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Die Wahrnehmung von typischen, weiblichen und 

männlichen Führungskräften  

1 Einleitung 

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

Männern bekleidet. Trotz voranschreitender Emanzipation sind Frauen noch nicht 

gleichermaßen in Führungspositionen, vor allem in den Top-Positionen der Unterneh-

men, angelangt wie ihre männlichen Kollegen. Im Jahr 2018 war der Anteil der Ge-

schäftsführerinnen der umsatzstärksten Unternehmen in Österreich nur bei 8,4 % 

(Seebacher & Wieser, 2018). Allerdings betonen Rump und Eilers (2014), dass es für 

die Zukunft wichtig wäre, dass Frauen in der Hierarchie aufsteigen und sehen dafür 

drei Gründe. Erstens kann durch Frauen in Führungs- und Fachpositionen dem dro-

henden Fachkräftemangel entgegengewirkt werden. Zweitens sind Frauen mittlerweile 

gebildeter als Männer. Diese Bildung wäre wichtig in Unternehmen zu integrieren und 

anzuwenden und drittens wird davon ausgegangen, dass Teams, in denen mehrere 

Geschlechter vertreten sind, viele Vorteile mit sich bringen. Um hier unterstützend wir-

ken zu können, ist es wichtig zu wissen, wie weibliche Führungskräfte im Gegensatz zu 

typischen und männlichen Führungskräften wahrgenommen werden. 

 

Stereotype Vorstellungen zu Männern sind, dass diese durchsetzungsfähig, stark und 

ehrgeizig sind, während stereotype Vorstellungen zu Frauen einfühlsam, warm und 

mitfühlend sind (Prentice & Carranza, 2003). Diese vorherrschenden Geschlechterste-

reotype erklären, warum mit steigender Hierarchieebene die Anzahl von Männern 

steigt und die Anzahl von Frauen sinkt (Vinkenburg, Jansen & Koopman, 2000). So 

wird davon ausgegangen, dass Frauen aus anderen Gründen im Berufsleben stehen 

als Männer. Weitere Stereotype besagen, dass Frauen auf Grund von wenig Selbstver-

trauen, der Scheu vor Positionskämpfen und der Priorisierung der Familie gar nicht den 

Willen haben Karriere zu machen (Rump & Eilers, 2014). 

 

Des Weiteren gibt es eine unsichtbare Barriere, wegen der Frauen nicht in Top-

Führungspositionen aufsteigen, welche „gläserne Decke“ genannt wird (Bass & Avolio, 

1994). Eagly und Karau (2002) erklären die „gläserne Decke“ anhand der Rollenkon-

gruenz-Theorie, bei der davon ausgegangen wird, dass Frauen, Männer und Füh-

rungspositionen mit stereotypen Rollenbildern behaftet sind. Die Rollenbilder von 
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Frauen und Führungspositionen passen demnach nicht zusammen, während die Rol-

lenbilder von Männern und Führungspositionen gut zusammenpassen. 

 

Schein (1973) verglich in einer Fragebogenstudie die Rollenbilder von typischen Frau-

en und typischen Männern mit den Rollenbildern von erfolgreichem Management. 

Männer im mittleren Management ordneten vorgegebene Eigenschaften den Begriffen 

erfolgreiches Management, typische Männer und typische Frauen zu. Es zeigte sich, 

dass das Bild von erfolgreichem Management eher männlich konnotiert war, da die 

Eigenschaften von Führungskräften eher den Eigenschaften von typischen Männern 

als von typischen Frauen entsprachen. Eigenschaften, die eher Männern als Frauen 

zugeschrieben wurden, waren der „Besitz von Führungsfähigkeiten“, „Wettbewerbsfä-

higkeit“ und „Ehrgeiz“. 

 

Neben der Zuordnung von Eigenschaften können auch soziale Repräsentationen zur 

Untersuchung der Bedeutung von Begriffen herangezogen werden (Moscovici, 1995). 

Soziale Repräsentationen sind das gemeinsame Verständnis einer Gruppe oder einer 

Gesellschaft zu einem Begriff und erlauben es über diesen Begriff zu sprechen. Dabei 

entstehen sie im Konsens von gemeinsamen Gesprächen. Zur Erhebung von sozialen 

Repräsentationen eigenen sich freie Assoziationen zu vorgegebenen Stimuliwörtern, 

da durch die Vorgabe von Stimuliwörtern die Befragten geringfügiger beeinflusst wer-

den, als durch die Vorgabe von festgelegten Eigenschaften (Moscovici & Duveen, 

2000). 

2 Empirischer Teil 

2.1 Stichprobe, Durchführung und Material 

In einem online Fragebogen nannten 194 TeilnehmerInnen (59 Männer, 130 Frauen, 5 

keine Angabe) zu den zufällig vorgegebenen Stimuli „typische Führungskraft“, „männli-

che Führungskraft“ und „weibliche Führungskraft“ spontane Assoziationen. Das durch-

schnittliche Alter war 44.46 Jahre (SD = 10.31). Insgesamt wurden 2842 Assoziationen 

genannt, wobei nach der Bereinigung (Rechtschreibung, Grammatik, Einzel- bzw. 

Doppelnennungen, Inhaltsgleichheit) 1513 Assoziationen übrigblieben (typische Füh-

rungskraft = 503, männliche Führungskraft = 503, weibliche Führungskraft = 507). Des 

Weitern wurden die Assoziationen in 18 Kategorien zusammengefasst, wobei die vor-

genommene Kategorisierung von zwei unabhängigen Personen überprüft wurde. 



3 

2.2 Ergebnisse 

Die Assoziationen zu jedem Stimuli wurden einer Kern-Peripherie-Analyse unterzogen, 

wobei für eine bessere Lesbarkeit nur die ersten 20 Assoziationen herangezogen wur-

den. Die Kern-Peripherie-Analyse dient der grafischen Darstellung von Assoziationen 

in einem Koordinatensystem. Auf der Abszisse wird der mittlere Rang der Assoziation 

und auf der Ordinate die relative Häufigkeit, mit der die Assoziationen genannt werden, 

dargestellt. Häufig und oft verwendete Assoziationen finden sich im Koordinatensystem 

im oberen linken Quadranten (=Kern). Assoziationen die früh aber relativ selten ge-

nannt werden, befinden sich im linken unteren Quadranten (Peripherie 1.1) und Asso-

ziationen die spät, aber häufig genannt werden in der rechten oberen Ecke des Koor-

dinatensystems (Peripherie 1.2). Der rechte untere Bereich wird Peripherie 2 genannt. 

In diesem Bereich finden sich Assoziationen, die nicht allzu häufig und relativ spät ge-

nannt werden. 

 

Typische Führungskräfte wurden mit „teamfähig“, „Vorbild“ und „Motivation“ assoziiert. 

Assoziationen, die nur mit männlichen Führungskräften in Verbindung gebracht wur-

den, waren „dominant“, „fordernd“ und „klar“. Nur weibliche Führungskräfte wurden mit 

„einfühlsam“, „verständnisvoll“ und „emotional“ beschrieben. Die Assoziationen „ent-

scheiden“, „Macht“ und „selbstbewusst“ stimmten bei typischen und männlichen Füh-

rungskräften überein, wohingegen „fördern“, „kommunikationsfähig“ und „Empathie“ bei 

typischen und weiblichen Führungskräften gleich waren. „Durchsetzungsfähig“, „ziel-

orientiert“, „gerecht“ und „fachlich kompetent“ wurden für alle drei Stimuli ähnlich häufig 

genannt (Abbildung 1). 
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Abbildung 1: Kern-Peripherie-Analysen der Stimuli „typische Führungskraft“, „männli-
che Führungskraft“ und „weibliche Führungskraft“ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Quelle: eigene Darstellung 

typische Führungskraft 

weibliche Führungskraft 

männliche Führungskraft 

Kern 

Kern 

Kern 

1.1 

1.1 

1.1 

1.2 

1.2 

1.2 

2 

2 

2 



5 

In die Korrespondenzanalyse flossen die Kategorien und die 3 Stimuli ein. Korrespon-

denzanalysen dienen der grafischen Darstellung von Beziehungen kategorialer Daten. 

Je näher sich eine Kategorie beim Stimuluswort befindet, desto öfter wird diese Kate-

gorie im Zusammenhang mit dem Stimulus genannt. 

 

Es zeigt sich, dass typischen Führungskräften am ehesten die Kategorien „Ziel- & Lö-

sungsorientiert“, „Vorbildwirkung“, „Verantwortungsbewusst & Zuverlässig“, „Know-How 

& Kompetenz“ und „Gerechtigkeit & Fairness“ zugeschrieben wurden. Männliche Füh-

rungskräfte zeigten eine Nähe zu den Kategorien „Machtgehabe“, „Souveränität & 

Selbstsicherheit“ und „Aufgaben- und Leistungsorientierung“. Weibliche Führungskräfte 

werden am ehesten mit den Kategorien „Empathie & MitarbeiterInnenorientierung“, 

„Ungerechtigkeit“, „neutral“ und „Kreativität & Intelligenz“ gleichgesetzt (Abbildung 2). 

 

Abbildung 2: Korrespondenzanalyse der Stimuli „typische Führungskraft“, „männliche 
Führungskraft“ und „weibliche Führungskraft“ 

 

Quelle: eigene Darstellung 

3 Diskussion 

Frauen sind weniger häufig im Top-Management vertreten als Männer, obwohl die An-

wesenheit von Frauen in Führungspositionen positive Auswirkungen hätte (Rump & 

Eilers, 2014; Seebacher & Wieser, 2018). Um zu sehen wie Frauen in Führungspositi-
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onen im Vergleich zu typischen und männlichen Führungskräften gesehen werden, 

wurde eine Online-Fragebogenstudie durchgeführt und Assoziationen zu den Stimuli 

„typische Führungskraft“, „männliche Führungskraft“ und „weibliche Führungskraft“ 

erhoben. Generell zeigte sich, dass männliche und weibliche Führungskräfte stereotyp 

beschrieben wurden. Außerdem entsprachen die Assoziationen zu männlichen Füh-

rungskräften eher dem stereotypen Rollenbild von typischen Führungskräften als die 

Assoziationen zu weiblichen Führungskräften. 

 

Häufige Assoziationen, die nur zu männlichen Führungskräften gegeben wurden, wa-

ren „dominant“, „fordernd“ und „klar“ bzw. die Kategorien „Souveränität & Selbstsicher-

heit“ und „Aufgaben- und Leistungsorientierung“. Dahingegen wurden nur zu weibli-

chen Führungskräften Assoziationen wie „einfühlsam“, „verständnisvoll“ und „emotio-

nal“ gegeben bzw. die Kategorien „Empathie & MitarbeiterInnenorientierung“ und „Kre-

ativität & Intelligenz“ genannt. Dies spiegelt die vorherrschenden Geschlechterstereo-

type wider, die dazu führen, dass Männer eher höhere Führungspositionen bekleiden 

als Frauen (Prentice & Carranza, 2003; Vinkenburg et al., 2000). 

 

Sowohl typische als auch männliche Führungskräfte wurden mit den Assoziationen 

„entscheiden“, „Macht“ und „selbstbewusst“ beschrieben, während Assoziationen, die 

typischen und weiblichen Führungskräften gemeinsam waren, „fördernd“, „kommunika-

tionsfähig“ und „Empathie“ waren. Diese Ergebnisse gehen einher mit der Rollenkon-

gruenz-Theorie, die besagt, dass die stereotypen Rollenbilder zu Männern besser mit 

Führungspositionen zusammenpassen als die stereotypen Rollenbilder zu Frauen 

(Schein 1973; Eagly & Karau, 2002). 

 

Damit zukünftig mehr Frauen in Führungspositionen aufsteigen, sollten Personalver-

antwortliche die Rollenzuschreibungen von typischen, männlichen und weiblichen Füh-

rungskräften berücksichtigen. Dabei kann bei der Ausschreibung von Stellen, im Be-

werbungsprozess und bei der Weiterbildung von MitarbeiterInnen angesetzt und ent-

sprechend gefördert werden. 

 

Ob sich Rollenbilder im Laufe der Zeit ändern, könnte in weiteren Forschungsarbeiten 

berücksichtigt werden. Außerdem könnten unterschiedliche Generationen unterschied-

liche Rollenbilder von männlichen und weiblichen Führungskräften haben, was eben-

falls untersucht werden könnte. 
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