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1+ Einleitung

Prauen in leitungsfunktionen, insbesondere in hohe und hthere
Verantwortungsbereiche einzusetzen ~ das ist eine gesamige-
aol!acha:tlioho Aufgabe von volkswirtschaftlicher Prioritkt,

Partel und Reglerung orientieren auf die bessere Nutzung des
Bildungspotentials der Frau ~ einschliefllich der Erhbhung ihres
Anteils an leitenden Punktionen - das ist nicht nur eine Prage
der hBheren Bildungseffektivitiit, sondern auch der besseren
Perstnlichkeiteentfaltung sowie der Durchsetszung der Gleich~
berechtigung. Das um so mehr, als heute in der DDR 93 Prozent
aller Prauen berufstitig sind, die ebenso wie ihre méinnlichen

- Kollegen hoch gebildet sind und {iber ein groBes Potential an
PEhigkeiten, Fertigkeiten, Sachwissen und Erfahrungen verfiigen.
Dieses groSe Potential ausschlieSlich nach méinnlichen MaBst-
ben zu evaluieren, ist velkswirtschaftlich nicht nur uneffek-
tiv, sondern behindert auch den Zugang zu neuen Betrachtungs-
weisen zur IYsung ven Zukunftsaufgaben,

Die hBheren Anforderungen der achtziger und neunzigor'Jahro
verlangen deshalb auch den verst¥rkten Einsatz von Frauen in
hohen und hichsten Ieitungsfunktionen in der Volkswirtschaft.
Bisher ist der Einsatz weiblicher Ieiter auf diesen Ebenen
duBerst gering. Wenn Frauen {iberhaupt in leitenden Punktionen
t¥tig sind, dann meist nur in bestimmten betrieblichen Berei-
chen, insbesondere im Absatz, der Materialwirtschaft, Verwal-
tung oder im Dienstleistungssektor und verstlirkt auf unteren
und mittleren Leitungsebenen. Viel zu gering ist -~ gemessen an
den gesellschaftlichen Anforderungen - der Vorsto3 weiblicher
leiter auf den Ebenen Abteilungsleiter, Pachdirektor, Direktor
- oder hBheren Hierarchien, obgleich Frauen von ihrem Perstn-
lichkeits~ und Fihigkeitsprofil nicht minder dazu geeignet
wHren, -

Die Ursachen und Griinde fiir diese Entwicklungen aufsuzeigen

und praxisrelevante SchluB8folgerungen zu ziehen, ist ein Haupt-
anliegen des vorliegenden Forschungsberichtes. Es sind unter:
anderem aber auch sclche wichtigen Pragen zu beantworten wie:
Sind Prauen titerhaupt in der lage, effektiv su leiten? Welche
.Unterschiede bestehen zwischen minhlichen und weiblichen lLei-
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tern? Besteht Anlal zur Vormutuné} Frauen laitan bassar sals
ihre m¥nnlichen Kollegan? Gibt as ein verindertes THtigkeits-
profil oder einen differenziert angewandten Leitungsstil bei
weiblichen leitern? etc. )

Daa eind Fragen, deren Beantwortung bisher vor allem auf Ver-
mutungen basierte, die ea durch smpirische Daten zu belegen
gilt, um den Einsatz beider Geschlechter in leitenden Punk~
tionen effektiv und zielgerichtet vollsiehen zu kﬁnnoh.

Die dem Forsohungsbericht gsugrunde liegende komplexe Untere
suchung erfalt Leiter verschiedener Ebenen und Funktionsbe=-
reiche beider Geachlechter und deren objektiven und indivi-
duell-subjektiven Bedingungen in der Leitungst¥tigkeit., Das
fachliche Wissen und Ktnnen, die Fihig~ und Pertigkeiten so-
wie Perstnlichkeitsmerkmale, Wertvorstellungen, Motive und

. Isbensziele vorn miénnlichen und weiblichen ILeitern werden eben-
so enalysiert,’wie Pragen der Eigenverantwortlichkeit,des Hand-
lungespielraumes und der Risikobereitschaft.

Davon ausgehend sollen wissenschaftlieh begriindete Informatio-~
nen ersrbeitet werden, wie Ieiter der nosiilistiachon Wirte
schaft denken und ver ellem handeln, welche Erwartungen, Ziele,
Interessen und Motive sie in ihrer Isitungstétigkeit unter den
heutigen Bkonomischen und politischen Bsdingungen §irrolgon.

“Die Versntwortung des leiters heit heute, die Bkonomischen
und sozialen Beziehungen in seinem Bereich so zu entfalten,
da die Interesseniibereinstimmung zwischen der Gesellschaft,
dem Kolloktiv und dem einzelnen als Triebkraft hchster Iei=-
stung voll wirksem wird. Die Fihigkeit der ILeiter, das ihnen
anvertraute Kollektiv zu hlchster leistung zu fithren, begiant
mit ihrem Vermigen, die in der sozialistischen Gesellschaft
objektiv vorhandene Interessenilbereinstimmung fiir jeden adbq
jektiv erfaBbar und damit bewuBt zu machen."
Kurt Hager



2; Populationsbeschreibung der Untersuchungsstudie zum Thema:
"Das leistungsverhalten junger ILeiter und objektive sowle
~subjektive Bedingungen dc: Isitungstitigkeit®

Die dem Forschungsbericht zugrunde liegende organisationa-
eigene Studie "Das leistungsverhalten junger Leiter und ob-
jektive sowie subjektive Bedingungen der Ieitungstdtigkeit"”,
wurde im Zeitraum vom 14, September bis 15, Oktober 1987 durch-
gefihrt, Die Ministerien filr Elektronik/Elektrotechnik, fir
Werkzeug= und Verarbelitungsmasshinenbau und das Ministerium
fir leichtindustrie weren in die Untersushung einbesogen.

Aus diesen drei Ministeriumsbereichen wihlten wir 38 Betriebe
verschiedener GriBe und unterschiedlicher territorialer Iage
aus, Dazu folgende {/bersicht 1: QGr¥B8e und Ansahl der betei-
ligten Betriebe:

iiber 400 Werktdtige/Beschiftigte = 4 Betriebe

" 800 " " ' = 1"

" 1 200 " ‘ ] ‘1 - ]

" 1600 " "o « 6" ‘
N‘ 2 090 " " = 2 1 ]

" 2 400 " " = 2 "

" 3 600 ” n . : = ' "

In die Studie waren insbesondere Mittel- und GroBbetriebe ein-
bezogen, um fiir die Leitungsebenen vergleichaweise Hhnliche
Bodingquon vorzufinden. :

Die Betriebe liegen territorial betrashtet in den Beszirken:
Magdeburg, Suhl, Erfurt, Dresden, Karl-Marx-Stadt, Leipsig,
Gera, Frankfurt/Oder und Rostocke.

Die Hauptmethode der Untersuchung war eine schriftliche Be-
fragung mit Hilfe eines standardisierten Pragebogenprogramas
und der Einsatz eines THtigkeit~Zeit-Protokolls, um dle zeit-
m¥Bigen Aufwendungen fiir bestimmte Arbeitistétigkeiten genauer
erfassen zu ktnnen. Zu letzterem Problemkreis liegt ein spe-~
zieller Forschungsbericht vor,1 in welohem die weiblichen

1 Vgl. Thiele, G.:s Das Zeitbudget in der Ieitungst¥itigkeit,
715 Er. 2383, 1988



differenzierte Beriicksichtigung finden. Des weiteren ki8nnen
Informationen {iber die in die Studie einbezogenen leitungs-
sbenen (Betriebasdirektor, Fachdirektor, Abteilungsleiter,
Gruppenleiter, Meiaster, JFK~-leiter und Brigadier) dem eberi-
falls bereits vorliegenden Forachungsbericht zum Thena: "THe
tigkeitsprofil und ILeistungsverhalten sozialistischer Leitor"1
entnommen wexrden,

Das Hauptanliegen dieses Berichtes besteht in einer differen—
zierten Betrachtung spezifischer Denk- und Verhaltensweisen
sowle THtigkeltsbedingungen weiblicher Leitungskader, Dazu
noch einige Daten, die fiir die Interpretation des empirischen
Materigls zu beriicksichtigen sind. Die Angaben beziehen sich
auf 650 Ieiter, davon 411 miinnlichen und 239 weiblichen Ge~
schlechts,

Tab, 1: Gegenwhrtig ausgelibte Leitungsfunktion, Angaben in %

gessmt
Betriebsdirektor e
Fachdirektor . 17
Abteilungsleiter 36
JPR=-Igeiter 4
Gruppenleiter 21
Meister - 13
Brigadier/JB* 4
etwas anderes 3

x Im folgenden wird mit JB immer der Jugendbrigadier
bezeichnet.

1 Vgl. Thiele, G./Bertram, B,/Gerth, W./Kasek, L.:
FB: THtigkelteprofil und Isistungsverhalten sozialistischer
Isiter, ZIJ Nr. 2376, 1988



Tab., 23 Gclohiecht, Angaben in %

weibliche Ieiter miinnlioche leiter

gesamt 36 64
— . - - - - e e e - - - - - e - - o
Direktor ' 0 100
Pachdirektor 13 87
Abteilungsleiter 4 26 - 74
Gruppenleiter . 53 47
Meister 20 80
JPK=-Jeiter 25 75
Brigadier/JB 45 55

A}

Mit steigender ILeitungsstufe verringert sich der Frauenanteil
betrdchtlich, eine im DDR-MaBstab, aber auch in anderen Iin-
dern bekannte Tendenz, Bei der Interpretation der hier vorge~
legten Ergebnisse iat der relativ groBe Anteil der weiblichen
leiter auf den ILeitungsebenen Gruppenieiter sowie Brigadier/JB
zu beachten, der sich bei speziellen THtigkeltsprofilen beson-~
dera stark niederschliégt.

Tab, 3: THtigkeitsbereich, Angaben in %

Isiter welibliche . miinnliche

gesamt Isiter Ieiter
leitung/Ukonomie 21 30 18
Information/Dokumentation 4 5 3
Produktion 24 20 26
Forschung/Entwicklung 11 6 13
Technik 11 4 13
Ratio/Konstruktion 3 1 5
Materialwirtschaft 5 4 5
Absatz 4 8 3

anderer Bereich 17 22 14



Tab, 43 Familienstand, Angaben in %

Iaiter weibliche  mléinnlische

gesamt Leiter Leiter
ledig ' 9 : 16 | 7
verhesiratet 85 75 88
geschieden 6 "9 5

Ein Viertel aller weiblichen ILeiter unsersr Untersuchung ist
ledig oder geschieden, Mit hiherer ILeitungsebene steigt die-
ger Anteil prozentual an., Der Anteil verheirateter Minner ist
um 12 %-Punkte hbher als bei den Prauen. '

Tab, 5: Kinderzahl, Angaben in %

Ileiter weibliche mdnnliche
gesant Ieiter Leiter
keine Kinder 10 18 7
1 Kind 35 33 36
2 Xinder ‘ 46 45 46
3 und mehr Kinder S 4 11

J

Der Anteil weiblicher leiter ohne Kinder ist deutlich hbther
als bei Minnern mit Ieitungsfunktion, auch der mit drei oder
nmehy Kindern ist geringer.

Familienstand und Kinderzahl verweisen darauf, da3 Beruf, Fa-
"milie und dic Ausiibung einer Leitungsfunktion unter bestimme
ten familiéren Bedingungen in Ubereinstimmung gebracht werden
kdnnen,



3. wertoriontiorungon und Lebensziele weiblicher Ieiter

Jede Persinlichkeit ist durch ein System von Wertorientierun- .
gen gekennzeichnet, das ihr eigentliches, bestimmendes Merke
mal darstellt, Man versteht darunter die grundsét=zliche und
relativ dauerhafte Orientierung des cinzdlnon Menschen an den
Werten der Gesellschaft. Die Werte existieren objektiv als
Gegenptlinde und materielle Verhéiltnisse und Bedingungen in
Natur und Gesellschaft zur Sicherung und Entwicklung des ge-
sellschaftlichen und individuellen Iebens., Damit werden sie
zugleich Bestandteil des gesellschaftlichen Uberbaus und zwar
in Form von weltanschaulichen, politischen, moralischeethi-
gchen, juristischen, sozialen und sonstigen Solle~Anspriiohen
an die Mitglieder der Gesellschaft ausgedrilckt in politischen:
Programmen, in ethisch-moralischen Prinzipien, Normen, in
Ieitbildern und Idealen usw, Diese Soll=Anspriiche widerspie~
geln, was unter den jeweiligen gesellschaftlichen (Produk-
tions=~)Verhiiltnissen w e r t voll 1ist, und lenken bewuBt
des Denken und Handeln der Mitglieder der Gesellschaft auf
Verwirklichung gesellschaftlicher Intereesen und Ziele. Damit
sind die gzesellschaftlichen Werte zugleich historischen Wand-
lungen und Veriénderungen unterworfen.

Die Wertorientierungen der Menschen sind das individuslle
Korrelat, die subjektive, bewuBtseinsm3ige Widerspiegelung
der gesellschaftlichen Werte. Sie entstehen durch lebenslange
Aneignung der gesellschaftlichen Bedingungen und Werte duroh
den einzelnen Menschen, durch ILernprozesse, die im Kindes-,
vor allem aber im Jugendalter besonders intensiv verlasufen,
Die Wertorientierungen gehiiren zum Grundbestand der Fersin-.
lichkeit, sie bilden ihren motivationalen Ksrnbereich, be-
stimmen wesentlich und iibergreifend das Verhalten "von innen
her". .

Im Programn der SED sowie in den Dokumenten des XI. Partei-
tages der SED sind die entecheidenden Zielstellungen, die kon-
kreten Bedingungen und die Wege zu ihrer Verwirklichung fiir
die weitere Gestaltung der entwickelten sozialistischen Ge~
sellschaft, d. h. die grundlegenden VWerte unserer Gesellschaft
fir 416 gegenwiirtige Entwicklungsetappe klar formuliert. Sie
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wiseen sich in den Ubergreifenden Wertorientierungen und Ile-
benazielstellungen der Werktitigen mbglichst umfassend wider-
splegeln, ihr Denken und Verhalten bestimmen, 4., h. als per-
atnlich "wertvoll" erkannt und begriffen werden.

Das geschieht meist nicht spontan, sondern ist das Resultat
der TEtigkeit der WerktHiigen, ihrer Erfahrungen aus der be=-
ruflichen THtigkeit und weiteren politiaohon, fachlichen und
sozialen Aktivitéter im Betrieb und im gesellschaftlichen All-
tage

Das bodohtet, vor allem die berufliche Titigkeit und die wei-
teren Aktivititen der Werktitigen im Betrieb milssen entspre=~
chend gestaltet sein, damit sie die Werte der Gesellschaft als
perstnlich bedeutsam "erleben™ kinnen. Das gilt besonders fir
die jungen Werktlitigen, die ihre Wertorientierungen erst pri-
zigieren und vertiefen, ‘ 4
Eine hohe Verantwortung tragen in dieser Hinsicht die Leiter
der verschiedenen Ebenen in unserer Volkswirtschaft. Sie miis=-
sen die Produktions~ und Arbeitsprozesse so organisieren, dal
mit dem 8konomischen Resultat der Wert dieser leistungen fir
die Gesellschaft und zugleieh fiir jeden einzelnen deutlich,
sein bewuBtes, aktives Mitwirken in diesen gesellschaftlichen
Prozesaen gesichert wird.

Das sind wichtige Voraussetzungen fir eine zunehwende subjek=
tive Identifizierung mit solchen objektiven Werten,

Das bedingt zugleich, daB die Ieiter in hohem MaBe ebenfalls
solche VWertorientierungen und Lebenszielstellungen verfolgen,
die den Werten unserer sozialistischen Gesellschaft adiquat
sind. |

Die Ergebnisse der Studie belegen, daSB die leiter in unserer
Volkswirtschaft in beachtlicher Auspriigung solche Wertorien-
" tierungen und Iebensziele verfolgen, (vgl. Tabelle 6)
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Tab, 61 ﬁcrtericntiorungen von Isitern ("sehr bedeutsam™ und
“boﬂoutaan' zulammcngonommcn; in Klammern: "sehr bew=

deutsam®), Angaben in %

Ieiter

weibl, mEnnl.
gesamt Jelter Ieiter
1. tresuen Lebenspartiner \ ~ ‘ o
finden 97 (88) 97 (92)t 97 (84)
2. anerkannter Pachmann . ‘ ‘
im Beruf sein 98 (72) 97 (72) 98 (73)
3. goraﬁnliohcn Beitrag zur :
icherung des Friedens
leisten | 95 (69) 94 (69) 95 (69)
4o Ratur erhalten/
Unwelt schiitzen 94 (66) 94 (71)! 94 (63)
5. hohe Allgemeinbildung ’ :
erreichen 93 (49) 92 (49) 94 (49)
6. engaglert fir Stdrkung des ;
Sozialismus eintreten 90 (52) 89 (52) 90 .(53)
7e beruflich lebenslang
weiterbilden 81 (38) 78 (41) 85 (37!
8, stets fiberdurchschnittl,
Ieistungen ir der Arbeit
erreichen 80 (31) 75 (32) 85 (1)t
9, stets mit modernster - ,
Technik arbeiten T4 (30) 72 (30) 75 (31)
10. Pamilie mit 2 oder '
mehr Kindern haben , 68 (45) 69 (55)t 67 (40)
11. hohen materiellen ! )
Wohlestand erreichen 61 (12) 58 (14) 64 (12)
12. perstnl. Interessen denen
der Gesellschaft unterordren 60 (13) 60 (13? 61 (13)
13. konsequent gesund leben 54 (10) 60 (18)t 47 ( 7)
14. hohe Position erreichen 26 (4) 27 ( 3) 26 ( 4)
15. 29 ( 3) 17 (3) 24 ( )

Erfindungen machen

Ein erster Uberblick zeigt, daB die ersten finf am h¥ufig-
sten vor den Isitern genannten Wertorientierungen in aufer-
ordentlich ausgewogener Weise die wichtigsten Werte unserer
sozialistischen Gesellschaft in der gegenwiirtigen Entwicklungs-
etappe widerspiegeln:
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« gliickliches Familienleben und Partnerschaft

¢ hohes berufliches Wissen und KbBnnen -

o AktivitEten zur. Sicherung dea Frgpdon- sowie der Umwelt
“und Natur

« engaglerter Einsatz zur StErkung der sozialistischen
Gesellschaftsordnung

Fiir 52 Progzent bis knapp 90 Prozent der Lsiter sind diese
Orientierungen perstnlich "sehr bedeutsam"; {iber 9C Proszent
bis fast 100 Progent halten sie insgesamt fir bedeutsam, Die
Konzentration dieser Wertorientierungen ist nicht zufXllig.

. Vergleiche zeigen, daB sie untereinander im engen Zusammen=
hang stehen, sich gegenseitig bedingen., (Die Korrelations-
koeffizienten "r" nehmen Werte zwischen 0,20 - 0,57 ein; nur
bei der Orientierung auf Familie und Partnerschaft ist der
Zusammenhang mit den anderen genannten Wertorientierungen
schwicher. )

Solche klaren Positionen und Zielsetzungen werden von jungen
Arbeitern sowle Fach~ und Hochschulkadern ohne Isitungsfunk-
tion nicht errelcht; sie 1dontifiziorgn sich um 10 %~Punkte
bis 20 %~Punkte weniger hiufig mit den genannten Werten, Das
verwundert nicht; wird doch damit belegt, daB die Leiter eine
positive Auswahlgruppe darstellen, fiir die beabsichtigte Punk=-
tion die geeignetesten Kder in politischer und fachlicher Hine
sicht ausgewihlt wurden. Dabei gilt ea zu berticksishtigen,
dal die Verantwortung der Leitungsfunktion, ihre Ausiibung,
solche Wertorientierungen und Zielstellungen weiter ausprigt
und festigt,

Auch weitere wichtige gesellschaftliche Werte, die insbeson-
dere fir die verantwortungsvolle Austibung von Leitungsfunke
tionen in der Volkswirtschaft wesentlich sind, komﬁon in be~
achtlichem AusmaB in den w.rtofiontiorung-n dexr Isiter zum
Ausdruck, wenngleich ihnen auch nicht 8o h8ufig hche Bedeut=
samkeit suerkannt wird,

So spielt in den Wertorientierungen der Ieiter die weitere
Bildung und die fachliche Weiterbildung eine wichtige Rolle.
Uberdurchachnittliche Leistungen zu erreichen, ist dariiber
hinaus fir knapp sin Drittel (31 %) eine perstnlich sehr be-
deutsame Iebensorientierung, weitere 50 Prozent messen dem



13

ebenfalls bestimmte Bedeutung bel. Auch die Zuwendung zum

" Einsatz moderner Technik in ihrem Ieitungsbereich ist fir
rund drei Viertel der leiter erstrebenswert, fir 30 Prozent
ist das sogar von groler perstinlicher Bedeutung.

Die groBe Mehrzahl der leiter besitzt in dieser Hinsicht fir
junge Werktétige durchaus Vorbildwirkung.

' Unbefriedigend ist dagegen die Haltung vieler leiter zu pere
stnlichen wissenschaftlich«technischen Hbichstleistungen in
Form von Exfindungen und der Erlangung von Patenten: Nur fir
22 Prozent der Ileiter (!) ist das eine bedeutsame Orientie-
rung fur die eigene berufliche Titigkeit, fir nur 3 Prozent
davon aahr bgdeutsam, Wihrend noch ein weiteres Drittel (31 %)
dem "mittlere Bedeutung" einriumt, spielt das ir den lebens-
zielstellungen von 47 Prozent nur eine geringe oder gar keine
Rolle! Selbst wenn bexiicksichtigt wird, dal perstnliche Exre
findertdtigkeit nicht zum unmittelbaren Aufgabengebiet vie-
ler Leiter gehirt, ist das Engagement flir porsﬁnlicﬁq gchipe=
ferische Leistungen untar leitarn nicht susreichend ausgepriigts
Zwar geben 50 Prozent bis 65 Prozent der leiter in der For-
schung und Entwiocklung sowie 1m Ratio-Mittelbau an - den zen-
tralen Bereichen fiir wissenschaftlich-technische Neuentwicke
lungen -, dal das Leisten von Erfindungen fiir aie ein bedeut=
semes Iebensziel ist, aber selbst von ihnen verneinen das

10 Progent.bis 25 Prozent! Und aush bei Leitern .von Jugend~
forscherkollektiven, die eigens zur Realisierung wissenschafte
lich=technischer Hchatleistungen konstituiert werden, sind
perstnlich Erfindungen zu wmachen nur fir 40 Prozent eine be=
deutsame, langfristige lebenszielstellung.

Die Stimulierung schipferischer leistungen beli junzen Werkté-
tigen, eine wichtige Aufgabe der zust¥ndigen Leiter, kann kaum
optimal erfolgen, wenn bei vielen Leitern selbst dafiir nur ge-
ringes Engagement und Streben vorhanden ist. Dieses Problem
ist vielschichtig und reicht von der Ausprigung entsprechen=-
der Orientierungen schon w¥hrend des Studiums junger Menschen
an den Hoche und Fachschulen vor allem durch aktive Einbezie-
hung in Porschungse und Entwicklungsarbeiter bis hin zur mae
teriellen Absicherung dar Realisierung von Forschungsaufgaben
sowie zu stimulierenden finanziellen und ideellen Anerkennune
gen.
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Zs igt auch keineswegs allein sin Problem junger leiter; auch
bei #lteren ergeben eich keine nennenswert anderen Orientie~
rungen, Weritorientierungen schlieSlich, die vorwiegend auf die
individuelle lLebensgeataltung gerichtet sind, nehmen - gemes-
aen an dem Verhi{ltnis zu den zentralen gesellschaftlichen Were
ten - einen geringeren Stellenwert ein, bestimmen aber bei
einem nicht geringen Teil der leiter das Denken und Verhalten
deutlich mit, So ifet die Erlnngung eines hohen materiellen
Wohlstandes fii» fast swei Drittel der Ieiter (62 %) eine be-
deutsame Lebenazielstellung, die im Prinszip auch den WerimaBe
stiben uneerer sozialistischen Gesellschaft ontnpricht./ﬁaheau
gleich hiufig (60 %) bejahen die leiter die Unterordnung per-
sinlicher Interessen unter denen der Gesellschaft als persine
lich vedeutsame Wertorientierungen. Rund die HHlfte hHlt es
fir wichtig, gesund su leben, und beruflicher Aufstieg bzw,
Zarriere ist filr etwa ein Viertel der leiter eine wesentliche
lebenszielstellung. ‘

Allerdings bestehen gzwischen den Wartorientierungen:®hohen
~materiellen VWohlstand zu erreichen™ und "pernﬂniiche Inter~
essen den gegellachaftlichen unterzuordnen™ nur sehr geringe
Zusammenhiinge! Die HMehrheit derjenigen, filr die materisller
Wohlastand eine bedeutsame Orientierung darstellt, ist lteil~
welime luchhauf die Unterordnung eigenar Interesaen unter die
der Gesellschaft orientiert, zum Teil jedoch nicht. Das glei-
che gilt flir diejenigen, fiir die materieller Wohlstand keins
dominierende Orientierung darstellt, it dem Streben nach be-
ruflichem Aufstieg wind dagegen die Zusammenhiinge mit dem
materiellen Wohletandsdenken wesentlich enger! Das verweigt
darauf, daB prinzipiell nicht die einzelnen Wertorientierun-
gen das Dernken und Handeln der Menaohen bestimmen, sondern
ihre Dominanz in Wechselwirkung mit anderen dominierenden
Weriorientierungen., Mit anderen VWorten: bestimmte, eng mitein-
ander verkniipfie und sich gegenseitig bedingende Wertorientise
rungskounplexe determinieren das Denken und Handelnt

Die getroffenen Aussagen gelten fiir die leiter insgesamt, Sie
differenzieren sich in bestimmter Weise, wenn man die Wert-~
orientierungen und lesbenezielstellungen von wm¥nnlichen und
woibliohon Ieitern vergleicht. )
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Im allgemeinen existiert eine auBerordentlich hohe Uberein-
stimmung in den grundlegenden Wertorientierungen beider Ge-
schlechter von Ieitern, vor allem in jenen, die fiir die Leiw~
tungstitigkeit besonders relevant sind. Diese {Ubereinstimmung
ist grifier als zwischen den Wertorientierungen ménnlicher und
weiblicher juﬁgor Worktitiger insgesamt. Das bestiitigt die
vorgenannte Aussage unter einem anderen Aspeki, daB in der
Regel relativ unabhéingig vom Geschlesht fir ILeitungsfunktio-
nen Kader nach den gleichen Kriterien susgewthlt und einge-
setzt wurden, _ " \
Unterschiede werden nahezu nur in auBerberuflichen und sozia-
len Bereichen smichtbar,mit einer Ausnahme: Tie Zuwendung zu.
technisch~kreativen Ieistungen ist noch geringer bLedeutsam
als bei mnnlichen Isiternf Das ist nicht nur dadurch bedingt,
daB weibliche Ieiter fast ausschlieBlich in jenen betriebli-
chen Bereichen eingesetzt sind, in denen solche Aufgaben und
Ieistungen kaum gefordert werden. Die Griinde lliegen viel tie-
fer und sind weitaus komplexer, Sie beginnen sohon mit der nahe-
zu typisch geringeren Orientierung der Midehen auf Beschiifti=
gung mit Technik und technischen Ger#ten im Elternhsus, die
dann aush zu entsprechend anderen Berufs-~ und Studienwilinschen
fihren und letztlich zur Folge haben, daB auch Leitungsfunke
tionen mBglichst auBerhalb von Porschungs-, Entwicklungs= und
Rationalisierungsbereichen der Bstriebe angesirebt werden, '
Naeturwissenschaft und Technik und gar schipferische Erfin-~
dungsleistungen fir weibliche Isiter kaum eine bedeutsams
ILebenszielstellung dargtellen. '

Des ist keineswegs nur ein zH#hlebiges Relikt der Arbeitsteilung
zwischen den Geschlechtern aus der blirgerlichen Gesellschaft,
die kurzfristig untcr.losiaiistilchon Bedingungen i{iberwunder
werden kann, Viele objektive geesllechaftliche Bedingungen
auch in der gegenwiirtigen, konkret-historischen Entwicklungs-
'phano des Sozialismus rowgpduziorcn « wenn auch nicht mehr so
absolut wie in fritheren Jahren = Tendenzen solcher "Arbelis-
teilung”, die dann zu Interessen- und Werie-"Teilungen" fithrti,
zu gouohiachtaspoziticcpen Iebenszielen vor allem im Hinbliek
auf naturwissenschaftlich-technisch kreative leistungen.
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Untersehiede nech der Qualifiketion der Leiter sind minimal,
Vergleiche zeigen nur, da8 mit steigendar Qualifikation vom
Pachaabeiter bis zum Hochschulkader dia perstinliche Bedeutung
von beruflicher Weiterbildung und das Strebens nach tiberdurch-
schnittlichen leistungen anwchst, wihrend die Exrreichung ho-
hen materiellen Wohlstandes und die (Qrientierung auf eine Fa-
milie mit zwei und mehr Kindern in der Tendenz weniger bedeut-
sam ist,

Dag_deckt gich - verstéindlicherweise - weitgehend mit einem
Vergleich nach den verachiedenen Ieitungsebenen, denn von lei=-
tern htherer leitungsebenen wird auch eine hhere (Hochschul=)
Qualifikation gefordert,

Kombinats~ und Fachdirektoren sewie Abteilungsleiter vertreten
" entschiedener solche Wertorientierungen wie

- lebenslange berufliche Weiterbildung

= fiberdurchschnittliche Isistungen erreichen

= perstinliche Interessen unter die der Gemeinschaft unter-
ordnen

- perstinlichen Beitrag zur Stéirkung des Sozialismus und zur
Sicherung des Friedens leisten

als Gruppenleiter, (Jugend-)Brigadiere und Leiter von Jugend=-
forsehungskollektiven, Hier wirkt ganz offensichtlich die mit
~ der Hthe der leitungsebens verbundene unterschiedliche poli-
ti-ch—go-oilschaftlioho und fachliche Verantwortung mitbestime
mend auf die Herausbildung jeweiliger Wertorientierungen. Das
Iebens~ oder Dienstalter spielt in dleser Hinsicht nur eine
geringe Rolle: Jingere- Abteilungsleiter und Fachdirektoren
unterscheiden sich in den genannten Wertorientierungen kaum
von ihren Klteren Kollegen.

Zusammenfassend ergibt sich, da8 die groBe Mshrheit der Leiter
in unserer Vclktw;rt-chaft sich in ihren zentralen Wertorien-~
tierungsn deutlich mit den grundlegenden Werten der soziali-
stischen Gesellschaft 1dentifiziert und zwar in htharem MaSe
als die Gesamtheit der Werktiitigen. Das schafft sine gute
dusgangsposition fir ihre politischen und fachlichen Ieitungs-
entscheidungen., Gleichzeitig iiben sie damit eine bestimmte
vorbilawirkung auf die anderen Werkt¥tigen aus.
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Aus den genannten grundlegenden Wertorientierungen, asusge=
driickt i{n bestimmten Lebenszielstellungen, leiten sieh auch
eine Vielzahl von Prinzipien der perstinlichen lebensgestal-
tung ab,von Denk-~ und Verhaltensmuatern, die die Absichten,
Bedtirfnisse und Interessen der Menschen konkreter widerspie-
goln. .
Sie stehen mit den Wertorientierungen in engem wechselseiti-
gen Zusammenhang; léngere Zeit erfolgreich praktizierte Le-
bensprinzipien wirken in bestimmtem MaBe modifizierend auf
die Wertorientierungen zurfick, lebensprinzipien bestimmen re-
lativ langfristig und dauerhaft das Handeln der Mensthen im
beruflichen und sozialen leben, in der zwischenmenschlichen
Kommunikation, machen wesentliche Seiten ihres Charakters aus,

Bel leitern spielen diese lebensprinzipien insofern eine wich-
tige Rolle, indem sie nicht nur “normale™ berufliche und so=-
ziale Kommunikation pflegen, sondern sich diese Prinzipien,
diese Denk~ und Verhaltensmuster, natlirlich auch in ihrer
Leitungstitigkeit widerspiegeln., Sie werden im Verhiltnis
Vorgesetzter - Kitarbeiter flr letztere spirbar, bestimmen
dieses Verh#iltnis maSgeblich mit, kBnnen es sosial firder-
lich oder susgeglichen oder such wideraspriichlich-konflikt-
haft gestalten. Gleichzeitig wird dadurch auch die potentiell
gegebene Vorbildrolle der Leiter konkret wirksam,

Welche Prinzi;icn der lLsbensgestaltung verfolgen nun die lei-
ter in ihrer Mshrheit, welche Bedtirfnisse und Strebungen ste=
hen dahinter?

Nachstehende Tabelle 7 zeigt, daB die weitere Vervollkommnung
der Kenntnisse und Fdhigkeiten, das Streben nach Analysen,
nach Aufdeckung von Ursachen, Griinden und Zusammenhldingen sowie
politische Prinzipienfestigkeit die d&rei wesentlichsten Vor-
nahmen und Merkmale des Denkens und Verhaltens von Ieitern
sind, Damit werden zentrale gesellschaftliche Anspriiche und
Forderungen an leitungsfunktioniire unter unseren sozialisti-
schen Bedingungen erfHllt, Allerdings stehen unmittelbar funk-
tionsbezogene Anspriiche im Vordergrund. Das Handeln nach fe-
sten politischen Prinzipien ist fUr nur knapp die Hilfte

(46 Progent) ein sehr wichtiges Verhaltensprinzip, flir 13 Pro-
zent nur in mittlerem MaBSe und fiir 3 Prozent wenig oder gar
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~

nicht wichtig. Gemessen an dem gesellschaftlichen Erfordernis,

daf jeder ILeiter zugleich ein politischer Erzisher im Sinne

unserer sozialistischen Gesellschaftsordnung sein muB, wofur

eigene politische Prinzipienfestigkeit unbedingte Vorausset-

zung ist, kann dieses Ergebnis nioht befriedigen.
. L

Tab, 73 lebensprinzipien von Leitern ("sehr wichtig" und
"wigchtig" fur mein Ieben zusammengenommen; in Klame
Angaben in %

merns "sehr wichtig"),

Isiter weibl, miinnl,
gesant Ieiter Jeiter
1. Kenntnisse und Pertig-
keiten vervollkommnen 97 (55) 96 (66)! 97 (50)
2. Dingen asuf den Grund -
gehen, ErklHrungen suchen 90 (49) 90 (56)t 89 (46)
3. nach festen politischen
" Prinzipien handeln : 84 (46) 82 (43) 86 (48)
4, aus dem Leben immer etwas
machsn, sich nieht treiben
lassen 90 (40) 91 (432)t 89 (36)
5¢ sein Leben selbstindig ‘
und eigenverantwortlich
gestalten 81 (39) 80 (42) 81 (39)
6. engagierter Staatsblirger
sein 86 (38) 84 (37) 87 (38)
Te Autoritiit besitzen 89 (35) 89 (38) 89 (34)
8, Denken und Handeln am . '
M/L orientieren 74 (35) 73 (32) 75 (36)
9, fir andere da sein,
selbst auf etwas ver-
_zichten 80 (25) 84 (3T)t 75 (20)
10. von anderen hoch ge-
~ schiitzt werden 75 (16) 78 (26)! 71 (12)
11. Preuden des lebens '
voll geniefen 56 (12) 63 (18)1 49 ( 9)
12. gut verdienen,
su viel Gelé kommen - 48 (10) 42 (10) 52 _(16)1
13. abwechslungsreiches,
spannendes leben fihren 36 ( 8) 39 (13)r 26 (7)
14, sich kiinstlerisch/musisch
betEtigen 17 ( 4) 22 (15)1 15 ( 4)
15. auf anders Eindruck ' _
machen 12 ( 2) 11 ( 4) 12 ( 1)
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Hinzu'kommt, da8 auch weiters Verhaltensprinzipien, die vor
allem die politische und gesellschaftliche Verantwortung des
Leiters markieren, wie "ein engagierter Staatsblirger sein®
oder "sioch an der marxistisch-leninistischen Weltanschabung
orientieren®, von nur gut einem Drittel der lLeiter als sehr
wichtiges lebensprinzip anerkannt wird; fiir 40 Prozent bis
knapp 50 Prozent sind das zwar wichtige, aber doch mit Abe
strichen zu bedenkende Verhaltensanspriiche.

Dagegen werden durchaschnittlich stlrker solche lebensprinzi-
pien bejaht wie Konsequenz und Verantwortung im Hinblick auf
die eigene lIebensgestaltung, das Uberwinden von Schwierigkei-
ten und Konflikten sowie opferbereite Solidaritiit mit anderen,
letzteres auch bel Zurtickstellung eigener Interessen.

Hier handelt es sich ebenfalls um durchaus anerkennenswerte .
und wesentliche Denk-~ und Verhaltensanaprtiche der Leiter, die
gerade auch fir die leitungstBtigkeit und leitungsverantwor-
tung Relevanz besitzen, Sie sind bel den jungen WerktHtigen
insgesamt betréichtlich geringer ausgepriigt. Dariiber hinaus
sind das Autoritéte~ und das Prpitigcstrebon wichtige Verhale~
tensprinzipien bei der Mehrheit der Loitér. Sie erwachsen of=-
fensichtlioch aus den spezifischen Anforderungen der ILeitungs-
funktion, die ong mit Pragen der Autoritdt, Kompetenz und des
Prestiges verbunden sind; bei jungen Werktditigen allgemein
besitzen sie nur untergeordnete, individuelle Bedeutung.

Weitere Iebensprinzipien, wie Verdienst-, GenuB~ und Sensa-
tiona~ bzw. Abenteuerstreben spielen bei Leitern eine gerin-
gere Rolle, werden aber immerhin von 60 Prozent bis 30 Pro=-
zent in der perstnlichen Lebensgestaltung fiir sehr wichtig
oder wichtig gehalten. Dennoech ist die perstnliche Relevanz
hier bei Ieitern geringer ale bei jungen Werktdtigen allge-
mein,

Der ilberblick macht deutlich, daB eich die Leiter in ihrer
Mehrheit mit wesentlichen Prinzipien des Denkens und Verhal-
tens in der beruflichen und sozialen Kommunikation identifi-
zieren und dem auch im konkreten Handeln Rechnung tragen wol=-
len, die 1nlbolondoro fiiy die verantwortlische und vorbild-
hafte Wahrnehmung von leitungsfunktionen relevant sind und
somit objektiven Ansprtichen unserer sozialistischen Gesell-
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schaft an Leiter entsprechen. Dis dahintersishenden Bediirf-
nisss und Zielstellungen verdeutlichen, da8 dabei dis fache
lichen, dis lsitungsorganisatorischen und sozialen Kompeten~
gen und Aufgabsn dsr leiter im Vordergrund stehen, Das ist
richtig und iichtig. Dis Erkenntnis der politischen Mihrungs-
und Brziehungsfunktion als Ieiter weist dagegen noch Resmerven
auf, Das betrifft vor allem jiingere Leiter,

Hiexr tragen dle ibergeordneten Lelter, Partel und Jugondver—
band sowie die Gewerkschaft aber auch die Hoeh- und Fachschu-
len, eine wichtige Verantwortung, unter den neuen und kompli-
sierten Bedingungen unserer gesellschaftlichen EBntwicklung
die Kklinftigen leiter zugielch auch auf ihre Aufgabe als poli=-
tischer PFunktionir vorzubereiten,

Die Qualifikation der Ieiter -~ und eng damit verbunden, ihr
Ieitungsbereich bzw, ihre Ieltungsfunktion = wirkt sich spe~
" zifisch auf die Auspriigung der jeweiligen lebensprinzipien
aus, aber im wesentlichen in den allgemein bekannten Diffe-
renzierungen bei jungen Werktdtigen insgesamt:

Ieiter mit Pacharbeiter-Qualifikation, zumeist Brigadiers,
messen im Vergleich mit den anderen Qualifikationsgruppen
solchen Iebenspringipien wie

= hohen materiellen Wohlstand erreichen

- abwechslungsreiches, abenteuerliches Leben fiihren
-~ hohen Verdienst erlangen

« guf andere Eindruck machen

alles genieBen

h8here. Wichtigkeit bel als die anderen Ieiter,

Fach= und Hochschulkader mit hHufig htheren Ioitungsfunktio-
nen verfolgen stidrker solche Prinzipien wie

~ sngagierter Staatsbiirger sein
= nach festen politischen Prinziplen handeln
- gich am Marxismus-leninismus orientiexrsn

und Meister MuBern sich vor allem deutlicher in Richtung sol=-
cher Prinzipien, die ihren Status als erfahrene, qualifizierte
und kompetente Fachleute unterstreichen.
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Die mit dieden Prinzipien verkniipften speziellen Bedilrfnisse
und Anspriiche rosultie:gn -~ wie bel (jung’n) Werkté#tigen inas~
gesamt « in hohem Mafle aus der Spezifik der beruflichen Titig-
keit, dem Arbeitsinhalt, den allgemeinen Arbeitsbedingungen
und dem der beruflichen THtigkeit vorausgegangenen Bildungs-
und Ausbildungsniveau.

Bemerkenswerte Unterschiede zeigen sich ferner in den bevor-
zugten Lobcnuprinzipien von mnnlichen und weiblichen leitern.
Istztere verfolgen die Mehrheit der genannten lebensprinzi-
plen deutlich intensiver und engagierter!

Allerdings betrifft das zumeist nur die faehspezifischen und
gozialen Anforderungen der Leitungstiéitigkeit! In der Wahrneh-
mung dexr politischen Pihrungsfunktion, in der Weltanschauung
und dem staatsbilrgerlichen Engagement ergeben sich kaum Unter-
schiede, ebenso nicht in einigen individuellen Anspriichen, wile
Autoritit besitzen, Eindruck machen wollen u.#.

Dennoch verwundert das Ergebnis, Die grGere, zumeist in der

" ‘Wahl der Extremposition “sehr wichtig" zum Ausdruck kommende
Relevanz dieser Denk~ und Verhaltensprinzipien ist offensicht-
lich Widerspiegelung und Regultat eines schon mehrfach sicht=
bar gewordenen Umstandes realer Leitungspraxis in den Kombi~-
naten und Betrieben unserer Volkswirtschaft: Weibliche Leiter
miissen sich oft in ihrer Funktion deutlicher "beweisen", teil-
. weise mehr; grtBere oder bessere Ieistungen vollbringen, sich
nachdrgcklichcr und mit grBSeren Schwierigkeiten durchsetzen
als ihre minnlicher Leiterkollegen, um die gleiche fachliche
und aozialg Anerkennung wie diese zu finden. Dadurch wird die
Realisierung etlicher Lebensprinzipien fiir sie "wichtiger®.

Wenn lebenszielstellungen auch ebenso wie Wertorientierungen
relativ stabil und best¥ndig sind, unterliegen sie dennoch

der Entwicklung der Persinlichkeit, so daB sie untar dem Eine
fluB von Qualifikationen und Berufslaufbahnen sowie alters-
wiBigen Reifungsprozessen st¥ndig konkretisiert und neu ver-
innerlicht werden. Infolge dessen bedingen diese EinfluBkompe-
tenzen differenzierte Einstellungs-~ und Verhaltensweisen ei~
nerseits zwischen Ieiter und Mitarbeiter, andererseits zwi-
schen minnlichen und weiblichen Isitungskadern.
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Dabei ifgt zu berticksichtigen, daB sowohl Wertorientierungen
als auch ILebenszielstellungen wechselseitig miteinander ver-
bunden sind und im allgemeinen nicht isoliert, sondern kome
plex entwickelt werden, Es bilden sich abh¥ngig vom Typ der
Perstinlichkeit, der durch famililre und gesellschaftliche
Unfelder geprégt ist, bestimmte Wertorientierungsdominangen
und Iebenszielkomplexe heraus, die wmeistens in einer spezi-
fischen Kombination verschiedener miteinander verbundener Fak-
toren wirken. ' «

So ergeben sich beispielsweise nach einer faktoranalytischen
Priifung folgende Pefsvnlichkoitstypon weiblicher Leiter:

1« Orientierung des Leiters auf Wohlstand und Leben
2e Orientierung des lLeiters auf soziale Beziehungen
3. Orientierung des Leiters auf politisch~ideologische Faktoren.

Die grtBte aufgekllirte Gesamtvarianz entfllt denach auf den
Komplex der folgenden Lebensprinzipien, den Faktor 1:

Hbhe der Ladungens

= hohen materiellen Wohlstand

erreichen 0,778
- sehr gut verdienen, zu viel Geld

kommen 0,777
- guf nichts Angenehmes im Ieben vere

zichten 0,720
- Preuden des Lebens voll gsniefBen 0,583
- zugitzliche finanzielle Erwerbs=

quellen erschliefen 0,573
~ ¢in Leben voller Abwechslung

filhren - 0,563
- auf andere Personen Eindruck machen 0,532
- Schtnheit und Erhabenheit der Natur

genieBen 0,454

Die Kombination dieser acht lLebenszielstellungen tritt bei
weiblichen Leitern eines mehr materiell orientierten Persine
lichkeitstyps auf.

Ein anderer, obenfalls witeinander verbundener Komplex von
labenszielen, der allerdings eine geringere Varianz asufklért,
ist der Faktor 2:
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Htthe der ladungen

- Kenntnisse und Pertigkeiten stets vervoll-

kommnen ' 0,582
- gnderen Hilfe und Unterstiitzung geben 0,576
= fiir andere Menechen da sein 0,570
~ Dingen auf den Grund gehen | 0,556
- aus dem Isben immer stwas machen 0,553
- Mitmenschen gegeniiber einfiihlsam sein _ 0,528,
Ein 3. Paktor 1l#8t sich wie folgt bestimmen:
~ gein Denken am Marxismus/lLeninismus

orientieren 0,763
~ nach festen politischen Prinzipien

handeln _ 0,681%
-~ ein engaglerter Staatsblirger sein 0,615
-~ seine Kenntnisme und Pertigkeiten

stets vervollkommnen ' - 0,509

- von anderen hoch geachtet werden 0,840

4. Anforderungen und Bedingungen des ILeistungsverhaltens von
Prauen in Isitungsfunktionen

Welche Anforderungen sn den Leiter gestellt werden, ist von
der beklsideten Punktion und deren Anforderungsprofil abhin-
gig und von den konkreten Bedingungsn des THtigkeitsumfeldes.
So gesehen unterscheiden sich die THtigkeitsanforderungen
eines Betriebsdirektors von denen eines Abteilungsleiters
oder Brigadiers. Ob die spezifische Funktion von einem Mann
oder einer Frau ausgelibt wird, dlirfte entsprechend der An-
forderungen allerdings sekunddr sein,

Die Tabelle 8 gibt einen Uberblick iitber die fﬁnf Fhigkeitg=-
komplexe, die an einan Ieiter in seiner THtigkeit, unabhingig
‘'vom Geschlecht, gestellt werden.



a) parteiliehe Erziehung und politisches Auftreten,

b) fachliche Spezialisierung und hohe allgemeine Fach-

kompeteng,

c) Skonomisches Wissen zur realen Einschitzung betriebe

licher Prozesse,

d4) administratives Ktnnen und organisatorisches Talent

und

o) Kenntnisse im Umgang mit den Menschen

Tab, 8: Aufgaben, die vom Lsiter in seiner THtigkeit gefordert
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werden und dis er erfiillen kann, Positionen 1 und 2

zussmmengsfalt

a) darin werde ich gefordert

b) diese Anforderungen kann
ich erfiillen

Aufgaben Leiter
- geaamt

a / b

Wcib‘lo
Leiter

a /b

1 sehr etark und 2 stark

1 vollkommen und 2 mit gewis~
sen Einschrinkungen :

Angaben in %

minnl,
Leiter

a /b

a) pclitisch {lberzesugend
auftreten 67

politische Ereignisse
und Entwicklungen par=
teilich interpretieren 56

parteilichen Standpunkt

in Diskussionen poli=
tischer Probleme {ibere
zeugend beshaupten 64

b) Stundpunkt in Diskussion
fachlicher Probleme be~
haupten 79

das eigene VWigsen ande~
ren gut weitervermitteln
ktnnen 71

selbstindig Erforder-
liches tun, um fachlie-
ches Wigsen zu vertiefen 65

¢) langfristig geplante Auf=-
gaben termingerecht ere~
fiilllen oder: nach langfrie
stigem Plan arbeiten 73

75

77

78

87

83

84

64

55

67

81

k.‘;\

82

69

68

T2

90

89

87

90

69

57

66

79

67

61

11

Fortesetzung s. S. 2%

78

80

81

96
85

81

83
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Fortsetzung Tab, 83

Aufgaben ' leiter weibl, m¥nnl.
gesamt Ieiter Ieiter
a /b a /b / a8 /b

Vorschliige szur Erhbhung
der Arbeitmeffektivitut

erarbeiten 58 67 | 53 66 61 67
a) Arboit-boratungon offok- o

tiv leiten 60 84 50 75 64 87

schnel}ll und lichor

entscheiden 81 80 83 78 79 82

optimale Axrdeltsorgani-
sation im eigenen lei-
tungabereich sichern 74 175 8 17 T4 T4

e) Konflikte im eigenen
Leitungsbereich unter v
Arbeitskolegen lisen - 50 83 52 79 49 86

Kollegen im eigenen Ilei-

tungsbereich fiir gesell-

schaftliche Initiativen

gewinnen 64 70 3 7 61 69

Bei der Interpretation der Daten ist zu berllcksichtigen, dasB

es sich bei diesem Fragekomplex um eine zweifach subjektive
~Abbildung handelt: 1. welche Anforderungen Leiter glauben, ge-
stellt zu bekommen und 2. welche sie glauben, erfiillen zu kin-
nen., Hinzu kommt; da8 der unmittelbare Vergleich "Anforderung -~
Erftillung® oft direkt nicht m¥glich ist, da viele Indikatoren
zu Anforderungen keinen Anweisungscharakter tragen, sondern

vom Leiter selbst zu initiieren sind. Das betrifft boilﬁiola-
weise die Pragestellung nach der PForderung, das eigene Wissen
zu vertiefen. Dennoch zeigen sich, ohne die Laten "iiberzuinter-~
pretieren”, zweischen weiblichen und méinnlichen Leitern durch-
aus bekanhte Differenzierungen und EntwicklungsverlXufe.

Die Anforderungen, die an einen leiter gestellt werden, sind

in erster linie von den zu erfiillenden Aufgaben der entspre-
chenden Leltungsfunktion determiniert. Dabei ist es sekundir,
ob diese Punktion ein Mann oder eine Frau bekleidet. Hinsicht-
‘lich der meisten Thtigkeitsanforderungen ist ein solches Her=
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angehen feststellbar, Frauen spiegeln subjektiv etwa die
gleichen Anforderungen wider, die an sie gestellt werden

wie ihre nmiinnlichen Kollegen.

Deutlich hhere Anforderungen reflektieren Frauen allerdings
beztiglich der fachlich=beruflichen Fihigkeiten und der ter~
minlichen Aufgabenerftiliung, bei denen sie durchsshnittlich

11 bis 17 %~Punkte hBhere Anforderungen glauben gestellt zu
bekommen. Diese Reflexion verwundert nicht, denn es ist all-
gemein bekannt, d4a8 sich Frauen, um gleiche Chancen im Beruf
zu haben, st¥rker fachlich bahaupfon mfissen, daB sie oft we~
niger giinstige EntwicklungsmBglichkeiten haben, wenn gleich~
wertige Minner vorhanden sind. Gerade Frauen in leitungs-~
funktionen benBtigen ein hbheres Mafl an Dufchsetzungsvermﬁ-
gen, um ihre Karriere oder ihre Entwicklung in einer oft
durchweg von Minnern dominierten Berufswelt zu behaupten,
Insgesamt sind jedoch die Anforderungcn,'die von minnlichen
und weiblichen leitern widergeapiegelt werden, von einer groflen
Homogenitéit gekennzeichnet. Prauen haben auf den verschiedenen
Leitungsebenen die gleichen Anforderungen zu erfiillen wie ihrs
minnlichen Mit= oder Gegenstreiter. Der Unterschied zwischen
den Anforderungen und den Mtiglichkeiten der Erfiillung ist bei
Frauen deutlich geringer als bei miinnlichen leitern, Bei re-
lativ gleich widergespiegeltem Anforderungsniveau in ihrer Td~-
tigkeit sind sie zuriickhaltender in der Beurtelilung des eige-
nen Erfiillungsvermbgens. Bel den m¥innlichen leitern treten da~
gegen teilweise sehr hohe Differenzen zwischen "Anforderung und
Erfdllung” auf. Sie trauen sich auf dem Gebiet politisch~ideo~
logischer Pihigkeiten deutlich mehr zu als ihre weiblichen Kol-
legen, Daraus suf eine gravierende Unterforderung insbesondere
der Minner zu schlieBSen, wiire zu mechanisch und wirklichkeits-
fremd, obgleich diese Differenzen auf noch ungenutztes geisti-
ges Potential verweisen. Es ist ein Ausweis daflir, daB auch
leiter in der sozialistischen Wirtschaft ihr potentielles
Arbeits~ und ILeistungsvermlgen nicht vtllig ausschBpfen, teils
durch objektive und subjektive THtigkeitsbedingungen, sber
auch infolge nicht qualifikationsgerechten Einsatzes von lei-
tern, die THtigkeiten einschlieflen, die unter ihrem eigent-
jichen Qualifikatiensniveau liegen. So geben beispielsweise
.68 Prozent der minnlichen und 77 Prozent der weibliochen Leiter
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verschiedener Leitungsebenen en, da3 eie bls zu einem Viertel
ihrer Arbeitszeit fiir letztgenannte THtigkeiten verwenden.
Weitera 30 Prozent der Minner und 20 Prozent der Fresuen in
leitungsfunktionen benBtigen fir THtigkeiten, die unter ihrenm
Qualifikationsniveau liogch. sogar stwa dle Hilfte der Zeit.
Solche,meist RoutinetMtigkeiten, balseten gewbhnlicherwaise
den Ieiter, weil sie oft beim Vorhandensein entsprechender
Technik, Hilfskrifte oder Assistenten ersetzbar wiiren und den
Ieiter von wichtigen lengfristigen Entscheidungen, suoh stre-~
toéiloh-konzoptionollon Arbeiten, abhslten., Der besseren ILb-
sung dleser Probleme iet im Zeitelter der wissenschaftlich-
technischen Revolution such am lLeiterarbeitsplatz eine grifere
Prioritit beizumessen. Sie wiirde eine weiteus besaere und kom~
plexere RNutzung und Rohroduktion dee zZeistigan Potentiels der
Leiter und Werktdtigen einschliefen., Dabei ergibt sich die
EinfluBnshme des ILeiters auf die Nutzung des geiatigen Poten~
tisls im Lelitungsbereich vor allem daraus, daB iiber das enga~
gierte, schiipferische und ektive Handeln der Leiter konkrete
tkonomische und soziale Zielstellungen fixiert, Leitungsmal-
atibe gesetzt und verinnerlicht, berufliche Perspektiven ver-~
mittelt und Arbeitsbedingungen hervorgebracht werden, die die
Rutzung der Qualifikstion und des individuellen Ieistungsver-~
mgens verlangen und zugleich stimulieren. Diese Komplexitiét
. der Aufgaben, die diesberiiglich von den Ileitern erwartet wird
zu beherrschen, verlangt ein hohos HaB an Wissen und Kinnen
der -m¥nnlichen els such der whiblichcn Isitungskader. Dsbel
ist der Ieitungsstil, den er zur Lisung dieser Aufgaben an-
wendet, von entscheidender Bedeutung. ‘

Die folgende Tabelle verdeutlicht den leitungsstil von Frsuen
und Minnern, die eine Lcitung-tunktion bekleiden.



28

. Tab, 93 Merkmale der Lbitung-tatigkoit. Antwortposition 1 und
2 zusammen, das trifft auf meine lLeitungstiéitigkeilt
vollkommen/mit Binsohrilinkungen zu, Angaben in %_

leiter - weldl, m¥énnl.
gesamt Ieiter Ieiter

1. informiere mein Kollektiv 95 97 93

2. gerechte Bawertung der
Arbeitsergebnisse meiner
Mitarbeiter 93 94 92

3. vorheriges Beraten wichtiger
Entscheidungen mit meinen '
Mitarbsitern 92 93 91

4, kritische Analyse der vom
‘Kollektiv erreichten Arbeits-~

ergebnisse 88 89 - 87
5. Unduldsamkeit gegeniiber man-
gelhaft arbeitenden Mitarbeitern 82 79 84
6. Zeit fur private Sorgen und
Ntte meiner Mitarbeiter 80 851 781
7. gehe auch, wenn es notwendig
ist, Risiko ein 80 711 831
8. entwickle neue Ideen 65 511 711
9. ibe offene Kritik auch gegen- ; )
iber Uibergsordneter lLeitung 70 761 671
10. engagiere mich fiir Arbeit
der Neuerer 59 451 651
11. Arbeit nach einer pers®nlich

langfristigen Kongeption 55 611 541

Die Ergebnisse weisen auf eine groBle Homogenitiit der ersten
drei Merkmale der leitungstitigkeit hin, 91 bis 97 Prozent
aller von uns erfaSten Leitungskader stimmen vollkommen bzw.
mit Einschréinkungen zu, daB sie

« ihr Kollektiv informieren,

- ¢ine gerechte Bewertung der Arbeitsleistungen ihrer Mit-
arbeiter realisieren und

- wichtige Entscheidungen vorher mit den Kollektivmitgliedern
Poraton.

Tendenziell gebrauchen weibliche leiter diese Formen der Lei-
tungstitigkeit sogar etwas ausgepriigter als Minner. Insgesamt



29

weisen die genannten Merkmale einen demokratischen Leitungs-~
stil nach, dar stirker mitarbeiterbetont ist. Daa ist ain
Jeitungsstil, der sich in der sozialistischen Wirtschaft im-
mar mehr durchmetzt und auch im Zuge der wisssnscheftlich-
/tdohninoban Revolution immer notwsndiger wird. Fir eine hbt-
here Leistungsmotivation der Werktitigen ist es unerliédlich,
sle in leitungaentscheidung und ~verantwortung mit einzube~
ziehen und elie insbesonders sktuell’zu informieren. Dis In-
formation aller Werkt¥tigen im Kollektiv ist hinsichtlich fol-
gender Probleme wichtig:

- Ziel, Zweck und Funktion bzw, Weiterverwendung der Arbeits-~
ergebnisse, :

-~ Rtickmeldung {{ber suftretende Hlngoliund Probleme bei dar
Weiterverwendung, beim Verkauf usw, dsr Arbeitsergebnisse,.

- umfassende Bogtﬁndung fiir Entscheidungen fibergeordneter
Leitungin,

« Information iber kiinftige Aufgaben und die Perspektive in
den niichsten 3 bis 5 Jahven,

« Ursaohen fiir eventuslle Probleme in der Arbeitsorganisation
und bel der Materialversorgung sowlie Mbglichkeiten bzw. °
bereits eingeleitete MaBnahmen zu deren lfisung.

Eine solche Information ist unabdingbsre Voraussetzung fir

die engagierte Erflillung der Arbeitsaufgsoen. Hohe Ieistungs-

motivation setzt unter anderem Durchschau~ und Berechenbarkeit

dexrjenigen Arbeitsbedingungen voraus, von denen der Erfolg der

Arbeit abhiéngt,. ~

Glefiche Grundsiitze gelten hinsiehtlich der gorechton Bewertung

der Arbeitsergebnisse der Mitarbiditer und der Beratung wichti-

~ger Entscpoidungen mit ihnen.

' Recht deutliche Unterschiede im Jeitungesstil zwischen weibli-

chen und méinnlichen leitern zeigen sich in den Merkmslen 6

bis 11.

Frauen in Leitungsfunktionon - nohmon sich mehr Zeit fir pri-
vate Sorgon und N8te ihrer Mit-
arbeiter,

- fiben stlrker als Minner Kritik
gegeniiber der iibergeordneten
'liitung und '

= arbeiten hikufiger nach einer per-
stinlich lengfristigen Konzeption,.
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Diese Verhaltensweisen verwundern nicht, sie sind Ausdruck
typisch weiblicher Persinlichkeitseigenschaften, also Eigen~-
schaften, dia bei Frauen im Durchschnitt hfufiger eusgeprigt
sind, Das betrifft beispielsweise das hbhere Komnunikations-
bedlirfnis der Prauen, das ngBoro Normverhelten, eina durch-
schnittlich besser ausgepriigte Aufgabaneintailung, Zeitpla-
nung, auch dia Sparsamkeit beil Zeit, Material, Energie sowie
dia Orientierung, gestallte Pflichten stets zu erfilllen, Dis-
ziplin und Anstrengungsbereitschaft. Es versteht sich von
selbst, daB es sich hierbei um Durchachnittstendenzen handelt,
von denen einzelne Frauen genauso abweichen ktnnen wie kitin-
ner, Weibliche Ieiter kinnen sich im Durchschnitt besser als
{thre m¥nnlichen Kollegen in perstinliche Problemlagen ihrer
Mitarbeiter hineinversetzen, sind dsdurch einfiihlsamer und.
kontaktvoller. Viele Mitarbeiter bovorzhgon eéinen Leiter,
der sich ihrer Sorgen, Probleme und NBte annimmt und Ver-
stindnis sowie Zeit dafiir aufbringt. Diese Rolle nehmen weib-
liche Ieiter nicht nur h¥ufiger ein, spndern sie wird von
ihnen auch h¥ufiger verlangt bzw, erwartet.
Minner sind -~ laut unseren Untersuchungen - dagegen

- risikofreudiger,

- entwickeln mehr neue Ideen und

~ sie engagieren sich stidrker fiir

die Arbeit der Neuerer.

Mit zunehmender lLeitungsstufe nimmt die Risikofreudigkeit zu,
so daB 95 Prozent der Direktoren aber nur 57 Prozent der Bri-
gadiere ein notwendiges Risiko eingehen. Diesbesiiglich gibt
es ein ungordchtfortigtos, vorgichtiges Tangieren, insbeson-
dere der unterstellten leiter, die Fehlentscheidungen und
entsprechende Konsequensen beflirchten. Andererseits wird Ri-
sikofreudigkeit als Eigenschaft eines Ieiters in der Wirt-
schaft weder geftrdert noch anerkannt,
Was das Interesse an schi¥pferischer THtigkeit und Neuerer~
arbeit betrifft, ist es in Anbetracht der hohen volkswirt~
schaftlichen Zielstellungen bei leitern zu gering ausgepriigt.
Schpfertum ist heute schon gar nicht flur leiter eine Ermes-
sensfrage mehr, sondern ist eine moralische Verpflichtung, die
sich am objektiven gesellschaftlichen Erfordernissen miBt.
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Die Spannweite der THtigkelten, die ein schipferisches Heran=-
gehen beim Ieiter erfordern kann, reicht von der Ideenfindung
filbexr das Festlegen von Zielen und die Integration versshieden-
artiger Informationen, Prozesse und Fihigkeiten im Realisie-
rungsproze bis dahin, dafl das geleitete Xollektiv on der
Richtigkeit der einzuschlagenden Wege ilberzeugt wird. Diese
Fihigkeit ist und kann nioht nur eine Domiine von Minnern sein,
sondern es sollte ein gesamtgesellschaftliches Anliegen beider
Geschlechter sein,

Nach Intelligenztests besitzen Prauen gleiche intellektuelle
Voraussetzungen auch in den umstrittenen Bsreichen der mathe=-
matische-technischen Intelligenz und des legischen Denkens.
Nivht verkannt werden darf jedoch, da8 aufgrund einselitig an=
srzogener Interessen im Kindes- und Jugendalter die weitere
Auspréigung dieser Fhigkeiten teilweise recht unterschiedlich
erfolgt. Dadurch treten spiiter bei Midchen und Frauen zum

Tell wirklich geringere mathematisch-technische Eignungen

auf und ein geringes Interesse an technisehen Obliegenheiten
insgesamt. Wenn weibliche Ileitungskader schon ein geringes
Interesse an wigsenschaftlich~technischen Entwlcklungen aufe
weisen, sollten sie dennoch versuchen, offen gegeniiber Neuem
zu sein und ihre Mitarbeiter stérker flr schipferische ThHtig-
keiten zu motivieren. Gleiches trifft auch auf miéinnliche Lei-
ter zu, die.Wissenschaft -und Technik gegeniiber schon 1n ihren
Wertvorstellungen unzuroiehondo Bedeutung beimeasan. Dabei
geht. s selbstverstindlich nicht um rein quantitative Abrech-
nungscrfordernisao.aondorn um eine Arbeitsatmosphiire, in der
sich Sch¥pfertum und Kreativitidt entwickeln kinnen, dis die
leiter auch beftrdern,

So gesehen besitzen Frauen und Miinner zwar differenzierte Vor-
aussetzungen und Fihigkeiten zum Leiten, aber erstere sind
deshalb nicht schlechter oder besser ffir leitende THtigkei-
ten als Ménner geeignet. Beide Geschlechter bringen ein eigen-
stindiges Profil in dis Leitungstitigkeit ein, welches oft

der leistungsentwicklung der Kollektive fi¥derlich ist, Wich-
tig 1st, daB Minner und_ Prauen, die Leitungsfunktionen be-
kleiden, ein gesundes SelbstbewuBtsein entwickeln, das ihnen
Kraft und Zuversicht in diese THtigkeit gewihrt, Frauen halten
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- sich entsprechend unserexr Ergebnisse ebenso fihig wie ihre
. minnlichen Kollegen, andere Msnschen anzuleiten, mit ihnen
umzugehen, ihre Stidrken firdern su ktnnen, Nach ihren eige-
nen Einschéitzungen kinnen eie ebenso ihren Willen durchset-
zen, sind sie nicht minder selbstbewust, laiutung-fuhig und
berufsverbunden. - :

Die im Gesamtausmal eitwas geringere (Orientierung von Frauen
auf hichste bzw, Uberdurohsechnitiliche Leistungen, auch auf
Schtipfertum, schriinkt das Auswahlfeld filr kiinftige Ieiter
ein. Da es aber eine Folge ven spegifischer Erxziehung und
konkreter lebensbedingungen ist, ist es veriinderbar.

©« Belastungen in der Ieitungstiéitigkeit weiblicher Leitungn-‘
" kader

Es gibt noch immer -~ und das ist ein eindeutiges Relikt verw
gangener Zeiten -~ griSere Vorbehalte, Frauen in lLeitungsfunk-
tionen eingusetzen. Griinde, die daflir genannt werden, sind:
Ungentigende Planbarkeit infolge von Ausfiillen durch kleine
Kinder, weniger Berufsengagement in Qualitd#t und Quantitit
insbesondere wegen hiiuslicher Bslastungen und teilweise auch
eine vermutet geringere Eignung. Das flihrt oft zu Vorurteilen
gegentiber weiblichen Leitungskadern, teilweise auch zu Di=
stanz oder Zurtickhaltung insbesondere bel Ménnern., Werner Stein-
berg- beschreibt in seinem Roman "Pferdewechsel™ eine wohl typi-
sche Reaktion diesbeziiglichs

"Die Nachfolgerin soll am fiinften Mai bel euch antreten!

Wae? fragt Leps verblifft, o;n‘ Nachfolgerin? Eine Frau?

Eine Direktorin?

Sicher, paBt dir daa nicht? Iat dir dae unvorstellbar?

Das ist doch eine gute Sache, Frauen an die Front, in lei-
tende Positionen, erat dann k¥nnen wir wirklich von Gleich-
berechtigung sprechen ...“‘

~

1 gtciggorg. W.s Pferdewechsel, Halle - leipzig 1974,
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. DaB auch Frauen fihig sind, gut und souverin zu leiten, be-
weisen nioht nur die im Abschnitt 2 und 3 getroffenen Aussa-
gen, :ondyrn atoch dle tiéiglichen Anstrengungen der Frauen in
allen Wirtschaftsbereichen. Entscheidend ist, wie sie die '
Belastungen in Beruf, Mutterschaft und Familie in‘Einklang
bringen. (Vgl. hiersu die folgende Tabelle)

Tab. 10: Umsténde und Sachverhalte, die den Ieiter perstn-
lieh belasten, nur Merkmalswerte 1 und 2 zusammen,
das belastet mich sehr stark und stark, Angaben in %

Ieiter weibl. minnl.
gesant Leiter Laiter

zu wenig Zeit, eigene Ideen
und Vorstellungen zu vere

wirklichen 45 48 44

gespanntes Verhiltnis sum :

tibergeordneten Ieiter 40 44! 38

Mangel en Preizeit 35 1 34

ungeniigende Information iiber

Erfolg meiner Arbeit 38 37 38
" unzureichende Wohnverh¥ltnisse 37 37 36

gestrte Partner- und Liebes-

beziehungen : 36 37 35

perstnlioch unsureichende FPach=

kenntnisse 36 431 33

mangelndes -fachlich=berufliches

Gefordertsein ) 36 381 33

zu geringer Anteil wissenschaft-

lichegchBpferischer Arbeit 4 30 36

angespannte finanzielle Iage 33 30 34

ungewisse berufliche Perspektivas 29 27 28

Die Tabelle verdeutlicht zunichst eine durchgahend recht hahe
Belastung auf verschiadenen Gebieten, Mindestens ein Drittel
aller leiter fithlt sich in einer bestimmten Art und Weise
stark belastet.

Unter Belastung wird dabei die physieche und psychische Be~
anspruchung durch dis Arbeitstitigkeit oder anderer Bereiche
veratanﬁon, dile eine Schmﬁchung des psycho-physischen Zuptandes
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des Individuums hervorruft und meist als Verschlechterung
‘der Arbeitsleistungen bzw, ala VergriSerung der notwendigen
psycho-physiechen Anstrengung Je Ieistungseinheit nashzu-
weliaen ist. ' :

Die griSten Belastungen empfinden Leitungskader in Beziehung
eines streng festgelegten Arbeltszeitregimes, so daB wenig
Zeit bleibt fUr eigene produktive Gedanken und Ideen, Zeit
fir die Verwirklichung eigener Vorstellungen. Obgleich der
Handlungs- bzw, Entssheidungespielraum von Leitern im allge-
meinen hoch ist, bietet das objektive und subjektive Bedin-
gungsgefiige relativ geringe Freiréiume zur eigenen Verwirkli-
chung. Dennoch ist diese Komponente nicht tiberzubewerten,
Denn werden bestimmte Isbenszielstellungen und Wertorientie-
rungen betrachtet, so iet die Entwicklung von neuen Ideen,
von Neuerungen keinesfalls dominant ausgeprtigt. Oftmals stsht
hinter solchen AuBerungen aush ein Selbstschutz der Lsiter,
sich diesbeziiglich weniger profilieren zu k¥nnen, obgleich
das niocht primiir eine Zeitfrage sein diirfte. Unabhiinglg da=-
von ist andererseits jede Bagatellisierung unzuldissig, denn
diese Probleme empfinden immerhin iber die HXlfte der Direk-
toren und Abteilungsleiter und fast ebensoviele weibliche lei~
tersehr stark und stark,

Insofern haben ausch dis leiterschulungen, vor allem das so=-
zial-psychologische Leitertraining, ihre spezifische und un~
verwechselbare Punktion, Preiriume fiir die Entwicklung neuer
Ideen, das Einbringen neuer LUsungsvarianten zu schaffen und
eine dafiir notwendige "teistige Atmosphiire® zu bewerkstelligen,

Frauen in Iesitungsfunktionen belastet st¥rker als Minner ein
gespanntes Verhi{ltnis zu ihrem Hibergeordneten Ileiter, obwohl
dieser Sachverhalt auch auf 38 Progent der ménnlichen Leiter
zutrifft und damit den zweiten Rangplatz der Belastungen im
leitungsalltag einnimmt, \ ,

Dis Ursachen dafiir sind vielgestaltig und zudem komplex. Sie
reichen vom vormoihtlichon Abschieben der Kompetenzen auf die
nichstuntere oder auch‘obcro-Loitung-obdne. mangelnde Kritike

1 Vgl. Wirterbuch der Psychologie, leipzig 1976, S. 73
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enpfinglichkelt od%r geringe Fachkompetenz als der unterge-
ordhete Leitar, Der Schwerpunkt liegt - nach unsaren Unter-
suchungen -~ allardings nicht auf fachlicher Inkompetenz, son~
dern shar im sozialen Bereich. Fragen wies

- geringe Menschenkenntnis und dadurch bedingte unzweckmiifige
Entscheidungen, : -

- Ausspielen von Machtivorteilen,

- geringes Vermigen, sich in bestimmte Problemlagen von
Werktitigen oder Kollektiven hineinzuversstzen und

«~ nicht eindeutige Aufgabenabgrenzung gegeniiber den Vor-
gesetzten

spielen eine dominante Rolle, wenn es um Probleme mit dem
iibergeordneten leiter geht. Diese Dinge sind jedoch veriinder-
bar beispielsweise durch bessere psychologisch orientierte Aus-
bildung der leiter, durch Ieitertraining oder auch Erfahrungs-
austausche der Ieiter untereinander und im direkten Gesprich
mit den Werktétigen bzw. Kollektiven,

Was 4ie weiblichen lLeiter betrifft, ergibt sich offensichtlich
ein Widerspruchs einerseits widmen sie der Kommunikation, der
Serge um private Probleme und N¥te der Mitarbeiter ete, in
ihrem Lcitungs-tii grﬁﬂcro Aufmerksamkeit als die M¥nner in
Ehnliehen Positionen, andererseits werden sie von den dber-
geordneten Ieitern diesbesztiglich oft stark enttduscht, welil
sie erfahrungsgemii gerade auf diese Seite der Leitungst¥tig-
keit weniger Gewicht legen. Das filhrt dann zu der erwiihnten
griBeren Unzufriedenheit beli 44 Prozent der Frauen in lei~ .
tungsfunktionen bezHiglich ihres Vorgesetzien, Hier ist grtlere
Toleranz beider Seiten und gegenseitiges Aufeinanderszugehen
angebraoht, '

Erwartungsgenmii8 belastet weibliche leiter die geringe Freizeit,
ber die sie infolge Berufstitigkeit, Kinder und Familie ver-
fiigen am meisten. Iaut Zeitbudgetuntersuchungen haben FPrauen
‘in Leitungsfunktionen pro Arbeitstag nur etwa 90 Minuten Frei-
zeit, Minner in ¥hnlichen Positionen dagegen mehr als die dop-
pelte Zeit, Wann sieh auch in den meisten, vor allem jungen
Pamilien, die hHusliche Arboit-foildng durchgesetzt hat, wen-
den weibliche Ieiter fir die Hausarbeit und Kinderbetreuung

- téglich (wochentags) 150 Minuten auf, Minrer 76, Es geht hierbei
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nicht primlir um fifty-fifty Arboitutoilung zwischen Mann und
Prau, das wire schon asus ebjektiven Griinden vermessen, son-
dern es geht vor allem um die Unterstiitzung der Gesellschaft
fir Prauen in Leitungsfunktionen, Wenn weibliche Leiter auf-
grund ihrer Punktion fUr die Gesellschaft mehr leisten als
andere, sollten ihnen auch Senderbedingungen gewdhrt werden, .
Dag betrifft in erster Linie Formen der Kinderbetreuung, der
Dienstleistungen und der Verkehrsbedingungen. Hieraus wiirden
sieh nicht nur verbesserte Iebensbedingungen fur Frauen erge-
ben, sondern eine weitaus hhere Bereitschaft, lLeitungsfunk-
tionen zu bekleiden. letzteres bestétigen insbesondere Unter-~
suchungen jungey weiblicher Fach~ und Hbohsohulkador1 im Be~
trieb, Sie verweisen auf: erkllérte Bereitschaften fiir die
{bernahme leitender Punktionen, die ungenutzt sind, das Empfin-
den von geistiger Unterforderung bei vielen jungen Absolven-
tinnen, das Bestreben zur qualitativen Vertinderung der bis~
herigen Arbeitstitigkeit sowie intellektuelle Voraussetzun~
gen und‘PorsUnliohkeit-oigonlchafton'diosor Jungen Frauen,

Es darf dabei nicht Hibersehen werden, da8 sich die griBeren
zeitlichen Probleme, wie sie jetzt bei Prauen bestshen, in
gewiseem Umfang aueh fachlich auswirken, Nach eigenen Angaben
vor allem in Weiterbildungsdefiziten und geringeren Qualifi-
ziorunéaambitionon. (Vgl. Tabelle 11) Das kann, wenn die ge~
sellschaftlichen Bedingungen fUr Ieiterinnen nicht verbessert
werden, die Qualitét und Quantit¥t der Leltungetéitigkeit be-
einflussen und das Vorurteil stiitzen, Frauen h¥tten ein gerin-
geres leistungsvermtigen. ,

Tab. 11: Durchschnittlicher Zeitaufwand

a; fur die fachliche Weiterbildung
b) fir die gesellschaftliche Arbeit in einer Woche

Angaben in Stunden

Leiter weibl, méinnl,
gesanmt Jeiter Leiter
fachliche Weiterbildung 4,62 3,99 4,881
gesellsohaftliche Arbeit 5,38 3,86 6,021

~

1 Vgl Ergebnisse der Studentenintervallstudie SIS 7, ZIJ 1987
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Die deutlich geringeren fachlichen Weiterbildungsaktivit¥ten
der Frauen korvelieren mit persbtnlich ungureichenden Fach=
kenntnigsen, die 43 Prozent der weiblichen leiter als bela-
stenden Umstand in ihrer THtigkelt angeben. Gerade weil sich
hier der Kreis wieder schlieft = hohe zeitliche Bolaitung}dor
Frau =+ geringers WeiterbildungsmBglichkeiten ~» Belastung
dureh unzureichendes Wissen und KSnnen -~ sind Pormen zu fin-
den, die diesen Circulus vitiosus unterbrechen. Hierzu z¥hlen
vor allem spezielle Firdervereinbarungen, Prauensonderstudien~
pliine, zeitlich konzentriexte Weiterbildungslehrgiknge etc.

Natfirlich reicht die bloBSe Reflexion tiber persinlich unzurei-
chende Pachkenntnisse weder bei Prauen noch bei Minnern nicht
aus, Die eigene Aktivit¥t, die esigenstéindige Rezeption bei=
spielsweise von Fachliteratur ist eine notwendige und goeig;
nete Form, fachliche Kenntnisse zu vertiefen und zu erweitern.
Von allen leitungskadern, zun#chst unabhiinglig von der PFunk~
tion und dem Geschlecht, werden Fachzeitsechriften am intensiv-
sten studiert (von 62 %), Dirsktoren/Pachdirektoren und ILeiter
von Jugendferscherkollektiven rezipieren diese weitaus inten-
siver als andere leitungskader. Ahnlieh verhklt es sich bei
winnlichen Isitern und ¥lteren Kadern, die wesentlich aktiver
Fachzeitschriften flir ihre THtigkeit auswerten, Demgegeniiber
verfolgen nur 40 Prozent aller Leiter Fachbiicher und 20 Pro-
zent Forschungsberichte bzw, Patentschriften, Ih allen Berei-
chen sind bei weiblichen ILeitern erhebliche Defizite featstell-
bar, o '

Andererseits, und das erscheint als Widerspruch des bisher Ge-
sagten, fiihlen sich 38 Prozent der Frauen, die lLeitungsfunke
tionen ausiiben, infolge mangelnden fachlich-beruflichen Gefor-
dertseins in ihrer THtigkeit belastet., Tendenziell betrifft
dieses Problem - und das belegen andere Studien teilweise noch
deutlicher -~ mehr Frauen als MHnner. '

Vor allem junge Hoch- und Pachschulkader sind es, die sich in
ihrer Arbeit weniger gefordert fiithlen, die glauben, ihre Mei-
nung wird weniger ernst genommen, Wenn beispielsweise 22 Pro-
zent der m¥nnlichen, aber nur 3 Prozent der weiblichen Ieiter
arkl¥ren, da8 ihre Aufgabe fiir den Betrisb eine sehr grofSe
Bedeutung hat, ist das nicht nur Ausdruek von vielleicht gerin-
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gerem SelbstbewuStsein oder hitherer Beichoidonhoit; sondern
vor allem von niedrigerer Entacheidungsbefugnis und Verant-
wortungsspektrum, Trotz hHuslicher Beslastungen wilnschen eich
junge Absolventinnen, aber auch Prauen auf anderen Qualifika-
tionsebengn, vielfach eine ErhBhung von Verantwortung, zriSere
Entscheidungsfreiheit und Selbsténdigkeit., Die hohe Bildung,
die heute auch Prauen besitzen and die Realisierung der gleich~-
- berechtigten Stellung der Frau in unserem Staat, fuhren zu-
hohem Selbstvertrauen und zu gleichen Anspriichen der Frauen

an den Beruf, M¥dchen und junge Frauen sind zur Gleichberech-
tigung erzogen worden, sie wollen etwas und Unverwechselbares
leisten und erwarten ¥hnliche berufliche Bewihrungschanoen wie
faohlich etwa gleichstarke Minner.

Von der Rangfolge her spielen die belastenden Faktoren:

- eine angzespannte finanzielle lLage und

- eine ungewisse berufliche Perspektive

eine geringere Rolle, obgleich ein Drittel aller Leitor dios-
beziigliche Belastungen angibt, Interessant 1-t, daB8 Prauen
sich durch den Verdienst etwas geringer als Minner belastet
fihlen, obwohl sie durchschnittlich, iiber alle Leitungsebenen,
iber 200,~ M weniger verdienen, Hier muS einerseits beachtet
werden, dafl in der Regel mit htherer leitungsstufe der Ver-
dienst ansteigt, Frauen aber vorwiegend niedrige Ieitungsfunk-
tionen bekleiden, Andererseits werden sie immer noch als Hinzu-
oder Zweitverdiener in der Familie betrachtet, wobei Frauen auch
- .von den Wertorientierungen ausgehend -~ dem Verdienst gorin—
gere Bedeutung beimessen,

Was die ungewisse berufliche Perspsktive betrifft, so diirftsn
Jeiter dariiber Hberhaupt nicht reflektieren missen. langfri-
stige Kaderentwicklungspliéine und Frdsrvesreinbarungsn sind

mit jedem Leiter abzuschlieBSen und verhelfen zu einer konti-
nuierlichen beruflichen Profilicrung und Entwicklung

Insgesamt bleibt foétzu-tollon, 30 bis nahszu 50 Prozent der
Leiter empfinden im Leitungsalltag sehr starke bzw, starke

Belastungen. Sie geben AufschluB iiber VerHinderungswiirdiges in
der leitungstiitigkeit, das durch staatliche und gesellschaft=-
liche Anstrengungen und Konzeptionen, aber auch durch indivi-
duelle Bemithungen der Reiter selbst entwickelt werden sollte,
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um die Lust am Leiten und dle Attraktivitit des Leiterberufes
zu erhtthen, Mahr Aufmerksamkeit ist weiblichen Leitarn zu
schenken, insbesondere sind in der Vorbereitungsphase auf

dia Ubernahme ainer leitungsfunktion geeignete Pormen zu fin-
-den, dia auch Frauen eine Teilnahme erlauben.

Tabs 123 Zutreffende MaBnahmen auf dia Vorbereitung einer
Ieitungsfunktion, Angaben in %

Leiter welibl, nm¥nnl,.

gesamt Jeiter Ieiter
Besuch einer Parteischule 53 441 571
Einsatz als stellvertreten~
der Ieiter 43 43 44
Besuch von Nachwuchs-~ bzw,
Reservekaderlehrgang 27 121 33!
dureh Firdervertrag 22 16! 251
durch zeitwelilige Mitigkeit ‘
als wiss,/perstnl. MA des

Isiters 17 15 18

Wie Tabelle 12 verdeutlichti, gibt es bai der Profilierung von
Frauen in Ieltungsfunktionen noech grofe Reserven, sie gibt es
aber ebenso, wie bereits erwihnt, hinsichtliech der Gewinnung
_ von Prauen filr leitende, zumindest verantwortliche THtigkeiten,

6. Motive und die wsiters Bereitschaft von Frauen, eine
Isitungsfunktion zu tibernehmen

Die Uibernahme einer Leitungsfunktion stellt hohe Anforderungen
an das Wisgen und Kbnnen, an die Fihige und Pertigkeitern der
Ieiter auf verschiedenen Gebieten., Zudem wird die Ausilibung ei~
ner Punktion in der Wirtschaft immer komplizierter, Ieitungs-
strukturen erweitern und verflechten sich immer mehr infolge
der zunehmenden gesellschaftlichen Arbeitsteilung, dia wissen~
schaftlich~technische Entwicklung beschleunigt sich, und\&amit
steigen dle Anforderungen an die Beherrschung und Ausnutzuhg
der neuen Technik durch die Leitex, die Grundfondsausstattung
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pro Arbeitskraft wdchst, und damit steigt die Verantwortung
chis Leitungskaders. Diese Prozesse beriicksichtigend, ist

zu fragen, wie hoch die Bereitschaft unter Leitern ausgepriigt
ist, die gleiche oder sogar eine hbhere Punktion zu beklei=-
den und welche Motive fiir sie dabei relevant sind. Tabelle 13
gibt zunlichst einen Uberblick tiber die Motive, die zur Auf=
nahme einer ILeitungst¥tigkelit fiuhrten.

‘Tab, 133 Perstnliche Griinde fir die llbernahme einer Leitungse~
funktion, Merkmalswerte 1 und 2 zusammen, das spielte
filr mich eine sehr starke und starke Rolla,

Angaben in %

Leiter welibl, wignnl.
gesamt Leiter Leiter
well eoe
ich mich perstnlich weiter-
entwickeln wollte 85 83 86
mich diese neus Aufgabe reizte 85 86 84
ich mich entsprechend qualifi- ’
ziert hatte 66 631! 70!
ich mehr Verantwortung tragen .
wollte ’ 63 65 61
ich mit Menachen umgehen wollte 59 70! 558
ich Arbeitmorganisation und
-ablauf besser gestalien wollte 52 51 _ 52
ich mehr verdienen wollte 45 47 43
ich mir und anderen beweisen
wollte, daB ich mehr kann 36 451 361
die Punktion frei war 21 281 181
ich dazu iiberredet wurde 17 16 18

Es ist unverkennbar, daB Motive der Selbmtverwirklichung, der
Entwicklung perstnlicher Fihigkeiten und Fertigkeiten im Vor-
dergrund stshen, eine ILeitungsfunktion zu H#bernshmen, Sich
gselbat bestitigen zu wollen, sich in einer neuen Aufgabe zu
bewlihren und die erworbenen Fhigkeiten auszuprobieren, alles
das sind wesentliche Motive filr den EntschluB, Leiter zu wer-
den., Verstiindlich ist der Wunsch naoh qualifikationsgerechtem
Einsatz, der bei Minnern eins noch stirkere Rolle als bei Frauen
splelt, Frauen wie Miénner schiitzen an der leitungstétigkeit be=
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sonders den Abwechslungsreichium dbr Arbeit, dla grtbere Ente
scheidungsfreiheit und dan Gewinn fur die eigene Persinlich=
keitasntwicklung., (Vgl. dazu auch Ergebniase dar SIS T7)

Nioht zu verkennen ist die starke Bedeutung, d4ie der Verant-
wortungsiibernahme geschenkt wird. Immerhin geben 63 Prozent
der leiter und in der Tendsnz aogar mehr Frauen an, daB sie
mehr Verantwortung tragen wollen. Das entspricht der hohen
Bildung und dem groSen Bediirfnis nach Selbstbestiitigung, wel~
ches bei jungen Hooch~ und !nohsohulabadlvonton wiederum htther
ausgeprigt ist. Die perstnlichen Potenzen sollen mbglichst op=
timal genutzt werden, und dazu bietet die Wahrnehmung einer
Ieitungsfunktion durchaus glinstige MBglichkeiten.

Auch bestiglich der persinlichen Motive sur Ubernahme einer
Funktion in der Volkswirtschaft zeigen sich bekannte und da-
mit zugleich erwartete Differenzen zwischen den Geschlechtern,
Frauen ¥uBSern um 10 bis 15 %~Punkte hXufiger als Minner die
folgenden Motive fiiir eine leitungsfunktion:

-~ well ich mit Menschen umgehen wellte,

- weil ich mir und anderen beweisen wollte, dal ich
mehr kann und -

-~ well die Funktion frei war.

Das erstgenannte Motiv spricht fiir das ausgepriigte Bedirfnis
bci4Frauon nach Interaktion, nach Kommunikation und hoher So-
zialisation. Diese Merkmale gehtren bei vielen Prauen zum Per-
stnlichkeitaprofil, sie wollen mit anderen Mensechen nicht nur
zusammen sein, sondern sich ihrer Sorgen und Nite annehmen,
sie lenken und leiten,
Besonders stark ist bei Prauen das Bediirfnis entwickelt, sich
und anderen zu beweisen, daB sie mehr leisten k®nnen, Gerade
well gegeniiber Frauen in Beziehung des leistungsvermigens
recht groBe Vorbehalie existieren, wollen sie mit Nachdruek
und Engagement ihre Fihigkeiten unter Beweis stellen. Das
trifft natilrlich erst recht bei weiblichen Ieitern zu, indem
sie bestrebt sind, mit hoher fachlicher Kompetenz ihre Aufge~
ben zu erf$llen. Mehrere Untersuchungen dee Instituts weisen
darauf hin, da8 Prauen sogar iiberdurohschnittliche fachliche
Fdhigkeiten nachweisen milssen, bevor sie flir eine Leitungs-
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funktion in Prage kommen und daa auch nur, wenn_gloichwértigo
Minner nieht vorhanden sind. Dieser Fakt bestitigt sich, in-
dem weibliche Leiter ca. 10 %=~Punkte héufiger angeben, da8

ein Motiv fiir die Ubernahme einer Ieitung die nicht besetszte
Punktion ware.

Die perstnlichen Beweggriinde fiir die Entscheidung, eine Isi=-
tungsfunktion auszuiiben, sind insgesamt zwischen FPrauen und
Minnern recht differenziert. Insofern zeigen sich schon in
dieser Motivstruktur Ansitze zu frauenspesifischen Leitungs~
stilen, die sich in derlxogel in stédrkerer Kommunikation, grbBe-
rer menschlicher Nihe zu den Mitarbeitern, hoher fachlicher
Kompetenz und hohem NormbewuBtsein manifestieren. Diese Pﬁhig-
keiten sind Minnern nattirlich nicht abzusprechen, dennoch sind
sie bei 'eiblichon leitern -~ laut unseren Untersuchungsergeb-.
nissen - héufiger ansutreffen.

In der Gesamttendenz erheben aber fachlich geeignete FPrauen
immer noch seltener als Kénner Anspruch auf eine Leitungsfunk-
tion =~ obwohl sie im Kindes- und Jugendalter mehr gesellschaft—
liche Punktionen als Jungen ausgeiibt haben und dazu auf den
untersten Ebenen auch spliter noch hiufiger bereit sind., Diese
Unterschiede finden sich zwischen Minnern und Frauen aller
Bildungsebenen, wobeli weibliche Hoch- und Pachschulabsolven=
ten ein grbBeres Interesse an leitenden Funktionen gegeniiber
Facharbeitern haben. Der dennoch geringere Anspruch der FPrauen
atuch bezliglich anderer Arbeitsaufgaben ist mit ziemlicher Si-
cherheit ein Relikt vergangener Zeiten, das die Prau in eine
ganz bestimmte soziale Punktion drdingte. Deshalb haben Frauen
auch grBBere Bedenken und Vorbehalte, eine Leitunglaufgabo zu
iibernehmen,

Tab, 14: Bedenken und Vorbehaltie vor Ubernahme der Leitungs-
~ funktion, Angaben in %

Haben sich Ihre Bedenken vor Ubernahme der ILeitungs-
funktion als richtig erwiesen?

lsiter weibl. ménnl,
gesamt Leiter leiter
Ja, aber ich habe sie ' ,
weitestgehend iiberwunden 38 441 34
Ja, und sie bestehen noch bis
heute unverdindert 20 14 - 241
Ja, aber es treten andere Pro- 25 25 ' 25
bleme u. Schwierigkeiten auf
Nein, er war alles wesentlich
probiomlouer als erwartet 17 17 - 17
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Bei einem Drittel der mlnnlichen und bei fast dar Hflfte der
weiblichen Kader konnten dia vorherigen Bedenien, eine Punk-
tion zu Hbernehmen, abgebaut werden. 24 Prozent der Minner,
aber nur 14 Prozent der Prauen #uBern nooh bia heute unver-
#ndert bestehende Probleme, und weiteres 25 Prozent der lei~
ter haben gegenwirtig andere, vorher nioht absehbare Probleme
und Schwierigkeiten. Istzteres trifft beispielswelise auf '
46 Progent der im Bereich Absatz beschiftigten leiter zu,
aber nur auf 7 Prozent der in der Technik Beschiftigten.

Hur ein Fiinftel aller Isiter kann angeben, illog sei viel
problemloser als erwartet gewesen,

Diese Angaben verweisen deutlich darauf, da8 Frauen, wenn

sie eine leitungsfunktion bekleiden, schneller und stirker
perstnliche Vorbehalte und Bedenken tiberwinden bzw. abbauen, -
In vielen Dingen handeln sie verbissener, mit griierem Rach-
druck, um sich beweisen zu ktnnen., Das sind insgesamt glin-
stige Voraussetzungen filr Frauen, sich in Ieitungsfunktionen
zu bewkhren, die spezifischen FMihig~ und Fertigkeiten auszu-
probieren., Frauen sollten - mit Untersttitzung ihrer Partner
und des gesellschaftlichen Umfelds - diesbeztiglich ein hthe~
res SelbstbewuBtsein entwickeln, in einer Isitungsfunktion
eine gritBfere Selbstbestiitigung zu finden, Freuen, die heute
eine Lcitung-qufgabo bekleiden, finden in ihr weist eine hohe
Befriedigung und stehen in der Bereitschaft, sich wiederum
fiir eine Punktion gu ontacheidon, den Minnern in keiner Weise
nach,

Tab. 15: Bereitschaft, sich heute wiederum filr eine Leithnga- |
funktion zu entscheiden, Angaben in %

Leiter weibl. winnl,
gesamt Ieiter Leiter
Ja, fur dieselbe "48 561 45
Ja, aber fiir andere,
auf gleicher Ebene 18 18 19
Ja, aber nur auf niedri-~ :
gerer Ebene 5 6 4
Ja, Ebene und Aufgabenbereich
sind zweitrangig 18 10 211 \
nein L 11 ____0_ _ __1__

bereit, Punktion auf hbhorar
Ebene zu ibernshmen 36 231 411
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Auch diese Tabelle bestitigt eindrucksvoll, d4aB8 Prauen aich

in hohem MaSe mit ihrer THtigkeit identifisieren, sich heute
wiederum fur die gleiche Funktion entscheiden wiirden. S50 Pro-
gent von ihnen sind nach wie vor bereit,eine Ieitungefunktion
zu iibernehmen, lediglich 10 Prozent wiirden heute davon abse~
hen wollen. Hier zdigen sioh keine nennenswerten Unterschiede
gwischen den Geschlechtern, ein in dieser Homogenit¥t niecht
ganz erwartetes Ergebnis, Frauen kiinnen demnach sehr wohl hiuse=
liche Verpflichtungen, familikre und berufliche Aufgaben ver
binden, verstehen es in der Regel, trotz hBherer und inten=-
siver Belastungen, eine leitungsfunktion auszutiben, Das setzt
natiirlich geplante Koordination aller Aufgabenbereiche voraus
und das Verstlndnis des Ehepartners, der Eltern und der eige-
nen Kinder, Wenn es mglich wiire, noch bessere gesellschaftli-
che Voraussetzungen fir woib;iche Iaiter zu schaffen, wiirden
sich noch mehr Prauen zugunsten einer leitungsfunktion ent-
scheiden, Die durchaus unterschiedliche Stellung der leiter,
deren Autoritéit und Anerkennung von seiten des Mitarbeiterkol-
lektivs, deren Un;crututzung durch die staatlichen sowie ge~
sellschaftlichen lLeitungen, filhren nachweisbar zur differen-
zlert ausgeprigten Bereltschaft, entsprechende leitungsfunke-
tionen auszutiben, Hier wirken objektive Wirkungsmechanismen,
die nicht durch verbale "Uberredungskiinste®™ ersetzt werden
knnen. ‘ ‘ ‘

Bei den 77 Prozent der weiblichen Leiter, die nicht berelt
sind, eine hthere Funktion auszufuhren, gibt es unterschied-
liche Beweggriinde und Motive. Polgende Hauptmotive lassen sich
yofausarbeiten:

1. Es geniigt mir, meine jetzige Funktion gut

auszuilben ) (86 %)
2, Ich mBchie meinen familidren Verpflichtungen

nachkommen ktnnen ' (70 %)
3. Zeitlich bin ich schon vbllig iiberlastet (50 %)

4. Mir fehlt die dazu erforderliche Qualifikation (35 %)

S5« Den htheren gesundheitlichen Anforderungen

wire ich nicht gewachsen ' (31 %)
6. Ich fithle mich den politischen Anforderungen

nicht gewaohsen (26 %)
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T« Es zahlt sich finanziell nicht aus (20 %)
- 8. Dafir bin ioh schon zu alt, - (16 %)
9, Mein Ehe~ bzw. lebenspartner ist dagegen (14 %).

Die aufgefiihrten Ergebnisse verweisen auf das hohe Bediirfnis
der Prauen, ihre Funktion gut, zur Zufriedenheit vieler, aus-
gutiben und gleichzeitig auf die grofSe Identifikation mit ihrer
THtigkeit. Insbesonders junge Frauen reflektieren iiber die ho=-
hen gzeitlichen Anforderungen, die Pamilie und Haushalt ver-
lingon, die es fiir viele von ihnen nioht ermiiglichen, eine
hthere Funktion auszuilben. Bestiglich der Griinde:

- miy fehlt die erforderliche Qualifikation,

- ich fiihle mich den politischen Anforderungen nicht gewachsen
und '

- e zahlt sich finanziell nicht aus,

sollten staatlicherseits SchluBfolgerungen geszogen werden, die
unter anderem zeitlich glinstige QualifizierungsmaBnahmen fir

" Prauen einschlisBen. -

Die Ablehnung, eine hBhere leitungefunktion aufsunahmen, ist
recht komplex ausgepriigt. Mehrere und dazu auf verschiedenen
Ebenen befindliche Griinde fiihren su einem solchen EntschluB,
Wenn eine griSere Bereitschaft der Leiter fur hthere Punktio-
nen erreicht werden soll, ist die Stellung jedes Ieiters, sein
Ansehen und seine Achtung im gesamten gesellschaftlichen Be-
dingungsgeflige zu verbessern, einschlieBlich einer wirkssme=-
ren, dem Isistungsprinzip entsprechenden Entlohnung.



Te Zusammonfassondo Augsagen zum Forschungsbericht

Marx schreibt an Ludylg Kugelmann: " ... da groBe gesellschaft-
lichs UmwHlzungen ohne das weibliche Perment unmbglich sind.

Der gesellschaftliche Fortschritt 148t sioh exakt messen an

der gesellachaftlichen Stellung des sch®nen Geschlechts (die
h#iBlichen eingeschlosaen)."1 .

Die Frauen in der soszialiatischen Gesellschaft nehmen gleiche
berechtigt und aktiv am gesellschaftlichen EntwicklungsprozeS
teil, Sie bestimmen ebenso wie ihre m¥nnlichen Kollegen die
Geschicke der Produktion und Gesellschaft und beftrdern mit
ihrem THtigsein den gesamtgesellschaftlichen Bntwicklungspro~
ze3, Weibliche Leiter sind hsute ksine Seltenheit mehr, sie
bskleiden in Abh¥ngigkeit von ihrer Qualifikation, ihren Fi=-
higkeiten und Verhaltensweisen differenzierte Punktionen im
gesellschaftlichen Reproduktionsproze8 bei der PFihrung von Ar-
beitskollektiven, Insofern nehmen sie spezifische soziale Rol-
len in der Gesellschaft ein, die ihren Lebens~ und Verhaltens~
proze determinieren und ihm wesentllche Ziige verleihen., Ihr
Denken und Handeln unterliegt infolge der Einnahme dieser so-
zilalen Rollen sténdigen Veridnderungen und wird durch die lei-
tungsfunktion spezifisch gepréigt. Resultat der spezifischen
Aneignungsbedingungen der Umwelt, der THtigkeit als lLeiter,
sind gogohnbor anderen Werkt¥tigen difforonzibit ausgeprigte
Wertorientierungen und Lebenszielstellungen,

1« Die Wertorientierungen - ein gliickliches Familienleben und
eine erfilllte Partnerschaft,
« hohes  berufliches Wigsen und Kdnnen,
~ Aktivititen zur Sicherung des FPrie-
dens sowie der Umwelt und Natur
und
~ der gngagierte Einsatz zur Stér-
kung dexr sozialistischen Gesell=
schaftsordnung
erhalten wit iber 950 bis 98 Prozent Bedeutsamkeit fir das per-~
stnliche Leben der leiter auflerordentlich hohe Auspriigungen.
Solche klaren Positionen und Zielsetzungen werden von Jungen
‘Werktditigen ohne Ileitungsfunktion nicht erreicht, sis identifi-

1 K. Marxs Briefe an Ludwig Kugelmann., In: ME¥ Bd, 32,
Berlin ‘9730 S. 582
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zieren sich um 20 %~Punktie weniger hXufig mit einigen genann=-
ten Werten. Frauen messen dar Familie mit zweli oder mehr Kin-
dern sowie der gesunden lebensweise griSere Bedeutung bei als
Kinner, Bel lstzteren sind Wertorientierungen, wie die beruf-
liohe Weiterbildung, dae Erbringen tiberdurchschnittlicher
Ieistungen in der Arbeit und im Neuererwesen, htther als bei
weiblichen leitern ausgeprigte.

2, Zu gering ausgepriigt ist dagegen die Haltung vieler Leiter
zu perstnlichen wissenschaftlich~-technischen Hchstleistungen
in Porm von Brfindungen und Patenten, Sie ist nur fur etwa
jeden flinften leiter eine bedeutsame Orientisrung fir die ei-
gene berufliche MTHtigkeit. Auch in den fiir solche Ieistungen
pridistinierten Bereichen, wie Forschung und Entwicklung so-
wie Ratiomittelbau, sind sie ungeniigend ausgepriigt, wenn sie
hier auch von 50 Prozent bis 65 Prozent der Ieiter als bedeut-
sam aufgefaBt werden. Noch geringer als bei den mennlichen lei-
tern ist das Streben nach Erfindungen und Patenten bel Frauen,
Die Griinde daftir sind komplex und tief in gesellschafilichen

. Bedingungen verwiirzelt. Sie beginnen schon mit go-chlochta-
typischen Erziehungsstilen, die Midchen in traditionelle Rich~
tungen lenken, und sie setzen sich im betrieblichen Reproduk-
tionsprozes fort, 1ndgparrauqn vorrangig in solchen Bereichen
tétig sind, in denen wissenschaftlich-technisches Schipfertum
und Kreativitdit weniger gefordert werden. ’

Mir die Meisterung der wissenschaftlich-technischen Revolution
ist es wesentlich, alle Leiter zu htheren wissensohaftlich-
schpferischen TMtigkeiten su motivieren, weil sis nur da-
durch ihre Kollektive zu eben solchen Leistungen befKhigen
ktnnen.

3. Mit sfelgonder Qualifikation vom Pacharbeiter zum Hochschul-
kader, die in der Regel auoch im Zusammenhang mit der Einnahme
hBherer Ieitungsfunktionen steht, nimmt die perstinliche Bedeu-
tung von beruflicher Weiterbildung und das Streben nach iiber-
durchschnittlichen Ieistungen zu, wiihrend die Erreichung hohen
materiellen Wohlstandes und die Orientierung auf eine Pamilie
mit zweli oder mehr Kindern in der Tendenz weniger bedeutsam
ist. Offensichtlich wirkt die mit der Hbhe der lLeitungsebene
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verbundene differensierte politisch—gouolllchéftlioho und
fachliche Verantwortung determinierend auf die Herausbildung
der Jjeweiligen VWertorientierungen.

4. Aus den grundleganden Wartorientierungen laitan sich eina
Vielzahl von Prinszipian der perstnlichen lebensgestaltung ab,
die bel Isitern insofern eine wiohtige Rolle spielen, als sie
nioht nur "normale®™ berufliche und soziale Kommunikation pfle~
gen, sondern sich diese Prinzipien, diese Denk~ und Verhal~
tensmuster in ihrer leitungstdtigkeit, bei der Fihrung von
Kollektiven, unmittelbar widerspiegeln,

Bei leitungskadern stehen funktionsbezogene Anspriiche und
Prinsipien in der persbnlichen Lebensgestaltung im Vorder-
grund, Die weitere Vervollkommnung der Kenntnisse und FPihige
keiten, das Streben nach Analysen, nach Aufdeckung von Ursa=~
chen, Griinden und Zusammenhlingen sowie politisehé Prinzipien-
festigkeit sind fiir 97 bie 84 Prozent der ILeiter wichtige und
sehr wichtige Iebsnsprinzipien, Weniger bedeutsam sind fur die
Ieiter insgesamt Pringzipien wie gut verdienen, ein abwecha-
lungsreiches spannendes leben filhren oder auf andere Eindruck
machen,

5« Bemerkenswerte Unterschiede treten zwischen minnlichen und
weiblichen leitern hinsichtlich der bovorzugton/Lobonuprinzi-
pien auf, Insbssondere die fachspesifischen aber auch sozia-
“1en Anforderungen der leitungstitigkeit verfolgen Frauen in
Ieitungsfunktionen deutlich intensiver und engagierter.

Die griBere,zumeist in der Wehl der Extremposition "sehr wich-
tig" sum Auu&ruck koumende Relevanz dieser Denk-~ und Verhal-
teneprinzipien von Frauen, eind Widerspiegelung und Resultat
eines schon mehrfach sichtbar gewordenen Umstandes realer
leitungspraxis in den Betrieben, indem sich weibliche leiter
in ihrer Punktion oft deutlicher beweisen, teilweise hihere
und bessere leistungen vollbringen, sich nachdriicklicher und
mit griBeren Schwierigkeiten durchsetzen als ihre minnlichen
Leiterkollegen, um die gleiche fachliche und soziale Anerken-
nung wie dieee zu finden,
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6. Die Porderungen, die an einen leiter von seiten der Gesell-
schaft, des Betriebes gestellt werden, sind vielgestaltig und
von komplexer Natur. Sie werden mit zunehmender Leitungsatufe
von den einzelnen Ieitern subjektiv hthe» bewertet, als das

" bet niedrigeren leitungsfunktionen der Fall ist.

Deutlich hthere Anforderungen rqflcktioron Prauen beziiglich
der fachlich-beruflichen Fihigkeiten und der terminlichen Auf-
gabenerfiillung, bei denen sie durchschnittlich 11 bis 17 %~
Punkte hthere Anforderungen glauben gestellt zu bekommen. Auch
das ist Ausdruck dessen, dsB sich Prauen, um gleiche Eniwiok=-
lungschancen im Beruf zu habsen wie Minrier, stdrker fachlich
behgupten miissen.

7« Alle gestellten Anforddrungon knnen vom Leiter in seiner
Arbeitgtéitigkelit besser erfiillt werden, d. h. die Forderungen
sind geringe» als der Leiter in der Iage ist, sie zu realisie-
ren. Bei den weiblichen Leitern existieren zwischen "Anforde=-
rung und Erfiillung® nicht so hohe Differenzen wie bel ihren
ménnlichen Kollegen. PFrauen sind bexziiglich der Beurteilung

der eigenen Fihigkeiten weltaus zurtickhaltender und kritischer,

8. 91 bis 97 Prozent der leiter charakterisieren ihre leitungs-
funktion durch die fiir sie zutreffenden Merkmale: Information

~ des Kollektivs, gerechte Bewertung der Arbeitsergebnisse und
das vorhsrige Beraten wichtiger Entscheidungen wmit dem Arbeits=
kollektiv. PFrauen bringen ihren spezifischen lLeitungsstil ein,
inden sie sich stirker als mnnliche Leiter Zeit flir private
Sorgen und Kte der Mitarbeiter nehmen, offene Kritik auch ge-
gentiber der tibéergeordneten leitung Hben und hiufiger nach ei-
ner perstnlich langfristigen Konzeption arbciten. Minner in
Leitung-funktionon sind dagegen etwas ri-ikofreudiger und en=-
gagiortor in Pragen des Schipfertums und der HNeuererttigkeit.

9. Belastende oder hemmende Faktoren iﬁ der Ieitungstiitigkelt
sind immer St¥rgrtBen, die das Ieistungsvermigen und den lei-
stungawillen des Leiters mindern ktnnen, so daB eine vordring-
liche Aufgabe in der Reduzierung solcher Faktoren besteht.
Uber zu wenig Zeit, die eigenen Ideen und Vorstellungen ver-
wirkliohen zu kinnen, reflektieren alle leiter besonders stark.
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Prauen in leitungsfunktionen belastet insbesondere ein gespann~
tes Verh¥linis zum {ibergeordneten leiter, der Zeitmangel sowie
. porsbtnlich ungureichende Pachkenntnisse und mangelndes fach-
lich~berufliches Gefordertsein. |

10. Die Motive, eine ILeitungsfunktion guszutiben, sind zwischen
den Geschlechtern differenziert entwickelt, Fur 85 Progent al-
ler Isiter stehen die weitere Perstinlichkeitsentwioklung und
der Reis, sine neue, verantwortungsvolle Lufgabo tibertragen zu
bekommen, im Vordergrund, Weibliche Leiter unterscheiden sich
bestiglich der Motivstruktur gegeniiber ihren miinnlichen Kolle-
gen dadurch, daf sie sin stlérkeres Bedilrfnis haben, mit Men~
schen umgehen zu wollen und sich und anderen beweisen wollen,
dafl sie mehr kinnen. Gerade weil gegeniiber Frauen in leiten~ .
den Punktionen noch hiufig Vorurteile existieren, engagieren
gle sich besonders stark flir den Beruf und den einzelnen Mene
schen., Resultat ist, daS welbliche leiter sowohl schnellér als
auch intensiver als Minner zuvor bestehende Bedenken und Vor-
bohalto\bozﬂglich der Ieitungsfunktion abbauen konnten,

11, Uber ein Drittel aller Ieiter erklirt sich zur Ubernahme
siner hSheren Funktion bereit, nur 11 Prozent wilrde sich houto
nicht wieder fir eine- leitungefunktion entecheiden.
Abtellungsleiter, Gruppenleiter sowie Frauen identifiziersn
sich am meisten mit ihrer jetzigen Punktion, Uber die HMlfte
von ihnen wiirde wiedex die gleiche Ieitungsfunktion tiberneh=
men wollen, Selbst ein Viertel der weiblichen und fast die
Hilfte der minnlichen leiter wire bereit, eine Funktion auf
hShexrer Ebsne zu bekleiden,

12. Biq lIsiter, welche keine hBhere lLeitungsfunktion {iberneh-
men wollen, gaben unterschiedliche Motive an.

- Es gentigt mir, die jetzige Funktion gut auszuftihren,
- ;ch nchte melinen famililren Verpflichtungen nachkommen und
= Ich bin zeitlich schon villig Htberlastet

sind die drel Hauptmotive, die gegen einen solchen Entschlusf
sprechen,
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13. Insgesamt lassen die Ergebnisse folgends Foatsfollungon gus

- Die grundsitzlichen Mihigkeiten und Einitollungon onts)we-'

- chen bei PFrauen auch den Anforderungen an eine leitende Ti-
tigkeit, so daB hiervon ausgehend Chanecen zur Anforderungse’
bewilltigung bestehen., Unseren Ergebnissen zufolge leiten
Prauen weder schlechter noch besser als Minner, sie verleihen
ihrer leitungstiitigkeit eher einen besonderen Stil, indem
sie kommunikativer und stMrker individaumsorientiert, auf
d1e persiUnlichen Sorgen und N¥te der Mitarbeiter ausgeriche
tet leiten. Stirker als bei Minnern ist ihr NormbewuBtsein
au-goprlgt, welches zu elner zuverléssigen und ongagicrtcn
Tltigkoit belitrégt. ' ’

= Sollen noch mehr Frauen zur Ubernahme leitender Punktionen
gewonnen werden, sind folgende Aspekte zu beriicksichtigen:

o orzieherische Einfllisse bereits vom Kindheitsalter an
(z. B, hinsichtlich Charakterbildung, Einstellungsent~
wicklung, dea Trainings bestimmter Eigenschafjen, darunter
auch technische Interessen und Befihigungen);

o die Anerkennung der Berufsarbeit und des Berufsengagements
der Frau durch ihren Bhe~ bzw. Lebenspartner sowie eine
gut organisierte hiusliche Arbeitsteilung;

e langfristige Kaderentwicklungspléne, die es der Prau geatat~
ten, Pamilienplanung, hiusliche Verpflichtungen und beruf-
. liche Entwicklung aufeinander abzustimmen;

« dis Schaffung betrieblicher und gouollqchaftlichor Bedin=-
gungen, die auch Prauen die Ubernahme hoher Verantworte
lichkeiten erm8glicht, Des betrifft in erster Linle gln-
stige Wohne und Verkehrsbedingungen zum Arbeitsort, Kine
derbetreuungsmiglichkeiten auch auBerhaldb dex normalen
Arbeitsszeit, verbesserte Dienstleistungen, aber auch lang-
fristige und kontinuierliche QualifizisrungsmaBnahmen,
die den Prauen sbensolche beruflichen Entwicklungsm¥glich-
keiten offenlasaen wie den M¥nnern;

« Gie besondere Wilrdigung, Achtung und Anerkennung weibli-
cher Ieiter, die Vorurteile abbauen helfen und die die
Bereitschaft von noch mehr Frauen zur {Ubernahme oinor
leitungsfunktion motivioron. £



