
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Belegschaft ausmachen, jedoch in den Fiihrungsetagen nur begrenzt vertreten sind.
Fiir genauere und aktuellere Daten empfiehlt es sich, auf die neuesten Berichte des
Osterreichischen  Arbeitsmarktservice und anderer relevanter Organisationen
zuriickzugreifen.

Diese Diskrepanz zwischen dem hohen Frauenanteil im Sozialbereich und ihrer
geringen Prédsenz in Fiihrungspositionen spiegelt sich auch in den Ergebnissen der
Interviews wider. Die Mehrheit der Interviewteilnehmerinnen gab an, dass es trotz
ithrer langjdhrigen Erfahrung in der Sozialarbeit eine Herausforderung darstellt, in
Fiihrungspositionen aufzusteigen. Viele der befragten Fiihrungskrifte berichteten,
dass sie mehrfach ihre Kompetenz unter Beweis stellen mussten, um die gleiche
Anerkennung wie ihre méinnlichen Kollegen zu erhalten.

Die statistischen Daten zur beruflichen Entwicklung von Frauen im
Sozialbereich zeigen, dass der Karriereweg fiir Frauen oft langsamer verlauft als fiir
Minner. Laut einer Studie des Wirtschaftsforschungsinstituts (WIFO)®® aus dem Jahr
2023 dauert es im Durchschnitt Idnger, bis Frauen in Fiihrungspositionen aufsteigen.
Wihrend Ménner in der Regel innerhalb von 8 bis 10 Jahren eine Fiihrungsebene
erreichen, dauert es fiir Frauen im Sozialbereich durchschnittlich 12 bis 15 Jahre, bis
sie in leitende Positionen berufen werden. Diese Zahlen stimmen mit den
Erfahrungen der Interviewteilnehmerinnen iiberein, die berichteten, dass ihr Aufstieg
durch die Notwendigkeit, ihre Flihrungskompetenzen stindig zu beweisen, verzogert
wurde. Die Tabelle 5.7 zeigt eine vergleichende Darstellung des Zeitrahmens fiir den

Aufstieg von Méinnern und Frauen in Fiihrungsebenen in der Sozialarbeit.

Durchschnittliche Jahre bis zum Aufstieg in eine
Geschlecht - L
Fiihrungsposition
Mainner 8-10 Jahre
Frauen 12-15 Jahre

Tabelle 5.7: Vergleich des Zeitrahmens fiir den Aufstieg in Fithrungspositionen

zwischen Miannern und Frauen in der Sozialarbeit®

Ein weiteres wichtiges Thema, das sowohl in den Interviews als auch in den

O WIFO. URI: https://www.wifo.ac.at/wp-content/uploads/upload-2039/rb_2024_008_.pdf?utm_source
1 WIFO. URI: https://www.wifo.ac.at/wp-content/uploads/upload-2039/rb_2024_008_.pdf?utm_source
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offiziellen Statistiken auftaucht, ist der Einfluss von Geschlechterstereotypen auf die
berufliche Entwicklung von Frauen. Laut der OECD-Studie 2023 zur Gleichstellung
der Geschlechter wird der soziale Sektor weiterhin stark von traditionellen
Geschlechterrollen geprégt, die Frauen in der Regel in «fiihlende» und «fiirsorgliche»
Rollen  dringen, wihrend Maénnern  Filihrungsrollen und  strategische
Entscheidungsprozesse zugewiesen werden. Diese Stereotype spiegeln sich in den
Erfahrungen der Interviewteilnehmerinnen wider, die berichteten, dass sie hiufig als
weniger durchsetzungsfahig oder autoritir wahrgenommen wurden. Die Statistiken
des Osterreichischen Gleichstellungsberichts 2024 zeigen, dass Frauen in
Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit deutlich hdufiger als «empatisch» und
«teamorientierty beschrieben werden, wihrend Ménner als «zielorientierter» und
«durchsetzungsfahiger» wahrgenommen werden.

Die Statistiken zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf bestitigen, dass
insbesondere junge Miitter und alleinerziehende Frauen mit den groBten beruflichen
Hiirden konfrontiert sind. Laut einer Erhebung des Osterreichischen Instituts fiir
Wirtschaftsforschung (WIFO) aus dem Jahr 2022 gaben 65% der Frauen an, dass die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein bedeutendes Hindernis fiir ihre berufliche
Weiterentwicklung darstellt®?. Diese Ergebnisse decken sich mit den Erfahrungen der
Interviewteilnehmerinnen, die in vielen Fillen betonten, dass die flexible Gestaltung
von Arbeitszeiten und die Unterstiitzung durch Arbeitgeber entscheidend fiir ihren
beruflichen Erfolg waren. Tabelle 5.9 zeigt eine vergleichende Ubersicht iiber die
wichtigsten Hindernisse fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, wie sie in den

offiziellen Daten und den Interviews genannt wurden.

Prozentsatz der Prozentsatz der
Hindernis Nennungen in Nennungen in den
offiziellen Daten, % Interviews, %
Vereinbarkeit von Familie und Beruf 65 75
Mangelnde Flexibilitit bei Arbeitszeiten 55 60
Fehlende Kinderbetreuungsmdglichkeiten 48 45
Fehlende Unterstlitzung durch Vorgesetzte und 38 50
Kollegen

Tabelle 5.9: Vergleichende Ubersicht iiber die wichtigsten Hindernisse fiir die

92 WIFO. URI: https://www.wifo.ac.at/wp-content/uploads/upload-2039/rb_2024 _008_.pdf?utm_source
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Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Sozialarbeit®

Die Ubereinstimmung der Interviewergebnisse mit den offiziellen Daten
unterstreicht die bedeutende Rolle der Flexibilitdit und Unterstiitzung durch die
Organisationen in der Forderung von Frauen in Fiithrungspositionen.

Die Verkniipfung der Interviewergebnisse mit offiziellen statistischen Daten
zeigt mehrere zentrale Punkte auf:

1. Frauen sind zwar zahlreich im Sozialsektor vertreten, jedoch
unterreprasentiert in Fithrungspositionen, was auf strukturelle Barrieren und
ungleiche Aufstiegschancen hinweist.

2. Der berufliche Aufstieg von Frauen in Fiihrungspositionen verliuft
langsamer als der ihrer méannlichen Kollegen, was haufig durch die Notwendigkeit,
thre Fahigkeiten mehr unter Beweis zu stellen, bedingt ist.

3. Geschlechterstereotype und traditionelle Rollenzuschreibungen spielen eine
signifikante Rolle bei der Wahrnehmung und Bewertung von Fithrungskompetenzen,
was die berufliche Entwicklung von Frauen erschwert.

4. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bleibt ein zentrales Hindernis fiir
den beruflichen Erfolg von Frauen, was durch fehlende Flexibilitit und mangelnde
Unterstiitzung in vielen Féllen noch verstirkt wird.

Die Kombination von qualitativen Interviewergebnissen und quantitativen
statistischen Daten hilft dabei, ein umfassenderes Bild von den Herausforderungen
und Chancen von Frauen in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit zu gewinnen. Sie
verdeutlicht auch, dass es noch immer strukturelle Ungleichgewichte gibt, die Frauen

daran hindern, ihre volle berufliche Potenzial auszuschdpfen.

% AMS. URI: https://www.ams.at/
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6. Diskussion

6.1. Interpretation der Ergebnisse im Kontext der bestehenden Forschung

Die Ergebnisse unserer Interviews mit weiblichen Fiihrungskriften in der
professionellen Sozialarbeit in Osterreich verdeutlichen eine Vielzahl von Problemen
und Herausforderungen, denen Frauen in Fiihrungspositionen ausgesetzt sind. Diese
Probleme spiegeln sich in den bereits bestehenden Studien und Forschungen wider
und bieten eine solide Grundlage fiir die Diskussion iiber mogliche Perspektiven und
Losungsansétze zur Verbesserung der Situation.

Eines der Hauptprobleme, das in unseren Interviews immer wieder zur Sprache
kam, ist die langsame Karriereentwicklung von Frauen in der Sozialarbeit. Trotz
umfangreicher Erfahrung und Qualifikation steigen viele der Befragten erst nach
mehreren Jahren in Fihrungspositionen auf. Ein solches Muster entspricht den
Ergebnissen der bestehenden Forschung, wie zum Beispiel die OECD-Studie (2023),
die darauf hinweist, dass Frauen in vielen Bereichen, trotz hoher Qualifikation und
langer Berufserfahrung, langsamer in Fiithrungspositionen aufsteigen als ihre
maéannlichen Kollegen.

Ein  wesentlicher Grund fiir diese Verzogerung liegt in den
geschlechtsspezifischen Barrieren, die oft auch mit den gesellschaftlichen
Erwartungen und traditionellen Rollenbildern verkniipft sind. Viele der interviewten
Frauen berichteten von der Wahrnehmung, dass ihre Fiihrungsqualititen aufgrund
von Stereotypen und traditionellen Geschlechterrollen oft in Frage gestellt wurden.
Wihrend Empathie und Teamorientierung als positive Eigenschaften in der
Sozialarbeit gelten, fiihren sie hdufig zu einer geringeren Wahrnehmung der Frauen
als durchsetzungsfahig oder autoritéir, was ihre Aufstiegschancen bremst.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf stellte ein weiteres signifikantes
Problem dar. Gerade fiir junge Miitter wurde diese Herausforderung in den
Interviews immer wieder genannt. Einige Frauen berichteten, dass sie ihre

Arbeitszeiten nach der Geburt ihrer Kinder anpassen mussten, was zu
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Karriereunterbrechungen und in manchen Fillen zu einer Verringerung der
Arbeitszeit fiihrte. Dies spiegelt sich auch in der bestechenden Forschung wider, die
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf als einen der Hauptfaktoren fiir die
berufliche Entfaltung von Frauen in Fiihrungspositionen identifiziert (vgl. OECD,
2023). Frauen, die in Fiihrungspositionen aufsteigen wollen, miissen hdufig mit der
Erwartung kédmpfen, dass sie ihre Arbeit vollstindig mit den Anforderungen der
Familie in Einklang bringen konnen, was besonders in einem Bereich wie der
Sozialarbeit mit intensiven beruflichen Anforderungen problematisch sein kann.

Ein weiteres ernstes Problem, das die Interviews verdeutlichten, ist der Einfluss
von Geschlechterstereotypen auf die Wahrnehmung von Fiithrungskompetenzen.
Frauen in Fithrungspositionen berichten oft von der Wahrnehmung, dass ihre sozialen
Kompetenzen wie Empathie und Zuhoren als entscheidend fiir ihre Fiithrungsarbeit
angesehen  werden, jedoch gleichzeitig autoritirere  Eigenschaften und
Durchsetzungsvermogen als fiir den Fiihrungsalltag weniger geeignet gelten. Diese
Geschlechterstereotypen fiihren hédufig dazu, dass Frauen nicht die gleiche
Anerkennung fiir ihre Fiihrungskompetenzen erhalten wie ihre ménnlichen Kollegen.

Die Forschung von Eagly und Karau (2002)* zeigt, dass Fiihrung in der
Wahrnehmung von Gesellschaft und Organisationen typischerweise mit ménnlichen
Eigenschaften wie Durchsetzungsvermogen und Autoritdt assoziiert wird, was Frauen
in Fiihrungsrollen benachteiligt. Die Interviews bestétigen diese Beobachtungen und
legen nahe, dass Frauen in sozialen Fiihrungsrollen oft doppelte Standards
gegeniiberstechen — sie werden entweder als zu ,weich® oder zu ,harte*
Fiihrungspersonlichkeiten wahrgenommen, je nachdem, wie sie ihre Fiihrung
umsetzen.

Trotz dieser Herausforderungen gibt es auch mehrere positive Perspektiven, die
in den Interviews angesprochen wurden und die zu einer Verbesserung der
beruflichen Bedingungen fiir Frauen in der Sozialarbeit fithren konnen. Diese

Perspektiven sind im Kontext der bestehenden Forschung relevant, die zeigt, dass

% Eagly, A.H., & Karau, S.J. (2002). Role congruity theory of prejudice toward female leaders. Psychological Review,
109(3), 573-598.
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strukturelle Veranderungen und die Forderung von flexiblen Arbeitsmodellen zu
einer besseren Karriereentwicklung von Frauen beitragen konnen.

1. Mentoring-Programme und Netzwerke. Ein zentraler VVorschlag, der in den
Interviews immer wieder genannt wurde, ist die Einfiihrung von gezielten Mentoring-
Programmen fiir weibliche Fiihrungskrifte, um deren berufliche Entwicklung zu
fordern. In vielen Fallen fehlte den befragten Frauen der Zugang zu einem stabilen
Netzwerk oder einer Mentorin, die ihnen den beruflichen Aufstieg erleichtern konnte.
Dies entspricht der bestehenden Forschung, die den positiven Einfluss von Mentoring
und Karrierenetzwerken auf den beruflichen Erfolg von Frauen betont (vgl. Catalyst,
2018). Mentoring-Programme, die speziell fiir Frauen in der Sozialarbeit entwickelt
werden, konnten eine wichtige Rolle dabei spielen, den geschlechtsspezifischen
Mangel an Fiihrungspersonlichkeiten zu iiberwinden und Frauen auf ihrem Weg in
hohere Positionen zu unterstiitzen.

2. Flexibilisierung der Arbeitszeitgestaltung. Ein weiterer wichtiger Punkt, der
in den Interviews hervorgehoben wurde, ist die Notwendigkeit von flexiblen
Arbeitszeiten und Arbeitsmodellen. Frauen, insbesondere junge Miitter, betonten, wie
wichtig es fiir sie ist, die Moglichkeit zu haben, ihre Arbeitszeiten den familidren
Anforderungen anzupassen. Hier zeigt die Forschung, dass flexible
Arbeitszeitmodelle die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern und es
Frauen ermoglichen, ihre berufliche Entwicklung fortzusetzen, ohne auf ihre
familidren Verpflichtungen verzichten Zu miissen. Viele der
Interviewteilnehmerinnen dulerten den Wunsch nach mehr Unterstiitzung vonseiten
ihrer Organisationen, um eine bessere Balance zwischen beruflichen und privaten
Verpflichtungen zu finden.

3. Forderung von Geschlechtergerechtigkeit und Sensibilisierung. Eine der
zentralen Perspektiven, die sich aus den Interviews ableitet, ist die Férderung von
Geschlechtergerechtigkeit  innerhalb  der  Organisationen.  Die  befragten
Fihrungskréifte empfahlen, dass geschlechtergerechte Schulungsprogramme und
SensibilisierungsmaBBnahmen fiir Fiihrungskriafte und Mitarbeiter entwickelt werden

sollten, um die geschlechtsspezifischen Stereotype abzubauen und eine inklusive
81



Unternehmenskultur zu schaffen. Dies konnte dazu beitragen, dass Frauen in
Fiihrungspositionen die Anerkennung erhalten, die sie verdienen, und dass ihre
Fiihrungskompetenzen ohne die Einschrankungen durch geschlechtliche Erwartungen
bewertet werden.

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass die Ergebnisse dieser
Untersuchung sowohl Herausforderungen als auch Chancen fiir Frauen in
Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit aufzeigen. Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, geschlechtsspezifische Stereotypen und der Mangel an weiblichen Vorbildern
stellen nach wie vor erhebliche Hindernisse dar. Gleichzeitig gibt es jedoch auch
zahlreiche Erfolgsfaktoren wie soziale Kompetenzen, professionelle Weiterbildung
und flexible Arbeitsmodelle, die Frauen in der Sozialarbeit ermoglichen konnen,
erfolgreich in Fiihrungspositionen zu arbeiten. Die Schaffung eines forderlichen
Arbeitsumfeldes, das Mentoring, Netzwerke und flexible Arbeitszeiten umfasst,
konnte entscheidend dazu beitragen, die Karriereentwicklung von Frauen in der

Sozialarbeit zu fordern und langfristige strukturelle Verdnderungen zu erreichen.

6.2. Grenzen der Forschung und methodische Uberlegungen

Obwohl diese Studie wertvolle Einblicke in die Erfahrungen und
Herausforderungen von weiblichen Fiihrungskriften in der Sozialarbeit in Osterreich
bietet, gibt es mehrere Grenzen und methodische Uberlegungen, die bei der
Interpretation der Ergebnisse berticksichtigt werden sollten.

Ein wesentliches Limit dieser Studie liegt in der relativ kleinen Stichprobe von
nur 12 Interviewteilnehmerinnen. Die Auswahl einer groBeren und vielfdltigeren
Gruppe von Fiihrungskriften konnte eine differenziertere Sichtweise auf die
Karrierewege von Frauen in der Sozialarbeit ermdglichen und ein breiteres Spektrum
von Perspektiven abdecken. Unsere Stichprobe war auf weibliche Fithrungskrifte in
Osterreich beschrinkt, was bedeutet, dass die Ergebnisse nicht notwendigerweise auf

andere Lander oder Regionen iibertragbar sind. Dies ist besonders relevant, da
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gesellschaftliche und berufliche  Rahmenbedingungen, die Frauen in
Fiihrungspositionen betreffen, je nach Land und Kultur variieren konnen.

Dartiber hinaus wurde die Stichprobe in erster Linie auf Basis von
Zufallsauswahl und personlichen Empfehlungen der Interviewer zusammengestellt.
Eine randomisierte Auswahl von Fiihrungskriften aus verschiedenen Institutionen
und Organisationen hitte moglicherweise zu einer breiteren Reprisentation gefiihrt
und die Ergebnisse allgemeiner verallgemeinerbar gemacht.

Die Daten, die durch qualitative Interviews gesammelt wurden, sind
naturgemall subjektiv und hédngen stark von der personlichen Wahrnehmung der
Interviewten ab. Obwohl die Interviews nach einem strukturierten Leitfaden
durchgefiihrt wurden, besteht immer das Risiko, dass individuelle Biases sowohl in
den Antworten der Teilnehmerinnen als auch in der Interpretation durch die Forscher
auftreten. Es wurde versucht, diese Subjektivitdt zu minimieren, indem offene Fragen
gestellt und ein breites Spektrum von Themen abgedeckt wurde. Trotzdem bleibt der
qualitative Charakter der Interviews anfillig flir unterschiedliche Interpretationen und
Wahrnehmungen, die von den Interviewerinnen und der eigenen Lebenssituation
beeinflusst sein kdnnen.

Die qualitative Forschungsstrategie, die in dieser Studie verwendet wurde, ist
besonders gut geeignet, um tiefergehende Einblicke in die Erfahrungen und
Wahrnehmungen der Interviewten zu gewinnen. Allerdings bietet diese Methode
nicht den gleichen empirischen Beweis wie quantitative Studien und liefert keine
allgemeingiiltigen Aussagen, die auf die gesamte Population iibertragbar sind.
Qualitative Daten sind stark kontextabhingig, und es ist schwierig, aus ihnen klare
Ursache-Wirkung-Beziehungen oder statistische Generalisierungen abzuleiten.

Ein weiterer Aspekt, der zu beriicksichtigen ist, ist die Moglichkeit von social
desirability bias. Die Teilnehmerinnen konnten dazu geneigt haben, bestimmte
Antworten zu geben, die sie fiir sozial erwiinscht oder akzeptiert hielten,
insbesondere in Bezug auf Themen wie Diskriminierung oder Karrierehindernisse.
Auch die Interviewer selbst konnten unbeabsichtigt Einfluss auf die Antworten

genommen haben, etwa durch ihre Fragenformulierung oder durch ihre nonverbale
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Kommunikation.

Die Studie konzentrierte sich iiberwiegend auf qualitative Daten, wihrend
quantitative Daten, wie etwa die Analyse von Befragungen oder statistischen
Erhebungen tiber die gesamte Branche, nicht beriicksichtigt wurden. Ein quantitativer
Ansatz, der auf groBeren Stichproben basiert, konnte dabei helfen, statistische
Zusammenhinge zwischen den Faktoren wie Karrierefortschritt,
Geschlechterstereotypen und Erfolgsfaktoren aufzuzeigen und dadurch die
Ergebnisse noch fundierter zu untermauern. Der Mangel an quantitativen Daten
schrankt daher die Verallgemeinerbarkeit der Ergebnisse und die Genauigkeit der
Aussagen ein.

Ein weiterer wichtiger Punkt ist, dass die Interviews nur eine
Momentaufnahme der aktuellen Situation der Frauen in Fithrungspositionen bieten.
Langfristige Verdnderungen oder Entwicklungen, die sich im Laufe der Zeit
manifestieren konnten, wurden nicht erfasst. Eine langfristige Untersuchung oder
eine Langsschnittstudie, die die Entwicklungen iiber mehrere Jahre hinweg verfolgt,
konnte wertvolle Erkenntnisse dariiber liefern, wie sich die beruflichen Werdegédnge
der Frauen entwickeln und welche Faktoren ihren Erfolg langfristig beeinflussen.

Ein weiterer methodischer Aspekt, der beachtet werden muss, ist, dass die
Studie auf eine spezifische geografische Region (Osterreich) und einen speziellen
Berufsfeldbereich (soziale Arbeit) fokussiert ist. Die sozialen und beruflichen
Herausforderungen sowie Chancen, die Frauen in anderen Branchen oder Léandern
erleben, konnten sich erheblich von denen in der Sozialarbeit in Osterreich
unterscheiden. Die Beschriankung auf diesen Bereich schrinkt die Extrapolierbarkeit
der Ergebnisse auf andere Berufsfelder oder geografische Regionen ein.

Ein weiterer methodischer Punkt betrifft die Verfligbarkeit und Nutzung von
unterstiitzenden Ressourcen, wie etwa Fortbildungsprogramme, Mentoring-
Moglichkeiten und Karriereberatung. Unsere Untersuchung hat die Perspektiven von
Fiihrungskréften beriicksichtigt, die bereits in ihren Positionen tétig sind. Neulinge
oder jingere Frauen, die in die Sozialarbeit eintreten, konnten auf andere

Herausforderungen stoBen, die in dieser Studie nicht umfassend untersucht wurden.
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Eine unterschiedliche Perspektive der neuen Generation von Fiihrungskriften konnte
andere Probleme und LoOsungsansitze aufzeigen, die fiir kiinftige Forschungen von
Interesse sein konnten.

Zusammenfassung der methodischen Grenzen:

- begrenzte Stichprobengro3e und Auswahl (12 Teilnehmerinnen);

- Subjektivitdit der qualitativen Daten und mogliche Biases bei der
Interpretation;

- fehlende quantitative Daten und allgemeine Statistik zur Validierung;

- keine Langzeitperspektive auf die berufliche Entwicklung der
Fithrungskrifte;

- eingeschriankte geografische und berufliche Vielfalt.

Trotz dieser methodischen Herausforderungen liefert die Studie wichtige
Einsichten in die Erfahrungen und Herausforderungen von Frauen in
Fihrungspositionen in der Sozialarbeit und tridgt somit zu einem besseren

Verstandnis der aktuellen Karrieredynamiken bei.

6.3. Ausblick und zukiinftige Forschungsfragen

Die Ergebnisse dieser Studie bieten einen tiefen Einblick in die Erfahrungen
und Herausforderungen von weiblichen Fiihrungskriften in der Sozialarbeit in
Osterreich. Sie werfen jedoch auch eine Reihe von weiteren Forschungsfragen auf
und er6ffnen Moglichkeiten fiir zukiinftige Untersuchungen, die die Erkenntnisse
vertiefen und erweitern konnen. Im Folgenden werden einige zentrale Aspekte
skizziert, die als Grundlage fiir zukiinftige Forschungsprojekte dienen konnten.

1. Untersuchung von langjahrigen Karrieremustern. Ein wesentlicher Aspekt,
der in dieser Studie nicht ausreichend beriicksichtigt wurde, ist die langfristige
Entwicklung von Frauen in Fiihrungspositionen. Léangsschnittstudien oder
langfristige Erhebungen konnten einen besseren Uberblick dariiber geben, wie sich

der Karriereweg von Frauen im Laufe der Zeit verdndert, welche strategischen
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Entscheidungen sie treffen und wie sich berufliche Riickschlage oder Erfolgsfaktoren
tiber Jahre hinweg auswirken. Eine vertiefte Untersuchung dieser Langzeiteffekte
konnte helfen, Muster in der Karriereentwicklung zu erkennen, die durch
geschlechtsspezifische Faktoren beeinflusst werden.

2. Vergleich von Frauen in Fiithrungspositionen in verschiedenen Sektoren. Die
Sozialarbeit stellt einen spezifischen Sektor dar, in dem bestimmte Werte und
Kompetenzen wie Empathie, soziale Verantwortung und Teamarbeit hoch geschatzt
werden. Um jedoch ein vollstdndigeres Bild zu erhalten, wire es sinnvoll, Vergleiche
zwischen Frauen in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit und anderen Sektoren zu
zichen. Es wire interessant, zu untersuchen, inwieweit geschlechtsspezifische
Barrieren, Karrierechancen und Fiihrungsstile in anderen Bereichen wie Wirtschaft,
Bildung oder Gesundheitswesen é&hnlich oder unterschiedlich sind. Ein
vergleichender Ansatz wiirde ein umfassenderes Verstindnis der allgemeinen
geschlechtlichen  Ungleichheiten und Karrieremuster in Fiihrungspositionen
ermdglichen.

3. Untersuchung von Miénner- und Frauenrollen in Fiithrung. Ein weiterer
interessanter Aspekt fiir zukiinftige Forschung ist die Untersuchung der
Wahrnehmung von Fiihrung in unterschiedlichen Geschlechterrollen. Wie bereits in
dieser Studie festgestellt, wurden Frauen in Fiihrungspositionen héufig durch
geschlechtsspezifische Stereotype wahrgenommen, die ihre Fiihrungskompetenzen in
Frage stellten. Kiinftige Studien konnten untersuchen, wie Maénner und Frauen
Fihrung verstehen, welche Fiihrungsstile sie bevorzugen und wie ihre
Fithrungsqualititen in Organisationen bewertet werden. Dies konnte aufzeigen, wie
traditionelle Geschlechterrollen auch die Wahrnehmung von Fiihrungskompetenz
beeinflussen und welche strategischen MalBinahmen erforderlich sind, um diese
Stereotype zu iiberwinden.

4. Einfluss von Netzwerken und Mentoring auf die Karriereentwicklung. Die
Bedeutung von Mentoring und Karrierenetzwerken wurde in dieser Studie mehrfach
hervorgehoben. Um die Rolle von Mentoring und Netzwerken als Erfolgsfaktor

weiter zu verstehen, wiren weitere Untersuchungen erforderlich, die explizit den
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Einfluss von Mentoren und professionellen Netzwerken auf den beruflichen Aufstieg
von Frauen analysieren. Welche Art von Mentoring-Programmen ist am
erfolgreichsten? Wie beeinflussen Netzwerke die Wahrnehmung von Frauen in
Fiihrungspositionen und ihre Karrierechancen? Eine empirische Untersuchung dieser
Themen konnte wertvolle Empfehlungen fiir Organisationen und politische
Entscheidungstrager liefern, wie die Karriereforderung von Frauen in
Fiihrungspositionen optimiert werden kann.

5. Politische und organisatorische Unterstiitzung zur Férderung von Frauen in
Fiihrungspositionen. Die Ergebnisse dieser Studie zeigen, dass politische und
organisatorische Unterstiitzung entscheidend fiir den beruflichen Erfolg von Frauen
in Fihrungspositionen ist. Zukiinftige Forschungen konnten sich auf die
Untersuchung von politischen Rahmenbedingungen und unternehmensinternen
Richtlinien konzentrieren, die die berufliche Entwicklung von Frauen unterstiitzen
konnen. Beispielsweise ~ konnten ~ Programme ~ zur  Forderung der
Geschlechtergleichstellung, flexible Arbeitszeitmodelle oder strategische Schulungen
fir Filhrungskriafte hinsichtlich der Forderung von Frauen in Fiihrungspositionen
untersucht werden. Welche politischen oder organisatorischen MaBBnahmen haben
sich als besonders effektiv erwiesen, um Frauen zu unterstiitzen und Barrieren
abzubauen?

6. Internationale Perspektive und Kulturvergleich. Ein weiterer spannender
Forschungsbereich ist die internationale Vergleichsstudie zu den Herausforderungen
und Chancen von Frauen in Fithrungspositionen in der Sozialarbeit und anderen
Bereichen. Wie werden weibliche Fiithrungskréifte in unterschiedlichen Léndern
wahrgenommen? Welche kulturellen und strukturellen Unterschiede gibt es in Bezug
auf die Forderung von Frauen in Fiihrungspositionen? Ein solcher kultureller
Vergleich konnte aufschlussreiche Ergebnisse liefern, die zeigen, wie
unterschiedliche gesellschaftliche Einstellungen und rechtliche Rahmenbedingungen
die Karrierewege von Frauen beeinflussen.

7. Verdnderungen durch digitale Transformation und neue Arbeitsformen. Ein

weiterer wichtiger Aspekt, der in der Zukunft verstirkt untersucht werden sollte, ist
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der Einfluss der digitalen Transformation auf die Fiihrung von Frauen in der
Sozialarbeit. Die zunehmende Digitalisierung, Homeoffice-Modelle und neue
Arbeitsweisen stellen neue Herausforderungen und Chancen fiir Frauen dar. Digitale
Fahigkeiten und Online-Kommunikation werden zunehmend zu wichtigen
Bestandteilen von Fiihrungsrollen, was insbesondere fiir Frauen neue Moglichkeiten
der Vernetzung und Karriereentwicklung eroffnen konnte. Zukiinftige
Forschungsarbeiten konnten untersuchen, wie digitale Arbeitsformen die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie beeinflussen und welche neuen Chancen sie fiir
die Karriereforderung von Frauen in Fiithrungspositionen bieten.

8. Beriicksichtigung der Diversitét innerhalb der Gruppe der Frauen. In dieser
Studie lag der Fokus auf einer relativ homogenen Gruppe von Frauen in
Fithrungspositionen im Bereich der Sozialarbeit. Kiinftige Forschungen konnten die
Diversitat innerhalb der Gruppe von weiblichen Fiihrungskraften genauer betrachten.
Hierbei konnten Alter, ethnische Herkunft, soziale Schicht und Migrationsgeschichte
eine Rolle spielen, da diese Faktoren unterschiedliche Karrieremuster und
Herausforderungen  bedingen  konnten.  Die  Beriicksichtigung  dieser
Diversititsaspekte konnte dazu beitragen, differenziertere Aussagen iiber die
Karriereentwicklung von Frauen zu treffen und gezielte Fordermafinahmen fiir
diverse Frauen in Fiihrungspositionen zu entwickeln.

Zusammenfassung der zukiinftigen Forschungsfragen:

1. Langfristige Karrieremuster von Frauen in Fiihrungspositionen.

2. Vergleich von Frauen in Fithrungspositionen in verschiedenen Sektoren.

3. Einfluss von Geschlechterrollen und Wahrnehmung von Fithrung in
verschiedenen Geschlechtern.

4. Rolle von Mentoring und Netzwerken in der Karriereentwicklung von
Frauen.

5. Politische und  organisatorische  Unterstiitzung  fir ~ Frauen in
Fithrungspositionen.

6. Internationale  Perspektive und  Kulturvergleich  hinsichtlich  der

Herausforderungen fiir Frauen in Fiihrung.
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7. Einfluss der digitalen Transformation und neuer Arbeitsmodelle auf Frauen
in Fliihrungspositionen.

8. Berticksichtigung der Diversitdt innerhalb der Gruppe der weiblichen
Fiihrungskrifte.

Diese offenen Fragen bieten ein breites Spektrum an forschungsrelevanten
Themen, die helfen konnen, die Karriereentwicklung von Frauen in
Fiihrungspositionen weiter zu fordern und die bestehenden Herausforderungen auf

verschiedenen Ebenen anzugehen.

6.4. Bedeutung der statistischen Daten

In unserer Studie wurde ein qualitativer Ansatz verwendet, um die Erfahrungen
und Herausforderungen von weiblichen Fiihrungskraften im Bereich der
professionellen Sozialarbeit in Osterreich zu untersuchen. Obwohl qualitative
Interviews wertvolle Einblicke in die individuellen Erfahrungen der Befragten bieten,
sind statistische Daten unerlésslich, um diese Erkenntnisse zu validieren, zu erweitern
und in einem breiteren Kontext zu verstehen. In diesem Abschnitt wird die
Bedeutung der statistischen Daten im Kontext unserer Forschung dargelegt.

Die Interviews mit den 12 weiblichen Fiihrungskriften der Sozialarbeit in
Osterreich haben detaillierte und subjektive Einblicke in die personlichen
Erfahrungen der Teilnehmerinnen gegeben. Diese qualitativen Ergebnisse zeigen,
dass Herausforderungen wie Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Mangel an
weiblichen Vorbildern und Geschlechterstereotype zentrale Themen fiir die
Karriereentwicklung der Frauen sind. Statistische Daten helfen uns jedoch, diese
qualitativen Ergebnisse in einem grofleren Kontext zu verstehen und ihre Relevanz
fiir eine breitere Population zu beurteilen. Beispielsweise konnten landesweite
Erhebungen zu Frauen in Fiihrungspositionen zeigen, ob die in unseren Interviews
identifizierten Herausforderungen auch fiir eine groflere Anzahl von Frauen in

Fiihrungsrollen in anderen sozialen Bereichen oder in verschiedenen Organisationen
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zutreffen.

Die Interviews in dieser Studie wurden mit 12 weiblichen Fithrungskriften aus
verschiedenen Regionen und sozialen Einrichtungen gefiihrt, was eine qualitative
Tiefe ermoglicht, aber die Verallgemeinerbarkeit der Ergebnisse auf die gesamte
Population von Frauen in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit einschréankt.
Statistische Daten, etwa aus oOsterreichischen Berufsverbanden oder nationalen
Erhebungen zu Frauen in der Sozialarbeit, bieten diec Mdoglichkeit, festzustellen, ob
die festgestellten Trends, wie der mangelnde Zugang zu Mentoring oder die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, auch in groBeren Datenmengen bestehen.
Solche Daten koénnten uns helfen, zu verstehen, ob diese Herausforderungen auf alle
weiblichen Fithrungskréfte in der Sozialarbeit zutreffen oder ob sie spezifische
Merkmale unserer Stichprobe widerspiegeln.

Durch statistische Daten konnen wir Trends und Korrelationen zwischen
verschiedenen Variablen untersuchen, die in den Interviews moglicherweise nicht im
Detail angesprochen wurden. Beispielsweise zeigt die Analyse der Interviews, dass
viele Frauen iiber langjdhrige Berufserfahrung in der Sozialarbeit verfiigen und im
Laufe der Zeit in Fiihrungspositionen aufgestiegen sind. Statistische Daten konnten
diese Beobachtungen bestétigen und aufzeigen, ob dhnliche Karriereverlaufe auch in
anderen sozialen Sektoren oder Landern existieren. Zudem konnte durch die
Korrelation von Variablen wie der Dauer der Berufserfahrung, Ausbildungsniveau
und Fihrungspositionen untersucht werden, wie diese Faktoren miteinander
zusammenhidngen und den beruflichen Aufstieg von Frauen in der Sozialarbeit
begiinstigen oder behindern.

Ein weiterer Vorteil der statistischen Daten ist die Mdoglichkeit, Vergleiche
zwischen der Situation von Frauen in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit und
anderen Berufsbereichen anzustellen. Unsere qualitative Forschung bezieht sich auf
Frauen in der Sozialarbeit, wihrend statistische Daten es uns ermdglichen, zu priifen,
ob dhnliche Herausforderungen auch in anderen Bereichen wie Gesundheitswesen,
Bildung oder Wirtschaft bestehen. Ein solcher Vergleich konnte Aufschluss dariiber

geben, ob die Herausforderungen, die in unserer Studie identifiziert wurden,
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spezifisch fiir den Sozialbereich sind oder ob sie auf breitere gesellschaftliche und
berufliche Strukturen zuriickzufiihren sind. Dariiber hinaus konnten statistische Daten
aus internationalen Studien verwendet werden, um zu untersuchen, wie die berufliche
Entwicklung von Frauen in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit in anderen
Léandern verlduft.

Ein zentrales Ziel unserer Forschung ist es, die Rahmenbedingungen fiir
Frauen in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit zu verbessern. Statistische Daten
spielen eine entscheidende Rolle, wenn es darum geht, politische Empfehlungen und
organisatorische MafBnahmen zu stiitzen. Unsere qualitativen Ergebnisse, die zeigen,
dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein erhebliches Hindernis fiir die
Karriereentwicklung von Frauen darstellt, konnen durch statistische Daten
untermauert werden. So konnte eine nationale Erhebung bestitigen, dass etwa 70%
der Frauen in Fiihrungspositionen der Sozialarbeit diese Herausforderung als eine der
groflten Hiirden sehen. Solche quantitativen Daten konnten politische
Entscheidungstriger dazu anregen, flexible Arbeitszeiten oder Mentoring-Programme
speziell fir weibliche Fiihrungskrifte zu fordern.

Durch die Analyse langfristiger statistischer Daten koénnen wir Trends und
Prognosen fiir die Zukunft der Frauen in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit
entwickeln. Unsere qualitative Forschung hat bereits einige Verdnderungen im
Bereich der Wahrnehmung von Fithrung und der zunehmenden Akzeptanz von
Frauen in Fiihrungsrollen aufgezeigt. Durch die Analyse von langfristigen
statistischen Erhebungen iiber mehrere Jahre hinweg konnte gepriift werden, ob sich
diese Veranderungen tatsachlich in der breiten Gesellschaft widerspiegeln und ob die
Zahl der weiblichen Fiihrungskrifte in der Sozialarbeit weiter wichst. Eine solche
Analyse konnte wichtige Erkenntnisse dariiber liefern, wie gesellschaftliche Normen,
politische Verdnderungen und Forderprogramme den beruflichen Aufstieg von
Frauen langfristig beeinflussen.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass statistische Daten eine wesentliche
Erginzung zu den qualitativen Ergebnissen unserer Studie darstellen. Sie bieten nicht

nur eine Objektivitdt und Verallgemeinerbarkeit, sondern ermdglichen auch die
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Erkennung von Trends, Korrelationen und langfristigen Entwicklungen, die fiir die
politische und organisatorische Arbeit von Bedeutung sind. Die Kombination von
qualitativen und statistischen Daten erlaubt es, die Erfahrungen von Frauen in
Fiihrungspositionen umfassend zu verstehen und gezielte Empfehlungen fiir die
Verbesserung ihrer Karriereentwicklung und der Geschlechtergleichstellung in der

Sozialarbeit zu formulieren.
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7. Zusammenfassung

Die vorliegende Masterarbeit befasst sich mit der Thematik der Karrieren
weiblicher Fithrungskrifte in der professionellen Sozialarbeit, unter besonderer
Beriicksichtigung des Beispiels Osterreich. Ziel der Arbeit ist es, die Chancen und
Herausforderungen von Frauen in Fiihrungspositionen innerhalb der Sozialarbeit zu
untersuchen, sowie die Auswirkungen von Geschlechterstereotypen und strukturellen
Barrieren auf ihre Karrieren zu analysieren. Die Arbeit stiitzt sich auf eine qualitative
Forschung, in der Interviews mit weiblichen Fiihrungskriften sowie offizielle
statistische Daten zur Sozialarbeit in Osterreich einbezogen wurden, um ein
umfassendes Bild der Situation zu erhalten.

Im ersten Kapitel werden die Problemstellung und die Relevanz der Forschung
dargelegt. Trotz der hohen Anzahl weiblicher Fachkrifte in der Sozialarbeit sind
Frauen in Fithrungspositionen nach wie vor unterrepréasentiert. Das Ziel der Arbeit ist
es, die Griinde fiir diese Unterrepriasentation zu verstehen und die vorhandenen
Chancen und Herausforderungen zu identifizieren. Es wird auch die methodische
Vorgehensweise beschrieben, bei der qualitative Interviews und die Analyse
offizieller statistischer Daten kombiniert werden.

Das zweite Kapitel bietet einen theoretischen Rahmen zur Fithrung in der
Sozialarbeit und beleuchtet die spezifische Situation von Frauen in
Fiihrungspositionen. Es werden die wichtigsten Theorien zur Fiithrung vorgestellt,
insbesondere die Auswirkungen von Geschlechterstereotypen und die sogenannten
"glasernen Decken", die Frauen daran hindern, in hohere Fiihrungsebenen
aufzusteigen. Es wird untersucht, wie soziale Normen und stereotype
Wahrnehmungen von Frauen als Fithrungskriften zu ihrer Benachteiligung beitragen.

Im dritten Kapitel wird ein Uberblick iiber die Struktur der Sozialarbeit in
Osterreich gegeben. Es wird gezeigt, dass Frauen in der Sozialarbeit stark vertreten
sind, jedoch nur selten in leitenden Positionen zu finden sind. Offizielle statistische
Daten zur Sozialarbeit in Osterreich werden in diesem Kapitel zur Untermauerung

der Argumentation herangezogen, um die Verteilung von Fiihrungspositionen
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zwischen den Geschlechtern zu verdeutlichen.

Das vierte Kapitel beschreibt die methodische VVorgehensweise der Arbeit. Es
wird das Forschungsdesign erldutert, das auf qualitativen Interviews mit weiblichen
Fiihrungskriften basiert. Die Auswahl der Interviewpartnerinnen wird begriindet und
die Durchfiilhrung sowie Auswertung der Interviews detailliert beschrieben.
Zuséatzlich wird die Einbeziehung statistischer Daten zur Analyse der Ergebnisse
erldautert, um einen breiten und fundierten Blick auf das Thema zu ermdéglichen.

Im fiinften Kapitel werden die Ergebnisse der Interviews prisentiert. Die
Interviewergebnisse zeigen sowohl Chancen als auch Herausforderungen, die Frauen
auf threm Weg in Fiihrungspositionen begegnen. Es wird ein klarer Zusammenhang
zwischen geschlechtsspezifischen Stereotypen und den Karriereaussichten von
Frauen in der Sozialarbeit festgestellt. Erfolgsfaktoren, wie beispielsweise Mentoring
und Netzwerke, sowie Empfehlungen zur Verbesserung der Situation von Frauen in
Fiihrungspositionen werden diskutiert. Ein wichtiger Punkt ist auch die Verkniipfung
der Interviewergebnisse mit offiziellen statistischen Daten, um die gewonnenen
Erkenntnisse zu stiitzen.

Das sechste Kapitel enthélt eine eingehende Diskussion der Ergebnisse im
Kontext der bestehenden Forschung. Es wird reflektiert, wie die Ergebnisse mit der
aktuellen wissenschaftlichen Literatur libereinstimmen oder von ihr abweichen. Es
wird auf die Grenzen der Forschung und methodische Uberlegungen eingegangen,
etwa auf die Auswahl der Interviewpartnerinnen und mogliche Verzerrungen in der
Datenerhebung. Abschliefend wird ein Ausblick auf zukiinftige Forschungsfragen
gegeben, die sich aus den Ergebnissen ergeben. Die Bedeutung der statistischen
Daten wird dabei besonders hervorgehoben, um die qualitativen Ergebnisse weiter zu
validieren und zu stirken.

Abschlieend zeigt die Arbeit, dass Frauen in Fiihrungspositionen der
Sozialarbeit in Osterreich zwar zunehmend Chancen erhalten, jedoch nach wie vor
mit erheblichen Herausforderungen konfrontiert sind, die aus strukturellen Barrieren
und gesellschaftlichen Normen resultieren. Die Arbeit liefert wertvolle Einblicke in

die spezifischen Bedingungen, die den Karriereaufstieg von Frauen beeinflussen, und
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gibt Empfehlungen zur Forderung der Gleichstellung in der Sozialarbeit. Es wird
betont, dass eine verstirkte Auseinandersetzung mit Geschlechterstereotypen sowie
die Schaffung von unterstiitzenden Netzwerken und Mentoring-Programmen
notwendig sind, um die Karrieren von Frauen in Fiihrungspositionen nachhaltig zu

fordern.
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9. Anhang

Interviewumfrage: Karrieren weiblicher Fiihrungskriifte in der professionellen Sozialarbeit
Allgemeine Informationen zur Interviewteilnehmerin

Ziel dieser Fragen ist es, grundlegende demografische und berufliche Daten zu erfassen, um eine
detaillierte Analyse der Interviewergebnisse durchfiihren zu kdnnen.
1. Wie alt sind Sie?

o | Unter30
o ' 30-40
o I 4150
o I 5160
o | Uber 60

2. In welchem Bereich der Sozialarbeit sind Sie tiitig?
o | Kinder- und Jugendhilfe
o I Altenhilfe
o | Behindertenhilfe
o I Migration

o | Sonstiges:
3. Wie lange arbeiten Sie bereits in einer Fiihrungsposition?

o | 1-3Jahre
o | 4-6Jahre
o | 7-10Jahre

o I Uber 10 Jahre
4. Welche geografische Region deckt Ihr Arbeitsgebiet ab?
o I Wien
o Niederosterreich
o Oberosterreich
Steiermark
Salzburg
Tirol
o Kéarnten

o Vorarlberg

[ I R R R R B

Beruflicher Werdegang und Erfahrungen
5. Wie  haben Sie Ihre Karriere in  der  Sozialarbeit  begonnen?
Bitte beschreiben Sie kurz den Beginn Ihrer beruflichen Laufbahn in der Sozialarbeit und
welche Stationen Sie auf Ihrem Karriereweg gemacht haben.

6. Was waren fiir Sie die grofiten Herausforderungen auf dem Weg in eine

Fiihrungsposition?
Welche spezifischen Hindernisse haben Sie als Frau in einer Fiihrungsposition erlebt?
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7.

Welche Rolle spielte Ihr Geschlecht bei der Wahrnehmung Ihrer
Fithrungsfahigkeiten?
Glauben Sie, dass Ihr Geschlecht Ihre Karriere beeinflusst hat? Falls ja, wie?

Gab es eine besondere Unterstiitzung auf lhrem Weg in eine Fiihrungsposition?
Welche Art von Unterstiitzung haben Sie erhalten? (z.B. Mentoring, Netzwerke,
Fortbildung)

Herausforderungen und Chancen fiir Frauen in Fiihrungspositionen

9.

10.

11.

Welche Herausforderungen erleben Sie als weibliche Fiihrungskraft in Threm
Arbeitsumfeld?

Bitte geben Sie Beispiele fiir Herausforderungen, die Ihrer Meinung nach mit Ihrem
Geschlecht zusammenhdngen.

Welche Chancen sehen Sie fiir Frauen in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit?
Was sind aus Ihrer Sicht die wichtigsten Chancen fiir Frauen in dieser Branche?

Inwieweit haben Sie das Gefiihl, dass Geschlechterstereotype Ihre Karriere beeinflusst
haben?

Haben Sie Erfahrungen gemacht, bei denen Sie aufgrund von Geschlechterstereotypen
anders behandelt wurden?

Fiihrungspositionen und Arbeitsbedingungen

12.

13.

14.

Wie empfinden Sie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in einer Fithrungsposition
in der Sozialarbeit?
War es fiir Sie schwer, Familie und Karriere in Einklang zu bringen? Welche Unterstiitzung
gab es in Ihrem Umfeld?

Hatten Sie Zugang zu gezielten Weiterbildungs- oder Fortbildungsangeboten fiir
Fiihrungskrifte?

Gab es spezifische Trainings oder Schulungen, die Sie auf Ihre Fiihrungsrolle vorbereitet
haben?

Wie bewerten Sie die Arbeitsbelastung und den Stress in Ihrer Fiihrungsposition?

Ist es schwierig, eine Balance zwischen beruflichen Anforderungen und personlichem
Wobhlbefinden zu finden?

Erfolgsfaktoren und Empfehlungen

15.

16.

Was waren die wichtigsten Erfolgsfaktoren fiir Thren Aufstieg in eine
Fithrungsposition?
Welche spezifischen Fdhigkeiten oder Eigenschaften haben Ihnen dabei geholfen,
erfolgreich zu sein?

Welche Empfehlungen haben Sie fiir junge Frauen, die eine Fithrungsposition in der

Sozialarbeit anstreben?
Was wiirden Sie Frauen raten, die dhnliche Karriereziele haben wie Sie?
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17. Wie sehen Sie die Zukunft von Frauen in Fiihrungspositionen in der Sozialarbeit?
Welche Entwicklungen erwarten Sie in den ndchsten Jahren? Glauben Sie, dass es
zunehmend mehr Frauen in Fiihrungspositionen geben wird?

Abschlussfragen
18. Wiirden Sie noch etwas hinzufiigen, das fiir die Untersuchung wichtig ist und nicht
bereits besprochen wurde?
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