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Zusammenfassung 

Der demografische Wandel stellt Unternehmen und deren Führungskräfte in den nächs-

ten Jahren vor Herausforderungen, wie die Verschiebung der Altersstrukturen und ei-

nem Führungs- und Fachkräftemangel. Dies führt dazu, dass mitunter bis zu 4 Generati-

onen gleichzeitig am Arbeitsmarkt tätig sein werden. Führungspositionen werden, vor 

allem je weiter die Hierarchie steigt, auch heute noch vorwiegend von Männern beklei-

det, obwohl Frauen mittlerweile circa 50 % der ArbeitnehmerInnenschaft ausmachen. 

Um dem demografischen Wandel adäquat begegnen zu können, muss festgestellt wer-

den, wie weibliche und männliche Führungskräfte wahrgenommen werden und ob ein 

Unterschied in der Wahrnehmung der unterschiedlichen Generationen besteht. Daher 

wurde im Zuge dieser Arbeit eine empirische Fragebogenstudie zur Wahrnehmung von 

weiblichen und männlichen Führungskräften durchgeführt. Die wesentlichen Ergebnisse 

dieser Studie sind, dass Führungspositionen in erster Linie mit Männern assoziiert wer-

den. Zudem werden weibliche Führungskräfte überwiegend personenorientiert und 

männliche Führungskräfte vorwiegend aufgaben- und leistungsorientiert wahrgenom-

men. In der Wahrnehmung der unterschiedlichen Generationen auf weibliche und 

männliche Führungskräfte konnten keine Unterschiede gefunden werden.  

 

 

Schlüsselbegriffe: weibliche und männliche Führung, soziale Repräsentationen, Ge-

schlechterstereotype, Generationen 

 

Abstract 

Demographic change is a challenge that companies, and their managers will face over 

the next few years, such as the shift in age structures and a lack of managers and spe-

cialists. This leads to the fact that sometimes up to 4 generations will be active on the 

labor market at the same time. Even today Leadership positions, especially as the hier-

archy increases, are still predominantly occupied by men, although women account for 

around 50% of the workforce. In order to respond adequately to demographic change, it 

is necessary to determine how female and male leaders are perceived and whether there 

is a difference in perceptions of different generations. Therefore, in the course of this 

work, an empirical questionnaire study was conducted on the perception of female and 

male executives. The key findings of this study are that leadership positions are primari-

ly associated with men. In addition, female executives are predominantly employee-

oriented and male executives predominantly task and performance-oriented. No differ-

ence could be found in the perception of different generations of female and male lead-

ers. 

 

Keywords: female and male leadership, social representations, gender stereotypes, gen-

erations 
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1 Einleitung 

1.1 Problemstellung 

„Mitarbeitende verlassen nicht Unternehmen, Mitarbeitende verlassen Führungskräfte“. 

Mit dieser Redewendung weist Dachrodt (2014), der Personalleiter der Deutschen Edel-

stahlwerke GmbH in Witten, darauf hin, dass gute Führungskräfte für den Erfolg eines 

Unternehmens unerlässlich sind. Führungskräfte nehmen in Betrieben eine Multiplika-

torInnenrolle ein. Das bedeutet, dass sie eine zentrale Rolle in einer Firma innehaben 

und mehrere Prozesse steuern. Sie beeinflussen die Zufriedenheit der Mitarbeitenden 

maßgeblich, gestalten aktiv die Marke des Unternehmens und lenken die Zielerreichung 

von Unternehmen. Ist die Führungskraft nicht adäquat für die Position des zu führenden 

Teams oder das Unternehmen ausgewählt, kann diese Fehlentscheidung weitreichende 

Konsequenzen, wie hohe Fluktuation unter den Mitarbeitenden oder schlechte Unter-

nehmenskennzahlen haben (Seliger, 2016, S. 15ff.).  

 

Laut Seliger (2016, S. 18ff.) haben Führungskräfte zwei zentrale Aufgaben. Einerseits 

die Verbindung aller relevanten Umwelten der Organisation. Diese Umwelten sind aus 

den unterschiedlichsten Gründen am Erfolg des Unternehmens interessiert und nennen 

sich Stakeholder. Zu diesen zählen Mitarbeitende des Unternehmens, KundInnen, Liefe-

rantInnen, KonkurrentInnen, aber auch unter anderem die Politik und Gesellschaft. An-

dererseits zählt zu den zentralen Führungsaufgaben das Treffen von Entscheidungen. 

Durch das Treffen von Entscheidungen verringert sich die Komplexität der Themen, mit 

der die Führungskraft agieren muss und es entsteht Bewegung. Durch die Bewegung 

eines Unternehmens wird ein Entwicklungsprozess in Gang gesetzt. Diese beiden 

Hauptaufgaben ergeben laut Seliger (2016, S. 33) den Sinn der Führung. Aufgrund der 

vielschichtigen Umwelten und der komplexen Entscheidungsprozesse ist ersichtlich, 

dass Führung eine sehr vielseitige und umfangreiche Aufgabe ist. Aus diesen Gründen 

ist es wichtig gute Führungskräfte in einem Unternehmen zu haben. 

 

Traditionell sind Führungspositionen, vor allem je weiter die Hierarchie steigt, von 

Männern bekleidet. „Die Zukunft ist weiblich“ postuliert allerdings das Zukunftsinstitut 

(2016) und meint damit die fortschreitende Emanzipation der Frauen. Unter Emanzipa-
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tion verstehen die VerfasserInnen die Möglichkeit der Frauen ihr Leben nach ihren ei-

genen Vorstellungen zu gestalten und zu wählen, welche Art von Leben sie leben wol-

len. Frauen sind mittlerweile gebildeter als Männer. Sie sind gute Führungskräfte, 

selbstbewusst und verstehen es ihre eigenen Positionen zu verteidigen. Trotz voran-

schreitender Emanzipation sind Frauen noch nicht gleichermaßen in Führungspositio-

nen, vor allem in den Toppositionen der Unternehmen, angelangt wie ihre männlichen 

Kollegen. Doch auch dieser Bereich unterliegt einer langsamen, aber stetigen Änderung. 

Laut einer Auswertung der Kammer für Arbeiter und Angestellte für Wien (Seebacher 

& Wieser, 2018) waren im Jahr 2008 nur 9 % der AufsichtsrätInnen und 4,6 % der Ge-

schäftsführerInnen der umsatzstärksten Unternehmen in Österreich Frauen. Im Jahr 

2016 konnte eine leichte Steigerung erkannt werden. Der Anteil der Aufsichtsrätinnen 

lag bereits bei 13,4 % und der Anteil der Geschäftsführerinnen bei 5,6 %. Im Jahr 2018 

ist ein erneuter Zuwachs zu verzeichnen. Der Anteil der Aufsichtsrätinnen ist bereits bei 

18,5 % und der Anteil der Geschäftsführerinnen bei 8,4 % der umsatzstärksten Unter-

nehmen in Österreich, angelangt. Anhand dieser Zahlen ist ein langsamer Wechsel und 

Anstieg von Frauen in die Topführungspositionen in Österreich zu erkennen. 

 

Gute Führungskräfte, Männer wie Frauen, schaffen es, dass es dem eigenen Unterneh-

men auch in Zeiten der Veränderung gut geht und Krisen erfolgreich überwunden wer-

den. Eine deutlich sichtbare Veränderung, mit der sich Führungskräfte auseinanderset-

zen müssen, ist der demografische Wandel. Laut Hanika (2018, S. 122ff.) lag im Jahr 

2016 der Anteil der Personen unter 20 Jahren bei einem Anteil von 19,6 % der Gesamt-

bevölkerung. Der Anteil der Personen im Haupterwerbsalter, also von 20 bis 65 Jahren, 

bei einem Anteil von 61,9 % und der Anteil der Personen über 65 Jahre bei 18,5 %. Im 

Jahr 2026 wird der Anteil der Personen unter 20 Jahren bei 19,7 %, der Anteil der Per-

sonen im Haupterwerbsalter bei 59,2 % und der Anteil der Personen über 65 Jahre be-

reits bei 21,1 % liegen. Wird noch weiter in die Zukunft geblickt wird der Anteil der 

Personen unter 20 Jahren im Jahr 2040 nur noch bei lediglich 19,3 % liegen. Die Perso-

nen im Haupterwerbsalter, von 20 bis 65 Jahren, wird nur noch 54,7 % ausmachen. Da-

gegen werden die Personen, die das 65. Lebensjahr bereits überschritten haben, bereits 

bei 26 % liegen. Werden diese Zahlen genauer betrachtet, ist ersichtlich, dass die Be-

völkerung älter wird. Beim demografischen Wandel handelt es sich also um die Ver-

schiebung der Altersstrukturen in Österreich. Diese Verschiebungen beinhalten für den 
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österreichischen Arbeitsmarkt mehrere Herausforderungen, die es zu bewältigen gilt. Da 

die Gruppe der Personen im Haupterwerbsalter zu schrumpfen droht, müssen sich Un-

ternehmen Strategien zurechtlegen, um den wirtschaftlichen Fortbestand auch in Zeiten 

der Veränderung zu sichern. 

 

Der demografische Wandel fördert durch die Verschiebung der Altersstrukturen auch 

die Vermischung der Altersstrukturen der Belegschaft in einem Unternehmen. Dadurch 

entsteht mehr Vielfalt innerhalb der Belegschaft. In den nächsten Jahren kann davon 

ausgegangen werden, dass mitunter vier verschiedene Generationen in einem Unter-

nehmen beschäftigt sein könnten. Aufgrund dieser Vielfalt müssen sich Unternehmen 

und vor allem deren Führungskräfte neu ausrichten und ihr derzeitiges Führungsverhal-

ten an die Bedürfnisse der unterschiedlichen Generationen anpassen. Um feststellen zu 

können, in welche Richtungen sich Unternehmen ausrichten müssen und ob es einen 

Unterschied darstellt mit weiblichen oder männlichen Führungskräften die Zukunft des 

Unternehmens zu gestalten, ist es notwendig zu erörtern, wie die unterschiedlichen Ge-

nerationen weibliche und männliche Führungskräfte wahrnehmen. Erst wenn ein kon-

kretes Bild von der aktuellen weiblichen wie männlichen Führung aus Sicht der unter-

schiedlichen Generationen angefertigt wurde, kann festgestellt werden, ob tatsächlich 

ein Handlungsbedarf für Unternehmen und deren Führungskräfte besteht und in welche 

Richtung dieser Handlungsbedarf gehen muss. Daher beantwortet die vorliegende Ar-

beit folgende Forschungsfrage:  

 

Wie werden weibliche und männliche Führungskräfte von den unterschiedlichen Gene-

rationen wahrgenommen?  

 

1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit 

Ziel dieser Studie ist die Erhebung der Bilder von weiblichen und männlichen Füh-

rungskräften aus Sicht der Generationen mittels Online-Fragebogen. Dazu wird im ers-

ten Teil der Arbeit die Geschichte und Herkunft des Begriffs Führung erörtert. Es wird 

festgestellt, ob Unterschiede in der Wahrnehmung der Führung von Männern und Frau-

en vorliegen. Zudem werden die Generationen, deren Vorlieben und Charakterzuschrei-
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bungen und die tatsächlichen Unterschiede zueinander, erörtert. Die zugrundeliegende 

Theorie der Arbeit ist die Theorie der sozialen Repräsentationen. Diese wird ausführlich 

erläutert und zum Begriff Stereotype, Vorurteile und Diskriminierung abgegrenzt. Im 

zweiten Teil der Arbeit wird die durchgeführte quantitative Fragenbogenstudie darge-

stellt. Die Ergebnisse der Studie werden analysiert und berichtet. Im letzten Teil der 

Arbeit werden die Ergebnisse der Literaturrecherche und der empirischen Studie zu-

sammengefasst und diskutiert. Die Grenzen der Arbeit werden dargestellt und es wer-

den weitere Forschungsmöglichkeiten erörtert.  

 

2 Theoretischer Hintergrund  

2.1 Definition und Entwicklung der Führung  

Der Begriff Führung findet mehrere Definitionen. Jago (1982, S. 315) definiert Führung 

einerseits als Prozess und andererseits als Eigenschaft. Der Prozess der Führung be-

schäftigt sich mit dem Beeinflussen von Mitgliedern einer Gruppe, um deren Aktivitä-

ten zu koordinieren und zu dirigieren. Als Eigenschaft versteht Jago (1982, S. 315) das 

Bündel von Qualitäten und Merkmalen von denjenigen Personen, die den Prozess der 

Beeinflussung erfolgreich umsetzen. Yukl (1998, S. 14) fasst mehrere Definitionen von 

Führung zusammen und beschreibt Führung als die beabsichtigte Beeinflussung einer 

Person, auf das Verhalten mehrerer Personen, um deren Aktivitäten und Beziehungen 

zu beeinflussen.  

 

Eine neuere Definition findet Nerdinger (2000, S. 7ff.). Der Autor postuliert, dass es 

sich bei Führung um Verhalten handelt, welches die Ziele des Unternehmens verfolgt, 

indem es Einfluss auf das Verhalten der Mitarbeitenden nimmt. Einfluss auf den Erfolg 

der Führungssituation nehmen die jeweilige Situation an sich, die Persönlichkeit der 

Führungskraft, das Verhalten dieser Person und die beteiligten Mitarbeitenden. Füh-

rungsverhalten kann sich an den Mitarbeitenden und/oder an den Aufgaben orientieren. 

Die Summe dieser Teile und die Stärke der jeweiligen Orientierung ergeben den jewei-

ligen Führungsstil der Führungskraft.  
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Wegge (2004) sieht das Wesen der Führung im Erreichen der gesteckten Ziele des Un-

ternehmens. Daher muss sich Führung laut dem Autor mit drei Kernbereichen ausei-

nandersetzen. Hierzu zählen die Führung des Unternehmens, das Personalmanagement 

und die personale Führung. Unternehmensführung ist ein Bündel von Prozessen zur 

Steuerung einer Organisation, um die Ziele der jeweiligen Organisation zu erreichen. 

Dieses Bündel besteht unter anderem aus Handlungen wie Entscheidungen treffen, Ver-

teilungen vorzunehmen und Kontrollen durchzuführen. Im Zuge des Personalmanage-

ment muss dafür gesorgt werden, dass die richtigen Personen, zum richtigen Zeitpunkt 

dem Unternehmen zur Verfügung stehen. Unter dem letzten Kernbereich, der personel-

len Führung, wird jegliche Interaktion zwischen Führungskraft und geführter Person 

verstanden, die im Zuge der Auftragserfüllung des Unternehmens durchgeführt wird. 

An den verschiedenen Definitionen, die sich über die Jahre gewandelt haben, kann be-

reits die Geschichte der Führung erahnt werden, auf die im nächsten Kapitel eingegan-

gen wird. 

 

2.1.1 Geschichte der Führung 

Die Geschichte der Führungsforschung reicht bis in die Antike zu Platon zurück, wel-

cher sich mit Inhalten der Führung beschäftigte. Einige Zeit später rückte das Individu-

um in den Blickwinkel der Führung. Dadurch entstand das Bild des sogenannten „Great 

man“. Im Zeitalter der Industrie rückte ein rationaler Blickwinkel auf Führung in den 

Mittelpunkt. Durch Sigmund Freud wurde das Hauptaugenmerk der Führung auf die 

Persönlichkeit und das Verhalten der Führungskraft gelegt (Enste, Eyerund & Knelsen, 

2013, S. 4). 

 

Wesentlich für das Verständnis von Führung war zu jeder Zeit das dahinterliegende 

Menschenbild und wie Menschen zu motivieren sind. Zu Zeiten des „Economic Man“ 

beispielsweise wurde davon ausgegangen, dass jeder Mensch auf dieselbe Art und Wei-

se, nämlich durch monetäre Vergeltung, motivierbar und dadurch zum Führen sei (vgl. 

Ebner, 2019, S. 40). Einige Zeit später wurde durch die Hawthorne-Studien (Carey, 

1967), welche auf die Wichtigkeit von menschlichen Beziehungen im Arbeitsleben 

aufmerksam machten, das Menschenbild des „Social Man“ gefunden. Während den 

Zeiten des „Social Man“ wurde davon ausgegangen, dass emotionale und soziale Zu-
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wendung essentiell für die Arbeitszufriedenheit und Motivation von Mitarbeitenden war 

und diese im Führungskonzept mitberücksichtigt werden müssen. In den 1950er Jahren 

entwickelte sich das Menschenbild des „Self-Actualizing Man“. Zu Zeiten dieses Men-

schenbildes bestand die Annahme, dass Menschen nach Sinn in ihrer Arbeit strebten 

und in der Sinnhaftigkeit Motivation fanden. Dadurch war es Aufgabe der Führungs-

kraft für sinnvolle Aufgaben zu sorgen (vgl. Ebner, 2019, S. 42). Ein aktuelleres Men-

schenbild versucht aufzuzeigen, dass nicht alle Menschen gleich sind und durch diesel-

ben Dinge motiviert werden können. Menschen sind vielseitig und komplex, daher wur-

de das Menschenbild „Complex Man“ tituliert (vgl. Schein, 1988). Das Menschenbild 

des „Complex Man“ geht davon aus, dass Motivation und dadurch Führung mehrere 

Aspekte beachten muss, um erfolgreich zu sein (vgl. Ebner, 2019, S. 43). 

 

In der Vergangenheit, waren hauptsächlich Männer mit Führungspositionen betraut. 

Wann genau Frauen Führungspositionen ergriffen haben, kann geschichtlich nicht mehr 

nachvollzogen werden. Fest steht lediglich, dass Frauen zu jeder Zeit am Erwerbsleben 

in mehr oder minder ausgeprägter Form beteiligt waren (Kaup, 2015, S. 27ff.). Es ist 

aufgrund der langen Geschichte der männlichen Führung wenig verwunderlich, dass die 

Idee entstand, dass Männer und Frauen auf eine unterschiedliche Art führen würden 

(Glaesner, 2007, S. 8ff.). Nachfolgend werden nun die männlichen und weiblichen Zu-

gänge zu Führung erläutert. 

 

2.1.2 Weibliche und männliche Führung 

In der Literatur wurden im Laufe der Zeit unterschiedliche Zugänge zu weiblicher und 

männlicher Führung gefunden. Ältere Literatur geht davon aus, dass Frauen anders füh-

ren als Männer und somit ein weiblicher Führungsstil existiert. Kanter (1977, S. 202ff.) 

beispielsweise ist der Ansicht, dass Frauen dazu gezwungen seien härter zu führen als 

ihre männlichen Kollegen, da sie sonst als schwach angesehen werden. Frauen müssen 

sich ihre Position als Autoritätsperson härter erarbeiten und vehementer verteidigen. 

Auch Nerge (1992, S. 20ff.) sieht einen Unterschied in weiblicher und männlicher Füh-

rung. Die Autorin geht davon aus, dass der weibliche Führungsstil durch Merkmale 

gekennzeichnet ist, über die Frauen allein aufgrund der Tatsache eine Frau zu sein, ver-
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fügen. Hierzu zählen beispielsweise soziale und kommunikative Kompetenzen (Glaes-

ner, 2007, S. 49). 

 

Bass und Avolio (1994, S. 549ff.) führten zum Vergleich der Wahrnehmung von weib-

lichen und männlichen Führungskräften eine Fragebogenstudie durch. Gezeigt wurde 

durch die Studie, dass Frauen eher als transformationale Führungstypen wahrgenommen 

werden als ihre männlichen Kollegen. Der transformationale Führungsstil bedient sich 

der Emotionen der Mitarbeitenden. Die Führungskraft übt eine Vorbildfunktion aus und 

motiviert durch ihr Erscheinen und Handeln die Mitarbeitenden zu Höchstleistungen. 

Zudem wird versucht Visionen in die Köpfe der Mitarbeitenden zu projizieren und die 

Mitarbeitenden zu motivieren diese Visionen zu verfolgen. Dieser Führungsstil wirkt 

sich laut den Autoren positiv auf die gesamte Leistung des Unternehmens aus. 

 

In der späteren Literatur kann ein Paradigmenwechsel nachvollzogen werden, der davon 

ausgeht, dass keine Unterschiede im Führungsverhalten von Männern und Frauen vor-

liegen. Wunderer und Dick (1997, S. 132ff.) führten zu diesem Thema eine Studie 

durch, um festzustellen ob Unterschiede von Frauen und Männern in Managementposi-

tionen vorliegen. Hierzu wurden von den AutorInnen Interviews mit weiblichen und 

männlichen Führungskräften und deren MitarbeiterInnen geführt. Sie befragten die Pro-

bandInnen, ob Unterschiede im Führungsverhalten, in Bezug auf das jeweilige Ge-

schlecht, wahrgenommen werden konnten. Zum Führungsverhalten zählten die Auto-

rInnen Themenbereiche wie „Wunsch nach Karriere und Weiterentwicklung“, das 

„Aufbauen von sozialen Netzwerken“ und den „Führungsstil“. Die AutorInnen zeigten 

durch ihre Studien, dass keine Unterschiede im Verhalten zwischen Männern und Frau-

en in Führungspositionen gefunden werden konnten. 

 

Auch Preisendörfer (2014, S. 12ff.) ging der Frage nach, ob MitarbeiterInnen von weib-

lichen Führungskräften unzufriedener seien als MitarbeiterInnen von männlichen Füh-

rungskräften und versuchte dadurch herauszufinden, ob ein Unterschied in weiblicher 

und männlicher Führung vorliegt. Dazu nutzte er die Daten der Erwerbstätigenbefra-

gung 1998/99 aus Deutschland, da sich diese Daten mit Themen der Berufszugehörig-

keit und –zufriedenheit beschäftigten und konnte aufzeigen, dass MitarbeiterInnen von 
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weiblichen Führungskräften nicht unzufriedener waren als MitarbeiterInnen von männ-

lichen Führungskräften. Daraus schließt der Autor der Studie, dass Unzufriedenheiten 

von Mitarbeitenden durchaus auf die Führungskraft, aber keinesfalls auf deren Ge-

schlecht zurückgeführt werden kann. 

 

Um die Frage nach der Existenz eines weiblichen Führungsstils und weiterer Unter-

schiede in männlicher und weiblicher Führung zu klären, führte Glaesner (2007, S. 

139ff.) ebenfalls eine Studie durch. Die Autorin interviewte weibliche und männliche 

Führungskräfte zu den Themen Kommunikation, Teamfähigkeit, Lernbereitschaft, Visi-

onen, Motivation, Vorbildfunktion, Selbsterkenntnis, Selbstregulation und Empathie. 

Die Autorin konnte durch ihre Studie aufzeigen, dass Unterschiede im Führungsstil 

nicht auf das Geschlecht der InterviewpartnerInnen zurückgeführt werden konnten und 

somit kein weiblicher Führungsstil existiert. Allerdings konnten unterschiedliche Ver-

haltensweisen gefunden werden, die als typisch weiblich oder typisch männlich konno-

tiert wahrgenommen werden konnten. „Empathie“ wurde von den ProbandInnen bei-

spielsweise dem Weiblichen zugeordnet und „Geltungsbedürfnis“ dem Männlichen. 

Allerdings haben diese Wahrnehmungen laut der Autorin keinen Einfluss auf das Füh-

rungsverhalten.  

 

Wahrnehmungen von Frauen und Männern haben für die Betroffenen oft weitreichende 

Konsequenzen. Frauen werden im Gegensatz zu Männern hinsichtlich ihres Führungs-

potenzials sowohl von Männern als auch von anderen Frauen unterschätzt. Sie treten in 

Bewerbungssituationen zu bescheiden auf und können ihr eigentliches Potenzial nicht 

präsentieren. Dieser Umstand ist mit Grund dafür, dass Frauen weniger in Führungspo-

sitionen vertreten sind als ihre männlichen Kollegen (Nickel, 2009, S. 122ff.).  

 

Auch Heilman und Haynes (2005, S. 905ff.) führten eine Studie zur Wahrnehmung von 

Frauen und Männern in erfolgreichen Gruppen in einem männlich konnotierten Kontext 

durch. Hierzu teilten sie männliche und weibliche Studierende zufällig in Gruppen von 

2 bis 6 Personen ein. Die Mitglieder der Gruppen bekamen die Aufgabe jeweils ein Ar-

beitspaar, bestehend aus einer Frau und einem Mann, während eines Assesment Centers 

zu beobachten und einen der beiden zu bewerten. Die zu lösende Aufgabe der Dyade 
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bewegte sich in einem männlich konnotierten Kontext. Die Ergebnisse der Studie zeig-

ten, dass Frauen trotz der guten Ergebnisse des Paares die schlechtere Bewertung erhiel-

ten. Zudem wurde ihnen grundsätzlich weniger Führungskompetenz zugetraut als ihren 

männlichen Kollegen. In einer zweiten Studie, in der dieselben Bedingungen wie in der 

ersten Studie herrschten, wurden erneut gegengeschlechtliche Dyaden gebildet. Nun 

war es die Aufgabe der BeobachterInnen beide Personen zu beobachten. Auch in die-

sem Experiment zeigten die Ergebnisse neuerlich, dass Frauen als weniger kompetent 

eingeschätzt wurden und es wurde ihnen abermals weniger Führungsfunktion als ihren 

männlichen Kollegen zugetraut. In einer dritten Studie, die unter denselben Bedingun-

gen wie die ersten beiden Studien stattfand, wurden die Informationen der Be-

obachterInnen dahingehend manipuliert, dass das weibliche Teammitglied sehr viel im 

Rahmen der Aufgabe geleistet habe. Die Ergebnisse dieser Studie zeigten, dass Frauen 

erneut schlechter als ihre männlichen Kollegen bewertet wurden, die Bewertungen der 

weiblichen Teammitglieder aber nicht mehr so schlecht wie in den vorangegangenen 

Studien waren. Zusammenfassend konnten die Autorinnen zeigen, dass Frauen in män-

nerdominierenden Umgebungen benachteiligt werden, auch wenn sie gute Arbeit leis-

ten. Das bedeutet, dass Frauen in einer solchen Umgebung grundsätzlich weniger kom-

petent erscheinen und ihnen eine Führungsrolle nicht zugetraut wird. 

 

Zusammenfassend wurde in diesem Kapitel gezeigt, dass Wahrnehmungen die tatsäch-

liche Leistung von Frauen und Männern beeinflussen kann (Heilman & Haynes, 2005, 

S. 905ff., Nickel, 2009, S. 122ff.). Trotz dessen scheint das Geschlecht kein zuverlässi-

ger Indikator für eine „gute Führungskraft“ zu sein. Glaesner (2007, S. 148f.) postuliert, 

dass ihre Studienergebnisse auch daraufhin deuten, dass auch das Alter von Führungs-

kräften ebenso kein guter Indikator für eine „gute Führungskraft“ ist. Ob durch das Al-

ter Unterschiede zwischen Personen vorliegen wird nachfolgend erörtert. 

 

2.2 Generationen im Überblick 

Es ist festzuhalten, dass jeder Mensch individuell ist und auch sein Leben im Sinne die-

ser Individualität, nach den eigenen Vorstellungen und Prägungen, frei gestalten kann 

(Oertel, 2014, S. 27ff.). Ungeachtet dessen besteht die Idee, dass Menschen, die unge-

fähr demselben Alter angehören, zu einer Generation zusammengefasst werden können. 
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Diese Menschen haben eine ähnliche Orientierung in den sozialen Ansichten und ver-

folgen eine ähnliche Lebensauffassung.  

 

Oertel (2014, S. 27ff.) ist der Ansicht, dass die Generationskohorten unterschiedliche 

Lebensweisen, Wertesysteme und Erfahrungen haben und ihnen dadurch unterschiedli-

che Ansichten mitgegeben wurden. Zudem bestehen unterschiedliche Wahrnehmungen 

von den jeweiligen anderen Generationen. Differenzierte Ansichten bestehen beispiels-

weise in der Art und Weise zu kommunizieren, in den Vorlieben und Präferenzen, im 

Auftreten (z.B.: Kleidungsstile), in der Arbeitseinstellung oder in den erlernten Fähig-

keiten. Diese Unterschiede entstehen durch Prägungen von gemeinsam erlebten Ereig-

nissen und dem wahrgenommenen Zeitgeist. Zudem hat diese Gruppe von Menschen 

die gleichen prägenden Ereignisse in der Jugend erlebt. Die prägenden Jahre befinden 

sich circa zwischen dem 11. und dem 15. Lebensjahr. In dieser Zeit beginnen Menschen 

Einflüsse von außerhalb des zu Hause wahrzunehmen. Dies können Ereignisse aus Poli-

tik, Umwelt oder Gesellschaft sein, welche die Generation maßgeblich prägen. Die Ei-

genschaften der Generationen sind allerdings zu den unterschiedlichen Bedürfnissen der 

Menschen in den unterschiedlichen Lebensphasen wie Jugend, Erwachsenenalter oder 

Pension abzugrenzen (Mangelsdorf, 2017, S. 12f.).  

 

Die Abgrenzung der Generationskohorten zueinander ist umstritten. Kolland, Wanka, 

Bischof und Psihoda (2015, S. 1ff.) postulieren, dass die Generation Baby Boomer von 

den Geburtsjahrgängen 1952 – 1972, die Generation X von den Jahrgängen 1973 – 

1985 und die Generation Y von den Jahrgängen 1986 – circa 2000 reicht. Bruch, Kunze 

und Böhm (2010, S. 5ff.) hingegen sind der Ansicht, dass die Generation Baby Boomer 

die Geburtenjahrgänge von 1956 – 1965, die Generation X (auch Generation Golf) die 

Jahrgänge 1966 – 1980 und die Generation Y (auch Internetgeneration) die Jahrgänge 

seit 1981 umfasst. Hurrelmann (2016, S. 2ff.) ist der Ansicht, dass die Alterskohorten 

nach jeweils 15 Jahren abgegrenzt werden sollten. In 15 Jahren würde sich die Gesell-

schaft so stark entwickeln, dass von neuen Gegebenheiten ausgegangen werden kann. 

Demnach umfasst die Generation Baby Boomer die Jahrgänge von 1955 – 1970, die 

Generation X die Jahrgänge 1970 – 1985, die Generation Y die Jahrgänge 1985 - 2000 

und die neue Generation Z ist ab dem Jahr 2000 geboren. Eine weitere Abgrenzung 
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nennt Mangelsdorf (2017, S. 13). Die Autorin postuliert, dass die Generation der Baby 

Boomer sich von den Jahrgängen 1946 – 1964 erstreckt. Die prägenden Jahre für diese 

Generation erstrecken sich demnach von 1957 – 1979. Die Generation X reicht von den 

Geburtsjahrgängen 1965 - 1979 und deren prägende Jahre befinden sich im Zeitraum 

zwischen 1976 – 1994. Die Generation Y umfasst die Geburtsjahrgänge von 1980 - 

1995 und die prägenden Jahre finden sich im Zeitraum von 1991 – 2010. Mangelsdorf 

(2017, S. 13) erwähnt auch die Generation Z, die ab dem Jahr 1996 geboren wurde und 

ab 2007 geprägt wurde. Für diese Arbeit werden die Abgrenzungen der Generationsko-

horten von Mangelsdorf (2017, S. 13) verwendet, da es sich hierbei um eine relativ neue 

Abgrenzung der Kohorten handelt und diese Autorin in der Abgrenzung der Kohorten 

zusätzlich explizit auf die prägenden Jahre der Generationen eingeht. 

 

Die Abgrenzungen der Generationskohorten können weltweit gefunden werden. Yu und 

Miller (2005, S 35ff.) zeigen durch ihre Arbeit, dass die Unterschiede in den Generatio-

nen kein westliches Phänomen darstellen, sondern auch in Taiwan auffindbar und an-

wendbar ist. Ursprünglich wurde von Yu und Miller (2005, S 35ff.) angenommen, dass 

im östlichen Teil der Welt keine Unterschiede zwischen den Generationen vorliegen, da 

angenommen wurde, dass die Unterschiede zwischen den Generationen auf die Kultur 

zurückzuführen sei. Diese Annahme wurde jedoch widerlegt, da sich in einer Studie 

signifikante Unterschiede von Arbeitseigenschaften und bevorzugte „Führungsstile“ in 

der taiwanesischen Fertigungsindustrie zwischen den Generationen Baby Boomer und 

Generation X fanden. Die Tatsache, dass auch in Taiwan Unterschiede zwischen den 

Generationen vorliegen, unterstreicht das Voranschreiten der Globalisierung. Im fol-

genden Kapitel werden die einzelnen Generationen hinsichtlich ihrer Eigenschaften und 

Prägungen diskutiert.  

 

2.2.1 Generation Baby Boomer  

Den Generationen werden unterschiedliche Ausprägungen von Merkmalen und Eigen-

schaften nachgesagt. Noethen und Voelpel (2011, S. 39ff.) stellen fest, dass die Genera-

tion Baby Boomer sich durch hohe Geburtenraten und dadurch durch eine hohe Anzahl 

an Personen auszeichnet, die in den nächsten Jahren das Pensionsalter erreichen werden. 

Oertel (2014, S. 27ff.) postuliert, dass die Generation der Baby Boomer durch die 
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Nachkriegszeit und dadurch von zu wenigen Ressourcen wie Lebensmittel, aber sich 

doch stabilisierende politische Verhältnisse, beeinflusst wurde. Die Wirtschaft erlebte 

nach langen Entbehrungen einen Aufschwung und auch die technischen Möglichkeiten 

wie das Fernsehen entwickelten sich weiter und sorgten so für bessere Vernetzung über 

den Globus. Der Kampf um die Gleichberechtigung von Männern und Frauen wurde 

aufgenommen und Scheidungsraten stiegen. Mangelsdorf (2017, S. 14) meint, dass die 

Generation Baby Boomer, trotz der Veränderungen, mit dem traditionellen Geschlech-

terbild, laut dem der Vater der Familienernährer ist und die Mutter den Haushalt führt 

und die Kindererziehung übernimmt, erwachsen wurde. Durch die Rolle des Familie-

nernährers lagen auch die Entscheidungskompetenzen und die Verantwortung für die 

Familie in den Händen des Mannes. 

 

Oertel (2014, S 34f.) charakterisiert die Generation Baby Boomer als selbstbewusst, 

freundlich, gruppenorientiert und sehr aktiv im Gestalten und Erreichen ihrer gesetzten 

Ziele. Zudem hält Mangelsdorf (2017, S. 14) fest, dass den Eltern der Generation der 

Baby Boomer noch Traditionen, wie altruistisches und respektvolles Verhalten gegen-

über autoritären Personen, wichtig waren. Dieser Einfluss und das klassische Ge-

schlechterrollenbild prägten die Generation nachhaltig in ihrem eigenen Verhalten, 

durch Gehorsamkeit, Ordnungsliebe und Eifer im Arbeitsleben. Noethen und Voelpel 

(2011, S. 39ff.) zeigen auf, dass diese Generation über ein enormes Wissen verfügt, da 

sie schon lange Zeit im Berufsleben steht. Sie werden als treue und fleißige Mitarbei-

tende gesehen und eingeschätzt. Stetig ändernde Beschäftigungen und DienstgeberInnen 

sind eher unpassend und nicht typisch für diese Generation. Von der Generation Baby 

Boomer wird angenommen, dass sie sehr viel und gerne arbeiten. Sie bevorzugen klare 

Hierarchien und Arbeiten, die eine Funktion erfüllen (Thom & Hubschmid, 2012, S. 

81ff.). Kolland und KollegInnen (2015, S. 1ff.) postulieren, dass es für die Generation 

Baby Boomer üblich war ohne höhere Ausbildung eine Führungsposition zu erlangen. 

Die Führungspositionen blieben aber, bis auf einige Ausnahmen, eher den Männern 

dieser Generation vorbehalten (Mangelsdorf, 2017, S. 15). 
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2.2.2 Generation X  

Oertel (2014, S. 27ff.) hält in ihrem Artikel fest, dass die Generation X durch das Vo-

ranschreiten der Gründung der EU, aber auch Kriegszustände in der restlichen Welt, 

gekennzeichnet wurde. Umweltkatastrophen nahmen zu und rückten in den Fokus der 

Politik. Die Emanzipation schritt voran und dadurch stiegen immer mehr Frauen ins 

Arbeitsleben ein. Aufgrund des eigenen Einkommens der Frauen wurden diese unab-

hängiger von ihren Ehemännern und immer mehr Ehen wurden geschieden. Viele Kin-

der der Generation X wurden von alleinerziehenden Eltern oder von Stiefeltern, auf-

grund neu geschlossener Ehen, großgezogen. Das traditionelle Bild der Frau als Haus-

frau und Mutter bekam Risse und begann zu bröckeln. Aber auch die Unterhaltungsin-

dustrie wie Musik und Computerspiele nahmen eine bedeutendere Rolle im Leben der 

Generation X ein (Mangelsdorf, 2017, S. 16). 

 

Aufgrund dieser Umbrüche und Veränderungen entwickelten die Jugendlichen der Ge-

neration X einen ausgeprägten Drang nach Eigenständigkeit und Unabhängigkeit. Die 

Hörigkeit gegenüber Autoritäten nahm rapide ab und die Generation X fing an Politik 

und Wirtschaft zu hinterfragen. Statussymbole, die Macht und Reichtum vermuten lie-

ßen, wurden zu wichtigen Indikatoren für die aufstrebende Generation. Frauen kleideten 

sich ähnlich wie männliche Kollegen, um die verbleibenden Unterschiede zwischen den 

Geschlechterrollen wettzumachen. Die Werte der Eltern, wie Angepasstheit und Har-

moniebedürfnis, werden abgelehnt und verpönt (Mangelsdorf 2017, S. 16ff.). Thom und 

Hubschmid (2012, S. 81ff.) beschreiben die Generation X als misstrauisch gegenüber 

Unbekanntem. Das bevorzugte Arbeitsumfeld der Generation X ist vielfältig und somit 

sind auch die Aufgaben unterschiedlicher Natur. Allerdings ist die Arbeit für die Gene-

ration X der wichtigste Lebensinhalt. 

 

2.2.3 Generation Y  

Laut Uhe und Hirschi (2014, S. 16ff.) war die Generation Y die erste Generation, die 

durch Weltfrieden und eine beständige und wachsende Wirtschaft beeinflusst wurde. 

Aber auch eine steigende Anzahl an Umweltkatastrophen und Bedrohungen, wie Atten-

tate und Terrorismus, sind prägend für diese Generation (Mangelsdorf, 2017, S. 18ff.). 

Sie wuchs mit dem Internet auf. Digitalisierung sowie Globalisierung sind die beglei-
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tenden Phänomene. Zudem ist es die Generation gewohnt uneingeschränkt mobil zu 

sein und in einem stetigen Informationsfluss zu leben (Uhe & Hirschi, 2014, S. 16ff.). 

 

Diese unterschiedlichen Beeinflussungen haben die Generation Y dazu bewogen ihr 

Leben in vollen Zügen zu genießen. Dieser Generation ist es wichtig in der Gegenwart 

zu leben und Spaß am eigenen Leben zu haben (Mangelsdorf, 2017, S. 18ff.). Thom und 

Hubschmid (2012, S. 81ff.) sagen der Generation Y nach, flexibel zu sein und eine Zu-

neigung zur Technik zu haben. Arbeit ist dieser Generation genauso wichtig wie das 

Privatleben. Dies bedeutet, dass sich die Generation Y Autonomie und Flexibilität hin-

sichtlich Arbeitszeiten wünscht. Für diese Generation steht die Qualität und nicht die 

Quantität der Arbeit im Vordergrund. Daher spricht die Generation sehr gut auf Motiva-

toren, die ein gut ausbalanciertes Privat- und Arbeitsleben unterstützen, an. Maßnahmen 

hierzu sind beispielsweise Gleitzeit, ein Firmenkindergarten oder Fitnesseinrichtungen 

im Unternehmen. Uhe und Hirschi (2014, S. 17) erklären diesen Drang nach Balance im 

Arbeits- und Privatleben durch die Scheidungsraten der Eltern der vorhergehenden Ge-

nerationen. Die Generation Y wünscht sich ein beständiges und aufrechtes Familienle-

ben und sucht daher Arbeitsplätze, die diesen Wunsch unterstützen, möglich machen 

und angemessen entlohnen. Sie wünschen Mitbestimmungsmöglichkeiten in Entschei-

dungssituationen und als gleichwertige PartnerInnen im Arbeitsleben anerkannt zu wer-

den (Mangelsdorf, 2017, S. 18f.). Zudem haben Kolland und KollegInnen (2015, S. 

1ff.) festgestellt, dass die Generation Y grundsätzlich eher höher gebildet ist als die üb-

rigen Generationen. Hurrelmann (2016, S. 3) zeigt, dass die Generation Y durch Suchen 

nach Gründen und Hinterfragen von Gegebenheiten geprägt ist. Die Menschen, die die-

ser Generation angehören, sind rastlos und versuchen für alle Erfahrungen im Leben 

Gründe und Erklärungen zu finden. Der Autor führt diese Haltung als Suchende auf die 

Unsicherheiten der prägenden Jugendjahre zurück und gibt dies gleichzeitig als Grund 

für die hohe Bildung der Generation an. 

 

2.2.4 Generation Z  

Mangelsdorf (2017, S. 20f.) postuliert, dass sich die Generation Z derzeit noch in ihren 

prägenden Jahren befindet und daher noch nicht genau abgesehen werden kann, wie 

sich diese Generation entwickeln wird und welche Werte und Einstellungen wichtig 



 

15 

werden. Gesehen werden kann aber bereits, dass die Generation in einer globalen Welt 

erwachsen wird und über ein breites Überangebot an Bildung und Informationen ver-

fügt. Klassische Familienkonstellationen sind so gut wie nicht mehr vorhanden. Die 

Generation Z wird von den Familienverbänden gut behütet und beschützt.  

 

Die Gleichstellungsarbeit ist bereits weit fortgeschritten und unterschiedliche Behand-

lungen von Menschen aufgrund ihres Geschlechts, sind dieser Generation fremd. Üblich 

ist für diese Generation auch ein permanenter Medienkonsum, da der Zugang zum In-

ternet durch Smartphone und Tablet jederzeit gegeben ist. Auch Hurrelmann (2016, S. 

3) postuliert, dass die Generation Z noch nicht genau charakterisiert werden kann. Al-

lerdings geht der Autor davon aus, dass die Generation Z unter den gegebenen Bedin-

gungen, selbstbewusst und entscheidungsfreudig sein wird. Aufgrund der unterschiedli-

chen Beschreibungen der Generationen, werden im folgenden Kapitel Studien beschrie-

ben, die der Frage nachgegangen sind, welche Unterschiede zwischen den Generationen 

bestehen und wie groß diese sind. 

 

2.2.5 Vergleichende Generationsstudien 

Sind Unterschiede negativ konnotiert, können Vorurteile zwischen den Generationen 

entstehen, welche wiederum das gemeinsame Arbeiten beeinflussen (Oertel, 2014, S. 

27ff.). Zabel, Biermeier-Hanson, Baltes, Early und Shepard (2017, S. 301ff.) führten 

eine Metastudie durch und postulieren, dass es keine Unterschiede in der Arbeitseinstel-

lung zwischen den Generationen gibt. Es seien zwar Unterschiede unter den Branchen, 

die Motivation betreffend, zu finden, dieses Ergebnis sei aber mehr auf die Arbeitsbe-

dingungen und nicht auf die Generationsunterschiede zurückzuführen. 

 

Auch Costanza, Badger, Fraser, Severt und Gade (2012, S. 375ff.) führten zu den Un-

terschieden zwischen den Generationen in arbeitsbezogenen Kontexten, eine Metastudie 

mit 20 Studien durch. Sie zeigen auf, dass es in den meisten Fällen keine Unterschiede 

zwischen den Generationen gibt und wenn Unterschiede gefunden wurden, diese so 

klein seien, dass sie zu vernachlässigen sind. Eine Variable, der durch die Metastudie 

betrachtet wurde und bei der leichte Unterschiede gefunden wurden, ist Zufriedenheit 
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mit der Arbeit. Ältere Generationen zeigten sich zufriedener mit ihrer Arbeit als jüngere 

Generationen. Ein weiterer Unterschied wurde im Engagement in der Arbeit gefunden. 

Die Ergebnisse zeigen hier, dass andere Variablen, wie die Herausforderung in der Ar-

beit und die Zufriedenheit mit der Führungskraft, die Variable Engagement insofern 

beeinflussen, dass wenn die Zufriedenheit hoch war auch das Engagement hoch war. 

War die Zufriedenheit mit der Führungskraft hingegen eher nieder, war auch das Enga-

gement eher niedrig ausgeprägt. Die dritte Variable, die untersucht wurde und leichte 

Unterschiede hervorbrachte war, ob ältere oder jüngere Generationen eher zum Wechsel 

des Arbeitsplatzes neigten. Auch hier zeigte sich, dass andere Variablen, wie die Bil-

dung und die Einbeziehung im Arbeitsleben, diese Variable beeinflussten und die Vari-

able selbst keine unterschiedlichen Ergebnisse hervorgebracht hat. Das bedeutet, dass 

wenn die ProbandInnen das Gefühl hatten gut in die Arbeit integriert zu sein, die Ten-

denz zum Wechsel des Arbeitsplatzes sich eher geringer zeigte.  

 

Metzler, Werner und Zibrowius (2014, S. 1ff.) sind in einer Fragebogenstudie der Frage 

nachgegangen, ob sich die beruflichen Ziele der Generation Y von den Zielen der Gene-

ration X unterscheiden. Diese Daten wurden im Zuge einer jährlich in Deutschland 

stattfindenden Befragung erhoben. Durch diese Studie wurde gezeigt, dass keine we-

sentlichen Unterschiede zwischen den Generationen bestehen. Unterschiede sind oft-

mals darauf zurückzuführen, dass ein direkter Vergleich der Generation X und der Ge-

neration Y insofern schwierig zu ziehen ist, da sich die befragten Personen jeweils in 

anderen Lebensphasen befinden und dadurch unterschiedliche Bedürfnisse aufweisen 

können. 

 

Einen anderen Blickwinkel zeigte hingegen Twenge (2010, S. 201ff.). Laut ihrer Studie 

bestehen signifikante Unterschiede in der Wertigkeit von Freizeit zwischen den Genera-

tionen Baby Boomer und Generation Y. Den Generationen X und Y sind flexible Ar-

beitszeiten und eine ausgeglichene Balance zwischen Freizeit und Arbeitsleben wesent-

lich wichtiger, als der Generation der Baby Boomer. Keine Unterschiede fand die Auto-

rin entgegen der Erwartungen in den altruistischen Werten wie der Aufopferungsfähig-

keit. 

 



 

17 

Eine weitere Studie zur Einstellung der Generationen zur Gleichberechtigung von Frau-

en und Männern führte Thon (2008, S. 439ff.) durch. Die Autorin interviewte Frauen 

einer Familie aus drei Generationen zu ihren Biografien und konnte dadurch zeigen, 

dass für alle Frauen aus allen Generationen, um sich gegenüber ihren Männern gleich-

berechtigt zu fühlen, dass eigene Einkommen und damit die finanzielle Unabhängigkeit 

vom Ehemann essenziell war. Das bedeutet, dass die Frauen sich ihren Männern gegen-

über nur gleichberechtigt fühlten, wenn sie selbst über ein eigenes Einkommen verfüg-

ten und berufstätig waren. Die Reproduktionsarbeit wurde nicht als gleichermaßen an-

erkannt, wie aktiv einen Beruf auszuüben. Zusammenfassend konnte durch die Studie 

gezeigt werden, dass die Einstellung zur Gleichberechtigung von Männern und Frauen, 

von Frauen aus allen Generationen von der beruflichen Tätigkeit abhängt.  

 

Obwohl in den vergleichenden Studien kaum Unterschiede zwischen den Generationen 

gefunden wurden, ist es aufgrund der verschiedenen Eigenschaftenzuschreibungen und 

der signifikanten unterschiedlichen Einstellung der Wertigkeit von Privat- und Arbeits-

leben (Twenge, 2010, S. 201ff.) notwendig, weiter zu forschen, ob und welche Faktoren 

diese unterschiedlichen Eigenschaften bedingen. Es besteht die Möglichkeit, dass diese 

unterschiedlichen Eigenschaften und Präferenzen einen Einfluss auf die Entstehung der 

Bilder der unterschiedlichen Generationen haben können. Daraus resultierend könnte 

ein Unterschied in der Wahrnehmung von Führungskräften zwischen den Generationen 

vorliegen. Daher wird im folgenden Kapitel erörtert, wie gemeinsame Bilder einer Ge-

sellschaft entstehen.  

 

2.3 Das Alltagsverständnis von Begriffen 

Im Vorfeld muss, um ein Bild von Führungskräften zeigen zu können, erläutert werden, 

wie Bilder in einer Gesellschaft entstehen. Das Alltagsverständnis von Begriffen kann 

durch die Theorie der sozialen Repräsentationen von Moscovici (1995, S. 266ff.) erklärt 

werden. Moscovici (1961 zitiert in El Sehity & Kirchler, 2006, S. 486ff.) postuliert, 

dass es sich bei sozialen Repräsentationen um das gemeinsame Verständnis einer Grup-

pe oder einer Gesellschaft von Begriffen handelt. Soziale Repräsentationen sind not-

wendig, damit ein Alltagsdiskurs von Laien, also eine Unterhaltung unter Menschen, 

die nicht ExpertInnen sind, möglich wird. Sie erlauben das Gespräch und das Verständ-
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nis untereinander. Soziale Repräsentationen sind somit das Ergebnis aus einem Ge-

spräch. Wichtig zu beachten ist hierbei, dass im gemeinsamen Verständnis ein Konsens 

vorliegt. Die GesprächspartnerInnen müssen das Gleiche unter einem Begriff verstehen. 

Neue soziale Repräsentationen können nur Eingang in die menschliche Vorstellungs-

kraft finden, wenn das Verständnis von einem Begriff im ersten Schritt im Gedächtnis 

verankert wird und in einem zweiten Schritt objektiviert wird. Unter Verankerung wird 

das Verknüpfen mit bereits vorhandenem Wissen verstanden. Unter Objektivierung 

wird das bildhafte Darstellen des Inhaltes verstanden. Das bedeutet, dass dem Begriff 

ein Bild hinzugefügt wird, welches das Verständnis des eigentlichen Begriffes fördert.  

 

Die Theorie der sozialen Repräsentationen besteht aus drei Bestandteilen. Der erste Be-

standteil der Theorie besagt, dass soziale Repräsentationen das vorrangige Wissen einer 

Gesellschaft sind. Ein Individuum allein besitzt noch keine Worte oder Beschreibungen 

für Traditionen oder Vorgänge. Erst wenn eine Gruppe das soziale Leben teilt, entste-

hen gemeinsame Begriffe. Der zweite Bestandteil der Theorie ist, dass soziale Reprä-

sentationen von anderen Mitgliedern der Gruppe erlernt sein müssen. Das bedeutet, dass 

das gemeinsame Wissen in der Gruppe teilweise über Generationen weitergegeben 

wird. Der dritte Teil beinhaltet, dass soziale Repräsentationen einen sozialen Kontext 

benötigen. Das bedeutet, dass ein soziales Gebilde, wie eine Familie oder ein Verein, 

bestehen und von den Individuen auch als solches erkannt werden muss. Innerhalb die-

ses Gebildes besteht unter den Mitgliedern eine gewisse Verbindlichkeit und ein Kon-

sens hinsichtlich Regeln, Normen und Verhaltensweisen. Erst wenn diese drei Bestand-

teile zutreffen, kann eine soziale Repräsentation, also ein gemeinsames Verständnis 

innerhalb der Gruppe, entstehen (Moscovici, 1995, S. 274ff.).  

 

2.3.1 Erhebungsarten von sozialen Repräsentationen 

Soziale Repräsentationen können auf verschiedene Arten erhoben werden. Koch-

Hillebrecht (1977 zitiert in Spaniel, 2002, S. 359) nennt zur Erhebung von Bildern bei-

spielsweise die Forschung nach der ursprünglichen Quelle, den Versuch Literatur ent-

sprechend zu interpretieren, eine Analyse der Inhalte von Medien für die Masse, einen 

experimentellen Versuch oder die Befragen von ProbandInnen. Moscovici und Duveen 

(2000, S. 62ff.) postulieren, dass es Sinn und Zweck von sozialen Repräsentationen ist, 
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Gesprächsinhalte und gemeinsames Wissen von Gruppen wiederzugeben. Daher eignen 

sich zur Erhebung von sozialen Repräsentationen besonders freie Assoziationen. Freie 

Assoziationen entstehen durch einen sozialen Lernprozess und durch die Bitte der Nen-

nung von freien Assoziationen werden die ProbandInnen am wenigsten durch die erhe-

bende Person beeinflusst (Kulich, El Sehity & Kirchler, 2005, S. 2). 

 

El Sehity und Kirchler (2006, S. 486ff.) nennen beispielsweise eine Studie zum Euro, 

welche von El Sehity und Kirchler im Jahr 2004 durchgeführt wurde. Im Zuge dieser 

Studie wurden soziale Repräsentationen mittels einer Fragebogenstudie erhoben. Die 

Teilnehmenden wurden gebeten alle Assoziationen, die ihnen spontan einfielen, zur 

ehemaligen im Land gültigen Währung und zum Euro über einen Zeitraum von zwei 

Jahren zu nennen. Diese zwei Jahre wurden gewählt, da der Euro zuerst als Buchgeld 

und nach 2 Jahren als Bargeld im jeweiligen Land eingeführt wurde. Durch diese Vor-

gangsweise konnte gezeigt werden, dass die Assoziationen in den unterschiedlichen 

Ländern weniger Unterschiede aufwiesen, je gewöhnter die Befragten an den Euro wa-

ren. Allerdings wurde der Euro negativer als die ursprüngliche Währung in den jeweili-

gen Ländern wahrgenommen. 

 

Eine weitere Möglichkeit zur Erhebung sozialer Repräsentationen zeigt ebenfalls Kirch-

ler (1998, S. 117ff.). Er maß soziale Repräsentationen zu Steuern anhand einer Frage-

bogenstudie. Er bat die Teilnehmenden im ersten Teil der Studie alle Begriffe, die ihnen 

spontan zum Begriff „Steuern“ einfielen, niederzuschreiben und die eigenen Gedanken 

anschließend mit positiv, negativ und neutral zu bewerten. Im zweiten Teil des Frage-

bogens wurden die Teilnehmenden gebeten gegensätzliche Eigenschaftspaare, die den 

Teilnehmenden vorgegeben wurden, zu typischen SteuerzahlerInnen, ehrlichen Steuer-

zahlerInnen und SteuervermeiderInnen zuzuordnen. Das Ergebnis der Studie zeigte, 

dass der Begriff „Steuern“ zu Beginn bei allen Teilnehmenden negativ behaftet war. 

Erst nach der 5. bis 6. Assoziation wurden positive Assoziationen zum Begriff „Steu-

ern“ genannt. Als weiteres Ergebnis zeigte sich, dass SteuervermeiderInnen am intelli-

gentesten und hart arbeitend wahrgenommen wurden. Ehrliche SteuerzahlerInnen wur-

den ebenso hart arbeitend aber nicht sonderlich intelligent wahrgenommen und typische 

SteuerzahlerInnen wurden als einfältig und faul gesehen. Zusammenfassend konnte ge-
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zeigt werden, dass es sich bei sozialen Repräsentationen um Bilder in einer Gesellschaft 

handelt (Moscovici 1961 zitiert in El Sehity & Kirchler, 2006, S. 486ff.). Bilder einer 

Gesellschaft sind notwendig, damit ein Gespräch unter Mitgliedern einer Gruppe mög-

lich ist und weisen dadurch Ähnlichkeiten zu Stereotypen auf. Daher werden soziale 

Repräsentationen im folgenden Kapitel zu Stereotypen abgegrenzt.  

 

2.3.2 Soziale Repräsentationen und Stereotype 

Aus sozialen Repräsentationen können Stereotype entstehen. Die Grenzen zwischen 

sozialen Repräsentationen und Stereotype sind fließend (Lippmann 1922 zitiert in Spa-

niel, 2002, S. 357). Stereotype werden im Gegenteil zu sozialen Repräsentationen, wie 

Vorurteile und Diskriminierungen zu Einstellungen gezählt. Einstellungen bestehen aus 

den drei Komponenten affektiv, kognitiv und Verhalten. Das bedeutet, dass auf der ers-

ten Ebene, der affektiven Komponente, das zu bewertende Objekt mit Gefühlen und 

Emotionen verbunden wird. Dadurch kann ein Vorurteil entstehen. Auf der zweiten, 

kognitiven Ebene kommen zu den Gefühlen Gedanken, die positiver oder negativer Na-

tur sein können, hinzu, welche Stereotype entstehen lassen können. Auf der dritten Ebe-

ne werden durch die Gefühle und Gedanken ein gewisses Verhalten ausgelöst, welches 

zu einer Diskriminierung führen kann. Ein typisches Beispiel ist eine risikofreudige 

Person im Glücksspiel. Auf der ersten affektiven Ebene erlebt diese Person Spannung 

und Aufregung. Auf der zweiten kognitiven Ebene kommen die Überzeugungen und 

Gedanken dieser Person zum Glücksspiel hinzu. Diese können beispielsweise sein, dass 

im Roulette nach drei roten Zahlen eine schwarze Zahl kommen muss. Auf der dritten 

Verhaltensebene wird die Person höchstwahrscheinlich ihre Handlungen nach ihren 

Überzeugungen setzen, also beispielsweise nach drei roten Zahlen ihren Einsatz auf 

eine schwarze Zahl setzen (Katz & Stotland, 1959, S. 423ff.).  

 

Stereotype beschreiben jedes Mitglied einer Gruppe oder Kategorie gleich und umfas-

sen Verhaltens- oder Charakterzuschreibungen (Lippmann, 1922, 79ff.). Allport (1979, 

S. 191ff.) postuliert, dass Stereotype ein begleitender Glaube einer Kategorie sind. Die 

Funktion von Stereotypen ist die Beziehung zur Kategorie zu beurteilen. Stereotype 

sind allerdings nicht ident mit der Kategorie, sondern vielmehr eine fixe Idee, die die 

Kategorie begleitet. Stereotype können somit positiver oder negativer Natur sein. Sie 
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erleichtern das Verständnis und die Kommunikation in einer komplexen Realität. Sie 

haben die Aufgabe dafür zu sorgen, dass sich Menschen orientieren und aufgrund der 

Stereotype Handlungen im Vorfeld planen können. Stereotype benötigen gewisse 

Merkmale, um als nützlich wahrgenommen zu werden. Sie müssen so gestaltet sein, 

dass der kognitive Aufwand relativ gering und der Informationsgehalt im Gegenzug 

sehr hoch ausgeprägt ist. Zudem muss es möglich sein durch Stereotype auf Konstrukte 

rückzuschließen. Das bedeutet, dass aufgrund der Beobachtung eines Verhaltens zum 

Beispiel auf die Persönlichkeit eines Menschen zurückgeschlossen werden kann. Ein 

weiteres nutzbringendes Merkmal eines Stereotyps ist, dass Stereotype so aufbereitet 

sind, dass darüber gesprochen werden kann und auch dasselbe von mehreren Personen 

darunter verstanden wird. Weitere Merkmale sind, dass sich jede Person selbst einer 

bestimmten Gruppe zuordnen kann und dass die Selbst- und Fremdgruppen bewertet 

werden können (Eckes, 2010, S. 181).  

 

Devine (1989, S. 5ff.) postuliert, dass kognitive Prozesse der Informationsverarbeitung 

entweder automatisch oder kontrolliert ablaufen können. Läuft ein Prozess kontrolliert 

ab, kann dieser willentlich gesteuert werden. Ein automatischer Prozess kann im Voraus 

nicht willentlich gesteuert, sondern nur im Nachhinein korrigiert werden. Das Auftreten 

von stereotypen Denkweisen wird den automatischen Prozessen zugeordnet. Das bedeu-

tet, dass Stereotype bei Kontakt zu stereotypbeladenen Personengruppen automatisch 

ausgelöst werden, aber nach dem Auftreten korrigiert und unterdrückt werden können. 

Schmid Mast und Krings (2008, S. 33ff.) zeigen, dass Stereotype aber nicht immer au-

tomatisch aktiviert werden, sondern nur dann, wenn die kognitiven Informationsverar-

beitungsprozesse des Gehirns ausgelastet sind. Sind genügend Kapazitäten vorhanden, 

können Stereotype auch nicht ausgelöst werden. Zudem spielen Persönlichkeitsmerkma-

le eines Menschen ebenfalls eine Rolle, ob und in welchem Ausmaß ein stereotyper 

Prozess ausgelöst wird. 

 

Stereotype müssen laut Steffens und Ebert (2016, S. 13ff.) nicht der Wahrheit entspre-

chen können aber auch nicht vollkommen falsch sein. Es kann sein, dass Stereotype der 

Realität folgen. Es besteht aber ebenso die Möglichkeit, dass bestimmte Stereotype 

schlichtweg falsch sind. Allerdings sind Stereotype äußerst veränderungsresistent und 
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nur sehr schwer anzupassen oder zu korrigieren. In der Literatur konnten keine Ergeb-

nisse zu sozialen Repräsentationen von männlicher und weiblicher Führung gefunden 

werden. Da die Grenzen zwischen sozialen Repräsentationen und Stereotype allerdings 

fließend sind, (Lippmann 1922 zitiert in Spaniel, 2002, S. 357) werden nun im folgen-

den Kapitel Stereotype mit den Bildern zu weiblichen und männlichen Führungskräften 

zusammengeführt.  

 

2.4 Geschlechterstereotype der Führung 

Laut Eckes (2010, S. 178ff.) handelt es sich bei klassischen Geschlechterstereotypen um 

Zuschreibungen wie Männer und Frauen sind. Die Inhalte von Geschlechterstereotypen 

sind entweder handlungsbezogen oder gemeinschaftsorientiert. Ein handlungsbezogener 

Stereotyp umfasst Eigenschaften, die eher männlich konnotiert sind, wie aggressiv und 

selbstbewusst. Gemeinschaftsorientierte Stereotype sind hingegen durch weiblich kon-

notierte Eigenschaften gekennzeichnet, wie sozial und fürsorglich. Wobei Menschen 

Stereotype weiter in Substereotype einteilen. Das bedeutet, dass gegenüber einer Haus-

frau andere Erwartungen, als gegenüber einer weiblichen Führungskraft bestehen. Wo-

bei Hausfrauen weiblicher konnotiert werden, als Frauen in Führungspositionen (Stef-

fens & Ebert, 2016, S. 13ff.). 

 

Die Tatsache, dass je höher die Hierarchie steigt Führungspositionen mit Männern be-

kleidet sind, kann durch die vorherrschenden Geschlechterstereotype erklärt werden 

(Vinkenburg, Jansen & Koopman, 2000, 120ff.) und nennt sich „gläserne Decke“ (Bass 

& Avolio, 1994, S. 549ff.). Die „gläserne Decke“ ist eine unsichtbare Barriere, durch 

die Frauen nicht brechen können. Die sie also davon abhält bis ganz nach „oben“ in eine 

Top-Führungsposition zu kommen. Die „gläserne Decke“ erklären Eagly und Karau 

(2002, S. 573ff.) anhand der „Role Congruity Theory“, laut der ein Ungleichgewicht 

von den Rollenbildern von Frauen und den Rollenbildern von Führungspositionen vor-

liegt. Das bedeutet, dass Frauen, Männer und auch Führungspositionen mit eigenen ste-

reotypen Rollenbildern behaftet sind. Die Rollenbilder von Männern passen eher zu den 

Rollenbildern von Führungspositionen als die Rollenbilder der Frauen. Allerdings beto-

nen Rump und Eilers (2014, S. 124 ff.), dass es wichtig wäre, dass Frauen in der Hierar-

chie aufsteigen und sehen dafür drei Gründe. Erstens kann durch Frauen in Führungs- 
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und Fachpositionen dem drohenden Fachkräftemangel entgegengewirkt werden. Zwei-

tens sind Frauen mittlerweile gebildeter als Männer. Diese Bildung wäre wichtig in Un-

ternehmen zu integrieren und anzuwenden und letztlich wird davon ausgegangen, dass 

Teams, in denen mehrere Geschlechter vertreten sind, viele Vorteile mit sich bringen.  

 

Gängige Geschlechterstereotype gehen laut Rump und Eilers (2014, S. 132f.) davon 

aus, dass „Frauen andere Intentionen haben als Männer“. Das bedeutet, dass davon aus-

gegangen wird, dass Frauen aus anderen Gründen im Berufsleben stehen wie ihre männ-

lichen Kollegen. Dieses Argument konnte allerdings laut den Autorinnen widerlegt 

werden. Frauen sind beispielsweise das Gehaltsniveau und Karrierechancen genauso 

wichtig wie Männern. Ein weiterer Geschlechterstereotyp besagt, dass Frauen sich als 

Führungskräfte nicht eignen. Auch dies konnte von den Autorinnen widerlegt werden, 

da sich Misserfolge in Führungspositionen zwischen Männern und Frauen gleicherma-

ßen verteilen. Ein dritter Stereotyp geht davon aus, dass Frauen gar nicht den Willen 

haben Karriere zu machen, da sie wenig Selbstvertrauen haben, Kämpfe um Positionen 

scheuen und die Familie grundsätzlich priorisieren (Rump & Eilers, 2014, S. 132f.).  

 

Zur Thematik Geschlechterstereotype führte Schein (1973, S. 95ff.) eine Fragebogen-

studie durch, um die Bilder von typischen Frauen und typischen Männern mit den Bil-

dern von erfolgreichem Management zu vergleichen. Hierzu bat Schein (1973, S. 95ff.) 

Männer im mittleren Management, die Eigenschaften von erfolgreichem Management, 

typischen Männern und typischen Frauen, aus einer Liste von vorgefertigten Eigen-

schaften zuzuordnen. Die Liste enthielt neutrale, männlich und weiblich konnotierte 

Begriffe. Das Ergebnis der Studie zeigte, dass das Bild von erfolgreichem Management 

eher männlich konnotiert war, da die Eigenschaften der Führungskraft eher den Eigen-

schaften des typischen Mannes entsprachen. Eigenschaften, die eher Männern als Frau-

en zugeschrieben wurden, waren „Führungsfähigkeit zu besitzen“, „wettbewerbsfähig 

zu sein“, oder über „Ehrgeiz zu verfügen“. Dieses Phänomen wurde folgend „Think 

Manager – Think Male“ Phänomen genannt und bedeutet, dass Führung in erster Linie 

mit Männern assoziiert wird. Diese Studie erlebte im Laufe der Zeit mehrere Replikati-

onen auf der gesamten Welt und überall wurde ein ähnliches Ergebnis gefunden. Dies 

nahm Schein (2001, S. 675ff.) zum Anlass, alle Replikate zusammenzufassen und neu-
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erlich in einer Metastudie zu überprüfen. Gezeigt wurde darin, dass aus Sicht der männ-

lichen Teilnehmer weltweit Männer eher mit erfolgreichem Management assoziiert 

wurden. Auch Frauen assoziierten erfolgreiches Management eher mit Männern. Die 

Position der Führungskraft an sich wurde allerdings im Laufe der Zeit eher geschlechts-

neutraler bewertet.  

 

Basierend auf diesen Ergebnissen führte Sczesny (2003, S. 133ff.) zur Thematik Selbst- 

und Fremdwahrnehmung von weiblichen und männlichen Führungskräften eine Frage-

bogenstudie durch und konnte den Wandel der Wahrnehmungen, den Schein (2001) 

bereits gezeigt hatte, erneut aufzeigen. Die Studie wurde so gestaltet, dass die Teilneh-

merInnen gebeten wurden, den Begriffen „Führungskräfte im Allgemeinen“, „Frauen“, 

„Männer“, „männliche Führungskräfte“, „weibliche Führungskräfte“ und der „eigenen 

Person“ aufgaben- und personenorientierte Merkmale zuzuweisen. Danach wurden sie 

gebeten die Wichtigkeit der Zuordnungen der jeweiligen Gruppen zu bewerten. Gezeigt 

wurde durch die Studie, dass soziale Kompetenzen eher weiblichen Führungskräften 

und Aufgabenorientiertheit beiden Geschlechtern gleichermaßen zugeschrieben wurden. 

Zudem wurde gezeigt, dass Männer sich selbst eher weiblich konnotierte, personenori-

entierte Eigenschaften, wie gutes Urteilsvermögen und Flexibilität, und Frauen sich 

selbst eher männlich konnotierte, aufgabenorientierte Eigenschaften, wie Autorität und 

Selbstdisziplin zuwiesen. Sczesny (2003, S. 142) ist der Ansicht, dass die Ergebnisse 

der Tatsache geschuldet sind, dass mehr weibliche Führungskräfte an der Studie teil-

nahmen. 

 

Laut Eagly und Johnson (1990, S. 233ff.) besagt ein weiterer Geschlechterstereotyp, 

dass von Frauen in Führungspositionen eher erwartet wird, dass sie einen demokrati-

schen Führungsstil und von Männern, dass sie einen autokratischen Führungsstil an den 

Tag legen. Diese Führungsstile werden zu den Verhaltensführungsansätzen gezählt. 

Beim demokratischen Führungsstil werden die Meinungen aller Mitarbeitenden in die 

Entscheidungen der Führungskräfte eingezogen. Beim autokratischen Führungsstil wer-

den Entscheidungen allein von der Führungskraft getroffen (Lewin 1920). Im Laissez-

faire Führungsstil wird kein Konsens in Entscheidungssituationen herbeigeführt. Viel 

mehr sind alle Mitarbeitenden befugt zu arbeiten wie es ihnen gefällt. Die Annahme, 
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dass Frauen eher den demokratischen und Männer eher den autokratischen Führungs-

stil zugeschrieben bekommen, wurde im Zuge einer Metastudie von den AutorInnen 

auch gezeigt. 

 

Auch der Hernstein Management Report (2014) beschäftigte sich mit den Bildern von 

weiblichen und männlichen Führungskräften und basiert auf einer Fragebogenstudie, 

die das Bild einer idealen Führungskraft aufzeigt. Laut der Studie sind es bestimmte 

Eigenschaften, die ideale Führungskräfte kennzeichnen. Hierzu wurden den Teilneh-

menden der Studie Listen von Eigenschaften und Verhaltensweisen von erfolgreichen 

Führungskräften vorgelegt und die Teilnehmenden wurden gebeten die zehn Eigen-

schaften zu markieren, die ihrer Meinung nach am wichtigsten für eine erfolgreiche 

Führungskraft seien. Diese Eigenschaften sind, dem Ergebnis der Studie nach, Wert-

schätzung gegenüber Mitarbeitenden und die Fähigkeit „gut zuhören“ zu können, wobei 

diese Eigenschaften eher weiblichen Führungskräften zugeschrieben werden.  

 

Eine weitere Studie stammt von Gmür (2004, S. 396ff.). Er führte eine Fragebogenstu-

die zur Wahrnehmung von idealen Managern und Managerinnen durch und überprüfte 

zusätzlich die Rolle der Geschlechterstereotype. Durch die Studie zeigte Gmür (2004), 

dass sich Frauen unterschiedlichen Stereotypen gegenübersehen. Eine typische Frau 

zeigt ein anderes Bild auf als eine typische Managerin und zusätzlich wird von Frauen, 

die Führungspositionen einnehmen, ein männlicher konnotiertes Verhalten erwartet als 

von den männlichen Personen, die Führungspositionen einnehmen möchten. Zu den 

typischen männlichen Eigenschaften einer erfolgreichen Führungskraft zählen analyti-

sches Denken und Entscheidungsfreude. Zu den typischen weiblichen Eigenschaften 

werden Ausgeglichenheit und Geschicklichkeit im Umgang mit Menschen gezählt. 

 

Van Quaquebeke und Schmerling (2010, S. 91ff.) führten eine weitere Studie zu Ge-

schlechterstereotypen und deren Beständigkeit durch. Es wurde im Rahmen einer La-

borstudie untersucht, ob sich Geschlechterstereotype durch vorherige Beeinflussung 

verändern lassen. Die Ausgangsposition der Studie war das „Think Manager – Think 

Male“ Phänomen, laut dem Frauen wie Männer in erster Linie Männer in Verbindung 

mit Führung bringen (Schein, 2001). Die Teilnehmenden absolvierten ein computerun-
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terstütztes Verfahren, bei dem sie Begriffe, die stellvertretend für die Geschlechter oder 

Führung, wie Vornamen oder Verben, die in der Führung benutzt werden, den ursprüng-

lichen Konzepten zuordnen mussten. Das bedeutet, dass den Teilnehmenden Begriffe 

wie „Marie“ oder „planen“ den Konzepten „Frau“, „Mann“ oder „Führung“ zuordnen 

mussten. Es wurden zwei Gruppen gebildet. Der einen Gruppe wurden Bilder mit be-

kannten männlichen Führungskräften vorgelegt die andere Gruppe erhielt Bilder mit 

bekannten weiblichen Führungskräften. Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass es 

grundsätzlich möglich ist die Bilder in den Köpfen der teilnehmenden Personen, zumin-

dest für einen kurzen Zeitraum, zu verändern. Allerdings ist der Effekt der Beeinflus-

sung bei Frauen stärker sichtbar als bei Männern. Dieses Phänomen erklären die Auto-

rInnen anhand der Theorie der sozialen Identität (Tajfel & Turner, 1986). Die Theorie 

der sozialen Identität besagt, dass Menschen grundsätzlich dazu neigen sich Gruppen 

zuzuordnen und sich gegenüber anderen Gruppen abzugrenzen. Das würde bedeuten, 

dass das Bild der weiblichen Führung zumindest in den Köpfen der Frauen bereits stär-

ker verortet ist.  

 

Bosak und Sczesny (2011, S. 234ff.) führten ebenfalls ein Experiment durch um her-

auszufinden inwiefern Geschlechterstereotype Einstellungsprozesse beeinflussen. Hier-

zu wurden 54 weibliche und 53 männliche Studierende gebeten sich vorzustellen Per-

sonalverantwortliche zu sein und Bewerbungsunterlagen von BewerberInnen für eine 

Führungsposition zu bewerten. Alle TeilnehmerInnen bewerteten denselben Lebenslauf. 

Der Unterschied bestand nur darin, dass die Hälfe der TeilnehmerInnen auf den Bewer-

bungsunterlagen einen männlichen und die andere Hälfte einen weiblichen Namen vor-

fanden und, dass die Lebensläufe so manipuliert waren, dass einmal dem männlichen 

Namen und einmal dem weiblichen Namen Führungserfahrung zugeordnet war. Die 

Ergebnisse der Studie zeigten, dass die TeilnehmerInnen der Studie eher Personen aus 

dem BewerberInnenpool auswählten die für die Führungsposition in Frage kamen. Das 

bedeutet, dass das Geschlecht der BewerberInnen für die TeilnehmerInnen an der Studie 

nicht wesentlich war. Jedoch tendierten die männlichen Teilnehmer der Studie eher da-

zu, männliche Bewerber als weibliche Bewerberinnen einzustellen.  
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Rodler, Kirchler und Hölzl (2002, S. 827ff.) wählten eine diskrete Beobachtungsmetho-

de und erhoben Geschlechterstereotype anhand von Todesanzeigen von weiblichen und 

männlichen Führungskräften. Für den Zeitraum 1974 bis 1998 wurden diese gesammelt 

und deren Wortlaut untersucht. Es wurde verglichen ob die Nachrufe von weiblichen 

Führungskräften andere Wortlaute als die der männlichen Führungskräfte enthielten, 

indem die in den Anzeigen gefundenen Begriffe in 58 Kategorien eingeordnet wurden. 

Als besondere Indikatoren für die Vergleiche wurden Führungserfolg, Personenorientie-

rung und Aufgabenorientierung herangezogen. Gezeigt wurde durch die Studie, dass 

grundsätzlich weniger Anzeigen von Frauen als von Männern gefunden wurden und in 

den ersten Jahren Unterschiede in den Beschreibungen der Geschlechter gefunden wur-

den. Das bedeutet, dass in den ersten Jahren vorrangig Männer mit Führungserfolg as-

soziiert wurden. Im Laufe der Zeit wurden die Unterschiede geringer und auch Frauen 

wurden gleichermaßen mit Führungserfolg gleichgesetzt. Ein Gesichtspunkt der Studie 

zeigt auch, dass sich der Stereotyp der weiblichen Führungskraft über die Jahre geändert 

hat und dem männlichen Stereotyp ähnlicher wurde. Der Stereotyp der männlichen Füh-

rungskräfte blieb hingegen weitgehend konstant. Hinsichtlich des Führungsstils konnte 

gezeigt werden, dass Männer in den ersten Jahren eher aufgabenorientiert beschrieben 

wurden. In den späteren Jahren konnte eine deutliche Verschiebung zur Personenorien-

tierung bei Männern gefunden werden. Weibliche Führungskräfte wurden eher perso-

nenorientiert wahrgenommen, allerdings konnte hier kein signifikantes Ergebnis für 

einen bestimmten Führungsstil gefunden werden.  

 

Im Jahr 2013 erfuhr die Studie von Rodler und Kollegen (2002) eine neuerliche Aufla-

ge. Es wurden die Todesanzeigen im Zeitraum von 1974 bis 2010 hinsichtlich der ver-

änderten Geschlechterstereotype untersucht (Hartl, Kirchler & Muehlbacher, 2013, S. 

121ff.). Die Vorgangsweise war analog zur vorangegangenen Studie. Es wurde unter-

sucht, ob unterschiedliche Zuordnungen von Eigenschaften zu männlichen und weibli-

chen Führungskräften, unterschiedliche Wahrnehmung von männlichen und weiblichen 

Führungsstilen und, ob erfolgsorientierte und stabile Beschreibungen eher männlich 

oder eher weiblich konnotiert sind, beantwortet. Die Ergebnisse der Wiederholung der 

Studie zeigten, dass die Beschreibung der Männer sich über den Zeitverlauf kaum ver-

änderte, die Beschreibung der Frauen aber doch variierte. Die Zuschreibungen der Frau-

en glichen sich im Laufe der Zeit an die der Männer an. Zudem zeigten die Ergebnisse, 
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dass die Eigenschaften, die Erfolg und Stabilität beschrieben, bei beiden Geschlechtern 

im Verlauf der Zeit stiegen, in erster Linie aber Männern zugeschrieben wurden. Ein 

weiteres Ergebnis der Studie zeigt, dass Männer im Zeitraum 1992 bis 1998 eher Perso-

nenorientiert wahrgenommen wurden. Ab den folgenden Jahren wurden Männer wieder 

öfter mit Aufgabenorientierung assoziiert. Auch hier glichen sich die Ergebnisse der 

Frauen im Verlauf der Zeit an die der Männer an.  

 

Curşeu und Pop-Curşeu (2018, S. 1ff.) wählten einen ähnlichen Zugang und erhoben 

Geschlechterstereotype im Verlauf der Zeit, indem sie die Inschriften auf Grabsteinen 

eines Friedhofs von 1935 bis 2010 verglichen. Hierzu bildeten die ForscherInnen aus 

den erhobenen Daten eine Skala bestehend aus zwei Faktoren. Der eine Faktor wurde 

verwendet, um männliche Attribute dazustellen und der andere Faktor, um weibliche 

Attribute aufzuzeigen. Zu den männlichen Attributen wurden Zuschreibungen wie 

selbstbewusst und aggressiv gezählt und zu den weiblichen Attributen zählten Zu-

schreibungen wie zärtlich und sensibel im Umgang mit Anderen. Gezeigt wurde durch 

die Studie, dass in unruhigen Zeiten, wie dem zweiten Weltkrieg, männliche Attribute 

vorherrschend waren. In ruhigeren Jahren herrschten eher weibliche Attribute vor. Zu-

sätzlich wurden kommerziell arbeitende Menschen eher männlich beschrieben und 

Menschen die zu Hause arbeiteten wurden eher weibliche Attribute zugeordnet. Die 

Studie zeigt auch, dass je älter die Personen wurden, diese eher männlicher beschrieben 

wurden. Ab dem hohen Alter wurden Frauen eher androgyn beschrieben. 

 

Zusammenfassend kann in diesem Kapitel festgestellt werden, dass Männer eher mit 

erfolgreichem Management assoziiert werden als Frauen. Das Bild der erfolgreichen 

ManagerInnen hat aber im Laufe der Zeit eine neutrale Konnotation erhalten (vgl. 

Schein, 2001, S. 675ff., Sczesny, 2003, S. 133ff.). Zudem gibt es prominente Eigen-

schaften, die idealen Führungskräften zugeschrieben werden. Hierbei handelt es sich um 

„Wertschätzung“ und „gutes Zuhören“. Diese Eigenschaften werden eher dem Weibli-

chen zugeordnet (Hernstein Management Report, 2014).  
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3 Empirischer Teil 

3.1 Hypothesen 

Durch den demografischen Wandel, der eine Verschiebung der Altersstrukturen auslöst, 

ist es notwendig auf nicht traditionelle Führungskräfte zurückzugreifen, um den Fortbe-

stand und Erfolg von Unternehmen zu sichern. Frauen machen mittlerweile 50 % der 

erwerbstätigen Bevölkerung aus. In Führungspositionen sind sie trotzdem, vor allem je 

weiter die Hierarchie steigt, sehr selten vertreten (Seebacher & Wieser, 2018). Dabei 

sind sie gebildeter als Männer und gute Führungskräfte. Dieses Phänomen, dass Frauen 

je weiter die Führungshierarchie steigt, weniger vertreten sind, wird „gläserne Decke“ 

genannt und meint, dass Frauen ab einer gewissen Hierarchiestufe nicht weiter nach 

oben vordringen können, da sie von einer unsichtbaren Barriere daran gehindert werden 

(Bass & Avolio, 1994, S. 549ff.). Verantwortlich für dieses Phänomen sind laut Vin-

kenburg und KollegInnen (2000, 120ff.) die in der Gesellschaft vorherrschenden Ge-

schlechterstereotype.  

 

Geschlechterstereotype sind laut Eckes (2010, S. 178ff.) Zuschreibungen und Vorstel-

lungen wie Männer und Frauen sind. Weibliche und männliche Führungskräfte werden 

aufgrund der Geschlechterstereotype unterschiedlich wahrgenommen. Es wird zudem 

angenommen, dass aufgrund der unterschiedlich wahrgenommenen Eigenschaften auch 

unterschiedliche Führungsstile ausgeübt werden (Eagly und Johnson, 1990, S. 233ff.). 

Um feststellen zu können, welche Bilder von weiblichen und männlichen Führungskräf-

ten zurzeit in der Gesellschaft vorherrschen, wird mit der vorliegenden Arbeit die For-

schungsfrage beantwortet, wie weibliche und männliche Führungskräfte wahrgenom-

men werden.  

 

Männern wird eher ein autokratischer Führungsstil und Frauen ein eher demokratischer 

Führungsstil zugeschrieben (Eagly & Johnson, 1990, S. 233ff.). Zudem wird der trans-

formationale Führungsstil eher weiblichen Führungskräften zugeschrieben, da dieser 

sich der Emotionen von MitarbeiterInnen bedient (Bass & Avolio, 1994, S. 549ff.). 

Schein (2001) konnte zudem durch mehrere Studien das „Think Manager – Think Ma-

le“ Phänomen aufzeigen. Dieses Phänomen besagt, dass Menschen, wenn sie an Füh-
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rungskräfte denken, diese in erster Linie mit Männern assoziieren. Aufgrund der Aus-

führungen in der Literatur (Eagly & Johnson, 1990, S. 233ff., Bass & Avolio, 1994, S. 

549ff., Schein, 2001) wird davon ausgegangen, dass diese Ergebnisse auch in dieser 

Arbeit wiedergefunden werden. Das bedeutet, dass auch in dieser Studie Führung in 

erster Linie mit Männern assoziiert wird und dass männlichen Führungskräften eher ein 

autokratischer Führungsstil zugeschrieben wird. Weiblichen Führungskräften wird hin-

gegen eher ein demokratischer oder ein transformationaler Führungsstil zugeschrieben. 

Daher kann folgende Hypothese aus der Literatur abgeleitet werden: 

 

H1: Es besteht ein Unterschied in der Bewertung der Assoziationen zwischen weibli-

chen und männlichen Führungskräften.  

 

Geschlechterstereotype haben somit unterschiedliche und differenzierte Bilder von 

weiblichen und männlichen Führungskräften zur Folge. Wobei zwischen handlungsbe-

zogenen und gemeinschaftsorientierten Geschlechterstereotypen unterschieden wird. 

Handlungsbezogene Geschlechterstereotype werden eher männlich konnotiert wahrge-

nommen. Hierzu zählen Eigenschaften wie „aggressiv“ und „selbstbewusst“. Gemein-

schaftsorientierte Geschlechterstereotypen werden hingegen eher weiblich konnotiert 

wahrgenommen und beinhalten Eigenschaften wie „sozial“ und „fürsorglich“ (Eckes, 

2010, S. 178ff.). Sczesny (2003, S. 133ff.) konnte durch ihre Studien zeigen, dass weib-

liche Führungskräfte am ehesten mit sozialen Kompetenzen assoziiert werden. Männern 

und Frauen wurden gleichermaßen Aufgabenorientiertheit zugeschrieben. Männer wer-

den hingegen laut Schein (1973, S. 95ff.) am ehesten mit Wettbewerbsfähigkeit und 

Ehrgeiz assoziiert. Aufgrund dieser Ergebnisse (Eckes, 2010, S. 178ff., Sczesny, 2003, 

S. 133ff., Schein, 1973, S. 95ff.) wird angenommen, dass auch in dieser Studie weibli-

che Führungskräfte mit sozialen Attributen, wie Fürsorglichkeit assoziiert werden und 

männliche Führungskräfte ehrgeizig, aggressiv und konkurrierend wahrgenommen wer-

den.  

 

In weiterer Folge wird aufgrund des demografischen Wandels und der durchmischten 

Altersstrukturen in Unternehmen zusätzlich auf die unterschiedlichen Generationen ein-

gegangen. Derzeit arbeiten mitunter bis zu 4 Generationen in einem Unternehmen. Den 
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Generationen werden aufgrund der jeweils erlebten prägenden Jahre unterschiedliche 

Eigenschaften und Wahrnehmungen nachgesagt (Mangelsdorf, 2017, S. 13ff.).  

 

Die Generation Baby Bommer, geboren 1946 – 1964, wird beispielsweise selbstbe-

wusst, freundlich, gruppenorientiert und aktiv im Gestalten und Erreichen ihrer Ziele 

charakterisiert (Oertel, 2014, S. 34f.). Außerdem wird davon ausgegangen, dass ihnen 

Traditionen wie altruistisches und respektvolles Verhalten gegenüber Respektspersonen 

wichtig sind. Sie wurden von den klassischen Geschlechterrollenbildern geprägt und 

zeigen im Berufsleben Gehorsamkeit und Eifer (Mangelsdorf, 2017, S. 14). Die Genera-

tion X, geboren 1965 – 1979, hingegen wurde durch die voranschreitende Emanzipation 

geprägt, durch die immer mehr Frauen ins Berufsleben einstiegen (Oertel, 2014, S. 

27ff.). Dieser Generation wird zudem der Drang nach Eigenständigkeit und Unabhän-

gigkeit nachgesagt. Außerdem nahm bei dieser Generation die Hörigkeit gegenüber 

Autoritäten laufend ab (Mangelsdorf, 2017, S. 16ff.). Die Generation Y, geboren von 

1980 bis 1995, wurde durch Umweltkatastrophen, Terrorismus und einem stetigen In-

formationsfluss geprägt. Dadurch wird dieser Generation der Drang nach Spaß im Le-

ben und den Moment in vollen Zügen zu genießen nachgesagt (Mangelsdorf, 2017, S. 

18ff.). Zudem wird diese Generation als flexibel und technisch affin beschrieben, was 

zur Folge hat, dass flexible Arbeitszeiten und –orte gewünscht werden (Thom & Hub-

schmied, 2012, S. 81ff.). Die Generation Z ist die derzeit jüngste Generation und wurde 

ab 1996 geboren. Die ersten VertreterInnen dieser Generation erreichen derzeit den Ar-

beitsmarkt, daher ist eine genaue Charakterisierung der Generation Z noch nicht mög-

lich. Es wird aber davon ausgegangen, dass diese Generation von der Globalität und 

dem Überangebot an Bildung und Informationen geprägt wird. Zudem ist die Gleich-

stellungsarbeit weit fortgeschritten und die Ungleichbehandlung aufgrund des Ge-

schlechts sollte in dieser Generation wenig bis keine Rolle spielen (Mangelsdorf, 2017, 

S. 20f.). Daher wird angenommen, dass die Generation Z besonders selbstbewusst und 

entscheidungsfreudig sein wird (Hurrelmann, 2016, S. 3). Aufgrund dieser unterschied-

lichen Charakterisierungen und Wahrnehmungen, im Speziellen das Rollenbild der 

Frauen betreffend, wird davon ausgegangen, dass die unterschiedlichen Generationen 

weibliche und männliche Führungskräfte anders sehen könnten. Es wird vermutet, dass 

die Generationen Y und Z weniger Unterschied zwischen männlichen und weiblichen 

Führungskräften wahrnehmen als die Generationen Baby Boomer und X. Das bedeutet, 
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dass angenommen wird, dass Gleichberechtigung zwischen Männern und Frauen in den 

Generationen Y und Z bereits weiter fortgeschritten sein müsste als in den Generationen 

Baby Boomer und X. Daher wird folgende Hypothese abgeleitet:  

 

H2: Es besteht ein Unterschied der Bewertung der Assoziationen zwischen den Genera-

tionen Y und Z zu den Generationen X und Baby Boomer von weiblichen und männli-

chen Führungskräften.  

 

3.2 Methode 

3.2.1 Material 

Um die Forschungsfragen zu beantworten wurde online eine Fragebogenstudie durchge-

führt. Der Einleitungstext des Fragebogens diente dazu die Teilnehmenden der Studie 

zu begrüßen und den Zweck der Durchführung zu erläutern. Zudem wurde den Teil-

nehmenden für Fragen die E-Mail-Adresse der Autorin dieser Arbeit zur Verfügung 

gestellt und die Anonymität wurde zugesichert. An der Studie konnten alle Personen 

teilnehmen, die schon einmal oder aktuell in einem Dienstverhältnis standen/stehen.  

 

Der erste Teil des Fragebogens bestand aus zwei Filterfragen. Die erste Filterfrage er-

hob, ob die Teilnehmenden den Fragebogen auf einem Smartphone beantworten woll-

ten. Wurde ein mobiles Endgerät verwendet, wurde die Befragung abgebrochen, da der 

Fragebogen Elemente verwendete, die ein mobiles Endgerät nicht korrekt wiedergeben 

konnte. Die zweite Filterfrage erhob, ob die Teilnehmenden schon einmal oder aktuell 

in einem Dienstverhältnis stehen oder standen. Wurde diese Frage verneint, wurde der 

Fragebogen ebenfalls abgebrochen. Beim Abbruch des Fragebogens erschien ein Text, 

der sich bei den Teilnehmenden bedankte und daraufhin wies, dass die Teilnehmenden 

entweder nicht der erforderlichen Zielgruppe entsprachen oder, dass der Fragebogen 

nicht auf einem Smartphone ausgefüllt werden konnte, da Elemente verwendet wurden, 

die ein Smartphone nicht anzeigen konnte. Zusätzlich wurde auch hier die E-Mail-

Adresse der Autorin dieser Arbeit für Rückfragen angeboten.  
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Der nächste Teil der Studie erhob die Vorstellungen der Befragten von einer männli-

chen Führungskraft, einer weiblichen Führungskraft und einer typischen Führungskraft. 

Hierzu wurden die TeilnehmerInnen gebeten an eine typische Führungskraft, eine weib-

liche Führungskraft und eine männliche Führungskraft zu denken und alle Begriffe nie-

derzuschreiben, die ihnen zu den jeweiligen Stimuli einfielen. Die Teilnehmenden hat-

ten die Möglichkeit maximal 10 Begriffe pro Stimulus zu nennen. Danach wurden die 

Befragten gebeten ihre eigenen Assoziationen mit positiv, negativ oder neutral zu be-

werten.  

 

Um zu erheben welche Eigenschaften einer typischen Führungskraft, einer männlichen 

Führungskraft und einer weiblichen Führungskraft zugeschrieben werden, wurde an-

schließend den teilnehmenden Personen Listen mit gegensätzlichen Eigenschaftspaaren 

zur Verfügung gestellt (Peabody, 1985). Die teilnehmenden Personen wurden gebeten 

eine typische Führungskraft, eine männliche Führungskraft und eine weibliche Füh-

rungskraft anhand dieser Listen zu bewerten. In den Listen mit Eigenschaftspaaren fan-

den sich Gegensätze wie zum Beispiel dumm versus intelligent oder intolerant versus 

tolerant. Zwischen den Eigenschaftspaaren lagen 7 Abstufungen.  

 

Da auch Personen an der Studie teilnehmen konnten die aktuell aus unterschiedlichen 

Gründen keine Führungskraft haben, wurde eine neuerliche Filterfrage gestellt. Diese 

Filterfrage erhob, ob die Teilnehmenden derzeit eine Führungskraft haben. Wurde diese 

Frage verneint, konnte der Fragebogen mit dem nächsten Teil fortgesetzt werden. Wur-

de diese Frage mit „ja“ beantwortet, wurden die Teilnehmenden gebeten anzugeben, 

welchem Geschlecht die eigene direkte Führungskraft angehöre. Zur Wahl standen 

männlich, weiblich, anderes oder keine Angabe. Danach wurden die Teilnehmenden 

gebeten, das Alter der eigenen Führungskraft, wie lange die Ausfüllenden bereits für die 

eigenen Führungskraft tätig sind und ob sie mit der eigenen Führungskraft zufrieden 

sind, anzugeben. Das Alter und die Dauer der Beschäftigung für die Führungskraft 

konnte in einer Zahl angegeben werden. Die Zufriedenheit war ebenfalls auf einer 7-

stufigen Skala zu bewerten, wobei 1 als nicht zufrieden und 7 als sehr zufrieden gewer-

tet wurde.  
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Da auch der Blickwinkel von Führungskräften auf Führungskräfte ein anderes Bild zei-

gen könnte als von Mitarbeitenden auf Führungskräfte wurde den Befragten als nächstes 

eine neuerliche Filterfrage gestellt. Diese erhob ob die ausfüllenden Personen selbst 

eine Führungsposition bekleideten. Wurde diese Frage verneint leitete der Fragebogen 

zum letzten Teil, den soziodemografischen Fragen weiter. Wurde diese Frage bejaht, 

wurden die Ausfüllenden gebeten anzugeben, wie lange sie bereits Mitarbeitende füh-

ren, wie viele Mitarbeiterende geführt werden und wie viele Mitarbeitende im Unter-

nehmen tätig sind. Diese Angaben konnten in einer offenen Eingabe angeführt werden. 

Als letztes wurde in diesem Teil des Fragebogens erfragt, zu welcher Managementebe-

ne die Ausfüllenden gezählt werden. Hier konnte zwischen „Lower Management“, 

„Middle Management“ und „Top Management“ oder „keine Angabe“ gewählt werden.  

 

Im letzten Teil des Fragebogens wurden die demografischen Merkmale der teilnehmen-

den Personen erhoben. Merkmale, die erhoben wurden, waren das Alter, das Ge-

schlecht, die Branche, in der die befragten Personen tätig sind, die derzeitige Erwerbssi-

tuation, die höchste abgeschlossene Ausbildung, der Familienstand, seit wann die Per-

sonen berufstätig sind und das monatliche Nettoeinkommen. Für die Frage nach dem 

Geschlecht standen die Auswahlmöglichkeiten „weiblich“, „männlich“, „anderes“ oder 

„keine Angabe“ zur Verfügung. Das Alter konnte mit einer ganzen Zahl angegeben 

werden. Der Familienstand konnte durch „ledig“, „verheiratet/eigetragene Part-

ner_innenschaft“, „geschieden/aufgelöste Partner_innenschaft“, „verwit-

wet/eingetragene_r Partner_in verstorben“, „Lebensgemeinschaft“ oder „keine Angabe“ 

ausgefüllt werden. Um den höchsten abgeschlossenen Bildungsabschluss angeben zu 

können standen die Möglichkeiten „keine abgeschlossene Pflichtschule“, „Pflichtschu-

le“, „Lehre“, „Berufsbildende mittlere Schule“, „Berufsbildende höhere Schule“, „All-

gemein bildende höhere Schule“, „Universität/Fachhochschule“ und „keine Angabe“ 

zur Verfügung.  

 

Auf die Frage was beruflich gemacht wurde konnte mit „Schüler/in“, „in Ausbildung“, 

„Student/in“, „Angestellte/r, Arbeiter/in, Beamte/r“, „Hausmann/frau“, „Selbstständig“, 

„Arbeitslos/Arbeit suchend“, „In Pension“, „Wehrdienst/Zivildienst“, „Freiwilliges so-

ziales Jahr“ oder „keine Angabe“ geantwortet werden. Wurde bei dieser Frage die Opti-
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onen „Angestellte/r, Arbeiter/in, Beamte/r“ oder „Selbstständig“ gewählt wurden die 

Befragten auf Fragen nach der Erwerbssituation weitergeleitet. Hier waren die Antwor-

toptionen „Vollzeiterwerbstätig (mind. 37,5 Wochenstunden)“, „Teilzeiterwerbstätig“, 

„Geringfügig erwerbstätig“, „Altersteilzeit“, „Gelegentlich oder unregelmäßig beschäf-

tigt“ oder „keine Angabe“.  

 

Die nächste Frage, die zu beantworten war, wurde zur Branche gestellt. Hier standen die 

Antwortoptionen „Bau, Baunebengewerbe, Holz, Gebäudetechnik“, „Bergbau, Rohstof-

fe, Glas, Keramik, Stein“, „Büro, Marketing, Finanz, Recht, Sicherheit, öffentlicher 

Dienst“, „Chemie, Biotechnologie, Lebensmittel, Kunststoffe“, „Elektrotechnik, Elekt-

ronik, Telekommunikation, IT“, „Handel, Transport, Verkehr“, „Landwirtschaft, Gar-

tenbau, Forstwirtschaft“, „Maschinenbau, Kfz, Metall“, „Medien, Grafik, Design, 

Druck, Kunst, Kunsthandwerk“, „Reinigung, Hausbetreuung, Anlern- und Hilfsberufe“, 

„Soziales, Gesundheit, Schönheitspflege“, „Textil- und Bekleidungsindustrie, Mode, 

Leder“, „Tourismus, Gastgewerbe, Freizeit“, „Umwelt“ und „Wissenschaft, Bildung, 

Forschung und Entwicklung“ und „keine Angabe“ zur Verfügung. Wie viele Jahre Be-

rufserfahrung vorlagen, war mit einer offenen Zahl zu beantworten.  

 

Die letzte Frage die gestellt wurde, bezog sich auf das monatliche Nettoeinkommen und 

bot die Antwortmöglichkeiten „ich habe kein eigenes Einkommen“, „weniger als 250 

€“, „250 € bis unter 500 €“, „500 € bis unter 1000 €“, „1000 € bis unter 1500 €“, „1500 

€ bis unter 2000 €“, „2000 € bis unter 2500 €“, „2500 € bis unter 3000 €“, „3000 € bis 

unter 3500 €“, „3500 € bis unter 4000 €“, „4000 € oder mehr“ oder „keine Angabe“. 

Auf der letzten Seite des Fragebogens wurde nochmal für die Teilnahme an der Frage-

bogenstudie gedankt und die E-Mail-Adresse der Autorin der Studie für abschließende 

Fragen zur Verfügung gestellt.  

 

3.2.2 Stichprobe 

Der Fragebogen wurde von 549 Personen begonnen auszufüllen. Abgeschlossen haben 

den Fragebogen 194 Personen. 59 Personen (30,41 %), die den Fragebogen ausgefüllt 
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haben, waren männlich. 130 Personen (67,01 %) waren weiblich und 5 Personen (2,58 

%) haben keine Angabe zu ihrem Geschlecht gemacht.  

 

Eine der Personen, die den Fragebogen ausgefüllt hat, gab als höchste abgeschlossene 

Ausbildung die Pflichtschule an. 14 Personen haben eine Lehre absolviert und 19 Per-

sonen haben eine berufsbildende mittlere Schule abgeschlossen. Eine berufsbildende 

höhere Schule haben 50 Personen abgeschlossen und 49 Personen haben eine allge-

meinbildende höhere Schule beendet. 58 Personen gaben einen Universitäts- bzw. 

Fachhochschulabschluss als höchste abgeschlossene Ausbildung an. Fünf Personen 

machten zu dieser Frage keine Angabe. Die Erwerbsituation betreffend gaben 144 Per-

sonen (74,23 %) an, einer Vollzeiterwerbstätigkeit (mind. 37,5 Wochenstunden) nach-

zugehen. 44 Personen (22,68 %) waren teilzeiterwerbstätig. In einem geringfügigen 

Dienstverhältnis, in Altersteilzeit und gelegentlich oder unregelmäßig beschäftigt gab 

jeweils eine Person als die für sie passende Erwerbssituation an. Drei Personen machten 

zu dieser Frage keine Angabe.  

 

Auf die Frage nach der aktuellen Beschäftigung gab eine Person an derzeit ein Studium 

zu absolvieren. Die überwiegende Mehrheit, nämlich 186 Personen, gaben an derzeit als 

Angestellte/r, Arbeiter/in oder Beamte/r tätig zu sein. Zwei Personen gingen einer 

Selbstständigkeit nach und eine Person deklarierte sich als derzeit arbeitslos/Arbeit su-

chend. Vier Personen gaben auf die Frage der aktuellen Beschäftigung keine Angabe 

an. 

 

Das Nettoeinkommen betreffend, gaben zwei Personen an, dass sie zwischen 250 € und 

500 € im Monat zur Verfügung hatten. Zwischen 500 € und unter 1000 € Einkommen 

gaben ebenfalls zwei Personen an. 12 Personen deklarierten ein Nettoeinkommen von 

1000 € bis unter 1500 €. Zwischen 1500 € und unter 2000 € nannten 42 Personen als 

monatliches Nettoeinkommen und zwischen 2000 € und unter 2500 € 68 Personen. 30 

Personen, die den Fragebogen ausfüllten, gaben ein monatliches Nettoeinkommen von 

2500 € bis unter 3000 € an. Über ein monatliches Nettoeinkommen von 3000 € bis unter 

3500 € zu verfügen gaben 13 Personen bekannt und von 3500 € bis unter 4000 € wurde 
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von sechs Personen genannt. Fünf Personen gaben ein Nettoeinkommen von über 4000 

€ bekannt und 14 Personen gaben hier keine Angabe an.  

 

Die Branche der Berufstätigkeit betreffend gab eine Person an aus dem Bereich „Berg-

bau, Rohstoffe, Glas, Keramik und Stein“ zu kommen. 98 Personen und damit die größ-

te Berufssparte kamen aus dem Bereich „Büro, Marketing, Finanz, Recht, Sicherheit 

oder öffentlichem Dienst“. Zwei Personen gab an im Bereich „Chemie, Biotechnologie, 

Lebensmittel bzw. Kunststoffe“ tätig zu sein. Aus dem Bereich der „Elektrotechnik, 

Elektronik, Telekommunikation bzw. IT“ waren 9 Personen. Vier Personen waren im 

Bereich „Handel, Transport bzw. Verkehr“ beschäftigt, fünf Personen im Bereich „Ma-

schinenbau, Kfz und Metall“. 48 Personen und somit die zweitgrößte Berufssparte war 

im Bereich „Soziales, Gesundheit und Schönheitspflege“ tätig, zwei Personen im Be-

reich „Tourismus, Gastgewerbe und Freizeit“ und die letzte Gruppe belief sich auf 12 

Personen, welche im Bereich „Wissenschaft, Bildung, Forschung bzw. Entwicklung“ 

tätig waren. 

 

Von den 194 Personen, die den Fragebogen ausgefüllt haben, gaben 35 Personen an 

ledig zu sein. 93 Personen nannten „verheiratet/eingetragene PartnerInnenschaft“ als 

Familienstand. 13 Personen gaben an geschieden/aufgelöste eingetragene PartnerInnen-

schaft zu sein/haben. Eine Person war verwitwet/eingetragene_r Partner_in verstorben 

und 47 Personen lebten in einer Lebensgemeinschaft. Sechs Personen machten zu dieser 

Frage keine Angabe. Das durchschnittliche Alter der ausfüllenden Personen lag bei 

44,46 Jahren (Sd = 10,31).  

 

Um die Forschungsfrage zu beantworten wie die unterschiedlichen Generationen die 

drei Stimuli wahrnehmen, wurde aus der Variable SD02 (Alter) eine neue Skala (Al-

tersklasse), bestehend aus den Generationszuteilungen nach Mangelsdorf (2017, S. 13) 

gebildet. Hierzu wurden Altersklassen festgelegt. Dadurch, dass in dieser Studie ledig-

lich 4 Personen der Generation Z hinzugerechnet werden konnten und sich diese Perso-

nen bereits knapp am Übergang zur Generation Y befinden, wurden diese beiden Gene-

rationen zusammengefasst. Daher wurden für die Einteilung der neuen Skala „Alters-

klassen“ die Personen im Alter von 21 bis 38 Jahren, also die Generation Y/Z, der 
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Gruppe 1 zugeordnet. Die Gruppe 1 besteht insgesamt aus 61 Personen. Die Gruppe 2, 

auch Generation X, wurde aus den 39 bis 53-jährigen gebildet und besteht aus 87 Per-

sonen und die Gruppe 3 besteht aus 44 Personen und entspricht der Generation Baby 

Boomer und wurde aus den 54 bis 65-jährigen zusammengesetzt. 2 Personen verweiger-

ten das Alter betreffend die Angabe und wurden künftig aus den Analysen die Generati-

onen betreffend ausgeschlossen.  

 

Die 194 Personen, die den Fragebogen ausfüllten, wiesen im Mittelwert eine Berufser-

fahrung, von 23,78 Jahren (Sd = 10,67) auf. 51 Personen also 26,29 % gaben an eine 

Führungsposition inne zu haben. 141 Personen gaben an keine Führungsposition auszu-

üben. Von den 51 Personen, die eine Führungsposition ausübten, gaben 8 Personen an 

im Topmanagement tätig zu sein. 21 Personen sahen sich selbst im Middlemanagement 

und 18 Personen im Lowermanagement. Vier Personen verweigerten bei dieser Frage 

die Antwort. Im Mittel wiesen diese 51 Personen in Führungspositionen 11,64 Jahre (Sd 

= 10,16) Führungserfahrung bei einer Range von 1 bis 32 Jahre auf.  

 

21 Personen führten 1 bis 10 MitarbeiterInnen. 11 bis 20 MitarbeiterInnen wurden von 

ebenfalls 21 Personen geführt und 6 Personen führten 25 bis 42 MitarbeiterInnen. 3 

Führungskräfte gaben zu dieser Frage keine Angabe an. 20 der Führungskräfte arbeite-

ten für Unternehmen deren Größe zwischen 5 und 42 Personen gemessen an der Anzahl 

der gesamten MitarbeiterInnen lag. Von 15 Führungskräften betrug die Größe der Un-

ternehmen gemessen an der Anzahl der MitarbeiterInnen 60 bis 160 Personen. 200 Per-

sonen bis 600 Personen betrug die Größe der Unternehmen gemessen an der Anzahl der 

MitarbeiterInnen von 8 Führungskräften und 7 Führungskräfte arbeiteten in Unterneh-

men deren Größe insgesamt über 700 bis 6000 MitarbeiterInnen betrug. 1 Person mach-

te zu dieser Frage keine Angabe.   

 

Von den 194 Personen, die den Fragebogen ausfüllten, gaben 16 Personen an, derzeit 

keine Führungskraft zu haben und 178 Personen eine Führungskraft zu haben. Diese 

Führungskräfte waren im Mittel 51,15 Jahre (Sd = 7,31) alt. Dabei war die jüngste Füh-

rungskraft 28 Jahre und die älteste Führungskraft 70 Jahre alt. Zudem gaben die Pro-

bandInnen an, dass 67 Personen der Führungskräfte weiblichen Geschlechts, 107 Perso-
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nen männlichen Geschlechts und eine Person ein anderes Geschlecht hatten. Drei Per-

sonen machten zu dieser Frage keine Angaben. Die Personen, die den Fragebogen aus-

füllten, waren im Mittel 7,53 Jahre (Sd = 6,77) für ihre Führungskraft tätig und zeigten 

sich auf einer 7 stufigen Bewertungsskala im Mittel 5,35 (Sd = 1,80) zufrieden mit ihrer 

aktuellen Führungskraft. Alle soziodemografischen Daten können der Tabelle 1 ent-

nommen werden. 

 

Tabelle 1: Überblick über die demografischen Daten der TeilnehmerInnen 

Geschlecht 
 männlich 59 30,41% 

 weiblich 130 67,01% 

  keine Angabe 5 2,58% 

Ausbildung 
 Pflichtschule 1 0,52% 

 Lehre 14 7,22% 
 Berufsbildende mittlere Schule 19 9,79% 
 Berufsbildende höhere Schule 50 25,77% 
 Allgemeinbildende höhere Schule 47 24,23% 
 Universität/Fachhochschule 58 29,90% 

  keine Angabe 5 2,58% 

Erwerbssituation 
 Vollzeiterwerbstätig (mind. 37,5 Wochenstunden) 144 74,23% 

 Teilzeiterwerbstätig 44 22,68% 
 Geringfügig erwerbstätig 1 0,52% 
 Altersteilzeit 1 0,52% 
 gelegentlich oder unregelmäßig beschäftigt 1 0,52% 
 keine Angabe 3 1,55% 

Beschäftigung 
 Student/in 1 0,52% 

 Angestellte/r, Arbeiter/in, Beamte/r 186 95,88% 
 Selbstständig 2 1,03% 
 Arbeitslos/Arbeit suchend 1 0,52% 

  keine Angabe 4 2,06% 

Einkommen 
 250 € bis unter 500 € 2 1,03% 
 500 € bis unter 1000 € 2 1,03% 
 1000 € bis unter 1500 € 12 6,19% 
 1500 € bis unter 2000 € 42 21,65% 
 2000 € bis unter 2500 € 68 35,05% 
 2500 € bis unter 3000 € 30 15,46% 
 3000 € bis unter 3500 € 13 6,70% 
 3500 € bis unter 4000 € 6 3,09% 
 4000 € oder mehr 5 2,58% 
 keine Angabe 14 7,22% 

Branche 
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 Bergbau, Rohstoffe, Glas, Keramik, Stein 1 0,52% 
 Büro, Marketing, Finanz, Recht, Sicherheit, öffentlicher Dienst 98 50,52% 
 Chemie, Biotechnologie, Lebensmittel, Kunststoffe 2 1,03% 
 Elektrotechnik, Elektronik, Telekommunikation, IT 9 4,64% 
 Handel, Transport, Verkehr 4 2,06% 
 Maschinenbau, Kfz, Metall, 5 2,58% 
 Soziales, Gesundheit, Schönheitspflege 48 24,74% 
 Tourismus, Gastgewerbe, Freizeit 2 1,03% 
 Wissenschaft, Bildung, Forschung und Entwicklung 12 6,19% 
 keine Angabe 13 6,70% 

Familienstand 
 ledig 34 17,53% 

 verheiratet/eingetragene PartnerInnenschaft 93 47,94% 
 geschieden/aufgelöste PartnerInnenschaft 13 6,70% 
 verwitwet/eingetragene_r Partner_in verstorben 1 0,52% 
 Lebensgemeinschaft 47 24,23% 

  keine Angabe 6 3,09% 

Alter in Jahren 
 Mittelwert (Standardabweichung) 44,46 10,31 

  Range 21 - 65  
Generationen 

 Generation Y/Z 61 31,44% 

 Generation X 87 44,85%  
 Generation Baby Boomer  44 22,68% 

  keine Angabe 2 1,03% 

Führungsposition 

 Ja 51 26,29% 

 Nein 141 72,68% 

  keine Angabe 2 1,03% 

Management-Ebene 

 Topmanagement 8 15,69% 

 Middlemanamgement 21 41,18% 

 Lowermanagement 18 35,29% 

  keine Angabe 4 7,84% 

Führungserfahrung in Jahren 

 Mittelwert (Standardabweichung) 11,64 10,16 

  Range 1 - 32 

Anzahl der MitarbeiterInnen 

 1 bis 10 Personen 21 41,18% 

 11 bis 20 Personen 21 41,18% 

 21 bis 42 Personen 6 11,76% 

 keine Angabe 3 5,88% 

Größe Unternehmen gemessen an Anzahl der MitarbeiterInnen 

 5 bis 42 MitarbeiterInnen 20 39,22% 

 60 bis 160 MitarbeiterInnen 15 29,41% 

 200 bis 600 MitarbeiterInnen 8 15,69% 

 670 bis 6000 MitarbeiterInnen 7 13,73% 

 keine Angabe 1 1,96% 

Aktuell eine Führungskraft 
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 Ja 178 91,75% 

  Nein 16 8,25% 

Alter der Führungskraft in Jahren  

 Mittelwert (Standardabweichung) 51,15 7,31 

  Range 28 - 70 

Geschlecht der Führungskraft 

 weiblich 67 37,64% 

 männlich 107 60,11%% 

 anderes 1 0,56% 

  keine Angabe 3 1,69% 

Tätig für die eigenen Führungskraft in Jahren 

 Mittelwert (Standardabweichung) 7,53 6,77 

  Range 1 - 35 

Berufserfahrung insgesamt in Jahren  

 Mittelwert (Standardabweichung) 23,78 10,67 

  Range 1 - 43 

Zufriedenheit mit Führungskraft  

 Mittelwert (Standardabweichung) 5,35 1,80 

  Range 1 - 7 

 

3.2.3 Durchführung der empirischen Untersuchung 

Der Fragebogen wurde online auf der Plattform Soscisurvey.de programmiert. Die Stu-

die wurde im Zeitraum von 11.10.2018 bis 11.11.2018 durchgeführt. Der Link zum 

Fragebogen wurde den MitarbeiterInnen des Arbeitsmarktservice Steiermark, ausge-

wählten MitarbeiterInnen des Landeskrankenhauses Hochsteiermark am Standort Le-

oben, der Montanuniversität Leoben und der steirischen Gebietskrankenkasse per Mail 

übermittelt. Zusätzlich wurde der Link zum Fragebogen auf der Social-Media-Plattform 

Facebook gepostet und mit der Bitte um Verteilung versehen. Außerdem wurde er eben-

falls auf dem Campus der Ferdinand Porsche FernFH veröffentlicht und im Freundes- 

und Familienkreis verteilt.  

 

Die Ausfülldauer des Fragebogens wurde im Vorfeld auf 10 bis maximal 15 Minuten 

geschätzt. Die tatsächliche Ausfülldauer betrug im Mittelwert 12,91 Minuten (Sd = 

3,95). Um einem Ermüdungs- und Reihungseffekt der ausfüllenden Personen vorzubeu-

gen, wurde der Fragebogen so programmiert, dass die jeweils ersten drei Fragen rando-

misiert wurden. Das bedeutet, dass jede/r TeilnehmerIn den Fragebogen in anderer Rei-

henfolge erhalten hat. Als erstes wurden den TeilnehmerInnen die Fragen in der die 

Assoziationen erbeten wurden in wechselnder Reihenfolge zur Verfügung gestellt. Da-
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nach wurden die Teilnehmenden gebeten die Stimuli anhand der Eigenschaftspaare in 

randomisierter Reihenfolge zu bewerten.  

 

4 Ergebnisse 

4.1 Analyse der freien Assoziationen: Kern-Peripherie-Analyse 

Insgesamt wurden zu den drei Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche Führungs-

kraft“ und „männliche Führungskraft“ 2842 Begriffe genannt. Für eine „typische Füh-

rungskraft“ wurden insgesamt 1031 Begriffe, für eine „weibliche Führungskraft“ 931 

Begriffe und für eine „männliche Führungskraft“ 880 Begriffe niedergeschrieben. Im 

ersten Verarbeitungsschritt wurden die genannten Assoziationen bereinigt. Unter Berei-

nigung wurde die Korrektur von Rechtschreib- und Grammatikfehlern, die Angleichung 

von Ein- und Mehrzahlnennungen und die Zusammenfassung von Doppelnennungen 

verstanden. Zudem wurden Wörter mit gleichem Inhalt zusammengefasst.  

 

Nachdem die Begriffe bereinigt wurden umfasste die Gesamtzahl der Assoziationen 

1513 Begriffe. Für den Stimulus „typische Führungskraft“ 503 Begriffe, für eine „weib-

lichen Führungskraft“ 507 Begriffe und für eine „männliche Führungskraft“ ebenfalls 

503 Begriffe. Nach Bereinigung und Zusammenfassung der Begriffe wurde für jeden 

der drei Stimuli eine Kern-Peripherie-Analyse durchgeführt. Diese dient der grafischen 

Darstellung von zwei unabhängigen Messgrößen in einem Koordinatensystem. Auf der 

Abszisse des Koordinatensystems wird der mittlere Rang und auf der Ordinate die rela-

tive Häufigkeit dargestellt. Um die Lesbarkeit der Grafiken zu gewährleisten, wurden 

die jeweils ersten 20 Begriffe für die Darstellung herangezogen.  

 

Eine Kern-Peripherie-Analyse besteht aus einem Kern, zwei ersten Peripherie-

Bereichen (1.1, 1.2) und einem zweiten Peripherie-Bereich (2). Der Kern der Analyse 

findet sich in der grafischen Darstellung links oben. Begriffe, die sich in diesem Kern 

befinden wurden früh und häufig durch die ProbandInnen genannt. Die erste Peripherie 

(1.1) der Darstellung befindet sich im rechten oberen Quadranten der Grafik. Hier fin-

den sich Begriffe, die häufig aber relativ spät von den TeilnehmerInnen der Studie ge-
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nannt wurden. Der linke untere Teil der Grafik wird ebenfalls zur ersten Peripherie (1.2) 

gezählt und stellt Begriffe dar die früh, aber dafür selten von den ProbandInnen genannt 

wurden. Der rechte untere Bereich wird zweite Peripherie (2) genannt. In diesem Be-

reich finden sich Begriffe, die nicht allzu häufig und relativ spät von den TeilnehmerIn-

nen der Studie genannt wurden. 

 

Für eine „typische Führungskraft“ befinden sich keine Begriffe im Kern der Analyse. In 

der ersten Peripherie (1.1) findet sich der Begriff „entscheiden“ mit einer relativen Häu-

figkeit von 3,59 % und einem mittleren Rang von 4,32. Dieser Begriff wurde spät, aber 

häufig von den ProbandInnen genannt. Im linken unteren Bereich der Grafik die eben-

falls zur ersten Peripherie (1.2) gehört finden sich für den Stimulus „typische Führungs-

kraft“ Begriffe wie „Macht“ (relative Häufigkeit: 1,36 %, mittlerer Rang: 1,64), „kom-

petent“ (relative Häufigkeit: 1,45 %, mittlerer Rang: 2,47), „Motivation“ (relative Häu-

figkeit: 1,16 %, mittlerer Rang: 2,58) und „Autorität“ (relative Häufigkeit: 0,97 %, mitt-

lerer Rang: 2,90). In der rechten unteren Ecke, die die zweite Peripherie (2) darstellt, 

finden sich für eine „typische Führungskraft“ Begriffe wie „Verantwortung“ (relative 

Häufigkeit: 1,16 %, mittlerer Rang: 3,08), „Vorbild“ (relative Häufigkeit: 1,45 %, mitt-

lerer Rang: 3,40) und „MitarbeiterInnen orientiert“ (relative Häufigkeit: 1,07 %, mittle-

rer Rang: 3,36). In Abbildung 1 befindet sich die Kern-Peripherie-Analyse zum Stimu-

lus „typische Führungskraft“ und in Tabelle 2 die relativen Häufigkeiten und die mittle-

ren Ränge. 
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Abbildung 1: Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „typische Führungskraft“ 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Tabelle 2: relative Häufigkeiten und mittlere Ränge zur Kern-Peripherie-Analyse zum 

Begriff „typische Führungskraft“ 

Begriffe Relative Häufigkeit Mittlerer Rang 

entscheiden 3,59% 4,32 

teamfähig 1,94% 4,30 

zielorientiert 1,94% 2,85 

gerecht 1,75% 3,00 

Fachlich kompetent 1,65% 3,88 

kompetent 1,45% 2,47 

Vorbild 1,45% 3,40 

Macht 1,36% 1,64 

Durchsetzungsfähig 1,26% 3,31 

Selbstbewusst 1,26% 3,62 

wertschätzend 1,26% 3,69 

fördern 1,16% 5,58 

Kommunikationsfähig 1,16% 3,92 
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Motivation 1,16% 2,58 

unterstützend 1,16% 3,83 

Verantwortung 1,16% 3,08 

MitarbeiterInnen orien-

tiert 1,07% 3,36 

Autorität 0,97% 2,90 

führen 0,97% 3,00 

bestimmend 0,87% 4,11 

 

Im Kern der Analyse finden sich für eine „weibliche Führungskraft“ keine Begriffe. Die 

rechte obere Ecke zählt zur ersten Peripherie (1.1) der Analyse. Auch hier finden sich 

für eine „weibliche Führungskraft“ keine Begriffe. Die linke untere Ecke zählt ebenfalls 

zur ersten Peripherie (1.2) der Analyse. Für eine „weibliche Führungskraft“ stehen hier 

Begriffe wie „Empathie“ (relative Häufigkeit: 2,90%, mittlerer Rang: 2,04), „kompe-

tent“ (relative Häufigkeit: 1,93 %, mittlerer Rang: 2,78), „einfühlsam“ (relative Häufig-

keit: 1,61 %, mittlerer Rang: 2,00) und „Karriere“ (relative Häufigkeit: 0,86 %, mittlerer 

Rang: 1,88). In der zweiten Peripherie (2) sind für eine weibliche Führungskraft Begrif-

fe wie „ehrgeizig“ (relative Häufigkeit: 0,86 %, mittlerer Rang: 3,13), „offen“ (relative 

Häufigkeit: 0,86 %, mittlerer Rang: 3,38), „Vertrauen“ (relative Häufigkeit: 1,18 %, 

mittlerer Rang: 3,38) oder „muss mehr leisten als ein Mann“ (relative Häufigkeit: 0,86 

%, mittlerer Rang: 2,58) angeführt. In Abbildung 2 findet sich die Kern-Peripherie-

Analyse zum Stimulus „weibliche Führungskraft“ und in Tabelle 3 die zugehörigen 

relativen Häufigkeiten und die mittleren Ränge. 
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Abbildung 2: Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „weibliche Führungskraft“ 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Tabelle 3: relative Häufigkeiten und mittlere Ränge zur Kern-Peripherie-Analyse zum 

Begriff „weibliche Führungskraft“ 

Begriffe Relative Häufigkeit Mittlerer Rang 

Empathie 2,90% 2,04 

zielorientiert 2,04% 2,89 

kompetent 1,93% 2,78 

einfühlsam 1,61% 2,00 

Fachliche Kompetenz 1,61% 3,67 

gerecht 1,61% 3,80 

Durchsetzungsvermögen 1,40% 3,08 

emotional 1,40% 3,15 

verständnisvoll 1,29% 3,25 

kommunikativ 1,18% 3,82 

Vertrauen 1,18% 3,45 

Gleichberechtigung 0,97% 3,33 

unterstützend 0,97% 4,89 

ehrgeizig 0,86% 3,13 
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fördernd 0,86% 6,63 

Karriere 0,86% 1,88 

muss mehr leisten als ein 

Mann 0,86% 3,38 

offen 0,86% 3,38 

strukturiert 0,86% 5,00 

Engagement 0,75% 2,71 

 

Im Kern der Analyse finden sich für den Stimulus „männliche Führungskraft“ keine 

Begriffe. Die rechte obere Ecke der Analyse zählt zur ersten Peripherie (1.1), auch hier 

finden sich für den Stimulus „männliche Führungskraft“ keine Begriffe. Die linke unte-

re Ecke der Analyse zählt ebenfalls zur ersten Peripherie (1.2). In diesem Quadranten 

finden sich Begriffe wie „dominant“ (relative Häufigkeit: 1,36 %, mittlerer Rang: 1,67), 

„autoritär“ (relative Häufigkeit: 0,80 %, mittlerer Rang: 1,86), „fachlich kompetent“ 

(relative Häufigkeit: 0,80 %, mittlerer Rang: 2,29) und „durchsetzungsfähig“ (relative 

Häufigkeit: 2,39 %, mittlerer Rang: 2,57). In der zweiten Peripherie (2) finden sich Be-

griffe wie „klar“ (relative Häufigkeit: 1,02 %, mittlerer Rang: 3,89), „Egoismus“ (rela-

tive Häufigkeit: 0,80 %, mittlerer Rang: 3,43), „offen“ (relative Häufigkeit: 0,80 %, 

mittlerer Rang: 4,14) und „Vertrauen“ (relative Häufigkeit: 0,80 %, mittlerer Rang: 

3,43). In Abbildung 3 und Tabelle 4 sind die Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus 

„männliche Führungskraft“ und die dazugehörigen relativen Häufigkeiten und mittleren 

Ränge in einer Häufigkeitstabelle dargestellt. 
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Abbildung 3: Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „männliche Führungskraft“ 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Tabelle 4: relative Häufigkeiten und mittlere Ränge zur Kern-Peripherie-Analyse zum 

Begriff „männliche Führungskraft“ 

Begriffe Relative Häufigkeit Mittlerer Rang 

durchsetzungsfähig 2,39% 2,57 

zielorientiert 1,93% 3,65 

gerecht 1,59% 2,50 

kompetent 1,59% 3,14 

dominant 1,36% 1,67 

fordernd 1,02% 3,78 

klar 1,02% 3,89 

selbstbewusst 1,02% 2,89 

unterstützend 1,02% 4,89 

entscheidungsfreudig 0,91% 4,38 

Macht 0,91% 2,63 

autoritär 0,80% 1,86 

cholerisch 0,80% 3,00 

Egoismus 0,80% 3,43 
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fachlich kompetent 0,80% 2,29 

machtbewusst 0,80% 2,71 

offen 0,80% 4,14 

Verantwortung 0,80% 4,29 

Vertrauen 0,80% 3,43 

wertschätzend 0,80% 2,43 

 

Werden die Analysen verglichen, wurde festgestellt, dass Begriffe wie „durchsetzungs-

fähig“, „zielorientiert“, „gerecht“ und „fachlich kompetent“ für alle drei Stimuli in ähn-

licher Anzahl genannt wurden. Begriffe wie „teamfähig“, „Vorbild“ und „Motivation“ 

finden sich in erster Linie nur in der Beschreibung einer „typischen Führungskraft“. Nur 

eine „weibliche Führungskraft“ wird durch Begriffe wie „einfühlsam“, „verständnis-

voll“ und „emotional“ beschrieben. Eine „männliche Führungskraft“ hingegen wird mit 

Begriffen wie „dominant“, „fordernd“ und „klar“ beschrieben. Eine „typische Füh-

rungskraft“ und eine „weibliche Führungskraft“ werden noch durch Begriffe wie „för-

dern“, „kommunikationsfähig“ und „Empathie“ beschrieben. Eine „typische Führungs-

kraft“ und eine „männliche Führungskraft“ werden hingegen am ehesten mit Begriffen 

wie „entscheiden“, „Macht“ und „selbstbewusst“ gleichgesetzt. Ein interessanter Aspekt 

war noch die ähnliche Beschreibung von „weiblicher Führungskraft“ und „männlicher 

Führungskraft“ mit Begriffen wie „offen“ und „Vertrauen“.  

 

4.1.1 Analyse der freien Assoziationen: Kern-Peripherie-Analyse der 

Generation Y/Z 

Im Kern der Analyse finden sich für den Stimulus „typische Führungskraft“ aus Sicht 

der Generation Y/Z keine Begriffe. In der ersten Peripherie (1.1) findet sich der Begriff 

„selbstbewusst“ mit einer relativen Häufigkeit von 3,53 % und einem mittleren Rang 

vom 6,14. In der linken unteren Ecke, die ebenfalls die erste Peripherie (1.2) darstellt, 

finden sich Begriffe wie „entscheiden“ (relative Häufigkeit: 2,18 %, mittlerer Rang: 

4,00), „Verantwortung“ (relative Häufigkeit: 1,85 %, mittlerer Rang: 4,27), „Autorität“ 

(relative Häufigkeit: 1,09 %, mittlerer Rang: 3,31) und „zielorientiert“ (relative Häufig-

keit: 0,92 %, mittlere Rang: 2,82). In der zweiten Peripherie (2) finden sich für den Sti-

mulus „typische Führungskraft“ aus Sicht der Generation Y/Z Begriffe wie „Vorbild“ 
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(relative Häufigkeit: 1,68 %, mittlerer Rang: 5,40), „Motivation“ (relative Häufigkeit: 

1,18 %, mittlerer Rang: 6,43) und „teamfähig“ (relative Häufigkeit: 2,35 %, mittlerer 

Rang: 6,29). In Abbildung 4 findet sich die Kern-Peripherie-Analyse der Generation 

Y/Z zum Stimulus „typische Führungskraft“ und in Tabelle 12 (im Anhang) finden sich 

die zugehörigen relativen Häufigkeiten und die mittleren Ränge. 

 

Abbildung 4: Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „typische Führungskraft“ der Ge-

neration Y/Z 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Weder im Kern der Analyse noch in der ersten Peripherie (1.1) finden sich für den Sti-

mulus „weibliche Führungskraft“ Begriffe. Der zweite Teil der ersten Peripherie (1.2) 

beinhaltet für den Stimulus „weibliche Führungskraft“ aus Sicht der Generation Y/Z 

Begriffe wie „emotional“ (relative Häufigkeit: 1,29 %, mittlerer Rang: 2,86), „einfühl-

sam“ (relative Häufigkeit: 1,93 %, mittlerer Rang: 4,90) und „muss mehr leisten als ein 

Mann“ (relative Häufigkeit: 1,38 %, mittlerer Rang: 3,93). In der zweiten Peripherie (2) 

finden sich Begriffe wie „gerecht“ (relative Häufigkeit: 1,65 %, mittlerer Rang: 5,44), 

„arbeitet hart“ (relative Häufigkeit: 0,92 %, mittlerer Rang: 10) und „fachliche Kompe-

tenz“ (relative Häufigkeit: 1,01 %, mittlerer Rang: 6,64). In Abbildung 5 findet sich die 

Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „weibliche Führungskraft“ aus Sicht der Gene-
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ration Y/Z und in Tabelle 13 (im Anhang) die dazugehörigen relativen Häufigkeiten 

und die mittleren Ränge. 

 

Abbildung 5: Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „weibliche Führungskraft“ der 

Generation Y/Z 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Im Kern der Analyse zur Grenze der ersten Peripherie (1.2) findet sich für den Stimulus 

„männliche Führungskraft“ aus Sicht der Generation Y/Z der Begriff „durchsetzungsfä-

hig“ (relative Häufigkeit: 3,10 %, mittlerer Rang: 4,39). In der ersten Peripherie (1.1) 

finden sich in diesem Fall keine Begriffe. Im zweiten Teil der ersten Peripherie (1.2) 

sind für den Stimulus „männliche Führungskraft“ Begriffe wie „dominant“ (relative 

Häufigkeit: 1,03 %, mittlerer Rang: 2,45), „zielorientiert“ (relative Häufigkeit: 1,69 %, 

mittlerer Rang: 3,89) und „fair“ (relative Häufigkeit: 0,94 %, mittlerer Rang: 3,60) ge-

nannt worden. In der zweiten Peripherie (2) finden sich Begriffe wie „Verantwortung“ 

(relative Häufigkeit: 1,50 %, mittlerer Rang: 6,25), „stur“ (relative Häufigkeit: 1,50 %, 

mittlerer Rang: 6,88) und „machtbewusst“ (relative Häufigkeit: 1,03 %, mittlerer Rang: 

5,55). In Abbildung 6 findet sich die Kern-Peripherie-Analyse der Generation Y/Z zum 

Stimulus „männliche Führungskraft“ und in Tabelle 14 (im Anhang) finden sich die 

zugehörigen relativen Häufigkeiten und die mittleren Ränge. 
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Abbildung 6: Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „männliche Führungskraft“ der 

Generation Y/Z 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

4.1.2 Analyse der freien Assoziationen: Kern-Peripherie-Analyse der 

Generation X 

Auch hier finden sich im Kern der Analyse keine Begriffe. In der ersten Peripherie (1.1) 

findet sich der Begriff „entscheiden“ (relative Häufigkeit: 4,62 %, mittlerer Rang: 6,87). 

Die Begriffe „Macht“ (relative Häufigkeit: 0,88 %, mittlerer Rang: 2,29), „kompetent“ 

(relative Häufigkeit: 1,09 %, mittlerer Rang: 3,19) und „Empathie“ (relative Häufigkeit: 

1,09 %, mittlerer Rang: 4,71) finden sich im zweiten Teil der ersten Peripherie (1.2). In 

der zweiten Peripherie (2) finden sich Begriffe wie „gerecht“ (relative Häufigkeit: 1,92 

%, mittlerer Rang: 5,49), „bestimmend“ (relative Häufigkeit: 0,94 %, mittlerer Rang: 

7,00) oder „Kontrolle“ (relative Häufigkeit: 0,94 %, mittlerer Rang: 7,78). Nachfolgend 

findet sich in Abbildung 7 die Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „typische Füh-

rungskraft“ und in Tabelle 15 (im Anhang) finden sich die dazugehörigen relativen 

Häufigkeiten und mittleren Ränge. 
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Abbildung 7: Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „typische Führungskraft“ der Ge-

neration X 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Weder im Kern der Analyse noch in der ersten Peripherie (1.1) finden sich für den Sti-

mulus „weibliche Führungskraft“, aus Sicht der Generation X, Begriffe. Im linken unte-

ren Viertel, ebenfalls die erste Peripherie (1.2), finden sich für den Stimulus „weibliche 

Führungskraft“ Begriffe wie „Zicke“ (relative Häufigkeit: 0,85 %, mittlerer Rang: 

3,31), „fachliche Kompetenz“ (relative Häufigkeit: 1,24 %, mittlerer Rang: 4,47) und 

„Empathie“ (relative Häufigkeit: 1,37 %, mittlerer Rang: 2,71). In der zweiten Periphe-

rie (2) finden sich Begriffe wie „Vertrauen“ (relative Häufigkeit: 1,57 %, mittlerer 

Rang: 6,33), „intelligent“ (relative Häufigkeit: 0,91 %, mittlerer Rang: 6,14) und „ge-

recht“ (relative Häufigkeit: 1,31 %, mittlerer Rang: 6,70). In Abbildung 8 findet sich die 

Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „weibliche Führungskraft“ der Generation X 

und in Tabelle 16 (im Anhang) finden sich die dazugehörigen Werte von relativer Häu-

figkeit und mittlerem Rang. 
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Abbildung 8: Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „weibliche Führungskraft“ der 

Generation X 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Im Kern der Analyse und in der ersten Peripherie (1.1) befinden sich zum Stimulus 

„männliche Führungskraft“ aus Sicht der Generation X keine Begriffe. In der ersten 

Peripherie (1.2) befinden sich Begriffe wie „kompetent“ (relative Häufigkeit: 1,17 %, 

mittlerer Rang: 2,75), „Macht“ (relative Häufigkeit: 1,25 %, mittlerer Rang: 4,18) und 

„überheblich“ (relative Häufigkeit: 1,10 %, mittlerer Rang: 3,13). In der zweiten Peri-

pherie (2) sind Begriffe wie „Freunderlwirtschaft“ (relative Häufigkeit: 0,81 %, mittle-

rer Rang: 5,55), „Visionär“ (relative Häufigkeit: 1,39 %, mittlerer Rang: 7,00) und 

„Verantwortung“ (relative Häufigkeit: 0,95 %, mittlerer Rang: 7,46). In Abbildung 9 

findet sich die Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „männliche Führungskraft“ aus 

Sicht der Generation X. Die relativen Häufigkeiten und die mittleren Ränge zur Analyse 

befinden sich in Tabelle 17 (im Anhang). 
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Abbildung 9: Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „männliche Führungskraft“ der 

Generation X 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

4.1.3 Analyse der freien Assoziationen: Kern-Peripherie-Analyse der 

Generation Baby Boomer 

Im Kern der Analyse befinden sich für eine typische Führungskraft keine Begriffe. In 

der ersten Peripherie (1.1) befindet sich der Begriff „entscheiden“ (relative Häufigkeit: 

4,41 %, mittlerer Rang: 5,52). Die Begriffe „kompetent“ (relative Häufigkeit: 1,68 %, 

mittlerer Rang: 3,25) „gerecht“ (relative Häufigkeit: 1,05 %, mittlerer Rang: 2,00) und 

„bestimmend“ (relative Häufigkeit: 1,05 %, mittlerer Rang: 3,40) befinden sich im 

zweiten Teil der ersten Peripherie (1.2). In der zweiten Peripherie (2) finden sich Be-

griffe wie „teamfähig“ (relative Häufigkeit: 2,63 %, mittlerer Rang: 5,56), „loyal“ (rela-

tive Häufigkeit: 2,10 %, mittlerer Rang: 6,50) und „ehrlich“ (relative Häufigkeit: 1,26 

%, mittlerer Rang: 6,00). In Abbildung 10 ist die Kern-Peripherie-Analyse zum Begriff 

„typische Führungskraft“ aus Sicht der Generation Baby Boomer dargestellt. Die relati-

ven Häufigkeiten und die mittleren Ränge der Analyse befinden sich in Tabelle 18 (im 

Anhang). 
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Abbildung 10: Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „typische Führungskraft“ der 

Generation Baby Boomer 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Im Kern finden sich für den Stimulus „weibliche Führungskraft“ keine Begriffe. In der 

ersten Peripherie (1.1) finden sich die Begriffe „fachliche Kompetenz“ (relative Häufig-

keit: 3,11 %, mittlerer Rang: 5,48) und „kompetent“ (relative Häufigkeit: 3,11 %, mitt-

lerer Rang: 7,00). Im zweiten Teil der ersten Peripherie (1.2) finden sich Begriffe wie 

„Empathie“ (relative Häufigkeit: 1,37 %, mittlerer Rang: 2,27) und „gerecht“ (relative 

Häufigkeit: 2,36 %, mittlerer Rang: 3,53). Begriffe wie „anwesend“ (relative Häufig-

keit: 1,12 %, mittlerer Rang: 9,00) und „belastbar“ (relative Häufigkeit: 1,74 %, mittle-

rer Rang: 5,86) beinhaltet die zweite Peripherie (2). Abbildung 11 zeigt die Kern-

Peripherie-Analyse des Stimulus „weibliche Führungskraft“ aus Sicht der Generation 

Baby Bommer und in Tabelle 19 im Anhang befinden sich die zugehörigen Werte rela-

tive Häufigkeit und mittlerer Rang. 
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Abbildung 11: Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „weibliche Führungskraft“ der 

Generation Baby Boomer 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Auch der Kern des Stimulus „männliche Führungskraft“ der Generation Baby Boomer 

beinhaltet keine Begriffe. In der Peripherie 1.1 findet sich der Begriff „entscheidungs-

freudig“ (relative Häufigkeit: 3,23 %, mittlerer Rang: 6,25). In der Peripherie 1.2 sind 

die Begriffe „gerecht“ (relative Häufigkeit: 2,69 %, mittlerer Rang: 3,40), „wertschät-

zend“ (relative Häufigkeit: 1,35 %, mittlerer Rang: 3,00) und „fachlich kompetent“ (re-

lative Häufigkeit: 1,62 %, mittlerer Rang: 4,83). Die zweite Peripherie (2) beinhaltet 

Begriffe wie „Mentor“ (relative Häufigkeit: 1,48 %, mittlerer Rang: 5,91) oder „Netz-

werker“ (relative Häufigkeit: 2,15 %, mittlerer Rang: 8,50). Abbildung 12 zeigt die 

Kern-Peripherie-Analyse des Stimulus „männliche Führungskraft“ der Generation Baby 

Boomer und in Tabelle 20 im Anhang finden sich die mittleren Ränge und relativen 

Häufigkeiten der Analyse. 

 



 

58 

Abbildung 12: Kern-Peripherie-Analyse zum Stimulus „weibliche Führungskraft“ der 

Generation Baby Boomer 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

4.2 Analyse der freien Assoziationen: Korrespondenzanalyse 

Im nächsten Schritt wurde eine Korrespondenzanalyse durchgeführt. Eine Korrespon-

denzanalyse dient der grafischen Darstellung von Beziehungen und von ordinalskalier-

ten Daten. Hierzu wurden zuerst die 2842 Begriffe in Kategorien eingeteilt, die den je-

weiligen Inhalt erklären sollten. Die freien Assoziationen der TeilnehmerInnen an der 

Fragebogenstudie werden durch die Kategorien wiedergegeben. So ist es möglich die 

freien Assoziationen mit den Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche Führungs-

kraft“ und „männliche Führungskraft“ in Verbindung und in Beziehung zu setzen. Es 

wurden so viele Kategorien gebildet wie notwendig waren, um den Inhalt weitgehend 

wiederzugeben. Das Kategoriensystem wurde zusätzlich von zwei unabhängigen Frei-

willigen überprüft und kontrolliert. Anschließend wurde die interrate Reliabilität mit 

einem Kappa-Koeffizienten von 0,46 (p < 0,01) errechnet. Das bedeutet laut Landis und 

Koch (1970, S. 165), dass zwischen den beurteilenden Personen eine moderate Überein-

stimmung vorgelegen hat. Die Begriffe, die nach Beurteilung aller Personen noch in 
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keine Kategorie eingeordnet werden konnten, wurden schließend unter Mehrheitsbe-

schluss zugeordnet.  

 

Ausgangspunkt, um eine Korrespondenzanalyse durchzuführen, ist eine Häufigkeitsta-

belle. Insgesamt wurden 18 Kategorien gefunden. Kategorie eins wurde „Ziel- und Lö-

sungsorientiert“ genannt. In dieser Kategorie befinden sich Assoziationen wie „zielstre-

big“ und „Lösungen“. In der zweiten Kategorie, die „optische Darstellung“ genannt 

wurde, finden sich Begriffe wie „Anzug“ oder „schöne Zähne“. Die dritte Kategorie 

wurde „Aufgaben- & Leistungsorientierung“ genannt, hier wurden Begriffe zusammen-

gefasst wie „Management“ und „leistungsorientiert“. Die vierte Kategorie enthält Be-

griffe wie „Empathie“ und „Beziehungsorientiert“ und wurde „Empathie & Mitarbeite-

rInnenorientierung“ genannt. Die fünfte Kategorie enthält Begriffe wie „Macht“ und 

„egoistisch“ und wurde daher mit dem Oberbegriff „Machtgeha-

be/Impulsivität/Überheblichkeit“ versehen. Die sechste Kategorie wurde „Gerechtigkeit 

& Fairness“ genannt und enthält auch Assoziationen wie „gerecht“ oder „fair“. Die 

siebte Kategorie beinhaltet Begriffe wie „selbstsicher“ und „souverän“ und wurde des-

halb auch unter dem Oberbegriff „Selbstsicherheit & Souveränität“ zusammengefasst. 

„Kreativität & Intelligent“ wurde die achte Kategorie genannt, da sich in ihr Begriffe 

wie „kreativ“ und „intelligent“ finden. Die neunte Kategorie beinhaltet Begriffe wie 

„Belastung“ und „Mehrfachbelastung“ und wurde deshalb „belastbar“ genannt. Alle 

Begriffe, die sich um „Dummheit“ drehen, wie „dumm“ und „unwissend“ wurden in 

Kategorie 10 zusammengefasst. Auch der Begriff „neutral“ wurde ein paar Mal genannt 

und findet sich daher in der Kategorie 11 mit demselben Namen. In Kategorie 12 finden 

sich Begriffe wie „überlastet“ und „unsicher“, daher wurde dieser Kategorie der Ober-

begriff „Unsicherheit & Überlastung“ gegeben. Die folgende Kategorie wurde mit 

„Know How & Kompetenz“ tituliert und umfasst Begriffe wie „Fachwissen“ und 

„kompetent“. Kategorie 14 beinhaltet Begriffe wie „Auftreten“ und „Vorbild“ und wur-

de „Vorbildwirkung“ genannt. Begriffe wie „ungerecht“ und „parteiisch“ wurden in 

Kategorie 15, „zu wenig Achtung auf MA & Ungerechtigkeit“, zusammengefasst. Ka-

tegorie 16 beinhaltet Begriffe wie „flexibel“ und „engagiert“ und wurde daher auch mit 

dem Oberbegriff „Flexibilität & Engagement“ versehen. Die vorletzte Kategorie 17 

beinhaltet Begriffe wie „verantwortungsbewusst“ und „zuverlässig“ und wurde auch 

„Verantwortungsbewusst & Zuverlässig“ genannt. Die letzte Kategorie 18 umfasst Be-
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griffe, die in keine Kategorie eingeordnet werden konnten wie „Blume“ und „keine An-

gabe“. Diese Kategorie wurde mit dem Oberbegriff „Nonsens“ versehen. In Tabelle 5 

findet sich die Häufigkeitstabelle der Kategorien. 

 

Tabelle 5: Häufigkeitstabelle der Kategorien für die Korrespondenzanalyse nach den 

Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche Führungskraft“ und „männliche Füh-

rungskraft“ 

Kategorie Kate-

gorie 

typische 

Füh-

rungskraft 

männliche 

Füh-

rungskraft 

weibliche 

Füh-

rungskraft 

Ge-

samt 

Ziel- und Lösungsorientierung 1 117 63 69 249 

Optische Darstellung 2 9 23 21 53 

Aufgaben- & Leistungsorientie-

rung 

3 85 112 44 241 

Empathie & MitarbeiterIn-

nenorientierung 

4 267 172 278 717 

Machtgeha-

be/Impulsivität/Überheblichkeit 

5 126 167 113 406 

Gerechtigkeit & Fairness 6 54 36 40 130 

Souveränität & Selbstsicherheit 7 84 80 62 226 

Kreativität & Intelligent 8 5 5 15 25 

Belastbar 9 4 14 37 55 

Dummheit 10 1 5 2 8 

neutral 11 4 3 8 15 

Unsicherheit & Überlastung 12 25 35 38 98 

Know How & Kompetenz 13 95 48 65 208 

Vorbildwirkung 14 47 25 16 88 

zu wenig Achtung auf MA & 

Ungerechtigkeit 

15 20 24 43 87 

Flexibilität & Engagement 16 15 19 22 56 

Verantwortungsbewusst & Zu-

verlässig 

17 24 16 14 54 

Nonsens 18 49 33 44 126 

Gesamt  1031 880 931 2842 

 

Als nächstes wurden die Stimuli und die Eigenschaftskategorien der Abszisse und Ordi-

nate der Korrespondenzanalyse zugeordnet und mit den passenden Minimal- und Ma-
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ximalwerten versehen. Es wurde eine 2-Dimensionenlösung und eine symmetrische 

Normalisierungsmethode ausgewählt. Danach wurde ein Streudiagramm, welches den 

Biplot, die Zeilen- und Spaltenpunkte aufweist, erstellt. Auf diesem wird ersichtlich, 

welche Kategorien am ehesten den bewerteten Stimuli zugeschrieben wurden. Einer 

„typische Führungskraft“ wird demnach am ehesten die Kategorien „Ziel- & Lösungs-

orientiert“, „Vorbildwirkung“, „Verantwortungsbewusst & Zuverlässig“, „Know-How 

& Kompetenz“ und „Gerechtigkeit & Fairness“ zugeschrieben. Eine „weibliche Füh-

rungskraft“ wird am ehesten mit den Kategorien „Empathie & MitarbeiterInnenorientie-

rung“, „Ungerechtigkeit“, „neutral“ und „Kreativität & Intelligenz“ gleichgesetzt. Einer 

„männliche Führungskraft“ wird die Nähe zu den Kategorien „Machtgehabe“, „Souve-

ränität & Selbstsicherheit“ und „Aufgaben- und Leistungsorientierung“ zugeschrieben. 

In Abbildung 13 befindet sich die Korrespondenzanalyse der Stimuli. 

 

Abbildung 13: Korrespondenzanalyse der Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche 

Führungskraft“ und „männliche Führungskraft“ 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Um die Forschungsfrage zu beantworten, wurden auch Korrespondenzanalysen für die 

jeweiligen Generationsgruppen erstellt. Die Generation Y/Z assoziierte eine typische 

Führungskraft am ehesten mit den Kategorien „Know How & Kompetenz“, „Gerechtig-

keit & Fairness“, „Vorbildwirkung“, „Souveränität & Selbstsicherheit“, „Ziel- und Lö-

sungsorientierung“ und „Verantwortungsbewusst & Zuverlässig“. Eine weibliche Füh-
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rungskraft wurde am ehesten mit den Kategorien „neutral“, „Flexibilität & Engage-

ment“, „zu wenig Achtung auf MA & Ungerechtigkeit“ und „Empathie & Mitarbeite-

rInnenorientierung“ gleichgesetzt. Einer männlichen Führungskraft wurden am ehesten 

die Kategorien „Aufgaben- & Leistungsorientiert“, „Machtgeha-

be/Impulsivität/Überheblichkeit“ und „Unsicherheit & Überlastung“ zugeschrieben. Die 

Abbildung 14 enthält die Korrespondenzanalyse der Stimuli aus Sicht der Generation 

Y/Z. Die Häufigkeitstabelle 21 zur Korrespondenzanalyse der Generation Y/Z befindet 

sich im Anhang. 

 

Abbildung 14: Korrespondenzanalyse der Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche 

Führungskraft“ und „männliche Führungskraft“ der Generation Y/Z 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Die Generation X assoziiert den Stimulus „typische Führungskraft“ am ehesten mit den 

Kategorien „Gerechtigkeit & Fairness“, „Vorbildwirkung“, „Verantwortungsbewusst & 

Zuverlässig“, „Ziel- und Lösungsorientierung“ „Know How & Kompetenz“. Einer 

weiblichen Führungskraft werden von der Generation X am ehesten die Kategorien 

„Kreativität & Intelligent“, „Unsicherheit & Überlastung“, „Empathie & MitarbeiterIn-

nenorientierung“ und „zu wenig Achtung auf MA & Ungerechtigkeit“ zugeschrieben. 
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Die Kategorien „Aufgaben- & Leistungsorientiert“, „Souveränität & Selbstsicherheit“, 

„Machtgehabe/Impulsivität/Überheblichkeit“ werden von der Generation X am ehesten 

einer männlichen Führungskraft zugeordnet. Die Korrespondenzanalyse befindet sich in 

Abbildung 15 und die Häufigkeiten befinden sich in Tabelle 22 (im Anhang).  

 

Abbildung 15: Korrespondenzanalyse der Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche 

Führungskraft“ und „männliche Führungskraft“ der Generation X 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Die Generation Baby Boomer setze den Stimulus „typische Führungskraft“ am ehesten 

mit Kategorien wie „Vorbildwirkung“, „Ziel- und Lösungsorientierung“, „Kreativität & 

Intelligent“, „Know How & Kompetenz“ und „Empathie & MitarbeiterInnenorientie-

rung“ gleich. Die Kategorien „Flexibilität & Engagement“ und „zu wenig Achtung auf 

MA & Ungerechtigkeit“ wurden dem Stimulus „weibliche Führungskraft“ zugeordnet. 

Der Stimulus „männliche Führungskraft“ wurde am ehesten mit Kategorien wie „Auf-

gaben- und Leistungsorientiert“, „Machtgehabe/Impulsivität/Überheblichkeit“, „Ver-

antwortungsbewusst und Zuverlässig“ und „Optische Darstellung“ gleichgesetzt. In 

Abbildung 16 zeigt sich die Korrespondenzanalyse der Generation Baby Boomer und 

die Häufigkeiten befinden sich in Tabelle 23 (im Anhang). 
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Abbildung 16: Korrespondenzanalyse der Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche 

Führungskraft“ und „männliche Führungskraft“ der Generation Baby Boomer 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

4.3 Analyse der freien Assoziationen: Polaritäts- und Neutralitätsin-

dex 

Im nächsten Schritt wurden ein Polaritäts- und ein Neutralitätsindex errechnet. Ein Po-

laritätsindex dient dazu, zu erkennen, ob die Bewertungen der Assoziationen von den 

ProbandInnen eher positiv oder negativ beurteilt wurden. Der Neutralitätsindex gibt 

darüber Aufschluss, ob die Bewertungen von den Ausfüllenden eher neutral oder emo-

tional bewertet wurden. Für die Rechenschritte in diesem Kapitel wurden die Bewer-

tungen aller Stimuli herangezogen. Dabei handelte es sich um die Variablen AF19_01 

bis AF19_10 für die Bewertungen der „typischen Führungskraft“, AF27_01 bis 

AF27_10 für die „weibliche Führungskraft“ und AF29_01 bis AF29_10 für die „männ-

liche Führungskraft“. Um einen Polaritätsindex zu errechnen wird die Anzahl der nega-

tiven Bewertungen der Assoziationen von der Anzahl der positiven Bewertungen der 

Assoziationen abgezogen und durch die Gesamtanzahl der Anzahl der Bewertungen der 
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Assoziationen dividiert. Das Ergebnis dieser Rechnung ist eine Zahl zwischen -1 und 

+1. Je näher der errechnete Wert an +1 liegt, desto positiver wurden die Assoziationen 

von den Ausfüllenden bewertet und jeder näher der Wert an -1 liegt, desto negativer 

wurden die Assoziationen von den Ausfüllenden bewertet. Um einen Neutralitätsindex 

zu errechnen, wird die Anzahl der neutralen Bewertungen durch die Gesamtzahl der 

Bewertungen der Assoziationen dividiert. Dieses Ergebnis liegt zwischen 0 und 1. Liegt 

das Ergebnis eher bei 0 wurden die Assoziationen von den Teilnehmenden eher emotio-

nal bewertet. Liegt der Wert eher bei 1 wurden die Assoziationen neutral bewertet.  

 

Im ersten Schritt wurden Polaritäts- und Neutralitätsindex für alle Teilnehmenden der 

Studie pro Stimuli errechnet. Die Variablen zeigten sich normalverteilt. Mit diesen Er-

gebnissen wurde in Folge eine Varianzanalyse mit Messwiederholungen durchgeführt. 

Dieser Vorgang dient dem Vergleich der Bewertungen der Assoziationen der Stimuli 

„typische Führungskraft“, „weiblichen Führungskraft“ und „männliche Führungskraft“ 

untereinander. Als abhängige Variablen wurden die drei Polaritätsindices der Stimuli 

„typische Führungskraft“, „weibliche Führungskraft“ und „männliche Führungskraft“ 

verwendet. Für die Varianzanalyse mit Messwiederholungen wurden 3 Stufen definiert 

und auch die Mittelwerte ausgewählt. Das Ergebnis zeigte ein signifikantes Ergebnis im 

multivariaten Test (F(2, 386) = 8,94; p < 0,01) und bedeutet, dass ein Unterschied zwi-

schen den einzelnen Stimuli vorlag. Da laut dem Mauchly-Test (χ² (2, N = 194) = 1,40; 

p = 0,50) die Voraussetzungen für die Varianzanalyse mit Messwiederholungen erfüllt 

waren, wurde ein paarweiser Vergleich durchgeführt. Im paarweisen Vergleich der Sti-

muli wurde ein signifikanter Unterschied zwischen den Stimuli „weibliche Führungs-

kraft“ (M = 0,17, Sd = 0,61) und „typische Führungskraft“ (M = 0,39, Sd = 0,54) und 

„weibliche Führungskraft“ (M = 0,17, Sd = 0,61) und „männliche Führungskraft“ (M = 

0,34, Sd = 0,57) gefunden. Das bedeutet, dass der Stimulus „weibliche Führungskraft“ 

negativer beurteilt wurde als die Stimuli „typische Führungskraft“ und „männliche Füh-

rungskraft“. Die Hypothese (H1) kann somit beibehalten werden, da ein Unterschied in 

den Bewertungen von männlichen und weiblichen Führungskräften gefunden werden 

konnte.  
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Um feststellen zu können, wie die Generationen die Stimuli und deren Assoziationen 

wahrgenommen und bewertet haben, wurde neuerlich mit den bereits errechneten Pola-

ritätsindices pro Person als abhängige Variablen und die Generationen als unabhängige 

Variable eine Varianzanalyse mit Messwiederholungen durchgeführt. Das Ergebnis 

zeigte, dass im Haupteffekt (F(4, 378) = 0,96; p = 0,43) kein signifikanter Unterschied 

zwischen den Generationen gefunden werden konnte. Das bedeutet, dass die zuvor ge-

bildete Hypothese (H2) somit verworfen werden muss, da kein Unterschied zwischen 

den Generationen und deren Bewertungen gefunden werden konnte. Die Mittelwerte 

und Standardabweichungen des Berechnungsschrittes finden sich in Tabelle 6. 

 

Tabelle 6: Mittelwerte und Standardabweichungen des Polaritätsindex der Stimuli „ty-

pische Führungskraft“, „weibliche Führungskraft“ und „männliche Führungskraft“ 

Skala M Sd 

typische Führungskraft  
0,39 a 0,54 

weibliche Führungskraft  
0,17 b 0,61 

männliche Führungskraft  
0,34 a 0,57 

Anmerkungen: unterschiedliche Buchstaben bei den Mittelwerten bedeutet, dass sich 

diese mit einem Signifikanzniveau von p < 0,01 unterscheiden 

 

Um die Neutralitätsindices zu vergleichen, wurden als abhängige Variablen die drei 

Neutralitätsindices der Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche Führungskraft“ 

und „männliche Führungskraft“ verwendet. Da die Voraussetzungen für ein parametri-

sches Verfahren nicht erfüllt waren, wurde um den Neutralitätsindex der TeilnehmerIn-

nen zu errechnen, ein nicht nichtparametrisches Testverfahren, der Friedman Test mit 

deskriptiven Werten, durchgeführt. Dieser ergab ein signifikantes Ergebnis im Hauptef-

fekt. Das bedeutet, dass ein Unterschied zwischen den Stimuli vorliegt. Um diese Un-

terschiede genauer zu untersuchen, wurde nachfolgend ebenfalls ein nichtparametri-

sches Verfahren, ein Wilcoxon-Test, durchgeführt. Das Ergebnis zeigte, dass ein signi-

fikantes Ergebnis zwischen den Stimuli „männliche Führungskraft“ (M = 0,17, Sd = 

0,24) und „weibliche Führungskraft“ (M = 0,25, Sd = 0,29) (z = -3,56; p < 0,01) gefun-

den wurde. Das bedeutet, dass eine weibliche Führungskraft neutraler bewertet wurde 

als eine männliche Führungskraft. Werden die Neutralitätsindices der TeilnehmerInnen, 
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als abhängige Variablen, mit den Generationen (Y/Z, X und Baby Boomer) als unab-

hängige Variable in Beziehung gesetzt und ein Kuskal-Wallis-Test durchgeführt, zeigt 

sich, dass keine Unterschiede in den neutralen Bewertungen der Assoziationen zwi-

schen den Generationen vorliegen. Die mittleren Ränge, Mediane, Mittelwerte und 

Standardabweichungen hierzu finden sich in Tabelle 7.  

 

Tabelle 7: Mittlere Ränge, Mediane, Mittelwerte und Standardabweichungen des Neut-

ralitätsindex der Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche Führungskraft“ und 

„männliche Führungskraft“ 

Skala Mittlerer Rang Median M Sd 

typische Führungskraft  
1,97a 0,10 0,20 0,26 

weibliche Führungskraft  
2,13b 0,20 0,25 0,29 

männliche Führungskraft  
1,89a 0,00 0,17 0,24 

Anmerkungen: unterschiedliche Buchstaben bei den Mittelwerten bedeutet, dass sich 

diese mit einem Signifikanzniveau von p < 0,01 unterscheiden 

 

Im folgenden Berechnungsschritt wurden Polaritäts- und Neutralitätsindex im Laufe der 

Zeit des Beantwortens errechnet. Das bedeutet, es wurde verglichen, wie sich die Be-

wertungen der Teilnehmenden zu einem bestimmten Zeitpunkt zeigten. Hierzu wurden 

Polaritäts- und Neutralitätsindices der Antwortmöglichkeiten 1 bis 5 errechnet. Außer-

dem wurde zusätzlich eine Varianzanalyse mit Messwiederholungen mit denselben Ein-

stellungen wie im vorherigen Berechnungsschritt durchgeführt. Als abhängige Variab-

len wurden die Polaritätsindices der Stimuli im Zeitverlauf herangezogen. Im multivari-

aten Test lag kein signifikantes Ergebnis (F(10, 47) = 1,24; p = 0,29) vor. Das bedeutet, 

dass kein signifikanter Unterschied zwischen den Stimuli im Verlauf der Zeit in den 

Bewertungen gefunden wurde. Um die Forschungsfrage zu beantworten, wurden die 

abhängigen Variablen, die Polaritätsindices der Stimuli, mit der unabhängigen Variable, 

die Generationen, verglichen. Auch hier zeigte der Haupteffekt kein signifikantes Er-

gebnis (F(20, 92) = 1,15; p = 0,31). Das bedeutet, dass auch zwischen den Generationen 

kein Unterschied in den Bewertungen der Assoziationen der Stimuli vorlag. In Abbil-

dung 17 wurde der Zeitverlauf der Polaritätsindices der Stimuli dargestellt. In Tabelle 8 

finden sich die Mittelwerte und Standardabweichungen aller Stimuli für alle fünf Zeit-

punkte der Bewertung. 
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Abbildung 17: Sequenzen der Polaritätsindices der Stimuli „typische Führungskraft“, 

„weibliche Führungskraft“ und „männliche Führungskraft“ 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Tabelle 8: Mittelwerte und Standardabweichungen der Polaritätsindices zu allen 5 Zeit-

punkten 

Skala Zeitpunkt M Sd 

typische Führungskraft 1 0,54 0,73 

 2 0,37 0,82 

 3 0,51 0,78 

 4 0,53 0,76 

 5 0,35 0,79 

weibliche Führungskraft 1 0,35 0,83 

 2 0,33 0,85 

 3 0,25 0,83 

 4 0,18 0,87 

 5 0,30 0,89 

männliche Führungskraft 1 0,65 0,74 

 2 0,42 0,84 
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 3 0,32 0,89 

 4 0,25 0,89 

 5 0,39 0,77 

 

Um zeitliche Veränderung der Neutralitätsindices zu errechnen, wurde im folgenden 

Berechnungsschritt ebenfalls eine Varianzanalyse mit Messwiederholungen, mit den-

selben Einstellungen wie in den vorherigen Berechnungen, durchgeführt. Als abhängige 

Variablen wurden die Neutralitätsindices der drei Stimuli „typische Führungskraft“, 

„weibliche Führungskraft“ und „männliche Führungskraft“ verwendet. Im multivariaten 

Test konnte ein signifikantes Ergebnis gefunden werden (F(10, 47) = 2,26; p = 0,03). 

Laut den Mauchly-Testungen für Zeitpunkt 1 (χ² (2, N = 57) = 4,95; p = 0,08), für Zeit-

punkt 2 (χ² (2, N = 57) = 0,65; p = 0,72), für Zeitpunkt 3 (χ² (2, N = 57) = 1,80; p = 

0,41), für Zeitpunkt 4 (χ² (2, N = 57) = 0,50; p = 0,78) und für Zeitpunkt 5 (χ² (2, N = 

57) = 030; p = 0,86) waren die Voraussetzungen für die Varianzanalyse mit Messwie-

derholungen erfüllt. Im paarweisen Vergleich konnte im Zeitpunkt 1 ein signifikantes 

Ergebnis zwischen den Stimuli „typische Führungskraft“ (M = 0,18, Sd = 0,38) und 

„männliche Führungskraft“ (M = 0,04, Sd = 0,19) und zwischen „weibliche Führungs-

kraft“ (M = 0,19, Sd = 0,40) und „männliche Führungskraft“ (M = 0,04, Sd = 0,19) ge-

funden werden. Das bedeutet, dass eine männliche Führungskraft im Zeitpunkt 1 weni-

ger emotional bewertet wurde als eine typische und eine weibliche Führungskraft. Im 

Zeitpunkt 2 wurde zwischen den Stimuli kein signifikantes Ergebnis gefunden. Im Zeit-

punkt 3 wurde ein signifikantes Ergebnis zwischen den Stimuli „weibliche Führungs-

kraft“ (M = 0,26, Sd = 0,44) und „männliche Führungskraft“ (M = 0,12, Sd = 0,33) ge-

funden. Das bedeutet, dass eine weibliche Führungskraft emotionaler bewertet wurde 

als eine männliche Führungskraft. In den Zeitpunkten 4 und 5 wurden keine signifikan-

ten Ergebnisse gefunden. Im Vergleich der Bewertungen der Assoziationen der Stimuli, 

als abhängige Variable und der Generationen, als unabhängige Variable wurde im 

Haupteffekt kein signifikanter Unterschied gefunden (F(20, 92) = 1,01; p = 0,46). In 

Abbildung 18 wurde die zeitliche Veränderung der Neutralitätsindices der Bewertungen 

der Assoziationen dargestellt. Mittelwerte und Standardabweichungen finden sich in 

Tabelle 9.  
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Abbildung 18: Sequenzen der Neutralitätsindices der Stimuli „typische Führungskraft“, 

„weibliche Führungskraft“ und „männliche Führungskraft“ 

 

Quelle: eigene Darstellung 

 

Tabelle 9: Mittelwerte und Standardabweichungen der Neutralitätsindices zu allen 5 

Zeitpunkten 

Skala Zeitpunkt M Sd 

typische Führungskraft 1 0,18a 0,38 

 2 0,21a 0,41 

 3 0,14a 0,35 

 4 0,16a 0,37 

 5 0,26a 0,44 

weibliche Führungskraft 1 0,19a 0,40 

 2 0,18a 0,38 

 3 0,26b 0,44 

 4 0,23a 0,42 

 5 0,14a 0,35 

männliche Führungskraft 1 0,04b 0,19 

 2 0,12a 0,33 

 3 0,12a 0,33 
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 4 0,16a 0,37 

 5 0,26a 0,44 

Anmerkungen: unterschiedliche Buchstaben bei den Mittelwerten bedeutet, dass sich 

diese mit einem Signifikanzniveau von p < 0,01 unterscheiden 

 

4.4 Analyse der Eigenschaftszuschreibungen 

Für die Eigenschaftszuschreibungen wurde ebenfalls verglichen, ob die drei Stimuli 

„typische Führungskraft“, „weibliche Führungskraft“ und „männliche Führungskraft“ 

unterschiedlich von den Ausfüllenden bewertet wurden. Hierzu wurde ein semantisches 

Differenzial nach Peabody (1985) errechnet. Peabody (1985) unterscheidet in seinem 

semantischen Differenzial zwischen einer Beschreibungs- und einer Bewertungskom-

ponente. Das bedeutet, dass durch ein semantisches Differenzial die Möglichkeit besteht 

die Stimuli anhand von gegensätzlichen Eigenschaftspaaren auf der einen Seite zu be-

schreiben und die Beschreibung auf der anderen Seite zu bewerten.  

 

Um die Beschreibungs- und Bewertungsaspekte zu errechnen wurden die Variablen 

AF34_01 bis AF34_32, AF35_01 bis AF35_32 und AF36_01 bis AF36_32 herangezo-

gen. Diese bestehen insgesamt aus jeweils 32 gegenteiligen Eigenschaftspaaren wobei 

jeweils 15 Paare ein zusammengehöriges Quartett bilden. Als Beispiel hierfür seien die 

Eigenschaftspaare sparsam versus verschwenderisch (a) und geizig versus freigiebig (b) 

genannt. Die Skalierung der Eigenschaftspaare reichte von +3 bis -3 auf einer 7 stufigen 

Bewertungsskala. Der Bewertungsaspekt wird errechnet, indem die Bewertung der Ska-

la a zu der Bewertung der Skala b hinzugerechnet wird und durch 2 dividiert wird. Der 

Beschreibungsaspekt errechnet sich, indem die Bewertung der Skala b von der Bewer-

tung der Skala a abgezogen wird und dann durch 2 dividiert wird. Durch diesen Vor-

gang wurden pro Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche Führungskraft“ und 

„männliche Führungskraft“ jeweils 15 neue Skalen gebildet, die sich normalverteilt 

zeigten. Die Eigenschaftspaare fleißig versus faul und intelligent versus dumm haben 

keine Gegenparte und stehen für sich allein.  

 

Danach wurden die Eigenschaftsquartette in Untergruppen zusammengefasst und einer 

Varianzanalyse mit Messwiederholungen unterzogen. Hierzu wurde ein Faktor festge-
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legt und Maßbezeichnungen für die jeweiligen Gruppierungen vergeben. Daraufhin 

wurden die Quartette der jeweiligen Stimuli miteinander verglichen. Die Varianzanaly-

se mit Messwiederholungen der ersten vier Quartette der Stimuli als abhängige Variab-

le, zeigte ein signifikantes Ergebnis im multivariaten Test (F(8, 180) = 10,31; p < 0,01).  

 

Im univariaten Test der Beschreibungskomponente des ersten Quartetts, bestehend aus 

den Eigenschaftspaaren sparsam versus verschwenderisch und geizig versus freigiebig, 

konnte ein signifikantes Ergebnis gefunden werden (F(1,76, 329,52) = 12,16; p < 0,01). 

Da der Mauchly-Test Signifikanz aufwies, wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur (χ² 

(2, N = 188) = 26,97; p = 0,88) verwendet. Im paarweisen Vergleich konnte gezeigt 

werden, dass ein signifikanter Unterschied zwischen den Stimuli „typische Führungs-

kraft“ (M = 0,49; Sd = 1,08) und „männliche Führungskraft“ (M = -0,02, Sd = 1,12) und 

„weibliche Führungskraft“ (M = 0,36, Sd = 0,92) und „männliche Führungskraft“ (M = 

-0,02, Sd = 1,12) vorlag. Das bedeutet, dass eine männliche Führungskraft verschwen-

derischer als die übrigen Stimuli beschrieben wird.  

 

Im Vergleich des zweiten Quartetts, dass aus den Begriffen beherrscht versus unbe-

herrscht und gehemmt versus unbefangen besteht, wurde ebenfalls ein signifikanter Un-

terschied im univariaten Test gefunden (F(1,81, 338,75) = 30,62; p < 0,01). Der Mauch-

ly-Test zeigte sich auch in diesem Fall signifikant. Daher wurde die Greenhouse-

Geisser Korrektur herangezogen (χ² (2, N = 188) = 20,44; p = 0,91). Der paarweise 

Vergleich zeigte dann einen signifikanten Unterschied zwischen allen drei Stimuli. Das 

bedeutet, dass eine „männliche Führungskraft“ (M = -0,43, Sd = 1,05) am unbeherrsch-

testen und gehemmtesten der drei Stimuli gesehen wird. Eine „weibliche Führungs-

kraft“ (M = 0,33, Sd = 0,87) wird als eher unbefangen und beherrscht gesehen.  

 

Das dritte Quartett setzte sich aus den Eigenschaftspaaren ernst versus albern und mür-

risch versus heiter zusammen und zeigte im univariaten Test ebenfalls ein signifikantes 

Ergebnis (F(1,89, 353,75) = 3,53; p = 0,03). Da der Mauchly-Test ebenfalls signifikant 

war, wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur verwendet (χ² (2, N = 188) = 10,96; p = 

0,95). Daher konnte der paarweise Vergleich untersucht werden, der zeigte, dass zwi-

schen einer „weiblichen Führungskraft“ (M = 0,11, Sd = 0,88) und einer „typischen 

Führungskraft“ (M = 0,34, Sd = 0,91) ein signifikanter Unterschied vorlag. Das bedeu-
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tet, dass eine weibliche Führungskraft als alberner beschrieben wurde als eine typische 

Führungskraft.  

 

Das vierte Quartett setzte sich aus den Begriffen skeptisch versus leichtgläubig und 

misstrauisch versus vertrauen zusammen und zeigte im univariaten Test (F(1,78, 

333,67) = 8,40; p < 0,01) ein signifikantes Ergebnis. Da der Mauchly-Test Signifikanz 

aufwies, wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur verwendet (χ² (2, N = 188) = 23,96; p 

= 0,90). Der paarweise Vergleich zeigte im vierten Quartett einen signifikanten Unter-

schied zwischen „typischer Führungskraft“ (M = 0,50, Sd = 1,07) und „männlicher Füh-

rungskraft“ (M = 0,48, Sd = 1,09) zur „weiblichen Führungskraft“ (M = 0,11, Sd = 

1,13). Das bedeutet, dass eine weibliche Führungskraft leichtgläubiger beschrieben wird 

als die übrigen Stimuli.  

 

Der multivariate Test der Quartette 5 bis 8 zeigte im Haupteffekt ein signifikantes Er-

gebnis (F(8, 180) = 23,39; p < 0,01). Der univariate Test des fünften Quartetts der Be-

schreibungskomponente, welches aus den Begriffen bestimmt versus lax und unerbitt-

lich versus milde besteht, konnte ein signifikantes Ergebnis gefunden werden (F(1,74, 

325,70) = 23,18; p < 0,01). Da der Mauchly Test ein signifikantes Ergebnis zeigte, wur-

de die Greenhouse-Geisser Korrektur verwendet (χ² (2, N = 188) = 29,86; p = 0,87). Im 

paarweisen Vergleich konnte in der Folge ein Unterschied in der Beschreibung der Sti-

muli „typische Führungskraft“ (M = 1,07 , Sd = 0,86) und „männliche Führungskraft“ 

(M = 0,92 , Sd = 1,05) zu „weiblicher Führungskraft“ (M = 0,44 , Sd = 0,99) gefunden 

werden. Das bedeutet, dass eine typische und eine männliche Führungskraft bestimmter 

als eine weibliche Führungskraft beschrieben wurden.  

 

Das sechste Quartett besteht aus den Begriffen beharrlich versus wankelmütig und starr 

versus flexibel. Im univariaten Test zeigte sich ein signifikantes Ergebnis (F(1,67, 

312,67) = 11,92; p < 0,01) und es wurde im Mauchly-Test die Greenhouse-Geisser Kor-

rektur (χ² (2, N = 188) = 40,61; p = 0,84) verwendet. Der paarweise Vergleich zeigte ein 

signifikantes Ergebnis zwischen einer „weiblichen Führungskraft“ (M = 0,00, Sd = 

0,96) zu einer „typischen Führungskraft“ (M = 0,33, Sd = 0,89) und einer „männlichen 

Führungskraft“ (M = 0,43, Sd = 0,95). Das bedeutet, dass eine weibliche Führungskraft 

wankelmütiger beschrieben wurde als die übrigen Stimuli.  
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Die Eigenschaftspaare kritisch versus kritiklos und intolerant versus tolerant bildeten 

das siebte Quartett und zeigten im univariaten Test ein signifikantes Ergebnis (F(1,85, 

346,62) = 4,08; p = 0,20). Der Mauchly Test zeigte ebenfalls Signifikanz, daher wurde 

die Greenhouse-Geisser Korrektur (χ² (2, N = 188) = 15,31; p = 0,93) verwendet. Der 

paarweise Vergleich zeigte ein signifikantes Ergebnis zwischen den Stimuli „typische 

Führungskraft“ (M = 0,46, Sd = 0,87) und „weibliche Führungskraft“ (M = 0,22, Sd = 

0,95).  

 

Das achte Quartett besteht aus den Eigenschaftspaaren vorsichtig versus unvorsichtig 

und ängstlich versus kühn. Der univariate Test (F(1,72, 322,14) = 86,16; p < 0,01) zeig-

te sich signifikant. Es wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur (χ² (2, N = 188) = 

32,65; p = 0,87) verwendet. Im paarweisen Vergleich zeigte sich ein signifikanter Un-

terschied zwischen allen Stimuli. Das bedeutet, dass eine „männliche Führungskraft“ 

(M = -0,49, Sd = 0,87) am unvorsichtigsten und eine „weibliche Führungskraft“ (M = 

0,56, Sd = 0,79) am vorsichtigsten von den ProbandInnen der Studie beschrieben wur-

de.  

 

Die Varianzanalyse mit Messwiederholungen der Quartette 9 bis 12 zeigte im multiva-

riaten Test ein signifikantes Ergebnis (F(8, 174) = 15,47; p < 0,01). Das neunte Quartett 

des Beschreibungsaspekts besteht aus den Begriffen ruhig versus aufgeregt und inaktiv 

versus lebhaft. Der univariate Test (F(1,83, 331,36) = 12,95; p < 0,01) zeigte ein signi-

fikantes Ergebnis und es wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur (χ² (2, N = 182) = 

17,47; p = 0,92) verwendet, da auch der Mauchly-Test Signifikanz zeigte. Im paarwei-

sen Vergleich besteht ein signifikanter Unterschied zwischen einer „weiblichen Füh-

rungskraft“ und den übrigen Stimuli. Das bedeutet, dass eine „weibliche Führungskraft“ 

(M = -0,38, Sd = 0,93) aufgeregter beschrieben wurde als eine „typische Führungskraft“ 

(M = 0,05, Sd = 0,82) und eine „männliche Führungskraft“ (M = 0,00, Sd = 0,93).  

 

Die Eigenschaftspaare friedlich versus aggressiv und passiv versus energisch bilden das 

zehnte Quartett und zeigten im univariaten Test ein signifikantes Ergebnis (F(1,78, 

322,42) = 12,23; p < 0,01). Im Mauchly-Test (χ² (2, N = 182) = 23,58; p = 0,90) wurde 

aufgrund der Signifikanz die Greenhouse-Geisser Korrektur verwendet. Der paarweise 

Vergleich zeigte einen signifikanten Unterschied im Beschreibungsaspekt zwischen den 

Stimuli „weibliche Führungskraft“ (M = -0,14, Sd = 0,95) zu „typische Führungskraft“ 
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(M = -0,47, Sd = 0,86) und „männliche Führungskraft“ (M = -0,58, Sd = 1,01). Das 

bedeutet, dass eine typische und eine männliche Führungskraft aggressiver beschrieben 

wurden, als eine weibliche Führungskraft.  

 

Das elfte Quartett besteht aus den Eigenschaftspaaren bescheiden versus eingebildet 

und unsicher versus selbstsicher. Der univariate Test (F(1,75, 316,87) = 38,50; p < 0,01) 

und der Mauchly-Test (χ² (2, N = 182) = 27,65; p = 0,88) zeigten sich signifikant, daher 

wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur herangezogen. Im paarweisen Vergleich zeig-

te sich, dass eine „weibliche Führungskraft“ (M = -0,46, Sd = 1,053) signifikant positi-

ver beurteilt wurde als eine „typische Führungskraft“ (M = -1,10, Sd = 0,84) und eine 

„männliche Führungskraft“ (M = -1,15, Sd = 0,92).  

 

Die Eigenschaftspaare zur Zusammenarbeit bereit versus eigensinnig und konformis-

tisch versus unabhängig bilden das zwölfte Quartett und zeigten sich im univariaten 

Test signifikant (F(2, 362) = 24,20; p < 0,01). Durch den Mauchly-Test (χ² (2, N = 182) 

= 4,38; p = 0,11) war die Voraussetzung für den paarweisen Vergleich erfüllt. Dieser 

zeigte, dass zwischen allen Stimuli ein signifikanter Unterschied vorlag. Das bedeutet, 

dass einer „weiblichen Führungskraft“ (M = 0,23, Sd = 0,87) eher Bereitschaft zur Zu-

sammenarbeit nachgesagt wird als den übrigen Stimuli. Am eigensinnigsten wird eine 

„männliche Führungskraft“ (M = -0,37, Sd = 0,87) gesehen.  

 

Die Varianzanalyse mit Messwiederholungen der Quartette 13 bis 15 zeigte im multiva-

riaten Test ein signifikantes Ergebnis (F(10, 175) = 9,51; p < 0,01). Als nächstes wurde 

das 13. Quartett, welches aus den Eigenschaftspaaren taktvoll versus taktlos und unauf-

richtig versus offen besteht, einer Untersuchung unterzogen. Der univariate Test 

(F(1,84, 339,20) = 25,40; p < 0,01) zeigte sich signifikant und durch den Mauchly-Test 

(χ² (2, N = 185) = 16,24; p = 0,92) waren die Voraussetzungen für den paarweisen Ver-

gleich erfüllt, allerdings wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur herangezogen. Im 

paarweisen Vergleich zeigte sich, dass ein signifikanter Unterschied zwischen allen 

Stimuli vorlag. Das bedeutet, dass eine „weibliche Führungskraft“ (M = 0,26, Sd = 

0,67) am taktvollsten beschrieben wird. Einer „männlichen Führungskraft“ (M = -0,15, 

Sd = 0,63) wird eher Taktlosigkeit zugeschrieben.  
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Das 14. Quartett, bestehend aus den Begriffen realistisch versus unrealistisch und op-

portunistisch versus idealistisch, zeigte im multivariaten Test (F(1,84, 338,32) = 8,72; p 

< 0,01) ein signifikantes Ergebnis und durch den Mauchly-Test (χ² (2, N = 185) = 

16,80; p = 0,92) wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur verwendet und waren die 

Voraussetzungen für den paarweisen Vergleich erfüllt. Dieser zeigte, dass zwischen 

einer „weiblichen Führungskraft“ (M = 0,08, Sd = 0,78) zu einer „typischen Führungs-

kraft“ (M = 0,38, Sd = 0,77) und einer „männlichen Führungskraft“ (M = 0,31, Sd = 

0,80) ein signifikanter Unterschied vorlag. Das bedeutet, dass eine weibliche Führungs-

kraft unrealistischer als die übrigen Stimuli beschrieben wurde. Das letzte Quartett der 

Beschreibungskomponente bestehend aus den Begriffen bewundernswert versus bekla-

genswert und unsympathisch versus sympathisch zeigte keinen Unterschied (F (2, 368) 

= 0,05; p = 0,95) in der Beschreibung der Stimuli.  

 

In weiterer Folge wurde untersucht ob zwischen den ersten vier Quartetten der Be-

schreibungskomponente als abhängige Variablen und den Generationen als unabhängi-

ge Variable ein Unterschied vorlag. Zwischen den Generationen konnten keine unter-

schiedlichen Beschreibungen der Stimuli gefunden werden (F(16, 354) = 1,06; p = 

0,39). Auch im Vergleich der zweiten vier Quartette mit den Generationen als unabhän-

gige Variable konnte kein signifikanter Unterscheid gefunden werden (F(16, 354) = 

1,50; p = 0,09). Danach wurden die Quartette 9 bis 12 mit den Generationen in Bezie-

hung gesetzt. Auch hier zeigte sich kein signifikanter Unterschied in der Beschrei-

bungskomponente der Stimuli (F(16, 342) = 1,07; p = 0,39). Im Vergleich der Quartette 

13 bis 15 mit den Generationen wurde ebenfalls kein Unterschied in der Beschreibung 

der Stimuli gefunden (F(20, 344) = 0,90; p = 0,58). Mittelwerte und Standardabwei-

chungen der Beschreibungskomponente finden sich in der Tabelle 10. 

 

Tabelle 10: Mittelwerte und Standardabweichungen der Beschreibungskomponente der 

Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche Führungskraft“, „männliche Führungs-

kraft“ 

Skala typische    

Führungskraft 

weibliche 

Führungskraft 

männliche 

Führungskraft 

 M Sd M Sd M Sd 

sparsam (+) - verschwenderisch (-) 

geizig (-) - freigiebig (+) 

0,49a 1,08 0,36a 0,92 -0,02b 1,12 
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beherrscht (+) - unbeherrscht (-) 

gehemmt (-) - unbefangen (+) 

0,06a 0,86 0,33b 0,87 -0,43c 1,05 

ernst (+) - albern (-) 

mürrisch (-) - heiter (+) 

0,34a 0,91 0,11b 0,88 0,32a 1,05 

skeptisch (+) - leichtgläubig (-) 

misstrauend (-) - vertrauend (+) 

0,50a 1,07 0,11b 1,13 0,48a 1,09 

bestimmt (+) - lax (-) 

unerbittlich (-) - milde (+) 

1,07a 0,86 0,44b 0,99 0,92a 1,05 

beharrlich (+) - wankelmütig (-) 

starr (-) - flexibel (+) 

0,33a 0,89 0,00b 0,96 0,43a 0,95 

kritisch (+) - kritiklos (-) 

intolerant (-) - tolerant (+) 

0,46a 0,87 0,22b 0,95 0,41a 0,91 

vorsichtig (+) - unvorsichtig (-) 

ängstlich (-) - kühn (+) 

0,05a 0,71 0,56b 0,79 -0,49c 0,87 

ruhig (+) - aufgeregt (-) 

inaktiv (-) - lebhaft (+) 

0,05a 0,82 -0,38b 0,93 0,00a 0,93 

friedlich (+) - aggressiv (-) 

passiv (-) - energisch (+) 

-0,47a 0,86 -0,14b 0,95 -0,58a 1,01 

bescheiden (+) - eingebildet (-) 

unsicher (-) - selbstsicher (+) 

-1,10a 0,84 -0,46b 1,03 -1,15a 0,92 

zur Zusammenarbeit bereit (+) - eigen-

sinnig (-) 

konformistisch (-) - unabhängig (+) 

-0,02a 0,90 0,23b 0,87 -0,37c 0,87 

taktvoll (+) - taktlos (-) 

unaufrichtig (-) - offen (+) 

0,09a 0,52 0,26b 0,67 -0,15c 0,63 

realistisch (+) - unrealistisch (-) 

opportunistisch (-) - idealistisch (+) 

0,38a 0,77 0,08b 0,78 0,31a 0,80 

bewundernswert (+) - beklagenswert (-)  

unsympathisch (-) - sympathisch (+) 

-0,05a 0,53 -0,06a 0,49 -0,05a 0,57 

Anmerkungen: unterschiedliche Buchstaben bei den Mittelwerten bedeutet, dass sich 

diese mit einem Signifikanzniveau von p < 0,01 unterscheiden 

 

Im nächsten Schritt wurden die Ergebnisse der Bewertungsaspekte miteinander vergli-

chen. Der multivariate Test der Quartette 1 bis 4 zeigte ein signifikantes Ergebnis im 
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Haupteffekt (F(8, 180) = 13,21; p < 0,01). Das erste Quartett, bestehend aus den Begrif-

fen sparsam versus verschwenderisch und geizig versus freigiebig, zeigte im univariaten 

Test (F(1,78, 332,69) = 23,48; p < 0,01) ein signifikantes Ergebnis. Laut dem Mauchly-

Test (χ² (2, N = 188) = 24,66; p = 0,89), nachdem die Greenhouse-Geisser Korrektur 

verwendet wurde, waren die Voraussetzungen für den paarweisen Vergleich erfüllt. 

Dieser zeigte, dass zwischen allen Stimuli ein signifikanter Unterschied vorlag. Das 

bedeutet, dass eine „weibliche Führungskraft“ (M = 0,61, Sd = 1,00) am sparsamsten 

und eine „männliche Führungskraft“ (M = 0,01, Sd = 0,93) am meisten verschwende-

risch bewertet wird.  

 

Das zweite Quartett bestehend aus den Eigenschaftspaaren beherrscht versus unbe-

herrscht und gehemmt versus unbefangen, zeigte im univariaten Test (F(1,93, 361,08) = 

14,09; p < 0,01) ein signifikantes Ergebnis. Im Mauchly-Test (χ² (2, N = 188) = 6,78; p 

= 0,97) wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur verwendet und die Voraussetzungen 

für den paarweisen Vergleich waren erfüllt. Dieser zeigte, dass Unterschiede zwischen 

einer „typischer Führungskraft“ (M = 1,01, Sd = 1,12) und einer „weiblicher Führungs-

kraft“ (M = 0,49, Sd = 1,16) und einer „typischer Führungskraft“ (M = 1,01, Sd = 1,12) 

und einer „männlicher Führungskraft“ (M = 0,53, Sd = 1,14) gefunden wurden. Das 

bedeutet, dass eine typische Führungskraft am meisten beherrscht bewertet wurde.  

 

Die Eigenschaftspaare ernst versus albern und mürrisch versus heiter bilden das dritte 

Quartett und zeigten im Test der Innersubjekteffekte (F(1,70, 317,47) = 12,54; p < 0,01) 

ebenfalls ein signifikantes Ergebnis. Laut dem Mauchly Test (χ² (2, N = 188) = 36,48; p 

= 0,85) wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur verwendet und konnte der paarweise 

Vergleich herangezogen werden. Das bedeutet, dass zwischen „typischer Führungs-

kraft“ (M = 0,69, Sd = 0,92) und „weiblicher Führungskraft“ (M = 0,69, Sd = 0,97) zu 

„männlicher Führungskraft“ (M = 0,32, Sd = 0,96) ein signifikanter Unterschied vorlag. 

Demnach wird eine männliche Führungskraft am albernsten angesehen.  

 

Das vierte Quartett bestehend aus den Begriffen skeptisch versus leichtgläubig und 

misstrauend versus vertrauend, zeigte im univariaten Test (F(1,90, 354,44) = 3,44; p = 

0,04) einen signifikanten Unterschied. Im Mauchly-Test (χ² (2, N = 188) = 10,56; p = 

0,95) wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur verwendet, dadurch waren die Voraus-

setzungen für den paarweisen Vergleich gegeben. Der paarweise Vergleich zeigte, dass 
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ein Unterschied zwischen „weiblicher Führungskraft“ (M = 0,61, Sd = 0,95) und 

„männlicher Führungskraft“ (M = 0,59, Sd = 0,88) zu „typischer Führungskraft“ (M = 

0,77, Sd = 0,89) besteht. Das bedeutet, dass eine typische Führungskraft am skeptischs-

ten bewertet wird.  

 

Der multivariate Test der Varianzanalyse mit Messwiederholungen der Quartette 5 bis 8 

zeigte ein signifikantes Ergebnis (F(8, 180) = 5,69; p < 0,01). Das fünfte Quartett des 

Beschreibungsaspekts, bestehend aus den Begriffen bestimmt versus lax und unerbitt-

lich versus milde zeigte im univariaten Test (F(1,90, 356,11) = 7,22; p < 0,01) ebenfalls 

ein signifikantes Ergebnis. Da der Mauchly-Test (χ² (2, N = 188) = 9,59; p = 0,95) sig-

nifikant war, wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur verwendet. Der paarweise Ver-

gleich der Stimuli zeigte, dass ein signifikanter Unterschied zwischen einer „männli-

chen Führungskraft“ (M = 0,50, Sd = 0,93) zu einer „typischen Führungskraft“ (M = 

0,80, Sd = 0,84) und einer „weiblichen Führungskraft „(M = 0,81, Sd = 0,99) gefunden 

wurde. Das bedeutet, dass eine männliche Führungskraft am unerbittlichsten bewertet 

wurde.  

 

Der Test der Innersubjekteffekte (F(1,87, 350,39) = 7,59; p < 0,01) des sechsten Quar-

tetts, welches aus den Begriffen beharrlich versus wankelmütig und starr versus flexibel 

besteht, zeigte sich signifikant. Der Mauchly-Test (χ² (2, N = 188) = 12,98; p = 0,94) 

wies ebenfalls signifikante Werte auf, daher wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur 

verwendet. Der paarweise Vergleich zeigte, dass ein signifikanter Unterschied zwischen 

einer „männlichen Führungskraft“ (M = 0,43, Sd = 1,20) und den übrigen Stimuli ge-

funden wurde. Das bedeutet, dass eine „weibliche Führungskraft“ (M = 0,73, Sd = 1,21) 

und eine „typische Führungskraft“ (M = 0,85, Sd = 1,24) positiver bewertet wurden.  

 

Die Eigenschaftspaare kritisch versus kritiklos und intolerant versus tolerant bildeten 

das siebte Quartett und wiesen im Test der Innersubjekteffekte (F(2, 374) = 8,96; p < 

0,01) ein signifikantes Ergebnis auf. Laut dem Mauchly-Test (χ² (2, N = 188) = 5,46; p 

= 0,06) waren die Voraussetzungen für den paarweisen Vergleich erfüllt. Dieser zeigte, 

dass neuerlich zwischen den Stimuli „männliche Führungskraft“ (M = 0,68, Sd = 1,01) 

zu „typischer Führungskraft“ (M = 0,98, Sd = 1,07) und „weiblicher Führungskraft“ (M 

= 1,06, Sd = 1,019) ein Unterschied vorlag. Neuerlich wurde eine „männliche Füh-

rungskraft“ (M = 0,68, Sd = 1,01) negativer bewertet, als die übrigen Stimuli.  
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Das achte Quartett, vorsichtig versus unvorsichtig und ängstlich versus kühn des Be-

wertungsaspekts zeigte, im univariaten Test ein signifikantes Ergebnis (F(1,75, 327,01) 

= 5,52; p < 0,01). Laut dem Mauchly-Test waren die Voraussetzungen für den paarwei-

sen Vergleich durch die Greenhouse-Geisser Korrektur (χ² (2, N = 188) = 28,85; p = 

0,87) erfüllt. Der paarweise Vergleich zeigte, dass ein signifikanter Unterschied in der 

Bewertung einer „typischen Führungskraft“ (M = 0,98, Sd = 0,88)  zu einer „männli-

chen Führungskraft“ (M = 0,76, Sd = 0,89) und einer „weiblichen Führungskraft“ (M = 

0,78, Sd = 0,91) vorlag.  

 

Der multivariate Test der Varianzanalyse mit Messwiederholungen der Quartette 9 bis 

12 zeigte im Haupteffekt ein signifikantes Ergebnis (F(8, 174) = 11,00; p < 0,01). Die 

Eigenschaftspaare ruhig versus aufgeregt und inaktiv versus lebhaft bildeten das neunte 

Quartett. Die Voraussetzungen für den paarweisen Vergleich unter der Verwendung der 

Greenhouse-Geisser Korrektur waren laut dem Mauchly-Test (χ² (2, N = 182) = 17,64; 

p = 0,92) gegeben. In diesem wurde kein Unterschied in den Bewertungen der Stimuli 

gefunden (F(1,83, 331,09) = 3,12; p = 0,05).  

 

Das zehnte Quartett bestand aus den Eigenschaftspaaren friedlich versus aggressiv und 

passiv versus energisch und zeigte sich im univariaten Test (F(1,85, 335,09) = 16,63; p 

< 0,01) signifikant. Die Voraussetzungen für die Berechnung waren durch die Green-

house-Geisser Korrektur im Mauchly-Test (χ² (2, N = 182) = 15,07; p = 0,93) signifi-

kant. Der paarweise Vergleich zeigte, dass eine „männliche Führungskraft“ (M = 0,46, 

Sd = 0,95) als aggressiver als die übrigen Stimuli bewertet wurde.  

 

Der univariate Test (F(1,77, 319,96) = 5,11; p = 0,01) des elften Quartetts, welches aus 

den Begriffen bescheiden versus eingebildet und unsicher versus selbstsicher besteht, 

zeigte ein signifikantes Ergebnis. Im Mauchly-Test (χ² (2, N = 182) = 25,36; p = 0,88) 

wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur verwendet, dadurch waren die Voraussetzun-

gen für den paarweisen Vergleich erfüllt. Der paarweise Vergleich zeigte, dass eine „ty-

pische Führungskraft“ (M = 0,80, Sd = 1,04) als bescheidener bewertet wurde als die 

übrigen Stimuli.  
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Das Quartett zwölf, welches aus den Begriffen zur Zusammenarbeit bereit versus eigen-

sinnig und konformistisch versus unabhängig bestand, zeigte im univariaten Test 

(F(1,88, 341,55) = 6,71; p < 0,01) ein signifikantes Ergebnis. Laut dem Mauchly-Test 

wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur (χ² (2, N = 182) = 11,12; p = 0,94) verwendet, 

dadurch waren die Voraussetzungen für den paarweisen Vergleich erfüllt. Der paarwei-

se Vergleich zeigte nur einen signifikanten Unterschied zwischen „typischer Führungs-

kraft“ (M = 0,90, Sd = 1,28) und „weiblicher Führungskraft“ (M = 0,81, Sd = 1,26) zu 

„männlicher Führungskraft“ (M = 0,47, Sd = 1,34). Das bedeutet, dass eine männliche 

Führungskraft abermals negativer als die übrigen Stimuli bewertet wurde.  

 

Der multivariate Test der Varianzanalyse mit Messwiederholungen der Quartette 13 bis 

15 und der beiden Eigenschaftspaare fleißig versus faul und intelligent versus dumm, 

zeigte im Haupteffekt ein signifikantes Ergebnis (F(10, 175) = 8,97; p < 0,01). Das 

dreizehnte Quartett, welches aus den Begriffen taktvoll versus taktlos und unaufrichtig 

versus offen besteht, zeigte im univariaten Test (F(1,92, 353,34) = 19,31; p < 0,01) ein 

signifikantes Ergebnis. Im Mauchly Test (χ² (2, N = 185) = 7,76; p = 0,96) wurde die 

Greenhouse-Geisser Korrektur verwendet und daher waren die Vorsetzungen für den 

paarweisen Vergleich erfüllt. Dieser zeigte, dass ein Unterschied zwischen einer „männ-

lichen Führungskraft“ (M = 0,26, Sd = 1,36) zu einer „typischen Führungskraft“ (M = 

0,89, Sd = 1,41) und einer „weiblichen Führungskraft“ (M = 0,96, Sd = 1,26) vorlag. 

Das bedeutet, dass die weibliche Führungskraft am positivsten von den drei Stimuli 

bewertet wurde.  

 

Das vorletzte Quartett, bestehend aus den Begriffen realistisch versus unrealistisch und 

opportunistisch versus idealistisch, zeigte sich im univariaten Test signifikant (F(1,73, 

318,11) = 4,39; p = 0,02). Die Greenhouse-Geisser Korrektur wurde nach Untersuchung 

des Mauchly Test (χ² (2, N = 185) = 31,22; p = 0,86) herangezogen, dadurch waren die 

Vorrausetzungen für die weiteren Berechnungen erfüllt. Der paarweise Vergleich zeig-

te, dass ein signifikanter Unterschied in der Bewertung zwischen einer „typischen Füh-

rungskraft“ (M = 0,86, Sd = 1,16) und einer „männlichen Führungskraft“ (M = 0,56, Sd 

= 1,13) vorlag.  

 

Das letzte Quartett des Bewertungsaspekts, bestehend aus den Begriffen bewunderns-

wert versus beklagenswert und unsympathisch versus sympathisch, zeigte ebenfalls im 
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univariaten Test (F(1,75, 322,64) = 8,52; p < 0,01) ein signifikantes Ergebnis. Der 

Mauchly Test (χ² (2, N = 185) = 27,72; p = 0,88) zeigte ebenfalls ein signifikantes Er-

gebnis, daher wurde die Greenhouse-Geisser Korrektur verwendet. Der paarweise Ver-

gleich zeigte einen signifikanten Unterschied zwischen allen drei Stimuli. Das bedeutet, 

dass die „weibliche Führungskraft“ (M = 1,00, Sd = 1,35) am positivsten und die 

„männliche Führungskraft“ (M = 0,53, Sd = 1,25) am negativsten bewertet wurde.  

 

Das Eigenschaftspaar fleißig versus faul wurde ebenfalls einer Varianzanalyse mit 

Messwiederholungen unterzogen und zeigte im univariaten Test (F(2, 368) = 26,19; p < 

0,01) ein signifikantes Ergebnis. Laut dem Mauchly Test (χ² (2, N = 185) = 5,32; p = 

0,07) waren die Voraussetzungen für die Analyse erfüllt. Der paarweise Vergleich zeig-

te, dass ein signifikanter Unterschied zwischen allen drei Stimuli vorlag. Das bedeutet, 

dass eine „weibliche Führungskraft“ (M = 1,94, Sd = 1,22) am besten bewertet und eine 

„männliche Führungskraft“ (M = 1,21, Sd = 1,32) am schlechtesten bewertet wurde.  

 

Auch das Eigenschaftspaar intelligent versus dumm wurde im Zuge einer Varianzanaly-

se mit Messwiederholungen untersucht und zeigte im univariaten Test (F(2, 368) = 

12,29; p < 0,01) ein signifikantes Ergebnis. Laut dem Mauchly Test (χ² (2, N = 185) = 

4,06; p = 0,13) waren die Voraussetzungen für die Analyse erfüllt. Der paarweise Ver-

gleich zeigte, dass ein signifikanter Unterschied zwischen einer „männlichen Führungs-

kraft“ (M = 1,34, Sd = 1,28) und den übrigen Stimuli. Das bedeutet, dass eine männli-

che Führungskraft am schlechtesten bewertet wurde.  

 

Im nächsten Schritt wurden die ersten vier Quartette der Bewertungskomponente mit 

den Generationen in Beziehung gesetzt, indem eine Varianzanalyse mit Messwiederho-

lungen durchgeführt wurde. Es wurde untersucht, ob ein Unterschied in der Bewertung 

der Stimuli, als abhängige Variable, zwischen den Generationen, als unabhängige Vari-

able, vorlag. Das Ergebnis zeigte, dass kein Unterschied im Haupteffekt (F(16, 354) = 

1,47; p = 0,11) gefunden wurde. Auch im Vergleich der Quartette 5 bis 8 der Bewer-

tungskomponente mit den Generationen konnte im Haupteffekt kein Unterschied gefun-

den werden (F(16, 354) = 0,75; p = 0,75). Auch bei der Untersuchung der Quartette 9 

bis 12 als abhängige Variablen und den Generationen als unabhängige Variablen konnte 

kein Unterschied im Haupteffekt gefunden werden (F(16, 342) = 1,66; p = 0,05). Als 

letzten Berechnungsschritt wurden noch die abhängigen Variablen der Bewertungs-
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komponente 13 bis 15 und die eigenständigen Eigenschaftspaare (fleißig versus faul, 

intelligent versus dumm) mit den Generationen in Beziehung gesetzt und auch hier 

zeigte der Haupteffekt kein signifikantes Ergebnis (F(20, 344) = 0,64; p = 0,89). Das 

bedeutet, dass zwischen den Generationen keine Unterschiede in den Bewertungen ge-

funden werden konnten. Mittelwerte und Standardabweichungen der Bewertungskom-

ponente und der eigenständigen Eigenschaftspaare, fleißig versus faul und intelligent 

versus dumm, finden sich in der Tabelle 11.  

 

Tabelle 11: Mittelwerte und Standardabweichungen der Bewertungskomponente der 

Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche Führungskraft“, „männliche Führungs-

kraft“ 

Skala typische  

Führungskraft 

weibliche 

Führungskraft 

männliche 

Führungskraft 

 M Sd M Sd M Sd 

sparsam (+) - verschwenderisch (-) 

geizig (-) - freigiebig (+) 

0,33a 0,80 0,61b 1,00 0,01c 0,93 

beherrscht (+) - unbeherrscht (-) 

gehemmt (-) - unbefangen (+) 

1,01a 1,12 0,49b 1,16 0,53b 1,14 

ernst (+) - albern (-) 

mürrisch (-) - heiter (+) 

0,69a 0,92 0,69a 0,97 0,32b 0,96 

skeptisch (+) - leichtgläubig (-) 

misstrauend (-) - vertrauend (+) 

0,77a 0,89 0,61b 0,95 0,59b 0,88 

bestimmt (+) - lax (-) 

unerbittlich (-) - milde (+) 

0,80a 0,84 0,81a 0,99 0,50b 0,93 

beharrlich (+) - wankelmütig (-) 

starr (-) - flexibel (+) 

0,85a 1,24 0,73a 1,21 0,43b 1,20 

kritisch (+) - kritiklos (-) 

intolerant (-) - tolerant (+) 

0,98a 1,07 1,06a 1,09 0,68b 1,01 

vorsichtig (+) - unvorsichtig (-) 

ängstlich (-) - kühn (+) 

0,98a 0,88 0,78b 0,91 0,76b 0,89 

ruhig (+) - aufgeregt (-) 

inaktiv (-) - lebhaft (+) 

0,75a 1,04 0,53a 0,98 0,58a 0,98 

friedlich (+) - aggressiv (-) 

passiv (-) - energisch (+) 

0,83a 0,89 0,91a 0,99 0,46b 0,95 
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bescheiden (+) - eingebildet (-) 

unsicher (-) - selbstsicher (+) 

0,80a 1,04 0,47b 1,21 0,59b 1,05 

zur Zusammenarbeit bereit (+) - eigen-

sinnig (-) 

konformistisch (-) - unabhängig (+) 

0,90a 1,28 0,81a 1,26 0,47b 1,34 

taktvoll (+) - taktlos (-) 

unaufrichtig (-) - offen (+) 

0,89a 1,41 0,96a 1,39 0,26b 1,36 

realistisch (+) - unrealistisch (-) 

opportunistisch (-) - idealistisch (+) 

0,86a 1,16 0,68a 1,26 0,56b 1,13 

bewundernswert (+) - beklagenswert (-)  

unsympathisch (-) - sympathisch (+) 

0,75a 1,29 1,00b 1,35 0,53c 1,25 

fleißig (+) - faul (-) 1,65a 1,27 1,94b 1,22 1,21c 1,32 

intelligent (+) - dumm (-) 1,71a 1,27 1,78a 1,23 1,34b 1,28 

Anmerkungen: unterschiedliche Buchstaben bei den Mittelwerten bedeutet, dass sich 

diese mit einem Signifikanzniveau von p < 0,01 unterscheiden 

 

Zusammenfassend wurde in diesem Kapitel festgestellt, dass sowohl auf der Beschrei-

bungs- als auch auf der Bewertungsebene typische Führungskräfte mehr Ähnlichkeiten 

zu männlichen Führungskräften aufweisen als zu weiblichen Führungskräften. Daraus 

kann abgeleitet werden, dass das „Think Manager – Think Male“ Phänomen von Schein 

(2001) auch in dieser Studie wiedergefunden wurde. Ansonsten wurden auf Beschrei-

bungs- und Bewertungsebene relativ wenige Übereinstimmungen gefunden. Bemer-

kenswert ist, dass weibliche Führungskräfte als intelligenter und fleißiger als die übri-

gen Stimuli gesehen werden. Zwischen den Generationen konnten keine unterschiedli-

chen Beschreibungen und Bewertungen der Stimuli gefunden werden.  

 

5 Diskussion und Ausblick 

Eine derzeit sichtbare Veränderung, mit der sich Führungskräfte auseinandersetzen 

müssen, ist der demografische Wandel. Der demografische Wandel zieht eine Verände-

rung der Altersstrukturen nach sich. Das bedeutet, dass die Gruppe der Personen im 

Haupterwerbsalter immer kleiner wird (Hanika, 2018, S. 122ff.). Diese Veränderung hat 

zur Folge, dass Unternehmen auch auf anderes Führungskräftepotenzial zurückgreifen 

müssen, wenn sie weiterhin bestehen und erfolgreich bleiben wollen. 50 % des Beschäf-
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tigten sind Frauen, die Emanzipation schreitet voran und Frauen sind mittlerweile ge-

bildeter als Männer und trotzdem werden traditionell Führungspositionen, vor allem je 

weiter die Hierarchie steigt, eher von Männern bekleidet (Seebacher & Wieser, 2018). 

Daher ist es notwendig sich mit den Bildern von weiblichen und männlichen Führungs-

kräften, vor allem auch aus Sicht der verschiedenen Generationen, auseinanderzusetzen. 

Die Tatsache, dass Frauen weniger in höheren Führungspositionen zu finden sind als 

Männer, kann auch durch die vorherrschenden Geschlechterstereotype erklärt werden 

(Vinkenburg et al., 2000, 120ff.). Geschlechterstereotype sind laut Eckes (2010, S. 

178ff.) Zuschreibungen wie Männer und Frauen zu sein haben.  

 

Ein Geschlechterstereotyp geht davon aus, dass Frauen eher einen demokratischen Füh-

rungsstil an den Tag legen und männliche Führungskräfte eher einen autokratischen 

Führungsstil verfolgen (Eagly & Johnson, 1990, S. 233ff.). Bass und Avolio (1994, S. 

549ff.) hingegen sind der Annahme, dass Frauen in erster Linie den transformationalen 

Führungsstil anwenden. Dieser Führungsstil wendet in erster Linie Emotionen an, um 

Mitarbeitende zu lenken. Diese Wahrnehmungen konnten auch in dieser Studie wieder-

gefunden werden, da in erster Linie nur weibliche Führungskräfte mit Begriffen wie 

„emotional“, „einfühlsam“ und „verständnisvoll“ beschrieben wurden. Diese Begriffe 

deuten auf die Annahme der Wichtigkeit der Beziehungsebene hin und, dass diese aus-

geglichen gestaltet wird. Männliche Führungskräfte wurden in erster Linie mit Begrif-

fen wie „dominant“, „fordernd“ und „klar“ beschrieben. Diese Begriffe lassen auf auto-

kratische Führung zurückschließen, in der die Beziehungsebene eher weniger Gewicht 

einnimmt. Im Vergleich der Wahrnehmungen der Generationen auf unterschiedliche 

Führungsstile zwischen Männern und Frauen konnten keine wesentlichen Unterschiede 

gefunden werden.  

 

Ein Aspekt, der durch diese Studie gezeigt werden kann ist, dass eine typische Füh-

rungskraft mit Begriffen wie „Vorbild“, „Motivation“ und „teamfähig“ beschrieben 

wurde. Diese Begriffe finden sich aber weder bei einer weiblichen Führungskraft noch 

bei einer männlichen Führungskraft wieder. Für eine typische Führungskraft und eine 

weibliche Führungskraft wurden noch in annähernd gleichem Ausmaß Begriffe wie 

„fördern“, „Kommunikationsfähig“ und „Empathie“ genannt. Dies lässt darauf zurück-

schließen, dass Beziehungsarbeit, wie kommunizieren und empathisch sein, von einer 

typischen Führungskraft erwartet wird, aber eher bei einer weiblichen Führungskraft 
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gesehen wird, als bei einer männlichen Führungskraft. Eine typische Führungskraft und 

eine männliche Führungskraft wurden annähernd gleichermaßen mit Begriffen wie 

„entscheiden“, „Macht“ und „selbstbewusst“ gleichgesetzt. Dieser Umstand lässt ver-

muten, dass von einer typischen Führungskraft erwartet wird Entscheidungen zu treffen 

und selbstbewusst zu sein. Dies aber eher Attribute sind, die Männern zugeschrieben 

werden. Zusätzlich konnte gezeigt werden, dass weibliche Führungskräfte und männli-

che Führungskräfte fast gleichermaßen mit Begriffen wie „offen“ und „Vertrauen“ be-

schrieben wurden. Diese Begriffe wurden bei einer typischen Führungskraft hingegen 

kaum genannt. Im Vergleich der Generationen und deren Wahrnehmungen auf männli-

che und weibliche Führungskräfte wurde von der jüngsten Generation für eine typische 

Führungskraft am öftesten der Begriff „selbstbewusst“ genannt, für eine weibliche Füh-

rungskraft der Begriff „Empathie“ und für eine männliche Führungskraft der Begriff 

„durchsetzungsfähig“. Die Generation X nannte für eine typische Führungskraft am 

öftesten den Begriff „entscheiden“, für eine weibliche Führungskraft „unterstützend“ 

und für eine männliche Führungskraft „zielorientiert“. Auch die Generation Baby Boo-

mer nannte für eine typische Führungskraft am öftesten den Begriff „entscheiden“, für 

eine weibliche Führungskraft den Begriff „fachliche Kompetenz“ und für eine männli-

che Führungskraft „entscheidungsfreudig“. An diesen Beschreibungen kann gesehen 

werden, dass auch in den Generationen das Bild einer typischen Führungskraft eher dem 

Bild einer männlichen Führungskraft entspricht.  

 

Gmür (2004, S. 396ff.) konnte durch seine Studien zeigen, dass Frauen sich unter-

schiedlichen Stereotypen gegenübersehen. Das bedeutet, dass auch Gmür (2004) der 

Ansicht ist, dass Substereotype bestehen und andere Bilder von Hausfrauen als von Ma-

nagerinnen in den Köpfen der Gesellschaft vorhanden sind. Zudem wird von Frauen in 

Führungspositionen ein männlich konnotiertes Verhalten erwartet. Zu männlich konno-

tierten Verhaltensweisen und Eigenschaften zählen laut der Studie von Gmür (2004) 

analytisches Denken und Entscheidungsfreude. Zu typischen weiblichen Eigenschaften 

werden Ausgeglichenheit und Geschicktheit im Umgang mit Menschen gezählt. Auch 

Sczesny (2003, S. 133ff.) zeigte, dass weibliche Führungskräfte am ehesten mit sozialen 

Kompetenzen assoziiert werden. Männern und Frauen wurde gleichermaßen Aufga-

benorientiertheit zugeschrieben. Männer werden hingegen laut Schein (1973, S. 95ff.) 

am ehesten mit Wettbewerbsfähigkeit und Ehrgeiz assoziiert. Die Ergebnisse dieser 

Studie zeigen, dass Aufgaben- und Leistungsorientierung sogar eher männlichen Füh-
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rungskräften zugeschrieben werden, als typischen und weiblichen Führungskräften. 

Empathie und Personenorientierung wird im Gegensatz dazu annähernd gleich vielen 

typischen Führungskräften wie weiblichen Führungskräften und sehr wenig männlichen 

Führungskräften zugeschrieben. Dieses Ergebnis gilt auch für die einzelnen Wahrneh-

mungen der unterschiedlichen Generationen. Daraus kann abgeleitet werden, dass Per-

sonenorientierung und Empathie als klassische Führungstätigkeit gesehen werden. Die-

se Attribute aber eher weiblichen Führungskräften nachgesagt werden als männlichen 

Führungskräften. Zudem erzielen weibliche Führungskräfte höhere Werte in Zuschrei-

bungen wie „belastbar“ und „kompetent“ als ihre männlichen Pendants. Aufgabenorien-

tiertheit wird im Zuge dieser Studie auch aus Sicht der unterschiedlichen Generationen 

mehr Männern als Frauen zugeordnet.  

 

Schein (1973, S. 95ff.) zeigte durch ihre Studien, dass das Bild des Managements eher 

männlich konnotiert war, da die Eigenschaften der Führungskräfte eher den Eigenschaf-

ten des typischen Mannes entsprachen. Eigenschaften, die eher Männern als Frauen 

zugeschrieben wurden, waren „Führungsfähigkeit zu besitzen“, „wettbewerbsfähig zu 

sein“, oder über „Ehrgeiz zu verfügen“. Dieses Phänomen wurde folgend „Think Mana-

ger – Think Male“ Phänomen genannt und bedeutet, dass Führung in erster Linie mit 

Männern assoziiert wird. Der Begriff „Ehrgeiz“ wird in dieser Studie allerdings eher mit 

weiblichen Führungskräften in Zusammenhang gebracht, als mit typischen und männli-

chen Führungskräften. Jedoch kann das „Think Manager – Think Male“ Phänomen 

auch in dieser Studie gefunden werden, da der Stimulus „weibliche Führungskraft“ ge-

genüber den Stimuli „typische Führungskraft“ und „männliche Führungskraft“ signifi-

kant negativer bewertet wurde. Zudem wurden auch weibliche Führungskräfte wesent-

lich emotionaler bewertet als ihre männlichen Pendants und typische Führungskräfte. 

Auch in der Bewertung der Stimuli durch die Generationen konnte kein Unterschied 

gefunden werden. Ein weiterer Aspekt dieser Studie zeigt, dass auch in den Zuschrei-

bungen der Eigenschaften männliche Führungskräfte eher den Zuschreibungen von ty-

pischen Führungskräften entsprechen als weibliche Führungskräfte. Auch hier konnten 

in der Wahrnehmung zwischen den Generationen keine Unterschiede von weiblichen 

und männlichen Führungskräften gefunden werden.  

 

Ein Kritikpunkt dieser Studie ist, dass nur ein aktueller Blickwinkel erhoben werden 

konnte. Es kann nicht überprüft werden, ob die Wahrnehmung der Geschlechterstereo-
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type sich im Laufe eines Lebens verändert haben könnten und ob diese Veränderungen 

durch äußere oder innere Umstände beeinflusst worden sind. Zudem konnten nur sehr 

wenige VertreterInnen der Generation Z zur Teilnahme an der Studie motiviert werden. 

Über die Blickwinkel und Einstellungen dieser Generation konnte daher keine Aussage 

getroffen werden.  

 

Für die Praxis bedeuten diese Ergebnisse, dass Geschlechterstereotype nach wie vor 

ihre Gültigkeit haben und im wirtschaftlichen Kontext berücksichtigt werden müssen. 

So ist beispielsweise bei der Aufnahme von neuen Mitarbeiterenden, der anschließen-

den Förderung und Entwicklung der Mitarbeitenden und auch bei der Besetzung von 

Führungspositionen darauf zu achten, dass ein ausgeglichenes Geschlechterverhältnis 

im Unternehmen vorliegt oder angestrebt wird um dem demografischen Wandel adä-

quat begegnen zu können.  

 

Ein interessanter Blickwinkel auf diese Thematik wäre eine Längsschnittstudie durchzu-

führen, um feststellen zu können, ob sich Geschlechterstereotype im Laufe eines Lebens 

verändern und inwiefern das Umfeld einen Einfluss auf die Konstante oder Verände-

rung von Geschlechterstereotypen hat. Hierzu würde es sich anbieten Mitarbeitende und 

Führungskräfte bestimmter Unternehmen vom Beginn ihrer Karriere bis zum Ende der 

Karriere zu begleiten, um auch einen Vergleich zwischen der Veränderung der Stereo-

type verschiedener Branchen ziehen zu können. 
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Anhang B: Codebuch 

Item Frage Antwortmöglichkeit 

AF11 Geschlecht_FK  "Welches Geschlecht hat Ihre unmittelbare 

Führungskraft?" 

 

1 = männlich 

2 = weiblich 

3 = anderes 

4 = keine Angabe 

-9 = nicht beantwortet 

AF14 Bildung_Sozio  

 

"Welcher ist Ihr höchster Bildungsab-

schluss?" 

 

1 = keine abgeschlossene Pflichtschule 

2 = Pflichtschule 

3 = Lehre 

4 = Berufsbildende mittlere Schule 

5 = Berufsbildende höhere Schule 

6 = Allgemeinbildende höhere Schule 

7 = Universität/Fachhochschule 

8 = keine Angabe 

-9 = nicht beantwortet 

AF15 Beruf_Sozio  

 

"Sind/Waren Sie (schon einmal) berufstä-

tig?" 

 

1 = Ja 

2 = Nein 

-9 = nicht beantwortet 

AF24 Smartphone_Sozio  

 

"Benutzen Sie zum Beantworten dieses 

Fragebogens ein Smartphone?" 

 

1 = Ja 

2 = Nein 

-9 = nicht beantwortet 

AF37 Aktuell_FK_Knockout  

 

"Haben Sie derzeit eine Führungskraft?" 

 

1 = Ja 

2 = Nein 

-9 = nicht beantwortet 

 

AF38_01 Ich arbeite/te seit ca. ... 

Jahren.  

 

"Wie lange stehen Sie schon/sind Sie schon 

im Berufsleben (gestanden)?" 

 

Offene Eingabe (Dezimalzahl) 

 

AF19 Schreiben Sie jeweils einen Gedanken in die 

nächsten Zeilen und geben Sie danach an, ob 

sie diesen negativ, neutral oder positiv 

einschätzen. 

 

AF19_01  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF19_02  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF19_03  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF19_04  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 



 

 

-9 = nicht beantwortet 

AF19_05  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF19_06  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF19_07  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF19_08  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF19_09  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF19_10  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF27 Schreiben Sie jeweils einen Gedanken in die 

nächsten Zeilen und geben Sie danach an, ob 

sie diesen negativ, neutral oder positiv 

einschätzen. 

 

AF27_01  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF27_02  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF27_03  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF27_04  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF27_05  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF27_06  1 = positiv 



 

 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF27_07  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF27_08  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF27_09  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF27_10  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF29 Schreiben Sie jeweils einen Gedanken in die 

nächsten Zeilen und geben Sie danach an, ob 

sie diesen negativ, neutral oder positiv 

einschätzen.  

 

AF29_01  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF29_02  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF29_03  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF29_04  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF29_05  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF29_06  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF29_07  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 



 

 

-9 = nicht beantwortet 

AF29_08  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF29_09  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF29_10  1 = positiv 

2 = neutral 

3 = negativ 

-9 = nicht beantwortet 

AF20 "Bitte denken Sie an eine typische Füh-

rungskraft. Welche Gedanken, Stichwörter 

und Ideen fallen Ihnen dazu ein." 

 

AF20_01  Offene Texteingabe 

AF20_02  Offene Texteingabe 

AF20_03  Offene Texteingabe 

AF20_04   Offene Texteingabe 

AF20_05  Offene Texteingabe 

AF20_06  Offene Texteingabe 

AF20_07  Offene Texteingabe 

AF20_08  Offene Texteingabe 

AF20_09  Offene Texteingabe 

AF20_10  Offene Texteingabe 

AF22 "Bitte denken Sie an eine weibliche Füh-

rungskraft. Welche Gedanken, Stichwörter 

und Ideen fallen Ihnen dazu ein" 

 

AF22_01  Offene Texteingabe 

AF22_02  Offene Texteingabe 

AF22_03  Offene Texteingabe 

AF22_04   Offene Texteingabe 

AF22_05  Offene Texteingabe 

AF22_06  Offene Texteingabe 

AF22_07  Offene Texteingabe 

AF22_08   Offene Texteingabe 

AF22_09  Offene Texteingabe 

AF22_10   Offene Texteingabe 

AF23 "Bitte denken Sie an eine männlichen Füh-

rungskraft. Welche Gedanken, Stichwörter 

und Ideen fallen Ihnen dazu ein" 

 

AF23_01  Offene Texteingabe 

AF23_02  Offene Texteingabe 

AF23_03  Offene Texteingabe 

AF23_04   Offene Texteingabe 

AF23_05   Offene Texteingabe 

AF23_06   Offene Texteingabe 

AF23_07   Offene Texteingabe 



 

 

AF23_08   Offene Texteingabe 

AF23_09   Offene Texteingabe 

AF23_10   Offene Texteingabe 

AF39 Erwerbssituation_Sozio "Welche Erwerbssituation passt zu Ihnen?" 1 = Vollzeiterwerbstätig (mind. 37,5 

Wochenstunden) 

2 = Teilzeiterwerbstätig 

3 = Geringfügig erwerbstätig 

4 = Altersteilzeit 

5 = Gelegentlich oder unregelmäßg 

beschäftigt 

8 = keine Angabe 

-9 = nicht beantwortet 

AF31 Branche_Sozio  "In welcher Branche sind (waren) Sie derzeit 

(übermäßig) tätig?" 

1 = Bau, Baunebengewerbe, Holz, 

Gebäudetechnik 

2 = Bergbau, Rohstoffe, Glas, Keramik, 

Stein 

3 = Büro, Marketing, Finanz, Recht, 

Sicherheit, öffentlicher Dienst 

4 = Chemie, Biotechnologie, Lebensmit-

tel, Kunststoffe 

5 = Elektrotechnik, Elektronik, Tele-

kommunikation, IT 

6 = Handel, Transport, Verkehr 

7 = Landwirtschaft, Gartenbau, Forst-

wirtschaft 

8 = Maschinenbau, Kfz, Metall, 

9 = Medien, Grafik, Design, Druck, 

Kunst, Kunsthandwerk 

10 = Reinigung, Hausbetreuung, Anlern- 

und Hilfsberufe, 

11 = Soziales, Gesundheit, Schönheits-

pflege 

12 = Textil- und Bekleidungsindustrie, 

Mode, Leder 

13 = Tourismus, Gastgewerbe, Freizeit 

14 = Umwelt 

15 = Wissenschaft, Bildung, Forschung 

und Entwicklung 

16 = keine Angabe 

-9 = nicht beantwortet 

AF32 Familienstand_Sozio "Welchen Familienstand haben Sie?" 1 = ledig 

2 = verheiratet/eingetragene Part-

ner_innenschaft 

3 = geschieden/aufgelöste Part-

ner_innenschaft 

4 = verwitwet/eingetragene_r Partner_in 

verstorben 

5 = Lebensgemeinschaft 

6 = keine Angabe 

-9 = nicht beantwortet 



 

 

AF33_01 Wie zufrieden sind Sie im 

Großen und Ganzem mit Ihrer Füh-

rungskraft? 

"Denken Sie bitte kurz an Ihre derzeitige, 

unmittelbare Führungskraft." 

1 = nicht zufrieden 

7 = sehr zufrieden 

-9 = nicht beantwortet 

 "Bitte denken Sie wieder an eine typische 

Führungskraft. Bitte geben Sie bei den 

folgenden gegensätzlichen Eigenschaftspaa-

ren an, welche eher auf eine typische Füh-

rungskraft zutrifft.“ 

 

AF34_01 verschwenderisch/sparsam  1 = verschwenderisch 

7 = sparsam 

-9 = nicht beantwortet 

 

AF34_02 geizig/freigiebig  1 = geizig 

7 = freigiebig 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_03 unbeherrscht/beherrscht 1 = unbeherrscht 

7 = beherrscht 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_04 gehemmt/unbefangen 1 = gehemmt 

7 = unbefangen 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_05 albern/ernst 1 = albern 

7 = ernst 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_06 mürrisch/heiter 1 = mürrisch 

7 = heiter 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_07  leichtgläubig/skeptisch 1 = leichtgläubig 

7 = skeptisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_08 misstrauisch/vertrauend 1 = misstrauisch 

7 = vertrauend 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_09 lax/bestimmt 1 = lax 

7 = bestimmt 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_10 unerbittlich/milde 1 = unerbittlich 

7 = milde 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_11 wankelmütig/beharrlich 1 = wankelmütig 

7 = beharrlich 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_12 starr/flexibel 1 = starr 

7 = flexibel 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_13 kritiklos/kritisch 1 = kritiklos 

7 = kritisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_14 intolerant/tolerant 1 = intolerant 

7 = tolerant 



 

 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_15 unvorsichtig/vorsichtig 1 = unvorsichtig 

7 = vorsichtig 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_16 ängstlich/kühn 1 = ängstlich 

7 = kühn 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_17 aufgeregt/ruhig 1 = aufgeregt 

7 = ruhig 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_18 inaktiv/lebhaft 1 = inaktiv 

7 = lebhaft 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_19 aggressiv/friedlich 1 = aggressiv 

7 = friedlich 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_20 passiv/energisch 1 = passiv 

7 = energisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_21 eingebildet/bescheiden  1 = eingebildet 

7 = bescheiden 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_22 unsicher/selbstsicher 1 = unsicher 

7 = selbstsicher 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_23 eigensinnig/zur Zusammenarbeit bereit 1 = eigensinnig 

7 = zur Zusammenarbeit bereit 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_24 konformistisch/unabhängig 1 = konformistisch 

7 = unabhängig 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_25 taktlos/taktvoll 1 = taktlos 

7 = taktvoll 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_26 unaufrichtig/offen 1 = unaufrichtig 

7 = offen 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_27 unrealistisch/realistisch 1 = unrealistisch 

7 = realistisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_28 opportunistisch/idealistisch 1 = opportunistisch 

7 = idealistisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_29 beklagenswert/bewundernswert 1 = beklagenswert 

7 = bewundernswert 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_30 unsympathisch/sympathisch 1 = unsympathisch 

7 = sympathisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_31 faul/fleißig 1 = faul 



 

 

7 = fleißig 

-9 = nicht beantwortet 

AF34_32 dumm/intelligent 1 = dumm 

7 = intelligent 

-9 = nicht beantwortet 

AF35 "Bitte denken Sie wieder an eine männliche 

Führungskraft. Bitte geben Sie bei den 

folgenden gegensätzlichen E" 

 

AF35_01 verschwenderisch/sparsam  1 = verschwenderisch 

7 = sparsam 

-9 = nicht beantwortet 

 

AF35_02 geizig/freigiebig  1 = geizig 

7 = freigiebig 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_03 unbeherrscht/beherrscht 1 = unbeherrscht 

7 = beherrscht 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_04 gehemmt/unbefangen 1 = gehemmt 

7 = unbefangen 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_05 albern/ernst 1 = albern 

7 = ernst 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_06 mürrisch/heiter 1 = mürrisch 

7 = heiter 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_07  leichtgläubig/skeptisch 1 = leichtgläubig 

7 = skeptisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_08 misstrauisch/vertrauend 1 = misstrauisch 

7 = vertrauend 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_09 lax/bestimmt 1 = lax 

7 = bestimmt 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_10 unerbittlich/milde 1 = unerbittlich 

7 = milde 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_11 wankelmütig/beharrlich 1 = wankelmütig 

7 = beharrlich 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_12 starr/flexibel 1 = starr 

7 = flexibel 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_13 kritiklos/kritisch 1 = kritiklos 

7 = kritisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_14 intolerant/tolerant 1 = intolerant 

7 = tolerant 



 

 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_15 unvorsichtig/vorsichtig 1 = unvorsichtig 

7 = vorsichtig 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_16 ängstlich/kühn 1 = ängstlich 

7 = kühn 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_17 aufgeregt/ruhig 1 = aufgeregt 

7 = ruhig 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_18 inaktiv/lebhaft 1 = inaktiv 

7 = lebhaft 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_19 aggressiv/friedlich 1 = aggressiv 

7 = friedlich 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_20 passiv/energisch 1 = passiv 

7 = energisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_21 eingebildet/bescheiden  1 = eingebildet 

7 = bescheiden 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_22 unsicher/selbstsicher 1 = unsicher 

7 = selbstsicher 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_23 eigensinnig/zur Zusammenarbeit bereit 1 = eigensinnig 

7 = zur Zusammenarbeit bereit 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_24 konformistisch/unabhängig 1 = konformistisch 

7 = unabhängig 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_25 taktlos/taktvoll 1 = taktlos 

7 = taktvoll 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_26 unaufrichtig/offen 1 = unaufrichtig 

7 = offen 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_27 unrealistisch/realistisch 1 = unrealistisch 

7 = realistisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_28 opportunistisch/idealistisch 1 = opportunistisch 

7 = idealistisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_29 beklagenswert/bewundernswert 1 = beklagenswert 

7 = bewundernswert 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_30 unsympathisch/sympathisch 1 = unsympathisch 

7 = sympathisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_31 faul/fleißig 1 = faul 



 

 

7 = fleißig 

-9 = nicht beantwortet 

AF35_32 dumm/intelligent 1 = dumm 

7 = intelligent 

-9 = nicht beantwortet 

AF36 "Bitte denken Sie wieder an eine weibliche 

Führungskraft. Bitte geben Sie bei den 

folgenden gegensätzlichen Eigenschaftspaa-

ren an, welche eher auf eine weibliche 

Führungskraft zutrifft." 

 

AF36_01 verschwenderisch/sparsam  1 = verschwenderisch 

7 = sparsam 

-9 = nicht beantwortet 

 

AF36_02 geizig/freigiebig  1 = geizig 

7 = freigiebig 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_03 unbeherrscht/beherrscht 1 = unbeherrscht 

7 = beherrscht 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_04 gehemmt/unbefangen 1 = gehemmt 

7 = unbefangen 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_05 albern/ernst 1 = albern 

7 = ernst 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_06 mürrisch/heiter 1 = mürrisch 

7 = heiter 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_07  leichtgläubig/skeptisch 1 = leichtgläubig 

7 = skeptisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_08 misstrauisch/vertrauend 1 = misstrauisch 

7 = vertrauend 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_09 lax/bestimmt 1 = lax 

7 = bestimmt 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_10 unerbittlich/milde 1 = unerbittlich 

7 = milde 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_11 wankelmütig/beharrlich 1 = wankelmütig 

7 = beharrlich 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_12 starr/flexibel 1 = starr 

7 = flexibel 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_13 kritiklos/kritisch 1 = kritiklos 

7 = kritisch 

-9 = nicht beantwortet 



 

 

AF36_14 intolerant/tolerant 1 = intolerant 

7 = tolerant 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_15 unvorsichtig/vorsichtig 1 = unvorsichtig 

7 = vorsichtig 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_16 ängstlich/kühn 1 = ängstlich 

7 = kühn 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_17 aufgeregt/ruhig 1 = aufgeregt 

7 = ruhig 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_18 inaktiv/lebhaft 1 = inaktiv 

7 = lebhaft 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_19 aggressiv/friedlich 1 = aggressiv 

7 = friedlich 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_20 passiv/energisch 1 = passiv 

7 = energisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_21 eingebildet/bescheiden  1 = eingebildet 

7 = bescheiden 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_22 unsicher/selbstsicher 1 = unsicher 

7 = selbstsicher 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_23 eigensinnig/zur Zusammenarbeit bereit 1 = eigensinnig 

7 = zur Zusammenarbeit bereit 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_24 konformistisch/unabhängig 1 = konformistisch 

7 = unabhängig 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_25 taktlos/taktvoll 1 = taktlos 

7 = taktvoll 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_26 unaufrichtig/offen 1 = unaufrichtig 

7 = offen 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_27 unrealistisch/realistisch 1 = unrealistisch 

7 = realistisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_28 opportunistisch/idealistisch 1 = opportunistisch 

7 = idealistisch 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_29 beklagenswert/bewundernswert 1 = beklagenswert 

7 = bewundernswert 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_30 unsympathisch/sympathisch 1 = unsympathisch 

7 = sympathisch 



 

 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_31 faul/fleißig 1 = faul 

7 = fleißig 

-9 = nicht beantwortet 

AF36_32 dumm/intelligent 1 = dumm 

7 = intelligent 

-9 = nicht beantwortet 

SD01 Geschlecht "Welches Geschlecht haben Sie?" 1 = weiblich 

2 = männlich 

3 = anderes 

4 = keine Angabe 

-9 = nicht beantwortet 

SD23 Management Ebene "Zu welcher Management-Ebene zählen Sie 

sich selbst?" 

1 = Topmanagement 

2 = Middlemanagement 

3 = Lowermanagement 

4 = keine Angabe 

-9 = nicht beantwortet 

SD20 Führungsposition "Sind Sie Führungskraft?" 1 = ja 

2 = nein 

-9 = nicht beantwortet 

SD02_01 Ich bin   ... Jahre "Wie alt sind Sie?" Offene Eingabe (Ganze Zahl) 

SD21_01 Ich führe seit   ... Jahren "Wie viele Jahre sind Sie schon Führungs-

kraft?" 

Offene Eingabe (Dezimalzahl) 

SD25_01 Ich arbeite für meine Füh-

rungskraft seit ... Jahren 

"Wie lange ist Ihre Führungskraft schon für 

Sie zuständig?" 

Offene Eingabe (Dezimalzahl) 

SD22_01 Ich führe ... MitarbeiterInnen "Wie viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 

führen Sie derzeit?" 

Offene Eingabe (Ganze Zahl) 

SD24_01 In meinem Unternehmen 

arbeiten ca. ... MitarbeiterInnen 

"Wie viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 

umfasst Ihr Unternehmen circa?" 

Offene Eingabe (Ganze Zahl) 

SD19_01 Meine Führungskraft ist ca. 

... Jahre 

"Wie alt schätzen Sie Ihre unmittelbare 

Führungskraft?" 

Offene Eingabe (Ganze Zahl) 

SD14 Beschäftigung "Was machen Sie beruflich?" 1 = Schüler/in 

2 = In Ausbildung 

3 = Student/in 

4 = Angestellte/r, Arbeiter/in, Beamte/r 

5 = Hausmann/frau 

6 = Selbstständig 

7 = Arbeitslos/Arbeit suchend 

8 = In Pension 

9 = Wehrdienst/Zivildienst 

10 = Freiwilliges soziales Jahr 

11 = keine Angabe 

-9 = nicht beantwortet 

SD16 Einkommen I "Wie hoch ist/war ungefähr Ihr (letztes) 

monatliches Nettoeinkommen?" 

1 = Ich habe kein eigenes Einkommen 

2 = weniger als 250 € 

3 = 250 € bis unter 500 € 

4 = 500 € bis unter 1000 € 

5 = 1000 € bis unter 1500 € 

6 = 1500 € bis unter 2000 € 

7 = 2000 € bis unter 2500 € 



 

 

8 = 2500 € bis unter 3000 € 

9 = 3000 € bis unter 3500 € 

10 = 3500 € bis unter 4000 € 

11 = 4000 € oder mehr 

12 = keine Angabe 

-9 = nicht beantwortet 

 



 

 

Anhang C: Häufigkeitstabellen  

Tabelle 12: relative Häufigkeiten und mittlere Ränge zur Kern-Peripherie-Analyse zum 

Begriff „typische Führungskraft“ der Generation Y/Z 

Begriffe Relative Häufigkeit Mittlerer Rang 

selbstbewusst 3,53% 6,14 

durchsetzungsfähig 2,52% 4,60 

teamfähig 2,35% 6,29 

entscheiden 2,18% 4,00 

dominant 1,93% 5,96 

steht hinter den MA 1,85% 6,27 

Verantwortung 1,85% 4,27 

fachlich kompetent 1,76% 6,33 

Vorbild 1,68% 5,40 

fördern 1,26% 7,80 

Motivation 1,18% 6,43 

Autorität 1,09% 3,31 

innovativ 1,09% 5,00 

offenes Ohr 1,09% 4,69 

stressresistent 1,09% 7,46 

ehrgeizig 1,01% 5,00 

gestresst 1,01% 8,67 

wertschätzend 1,01% 5,17 

kollegial 0,92% 6,64 

zielorientiert 0,92% 2,82 

 

Tabelle 13: relative Häufigkeiten und mittlere Ränge zur Kern-Peripherie-Analyse zum 

Begriff „weibliche Führungskraft“ der Generation Y/Z 

Begriffe Relative Häufigkeit Mittlerer Rang 

Empathie 2,11% 4,30 

einfühlsam 1,93% 4,90 

strukturiert 1,74% 5,74 

zielorientiert 1,74% 3,74 

Durchsetzungsvermögen 1,65% 3,22 



 

 

gerecht 1,65% 5,44 

unterstützend 1,47% 8,13 

fördernd 1,38% 7,80 

muss mehr leisten als ein 

Mann 1,38% 3,93 

emotional 1,29% 2,86 

kommunikativ 1,19% 4,69 

verantwortungsbewusst 1,19% 7,00 

stressresistent 1,10% 8,67 

verständnisvoll 1,10% 3,50 

fachliche Kompetenz 1,01% 6,64 

Gleichberechtigung 1,01% 4,09 

organisiert 1,01% 5,00 

Vertrauen 1,01% 3,36 

arbeitet hart 0,92% 10,00 

hilfsbereit 0,92% 5,20 

 

Tabelle 14: relative Häufigkeiten und mittlere Ränge zur Kern-Peripherie-Analyse zum 

Begriff „männliche Führungskraft“ der Generation Y/Z 

Begriffe Relative Häufigkeit Mittlerer Rang 

durchsetzungsfähig 3,10% 4,39 

offen 1,97% 8,81 

klar 1,88% 5,20 

unterstützend 1,69% 9,11 

zielorientiert 1,69% 3,89 

stressresistent 1,50% 8,00 

stur 1,50% 6,88 

Verantwortung 1,50% 6,25 

vorausschauend 1,50% 8,13 

selbstbewusst 1,41% 5,13 

sachlich 1,22% 8,38 

dominant 1,03% 2,45 

machtbewusst 1,03% 5,55 



 

 

motiviert 1,03% 5,55 

arbeitet mit 0,94% 10,00 

beängstigend 0,94% 10,00 

fair 0,94% 3,60 

flexibel 0,94% 6,80 

kann über Leichen gehen 0,94% 10,00 

selbstsicher 0,94% 10,00 

 

Tabelle 15: relative Häufigkeiten und mittlere Ränge zur Kern-Peripherie-Analyse zum 

Begriff „typische Führungskraft“ der Generation X 

Begriffe Relative Häufigkeit Mittlerer Rang 

entscheiden 4,62% 6,87 

fördern 2,44% 6,79 

zielorientiert 2,34% 5,09 

gerecht 1,92% 5,49 

teamfähig 1,71% 5,42 

Vorbild 1,30% 5,48 

fachlich kompetent 1,19% 4,39 

unterstützend 1,19% 5,70 

Vertrauen 1,19% 5,52 

Empathie 1,09% 4,71 

kompetent 1,09% 3,19 

führen 1,04% 5,70 

menschlich 0,99% 6,05 

bestimmend 0,94% 7,00 

innovativ 0,94% 9,11 

Kontrolle 0,94% 7,78 

starr 0,94% 9,00 

Macht 0,88% 2,29 

verständnisvoll 0,88% 8,76 

Autorität 0,83% 7,00 

 



 

 

Tabelle 16: relative Häufigkeiten und mittlere Ränge zur Kern-Peripherie-Analyse zum 

Begriff „weibliche Führungskraft“ der Generation X 

Begriffe Relative Häufigkeit Mittlerer Rang 

unterstützend 1,83% 4,93 

kommunikativ 1,70% 5,38 

multi tasking fähig 1,63% 7,48 

emotional 1,57% 5,00 

Vertrauen 1,57% 6,33 

fördernd 1,44% 7,55 

zielorientiert 1,44% 4,18 

Empathie 1,37% 2,71 

gerecht 1,31% 6,70 

kompetent 1,31% 2,60 

fachliche Kompetenz 1,24% 4,47 

fair 1,11% 8,76 

kreativ 1,11% 5,82 

offen 1,04% 4,63 

intelligent 0,91% 6,14 

verlässlich 0,91% 7,71 

ehrgeizig 0,85% 5,77 

Engagement 0,85% 3,92 

Zicke 0,85% 3,31 

strukturiert 0,78% 6,00 

 

Tabelle 17: relative Häufigkeiten und mittlere Ränge zur Kern-Peripherie-Analyse zum 

Begriff „männliche Führungskraft“ der Generation X 

Begriffe Relative Häufigkeit Mittlerer Rang 

zielorientiert 1,76% 4,75 

Visionär 1,39% 7,00 

Egoismus 1,25% 4,29 

Empathie 1,25% 4,53 

Macht 1,25% 4,18 

unterstützend 1,25% 4,41 

durchsetzungsfähig 1,17% 2,88 



 

 

Handschlagqualität 1,17% 7,38 

kompetent 1,17% 2,75 

fordernd 1,10% 6,73 

überheblich 1,10% 3,13 

teamfähig 1,03% 5,86 

kommunikativ 0,95% 4,69 

Verantwortung 0,95% 7,46 

direkt 0,88% 6,17 

geradlinig 0,88% 5,83 

Freunderlwirtschaft 0,81% 5,55 

Probleme lösen 0,81% 5,55 

selbstbewusst 0,81% 3,91 

auf eigene Vorteile be-

dacht 0,73% 10,00 

 

Tabelle 18: relative Häufigkeiten und mittlere Ränge zur Kern-Peripherie-Analyse zum 

Begriff „typische Führungskraft“ der Generation Baby Boomer 

Begriffe Relative Häufigkeit Mittlerer Rang 

entscheiden 4,41% 5,52 

teamfähig 2,63% 5,56 

kommunikationsfähig 2,52% 5,42 

loyal 2,10% 6,50 

wertschätzend 2,10% 3,80 

fachlich kompetent 2,00% 6,05 

Organisation 2,00% 8,05 

MitarbeiterInnen orientiert 1,79% 4,41 

unterstützend 1,79% 7,35 

kompetent 1,68% 3,25 

Respekt 1,68% 6,00 

zuhören 1,58% 8,33 

ehrlich 1,26% 6,00 

hilfsbereit 1,26% 6,67 

delegieren 1,16% 5,55 



 

 

Leadership 1,16% 9,18 

Balanced Scorecard 1,05% 10,00 

bestimmend 1,05% 3,40 

Entwicklung 1,05% 10,00 

gerecht 1,05% 2,00 

 

Tabelle 19: relative Häufigkeiten und mittlere Ränge zur Kern-Peripherie-Analyse zum 

Begriff „weibliche Führungskraft“ der Generation Baby Boomer 

Begriffe Relative Häufigkeit Mittlerer Rang 

fachliche Kompetenz 3,11% 5,48 

kompetent 3,11% 7,00 

gerecht 2,36% 3,53 

Teamfähigkeit 1,99% 5,38 

verständnisvoll 1,99% 6,00 

belastbar 1,74% 5,86 

zielorientiert 1,74% 7,86 

freundlich 1,62% 7,46 

fördernd 1,49% 8,67 

Leadership 1,49% 6,67 

Durchsetzungsvermögen 1,37% 7,73 

Empathie 1,37% 2,27 

gelassen 1,24% 10,00 

Gleichberechtigung 1,24% 4,40 

Intuition 1,24% 10,00 

Praxisbezug 1,24% 10,00 

sarkastisch 1,24% 10,00 

Untergebenheit 1,24% 10,00 

anwesend 1,12% 9,00 

ausgleichend 1,12% 5,89 

 



 

 

Tabelle 20: relative Häufigkeiten und mittlere Ränge zur Kern-Peripherie-Analyse zum 

Begriff „männliche Führungskraft“ der Generation Baby Boomer 

Begriffe Relative Häufigkeit Mittlerer Rang 

entscheidungsfreudig 3,23% 6,25 

kompetent 2,83% 6,24 

gerecht 2,69% 3,40 

zielorientiert 2,69% 7,10 

Netzwerker 2,15% 8,50 

fordernd 1,88% 6,00 

sexistisch 1,88% 7,14 

delegieren 1,75% 5,15 

fachlich kompetent 1,62% 4,83 

Mentor 1,48% 5,91 

ausgeglichen 1,35% 10,00 

der Verantwortung bewusst 1,35% 10,00 

inkompetent 1,35% 10,00 

persönliche Basis 1,35% 10,00 

wertschätzend 1,35% 3,00 

zugeknöpft 1,35% 10,00 

eigensinnig 1,21% 9,00 

Experte 1,21% 9,00 

harmoniebedürftig 1,21% 9,00 

humorlos 1,21% 9,00 

 

Tabelle 21: Häufigkeitstabelle der Kategorien für die Korrespondenzanalyse nach den 

Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche Führungskraft“ und „männliche Füh-

rungskraft“ für die Generation Y/Z 

Kategorie Kate-

gorie 

typische 

Füh-

rungskraft 

männliche 

Füh-

rungskraft 

weibliche 

Füh-

rungskraft 

Ge-

samt 

Ziel- und Lösungsorientierung 1 34 22 31 87 

Optische Darstellung 2 3 3 2 8 

Aufgaben- & Leistungsorientie-

rung 

3 23 35 17 75 

Empathie & MitarbeiterIn-

nenorientierung 

4 72 38 90 200 



 

 

Machtgeha-

be/Impulsivität/Überheblichkeit 

5 33 58 37 128 

Gerechtigkeit & Fairness 6 21 14 12 47 

Souveränität & Selbstsicherheit 7 41 34 22 97 

Kreativität & Intelligent 8 0 2 3 5 

Belastbar 9 2 7 9 18 

Dummheit 10 0 2 0 2 

neutral 11 2 1 3 6 

Unsicherheit & Überlastung 12 10 19 12 41 

Know How & Kompetenz 13 23 13 12 48 

Vorbildwirkung 14 15 14 6 35 

zu wenig Achtung auf MA & 

Ungerechtigkeit 

15 

8 7 13 28 

Flexibilität & Engagement 16 6 7 8 21 

Verantwortungsbewusst & Zu-

verlässig 

17 

10 7 7 24 

Nonsens 18 10 10 13 33 

Gesamt  313 293 297 903 

 

Tabelle 22: Häufigkeitstabelle der Kategorien für die Korrespondenzanalyse nach den 

Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche Führungskraft“ und „männliche Füh-

rungskraft“ für die Generation X 

Kategorie Kate-

gorie 

typische 

Füh-

rungskraft 

männliche 

Füh-

rungskraft 

weibliche 

Füh-

rungskraft 

Ge-

samt 

Ziel- und Lösungsorientierung 1 54 29 25 108 

Optische Darstellung 2 4 15 15 34 

Aufgaben- & Leistungsorientie-

rung 

3 44 49 14 107 

Empathie & MitarbeiterIn-

nenorientierung 

4 108 82 111 301 

Machtgeha-

be/Impulsivität/Überheblichkeit 

5 65 70 58 193 

Gerechtigkeit & Fairness 6 23 10 16 49 

Souveränität & Selbstsicherheit 7 31 33 25 89 

Kreativität & Intelligent 8 3 3 9 15 

Belastbar 9 1 7 17 25 

Dummheit 10 1 2 2 5 



 

 

neutral 11 2 0 2 4 

Unsicherheit & Überlastung 12 11 10 18 39 

Know How & Kompetenz 13 49 19 36 104 

Vorbildwirkung 14 22 6 5 33 

zu wenig Achtung auf MA & 

Ungerechtigkeit 

15 9 14 20 43 

Flexibilität & Engagement 16 6 10 10 26 

Verantwortungsbewusst & Zu-

verlässig 

17 12 6 5 23 

Nonsens 18 26 15 22 63 

Gesamt  471 380 410 1261 

 

Tabelle 23: Häufigkeitstabelle der Kategorien für die Korrespondenzanalyse nach den 

Stimuli „typische Führungskraft“, „weibliche Führungskraft“ und „männliche Füh-

rungskraft“ für die Generation Baby Boomer 

Kategorie Kate-

gorie 

typische 

Füh-

rungskraft 

männliche 

Füh-

rungskraft 

weibliche 

Füh-

rungskraft 

Ge-

samt 

Ziel- und Lösungsorientierung 1 28 12 13 53 

Optische Darstellung 2 2 3 3 8 

Aufgaben- & Leistungsorientie-

rung 

3 18 27 12 57 

Empathie & MitarbeiterIn-

nenorientierung 

4 83 52 75 210 

Machtgeha-

be/Impulsivität/Überheblichkeit 

5 27 38 18 83 

Gerechtigkeit & Fairness 6 10 12 12 34 

Souveränität & Selbstsicherheit 7 12 13 13 38 

Kreativität & Intelligent 8 2 0 2 4 

Belastbar 9 1 0 11 12 

Dummheit 10 0 1 0 1 

neutral 11 0 2 3 5 

Unsicherheit & Überlastung 12 4 6 7 17 

Know How & Kompetenz 13 22 16 17 55 

Vorbildwirkung 14 10 5 5 20 

zu wenig Achtung auf MA & 

Ungerechtigkeit 

15 3 3 10 16 

Flexibilität & Engagement 16 3 2 4 9 



 

 

Verantwortungsbewusst & Zu-

verlässig 

17 2 3 2 7 

Nonsens 18 13 8 9 30 

Gesamt  240 203 216 659 

 



 

 

Anhang D: Rohdaten 

Die Rohdaten können bei Bedarf von der Autorin dieser Arbeit angefordert werden.  


