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Einleitung

Ob eine Person fur eine zu besetzende Stelle geeignet ist oder nicht, ist unabhéangig
von ihrem Geschlecht. Obwohl wir uns dessen bewusst sind, lassen wir uns in
unseren Entscheidungen von Vorurteilen beeinflussen. Unterbewusst gehen wir
davon aus, dass Frauen Uber andere Fahigkeiten verfliigen als Manner. Frauen sind

aulRerdem seltener Teil wichtiger politischer Machtnetzwerke als Manner.

Es gibt viele Studien, die belegen, dass Stereotype bei der Auswahl von Personal
noch immer eine grol3e Rolle spielen. Obwohl Frauen haufiger einen
Studienabschluss (und bessere Noten) haben als Méanner, besetzen sie seltener

Fuhrungspositionen.

Wir sind da leider nicht die Ausnahme. Von 30 Amtern und Abteilungen im Magistrat
werden nur funf von Frauen geleitet. Auch bei uns haben Frauen somit leider nicht
dieselben Aufstiegschancen wie Manner. Gezeigt hat das auch die Masterarbeit Hat
Karriere ein Geschlecht? Eine gleichstellungspolitische Analyse der Personalauswahl

und der Aufstiegsmdglichkeiten im Magistrat.

Es ist wichtig, dass wir uns zur Chancengleichheit bekennen. Als 6ffentliche
Einrichtung treiben wir mit unseren Entscheidungen und Handlungen nicht nur
interne Entwicklungen, sondern auch gesellschaftliche Entwicklungen voran. Unsere

Handlungen tragen also innen und auf3en zu mehr Geschlechtergerechtigkeit bei.

Dieses Handbuch ist ein Leitfaden fir mehr Gerechtigkeit zwischen den
Geschlechtern. Entstanden ist das Handbuch auf Grundlage der Masterarbeit Hat
Karriere ein Geschlecht? und einer Analyse von 30 ausgeschriebenen
Fuhrungspositionen. Es erklart, welche Auswirkungen Stereotype auf die Karrieren
von Frauen haben, gibt praktische Tipps und enthélt Checklisten fir eine faire

Personalauswabhl.



Die Rolle von Stereotypen

Die glaserne Decke

Auch bei uns haben Frauen noch geringere Aufstiegschancen als Manner: Sie
steigen seltener in Fuhrungspositionen auf und haben weniger Chancen auf einen
héheren Dienstposten, obwohl sie immer qualifizierter werden. Dieses Phanomen
nennt sich glaserne Decke. Die glaserne Decke ist eine unsichtbare Barriere, die
Frauen daran hindert, die Karriereleiter in die oberste Fuhrungsebenen

hinaufzuklettern.

Grund fur die glaserne Decke sind unsere Vorstellungen dartber, wie Frauen sind
bzw. sein sollten. Diese Vorstellungen stehen den Frauen, die in Fihrungspositionen

aufsteigen mochten, im Weg.
Warum?

Stereotype geben nicht nur vor, wie Frauen sind. Sie geben auch vor, wie Frauen

sein sollten. Was bedeutet das konkret?

Wir gehen davon aus, dass Frauen und Manner tber unterschiedliche Fahigkeiten
verfligen. Unseren Vorstellungen zufolge sind Frauen soziale Wesen: emotional,
intuitiv, nett, hilfsbereit. Erfullt eine Frau diese Erwartungen nicht, wird sie negativ
bewertet. Tritt eine Frau z.B. dominant auf, wird sie nicht nur als weniger nett
wahrgenommen. lhre sozialen Fahigkeiten werden im Vergleich zu einem gleich

auftretenden Mann auch schlechter bewertet.

Frauen, die sich fur Fihrungspositionen bewerben, begegnen zwei Arten von

Vorurteilen:

1. Sie gelten als weniger fahig, ein Team zu fuhren.

2. lhr tatsachliches Fuhrungsverhalten wird schlechter bewertet.

Manner sind unseren Vorstellungen zufolge hingegen leistungsorientiert: dominant,
aggressiv, konsequent, entscheidungsfreudig. Eigenschaften, die auch mit einer

guten Fuhrungskraft in Verbindung gebracht werden.

Und jetzt?



Obwohl eine gute Fuhrungskraft noch immer mit vielen méannlichen Eigenschaften in
Verbindung gebracht wird (leistungsorientiert, entscheidungsfreudig etc.), werden
immer ofter auch geschlechtsneutrale Eigenschaften wie Verlasslichkeit, Intelligenz

und Kompetenz gefordert.

Grund fur diese Entwicklung sind vor allem auch Frauen in Vorreiterinnenrollen. Je
mehr Frauen aus ihren traditionellen Rollen ausbrechen, umso mehr verandern sich
auch die Stereotype, denen wir ausgeliefert sind. Da Frauen grundsatzlich weniger
traditionelle Vorstellungen von Fuhrung haben als Manner, spielt in diesem
Zusammenhang auch die Zusammensetzung der Hearingskommission eine Rolle.
Manner agieren laut einer Befragung deutscher Fuhrungskrafte unbewusst als Huter
der glasernen Decke. Das Ergebnis der Personalauswahl kann also auch davon

beeinflusst werden, ob Frauen oder Manner die Besetzungsentscheidung treffen.



Anforderungsprofile und Ausschreibungen

Ob eine Person fur eine zu besetzende Stelle geeignet ist oder nicht, ist unabhéangig

von ihrem Geschlecht. Aus diesem Grund ist es auch von grol3er Bedeutung, dass

sich sowohl Frauen als auch Manner von unseren Stellenausschreibungen

angesprochen fuhlen, damit sich auch Frauen und Manner gleichermal3en bewerben.

Nur auf diese Art und Weise steigt auch die Chance, die geeignetste Person fir eine

Stelle zu finden.

Ergebnisse aus Studien

Frauen setzen sich langer mit Anforderungsprofilen auseinander als Manner.
Frauen neigen eher dazu, jede angefiihrte Anforderung als unerlasslich
einzustufen.

Stellenanzeigen, die Frauen sprachlich miteinbeziehen, sprechen diese auch
starker an.

Sprache kann unbewusst Geschlechterrollen transportieren: Begriffe wie
zielstrebig, durchsetzungsstark und selbststandig werden eher mannlich
assoziiert.

Bei méannlichen Formulierungen wird davon ausgegangen, dass wenige
Frauen in dem ausgeschriebenen Beruf arbeiten. Das macht den Beruf fur
Frauen weniger attraktiv.

Es bewerben sich mehr Frauen, wenn Anforderungen nicht als Eigenschaften,
sondern als Verhaltensweisen formuliert werden (z.B. den
Geschaftsinteressen dienen statt Geschaftssinn).

Bekennt man sich in der Stellenanzeige zu Gleichstellung, wird die gesamte

Organisation fur Frauen und Manner attraktiver.

Die Situation bei uns

Wen schliel3en wir ein?



Um dieses Handbuch erstellen zu kénnen, wurden 30 Anforderungsprofile fir
Positionen in der htheren Verwaltung® analysiert. Bei den ausgeschriebenen
Dienstposten handelte es sich vor allem um Fuhrungspositionen.

In unseren Stellenausschreibungen verwenden wir nicht nur weibliche und méannliche
Formen, sondern betonen auch, dass Bewerbungen von Frauen besonders
erwinscht sind. In den personlichen Anforderungen wurden weibliche oder
geschlechtsneutrale Eigenschaften? éfter angefiihrt, als mannliche. Die Sprache stellt

somit kein Hindernis fur Bewerbungen von Frauen dar.
Wonach suchen wir?

Obwohl wir in unseren Anforderungsprofilen vorrangig weibliche und
geschlechtsneutrale Eigenschaften nennen, gibt es doch Verbesserungsbedarf:
Unsere Formulierungen sind nicht klar genug. Das fiihrt dazu, dass Bewerberinnen
und Bewerber oft nicht wissen, welche Fahigkeiten sie fur die ausgeschriebene Stelle
tatsachlich mitbringen missen. Jede Stelle ist unterschiedlich — demnach braucht
auch jede Stelle ein eigenes, klar formuliertes und auf den Dienstposten
zugeschnittenes Anforderungsprofil. Gut ist auch, zwischen notwendigen und

erwinschten Anforderungen zu unterscheiden.
Positivbeispiel: Referent/in fir Wissenschafts- und Kulturférderung

e Interesse am Grazer Wissenschafts- und Kulturgeschehen und Bereitschaft,
Kultur- und Wissenschaftsveranstaltungen zu besuchen; zeitliche Flexibilitat
bei Abendveranstaltungen

e Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit zeitgendssischer Kunst und damit
auch mit Formen zeitgendssischer Kreativitat sowie Neuerungen im
Forschungs- und Wissenschaftsbereich

e Kontakte zur heimischen Kultur- und Wissenschaftsszene erwiinscht,

Uberregionale Kontakte von Vorteil

Sicheres, Uberzeugendes, aufgeschlossen-freundliches Auftreten sowie
serviceorientierte Grundeinstellung im Umgang mit Kunstlerinnen, Kulturschaffenden

und Wissenschaftlerinnen

LA VII-C V
2z.B. Kommunikationsféahigkeit, Teamfahigkeit, Konfliktldsung



Checkliste: Geschlechtergerecht ausschreiben

O

O

O

O

Bei der Gestaltung des Anforderungsprofils wurden Personen einbezogen,
die die Stelle gut kennen.

Gemeinsam wurden fachliche und soziale Kompetenzen fir die Durchfihrung
der Stelle aufgelistet.

Das Anforderungsprofil wurde konkret fur die Ausschreibung erstellt.
Notwendige und erwiinschte Anforderungen kénnen klar voneinander
unterschieden werden.

Das Anforderungsprofil enthalt keine unkonkreten Begriffe (z.B.
Kommunikationstalent).

Verhaltensweisen, die von einer Bewerberin bzw. einem Bewerber erwartet
werden, wurden unmissverstandlich ausformuliert.

Anforderungen wurden unmissverstandlich ausformuliert (z.B. statt
Flexibilitat: mogliche Abendtermine).

Méannlich assoziierte Begriffe wurden umgangen (z.B. entscheidungsstark).
Vor und bei der Erstellung des Anforderungsprofil wurde Unbewusstes
bewusst gemacht: An wen denken wir bei der Erstellung des Profils? Wie war
die Stelle bisher besetzt?



Bewerbungen und Hearings

Unsere Vorstellungen dartber, wie Frauen und Manner sind bzw. sein sollten,
beeinflussen sowohl unsere Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber als auch das
Bewerbungsgesprach. Unsere Vorstellungen wirken besonders stark, wenn wir nicht
genug Informationen Uber die Bewerberin oder den Bewerber haben. Auf Stereotype
greifen wir aber auch zurtck, wenn wir unter Zeitdruck stehen oder es keine klaren
Vorgaben fur unsere Entscheidungen gibt. Damit wir eine faire, geschlechtergerechte
Entscheidung treffen kdnnen, brauchen wir eine klar festgelegte Vorgehensweise.

Ergebnisse aus Studien

e Benimmt sich eine Frau dominant (mannlich), werden ihre sozialen
Fahigkeiten schlechter eingeschatzt.

e Benimmt sich eine Frau sozial (weiblich), werden ihre Fahigkeiten im
Allgemeinen schlechter eingeschatzt.

e Frauen benehmen sich somit immer entweder zu mannlich oder zu weiblich.

e Attraktive Frauen werden als weniger geeignet fur eine Fihrungsaufgabe
angesehen.

e Frauen, die Parfum tragen, werden eher nicht eingestellt.

e Das Verhalten und die Aussagen der Person, die das Bewerbungsgesprach
fuhrt, kdnnen sich auf die Leistung der Bewerberin auswirken.

e Stereotype wirken bei ungenauen Beurteilungskriterien besonders stark.

e Wenn es schon eine Favoritin oder einen Favoriten gibt, werden wahrend des
Bewerbungsgesprachs vor allem Informationen wahrgenommen, die diese

Entscheidung bekraftigen.

Die Situation bei uns

Ergebnisse aus der Masterarbeit

In der Arbeit Hat Karriere ein Geschlecht hat die Autorin Therese Krutzler 350
Ausschreibungen fir Positionen in der htheren Verwaltung und 200 Karriereverlaufe

analysiert. Dabei hat sich gezeigt:



e Der Frauenanteil nahm zwischen Bewerbung, Hearing und Besetzung
kontinuierlich ab.

e Bei Bewerbungen flr Dienstposten in der Entlohnungsgruppe a sank der
Frauenanteil um 10 Prozent.

e Manner steigen dreimal so haufig auf einen héheren Dienstposten auf als

Frauen.
Analyse

Fur dieses Handbuch hat die Autorin 30 weitere ausgeschriebene Dienstposten

analysiert:

e 411 Personen haben sich beworben:
o 230 Méanner (56 %)
o 181 Frauen (44 %)

e Eingeladen wurden 149 Personen:
o 87 Méanner (58 %)
o 62 Frauen (42 %)

e Zur Besetzung vorgeschlagen wurden:
o 31 Méanner (67 %)
o 15 Frauen (33 %)

e Besetzt wurden die Dienstposten mit 31 Personen:
o 23 Méanner (74 %)
o 8 Frauen (26 %)

Zwischen Bewerbung und Hearings andert sich der Frauenanteil somit kaum.
Verloren gingen Frauen sowohl bei den Besetzungsvorschlédgen als auch bei den

endgultigen Besetzungen.
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Checkliste: Geschlechtergerecht eine Auswahl treffen

O

O O

O

O O

Es gibt klare Vorgaben und eine festgesetzte Methode fur die Bewertung von
Bewerbungsunterlagen (z.B. Punkte).

Bewerbungsunterlagen wurden schriftlich bewertet.

Fotos wurden vorab tberklebt oder entfernt.

Vor dem Bewerbungsgesprach wurden Vorstellungen tber die ideale
Bewerberin oder den idealen Bewerber im Team besprochen.

Es wurde ein schriftlicher Leitfaden fir die Bewerbungsgesprache entwickelt.
Wahrend des Gesprachs wurden geschlechtsneutrale Formulierungen
verwendet.

Mannern und Frauen wurden dieselben Fragen gestellt.

Fragen, die sich auf das Geschlecht beziehen, wurden vermieden.

Fragen wurden im Team gestellt. Dabei wurde auf ein ausgewogenes
Geschlechterverhaltnis geachtet.

Es wurden schriftliche Notizen zu den einzelnen Bewerberinnen und
Bewerbern gemacht (evtl. Bewertungsbogen).

Bei der Entscheidung wurden die Kriterien des Anforderungsprofils im Auge
behalten.

Die im Gespréach gewonnen Informationen und Eindriicke wurden im Team
besprochen.

In die Entscheidung wurden alle am Auswahlprozess beteiligten Personen
miteinbezogen.

Die Entscheidung wurde ausfuhrlich und klar begriindet.
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Zusammenfassung

Weil wir Vorstellungen dariiber haben, wie Frauen sind bzw. wie sie sein sollten,
konnen sie nicht in die oberste Flhrungsebene aufsteigen. Um dem kunftig
entgegenzuwirken, missen wir unsere Vorstellungen und Erwartungen erkennen und
kritisch hinterfragen. Erst dann kénnen wir Frauen und Manner gleichermalien als
Personen mit ganz individuellen Eigenschaften und Fahigkeiten wahrnehmen. Nur so

finden wir auch die am besten geeignete Person fur eine zu besetzende Stelle.
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Anhang: Analyse der Anforderungsprofile

Zahlen zu Bewerbungen, Hearings und Besetzungen

Bei den 15 intern ausgeschriebenen Stellen bewarben sich

51 Personen
o 27 Manner (53 %)
o 24 Frauen (47 %)

e Zum Hearing eingeladen wurden 39 Personen:
o 19 Méanner (49 %)
o 20 Frauen (51 %)

Fur die Besetzung vorgeschlagen wurden 30 Personen:
o 20 Méanner (67 %)
o 10 Frauen (33 %)
Besetzt wurden 15 Personen:
o 10 Méanner (67 %)
o 5 Frauen (33 %)

Bei den 15 extern ausgeschriebenen Stellen bewarben sich

e 360 Personen
o 203 Méanner (56 %)
o 157 Frauen (44 %)
e Zum Hearing eingeladen wurden 110 Personen:
o 68 Méanner (62 %)
o 42 Frauen (38 %)
e Fur die Besetzung vorgeschlagen wurden 16 Personen
o 11 Méanner (69 %)
o 5 Frauen (31 %)
e Besetzt wurden 16 Personen:
o 13 Méanner (81 %)
o 3 Frauen (20 %)
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Begriffe in Anforderungsprofilen

Am haufigsten verwendete Begriffe in den 30 analysierten Anforderungsprofilen fir
Fuhrungspositionen:

Anzeigen Prozent

Flexibilitat 18 60 %

Team 14 47 %

Problemlésung 13 43 %

Entscheidung 12 40 %

Fuhrung 11 37 %

Sozial 10 33%

Engagement 8 27 %

Strategisch 7 23 %

Sicheres Auftreten 6 20 %
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