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Aktuell wird die Diskussion der Frauenquote in
Führungspositionen in der Öffentlichkeit inten-

siv geführt. Grundsätzlich besteht weitgehende Einigkeit
darüber, dass mehr Führungspositionen durch Frauen
besetzt werden sollten. Umstritten ist, ob eine Quo-
tenregelung das richtige Mittel dazu ist, und wenn ja,
wie diese Quote festgelegt werden sollte. 
Die klassische Forderung der Quotenbefürworter zielt
auf eine anteilig gleiche Besetzung von Führungsposi-
tionen durch Frauen und Männer ab. Die Begründung
für diese Forderung liegt im aktuell erlebten Mangel an
weiblichen Vorbildern in Führungsetagen. Wenn junge
Frauen nur Männer in Führungspositionen erleben,
kann dies bei ihnen den Eindruck erwecken, dass ent-
sprechende Aufstiegsaspirationen sinnlos sind. Ähnliche
Denkprozesse könnten auch bei Entscheidern, insbe-
sondere bei den für Personalentwicklung und interne
Beförderungen Zuständigen, auftreten. In diesem Fall ist
die Quote ein Mittel zur Durchsetzung gesellschaftspo-
litisch gewollter Ziele. 
Ein anderes wichtiges Argument der Quotenbefürwor-
ter liegt in der Vorstellung, dass der aktuell geringe
Anteil an Frauen in Führungspositionen ungerecht ist,
da offensichtlich Frauen trotz vorhandener Eignung,
aus welchen Gründen auch immer, solche Positionen
nicht besetzen. Gerechtigkeitsargumente werden in der
Psychologie schon länger im Zusammenhang mit dem
Begriff der »Testfairness« diskutiert – hier finden sich An-
sätze, die für die aktuelle Diskussion interessante An-
regungen liefern können. 

Zusammenhang von Quotenregelungen 
und Fairness-Konzepten
Es gibt eine Vielzahl von fundierten Fairness-Konzepten;
schon Möbus (1978) erstellte eine auch heute noch
empfehlenswerte Zusammenfassung. Für die Quoten-
frage ist vor allem die Unterscheidung zwischen dem
Identitätskonzept und den auf Potenzial aufbauenden
Ansätzen entscheidend.
Beim Identitätskonzept wird verlangt, dass das rele-
vante Merkmal (etwa »Frau sein«) in der Zielgruppe
(Führungskräfte) im identischen Prozentsatz wie in der
Grundpopulation vertreten ist. Dies führt zu der Frage,
was die Grundpopulation sein soll. Im Alltags- und
Massenmedienverständnis scheint dies die Bevölkerung
insgesamt zu sein, sodass die »gerechte Quote« 50 Pro-
zent (eigentlich sogar etwas darüber) betragen sollte. Al-
les darunter wird als ungerecht empfunden.
Diese Heuristik ist trotz ihrer weiten Verbreitung für den
Berufskontext unzutreffend, weil die für das Erreichen
von Führungspositionen relevante Grundpopulation an-
ders zusammengesetzt ist als die Bevölkerung insgesamt.
Wenn z.B. in den Grundschulen der Anteil von Lehrerin-
nen bei über 90 Prozent liegt, kann die »gerechte Quote«
bei den Schulleitungen nicht 50 Prozent Schulleiterinnen
sein. Das Umgekehrte gilt dann ebenso z.B. für klassi-
schen Technik- oder IT-Bereiche mit einem nur sehr ge-
ringen Frauenanteil unter den Mitarbeitern. Es gibt na-
türlich sehr viele Gründe für diese unterschiedlichen
Grundquoten, und bei anderer Erziehung etc. könnten
diese vielleicht auch ganz anders sein. Für die Diskussion

einer »fairen« Besetzung von Führungspositionen durch
die Arbeitgeber kann man aber nur von den Personen
ausgehen, die auch real im jeweiligen Feld tätig sind.
Man muss also den faktischen Anteil der Geschlechter in
den jeweiligen Berufsfeldern zugrunde legen. 
Das Identitätskonzept ist aus fachlicher Sicht aber auch
deswegen problematisch, weil es implizit die gleiche
Eignung aller Teilgruppen für die Zielgruppe unterstellt.
Akzeptiert man, zumindest als Denkmöglichkeit, das Be-
stehen von geschlechtsspezifischen Unterschieden im
Potenzial für Führungsaufgaben, bieten die unter-
schiedlichen Ansätze der auf Potenzial aufbauenden
Fairness-Konzepte eine alternative Lösung (vgl. etwa die
verschiedenen Quotenkonzepte der Testfairness bei
Cole, 1973). 
Der Grundgedanke dabei ist, dass eine Auswahl fair ist,
wenn alle Geeigneten unabhängig von z.B. ihrem Ge-
schlecht die gleiche Chance haben, in die Zielgruppe
(etwa Führung) zu kommen. Sind die Anteile der Ge-
schlechter unter den Geeigneten verschieden, sind auch
die Quoten in der Zielgruppe fairerweise entsprechend
ungleich. Diese Auffassung liegt übrigens auch dem
Allgemeinen Gleichstellungsgesetz (AGG) zugrunde. 
Im Rahmen der vorliegenden Studie wird versucht, auf
der Basis dieser Fairness-Auffassung aktuelle Trends
aufzuzeigen und Anregungen zur Diskussion über die
Frauenquote in Führungspositionen zu geben. 

Die Datenbasis
Die eligo GmbH bietet seit 2003 gemeinsam mit dem
Verlag Unicum ein Selbsterkundungstool für Hoch-
schulabsolventinnen und -absolventen zur Unterstüt-
zung ihrer beruflichen Orientierung an. Die Teilnehmer
stehen in der Regel kurz vor oder kurz nach ihrem Stu-
dienabschluss. Im Rahmen eines Online-Tests, der aus
Testverfahren der Internet-Testplattform PERLS® (vgl.
Kirbach, Montel, Oenning & Wottawa, 2004; Kirbach &
Montel, 2005) besteht, werden Lebensmotive und 
-ziele sowie berufsrelevante Arbeitshaltungen erfasst.
Auf Basis der Ergebnisse werden eine umfangreiche
Rückmeldung über Stärken und Schwächen sowie indi-
viduelle Tipps zur Gestaltung des weiteren beruflichen
Werdeganges erstellt. Da diese Rückmeldung nur den
Teilnehmenden selbst bekannt wird, kann von einer
weitgehend ehrlichen Bearbeitung ausgegangen wer-
den. Eine genauere Beschreibung dieses Tools findet
sich in Stiftung Wartentest (2007).
Für die hier dargestellten Ergebnisse wurden die Daten
von 20 928 Personen (8207 Männern und 12 721 Frauen)
aus dem Zeitraum von 2003 bis Ende 2010 ausgewertet.
Diese Stichprobe ist im statistischen Sinn nicht reprä-
sentativ, da durch die freiwillige Teilnahme eine Selbst-
selektion vorliegt. Die Gründe für die Teilnahme (etwa
besonderes Interesse an einer Hilfe zu weiteren berufli-
chen Orientierung) sollten im Untersuchungszeitraum
aber im Wesentlichen gleich geblieben sein, sodass die
im Zeitverlauf feststellbaren Veränderungen besser in-
terpretierbar erscheinen. Ähnliches gilt für die Ge-
schlechtsdifferenzen. Auch hier ist es natürlich denkbar,
dass es Wechselwirkungen zwischen dem Geschlecht
und den Gründen für die Teilnahme gibt (etwa als rein
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fiktive Überlegung eine besondere »Absicherungsten-
denz« bei Frauen und ein »Wunsch nach Bestätigung der
ohnehin schon getroffenen Entscheidung« bei Män-
nern). Solche Verzerrungseffekte dürften aber doch eher
gering sein, auch wenn sie natürlich nicht ausgeschlos-
sen werden können. 
Aus diesem umfangreichen Datenmaterial (s. Wottawa,
Montel, Mette, Zimmer & Hiltmann, 2011) werden hier
die für eine Quotendiskussion interessanten Teilergeb-
nisse erörtert. Sowohl hinsichtlich der Angaben zu Le-
bensmotiven und -zielen als auch hinsichtlich der be-
rufsrelevanten Arbeitshaltungen wurde jeweils der Mit-
telwert der einzelnen Testdimensionen für die gesamte
Stichprobe berechnet. Dann wurde für die jeweilige
Teilgruppe berechnet, wie viele Personen prozentual
über diesem Mittelwert liegen. Diese Prozentangaben
sind, wenn nicht ausdrücklich anders vermerkt, die
Grundlage aller folgenden Tabellen und Abbildungen. In
Anbetracht der hohen Fallzahlen wurde dabei auf die
Darstellung von Signifikanztests verzichtet. 
Um Veränderungen im Zeitverlauf zu erkennen, wurden
die Teilnehmerinnen und Teilnehmer in vier Quartile ge-
teilt. Das erste Viertel kommt aus den Jahren 2003/2004,
das vierte Viertel aus den Jahren 2009/2010.
Trends im Hinblick auf die Veränderungen 
der Lebensmotive und -ziele
Die obige Abbildung zeigt die Veränderungen in der
Priorität der Lebensmotive und -ziele auf. 
Auffallend sind dabei zwei Wechselwirkungen zwischen
Geschlecht und Zeitpunkt:
n Das berufliche Image wurde den Männern immer un-
wichtiger. Im ersten Viertel liegen die Werte von 42 Pro-
zent der Männer auf dieser Skala über dem Gesamt-

durchschnitt aller Teilnehmer, im vier-
ten Viertel liegen sie nur noch bei 33
Prozent. Bei den Frauen nahm die zu
Beginn ohnehin schon größere Wich-
tigkeit dieses Aspektes noch deutlich
zu (Anstieg von 58 auf 67 Prozent).

n Ebenso wurden den Männern die
ethischen Werte immer unwichtiger
(1. Viertel 40 Prozent, 4. Viertel 31
Prozent); bei den Frauen nahm die
ohnehin schon größere Wichtigkeit
dieses Aspektes noch weiter zu (An-
stieg von 60 auf 69 Prozent).

n Macht im Beruf wurde den Män-
nern immer unwichtiger (1. Viertel 60
Prozent, 4. Viertel 50 Prozent); bei
den Frauen nahm die ohnehin schon
geringere Wichtigkeit dieses Aspektes
noch deutlicher ab (von 51 auf 39 Pro-
zent).

n Die Familie zeigte bei den Män-
nern einen sehr schwachen Trend hin
zu »weniger wichtig« (1. Viertel 52
Prozent, 4. Viertel 50 Prozent); bei
den Frauen nahm die Wichtigkeit die-

ses Aspektes zu (von 47 auf 54 Prozent).

Für die Auseinandersetzung mit dem Thema »Führung«
ist die generelle Abnahme des Strebens nach Macht im
Beruf besonders auffällig. Da diese Abnahme bei den
Frauen noch etwas stärker ausfiel als bei den Männern,
ist es nicht verwunderlich, dass die konventionell aus-
gerichteten Vermarktungsargumente zur Steigerung der
Attraktivität von Führungspositionen, nämlich das He-
rausstellen von Gestaltungsmöglichkeiten, nur einen
Teil der Adressatinnen wirklich erreichen. Die Ergebnisse
der Studie deuten darauf hin, dass die Attraktivität von
Führungspositionen aber durch andere Wirkmechanis-
men gesteigert werden kann, welche den Lebensmoti-
ven und -zielen der Absolventinnen besser entspre-
chen. Beispielsweise könnte es in einer gezielten An-
sprache von Frauen darum gehen, nicht mit Macht in ei-
nem abstrakten Sinne zu argumentieren, sondern auf-
zuzeigen, dass sie als Führungskräfte eine besonders
werteorientierte Arbeit verwirklichen und Einfluss auf
die Umsetzung ihrer ethischen Prinzipien gewinnen
könnten. 
Um eine zusammenfassende Aussage über die beruflich
relevanten Lebensmotive und -ziele zu erhalten, wurde
eine Cluster-Analyse über die gesamte Stichprobe be-
rechnet (Cluster-Zentrenanalyse mit Konvergenzkrite-
rium null und ohne vorgegebenen Ausgangszustand für
die Cluster-Zugehörigkeit). Die resultierenden Cluster
lassen sich anhand ihrer Mittelwerte wie folgt charak-
terisieren:
Typ A: »Arbeiten, um etwas zu erreichen« 
Dieser Typ ist gekennzeichnet durch eine besonders
große Bedeutung der Motive »Geld« und »Macht« und
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sehr niedrige Ausprägungen von »Ethik« und »Spaß« im
Beruf. Dies entspricht der typischen extrinsischen Mo-
tivation für die Berufstätigkeit. Die auf die Freizeit be-
zogenen Bedürfnisse sind unauffällig ausgeprägt.
Typ B: »Streben nach privater Selbstverwirklichung« 
Auffallend bei diesem Cluster ist die große Bedeutung
von Freunden, Hobbys (und etwas schwächer von ethi-
schen Aspekten im Beruf). Das Streben nach Macht
und Geld (sowie etwas weniger deutlich auch nach
Image) ist sehr gering ausgeprägt.
Typ C: »Streben nach Erfüllung im Beruf« 
Hier findet sich die typische intrinsische Arbeitsmotiva-
tion: Hobbys, Freunde (und etwas weniger deutlich Fa-
milie) sind sehr schwach ausgeprägt; stark ausgeprägt
sind die Motive Macht, Image, Ethik und Spaß am Beruf.
Geld spielt für diese Personen keine auffällige Rolle. Die
Häufigkeiten dieser Typen sind in Abbildung 2 dargestellt.
Besonders deutliche Unterschiede zwischen Männern
und Frauen sind bei Typ A »Arbeiten, um etwas zu er-
reichen« (45 Prozent zu 34 Prozent) und Typ B »Streben
nach privater Selbstverwirklichung« (28 Prozent zu 36
Prozent) zu finden. Dies passt zum geringeren Interesse
der Frauen an den konventionellen Anreizen typischer
Führungspositionen.

Trends im Hinblick auf die Veränderungen 
der Arbeitshaltungen
In der dritten Abbildung werden die Ergebnisse der ge-
schlechtsspezifischen Analyse im ersten Viertel und im
vierten Viertel skizziert.
Hier zeigen sich einige geschlechtsspezifische Unter-
schiede im Trendverlauf. So nahm die ohnehin hohe
Teamorientierung bei den Männern zu (von 54 auf 59
Prozent), bei den Frauen nahm sie von 51 auf 44 Prozent
ab. Die Konsensorientierung nahm bei den Männern ab
(von 56 auf 49 Prozent), bei den Frauen blieb sie etwa
konstant bei 47% bzw. 48 Prozent.
Bezüglich einiger Arbeitshaltungen, bei denen hohe
Ausprägungen oft als günstig für Führungsaufgaben ein-
geschätzt werden, weisen die Frauen in den Mittel-
werten ihrer Selbstbeschreibung durchgehend niedri-
gere Werte als die Männer auf (bspw. Durchsetzungs-
vermögen, Gelassenheit, Stressresistenz). Das umge-
kehrte Bild zeigt sich bei den Haltungen, bei denen im
Kontext von Führung oft mittlere bis niedrige Ausprä-
gungsgrade erwartet werden (Streben nach sozialer Ak-
zeptanz, Vermeidung von Misserfolgen). 
Dabei bleibt natürlich die Frage offen, ob gleiche Ant-
worten von Männern und Frauen in den Testskalen
auch die gleichen Rückschlüsse auf Führungspotenzial
ermöglichen. So ist es möglich, dass Frauen bei gleicher
»objektiver« Kompetenz etwa in Durchsetzung oder
Stressbewältigung die entsprechenden Testfragen sys-
tematisch anders beantworten als Männer. Denkbar ist
auch, dass sich bei gleicher »objektiver« Kompetenz in
diesen Bereichen im Führungserfolg trotzdem Ge-
schlechtsunterschiede zeigen, etwa wenn Frauen und
Männer verschiedene Führungsstile und Führungsmit-
tel einsetzen. Die Möglichkeit einer anderen »Selbst-
beschreibung« von Männern und Frauen bei sonst glei-
cher Führungskompetenz muss bei den empfohlenen

Maßnahmen beachtet werden. 
Für die gesamte Stichprobe wurde auch hier eine Clus-
ter-Analyse nach der oben dargestellten Methodik be-
rechnet, die im Ergebnis vier Typen ergab (für die Ty-
penprofile s. Wottawa et al., 2011):
1. Der erste Typ »Potenzielle Führungskraft« zeichnet
sich durch die für Führungskräfte günstige Kombination
von hohem Durchsetzungsvermögen, hoher Leistungs-
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motivation und wenig Angst vor sozialer Ablehnung
aus. Günstig für eine solche Tätigkeit sind auch die eher
niedrige Tendenz, Misserfolge zu vermeiden, und die
positive Einstellung zu Konflikten. Die meisten anderen
Arbeitshaltungen sind überdurchschnittlich ausgeprägt. 
2. Der zweite Typ »Leistungsstarke Assistenzkraft«
zeigt das für Assistenzkräfte günstige niedrige Durch-
setzungsvermögen in Kombination mit hohem Streben
nach sozialer Akzeptanz, dem Vermeiden von Konflik-
ten und hoher Problemlösebereitschaft. Sehr günstig da-
für sind auch die hohen Werte in Leistungsmotivation,
Gewissenhaftigkeit, Zuverlässigkeit und Selbstmanage-
ment.
3. Der dritte Typ »Sachorientierter Mitarbeiter« inte-
ressiert sich nicht so sehr für andere Menschen (Pro-
blemlösebereitschaft, Streben nach sozialer Akzeptanz
und Konsensorientierung sind niedrig). Stressresistenz
und Belastbarkeit sind durchschnittlich ausgeprägt. Die
Neigung zur Vermeidung von Misserfolgen ist gering.

Auch Gewissenhaftigkeit, Zuverlässigkeit und Selbst-
management sind deutlich geringer ausgeprägt als bei
den ersten beiden Typen. 
4. Der vierte Typ »Konfliktvermeidender Mitarbeiter«
hat ein besonders hohes Streben nach sozialer Akzep-
tanz und Vermeidung von Misserfolgen. Konflikte wer-
den als störend erlebt, bei sehr geringer Konsensorien-
tierung. Auffallend niedrig sind Selbstmanagement,
Stressresistenz, Gelassenheit, Zuverlässigkeit und Team-
orientierung.
Die Verteilung der Typen innerhalb der Geschlechter
zeigt Abbildung 4. 
Auffallend ist die bei beiden Geschlechtern starke Ab-
nahme der Anteile am Typ »Potenzielle Führungskraft«,
die mit neun Prozent bei den Männern noch stärker ist
(von 32 auf 23 Prozent) als bei den Frauen mit fünf Pro-
zent (von 23 auf 18 Prozent). Dem stehen ähnlich hohe
Zuwächse im Typus »Konfliktvermeidender Mitarbei-
ter« gegenüber. Auffallend ist auch zu beiden Zeit-
punkten der hohe Anteil der Frauen (28 und 30 Pro-
zent), die ihrer Selbstbeschreibung nach in den Typus
der »Leistungsstarken Assistenzkraft« fallen.
Geht man davon aus, dass bei aller Unschärfe der Er-
gebnisse der Typ »Potenzielle Führungskraft« das größte
Potenzial für spätere Führungsaufgaben hat, kann man
daraus eine potenzialgerechte Quote im Sinne der Test-
fairness abschätzen. Unterstellt man zunächst gleiche
Anteile von Männern und Frauen unter den eingestell-
ten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, müsste sich bei
gleicher Förderung ein Verhältnis von ca. 32:23 (1. Vier-
tel) bzw. 23:18 (4. Viertel) ergeben. Dies würde einer
Frauenquote von 41,8 Prozent (1. Viertel) bzw. 43,9 Pro-
zent (4. Viertel) entsprechen. 
Diese Abschätzung vernachlässigt aber die unter-
schiedlichen Einstellungsquoten je nach Fach sowie
mögliche fachspezifische Unterschiede in den Poten-
zialen zwischen den Geschlechtern.

Studienfachspezifische Unterschiede 
bei den Arbeitshaltungen
Um einen Überblick über die Unterschiede zwischen
verschiedenen Studienfachrichtungen zu erhalten, wer-
den hier Ergebnisse für die Teilgruppen Wirtschaftswis-
senschaften (5261 Teilnehmende), Technik/IT (2470),
Naturwissenschaften (1556), Rechtswissenschaften (841)
und Lehramt (771) dargestellt. 
Bezüglich des Typs »Potenzielle Führungskraft« ergibt
sich dabei folgendes Bild (Tabelle 1): 
Im ersten Viertel war in allen hier dargestellten Berufs-
richtungen der Anteil der Männer an diesem Typ deut-
lich höher als der der Frauen (um 13 bis vier Prozent). In
den aktuellen Daten gibt es nur noch bei Wirtschafts-
wissenschaften und Technik/IT eine solche »Überlegen-
heit« der Männer (um zehn bzw. acht Prozent). In den
Naturwissenschaften, Rechtswissenschaften und im
Lehramt ist inzwischen der Anteil der Frauen am Typ
»Potenzielle Führungskraft« um drei bis sechs Prozent
höher als der Anteil der Männer. Wenn man bedenkt,
dass hier nur ein Zeitraum von etwa sechs Jahren vor-
liegt, ist das Ausmaß dieser Veränderungen sehr be-
achtlich.
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Testzentrale · Hogrefe Verlag GmbH & Co. KG
Herbert-Quandt-Straße 4 · 37081 Göttingen

Tel: (0551) 50688-999 · Fax: -998 
E-Mail: testzentrale@hogrefe.de · Internet: www.testzentrale.de

EINSATZBEREICH:
Jugendliche und Erwachsene im Altersbereich von 14 bis 90 Jahren. 
Einzel- oder Gruppensetting. Einsatz in der somatischen Medizin, 
medizinischen Rehabilitation,   klinischen Psychologie und Psychia-
trie. Geeignet für Querschnitts- und Verlaufsuntersuchungen.

DAS VERFAHREN:
Die Beschwerden-Liste – Revidierte Fassung (B-LR) ist ein Selbst-
beurteilungsverfahren zur Erfassung der subjektiven Beeinträchti-
gung durch körperliche bzw. Allgemeinbeschwerden, wobei das ge-
samte Spektrum von Beschwerdefreiheit bis hin zu einer schweren  
Beeinträchtigung abgedeckt wird. Es stehen zwei Parallelformen 
(B-LR und B-LR’) zur Verfügung, die jeweils aus 20 Items bestehen. 
Das Instrument ist krankheitsübergreifend bei den verschiedensten 
Patientengruppen einsetzbar, d.h. sowohl bei Patienten mit kör-
perlichen (insbesondere chronischen) als auch mit psychischen Er-
krankungen bzw. Störungen. Für die revidierte Fassung wurde das 
Verfahren leicht gekürzt und an einer bevölkerungsrepräsentativen 
Stichprobe neu normiert. Der in der ursprünglichen Version ent-
haltene Zusatzfragebogen B-L° ist in der revidierten Aufl age nicht 
mehr enthalten.

NORMEN:
Für beide Parallelformen stehen bevölkerungsrepräsentative Nor-
men (PR, T-Wert, Stanine) für den Altersbereich 14 bis 90 Jahre zur 
Verfügung (B-LR: N =  1.230 / B-LR’: N = 1.267).

BEARBEITUNGSDAUER:
Die Durchführungszeit beträgt etwa 5 Minuten, die Auswertungs-
zeit etwa  1-2 Minuten.

B-LR
Beschwerden-Liste –

Revidierte Fassung
Von D. von Zerssen · F. Petermann

B-LR
04 077 01 Test komplett bestehend aus: 
 Manual, 20 Fragebögen B-LR, 20 Fragebögen B-LR’, 
 20 Verlaufsbögen B-LR/B-LR’und Box       €  108,00

HT 111 01 HTS* | PC-Version inkl. 50 lokale Durchführungen 
 und Manual  €  425,00

*PC-Version benötigt HTS-Administrationssoftware. Informationen unter Tel.: 0551/49609-37/38.

Testzentrale · Hogrefe Verlag GmbH & Co. KG
Herbert-Quandt-Straße 4 · 37081 Göttingen

Tel: (0551) 50688-999 · Fax: -998 
E-Mail: testzentrale@hogrefe.de · Internet: www.testzentrale.de

EINSATZBEREICH:
Erfassung beratungs- und therapierelevanter Aspekte der Prüfungs-
angst bei Schülerinnen und Schülern sowie Studierenden. Der Ein-
satzbereich liegt im pädagogisch-psychologischen sowie klinischen 
Forschungs- und Anwendungsbereich, aber auch in der differen-
ziellpsychologischen und entwicklungspsychologischen Forschung.

DAS VERFAHREN:
Der PAF misst Prüfungsängstlichkeit als situationsspezifi sche Per-
sönlichkeitsdisposition mit den vier Dimensionen Aufgeregtheit 
(emotionale und körperliche Anspannung), Besorgtheit (Gedanken 
über Versagen, Selbstzweifel), Interferenz (Ablenkung von der Auf-
gabe durch irrelevante Gedanken) und Mangel an Zuversicht (man-
gelnder Selbstwert). Jede Subskala wird anhand von fünf Items 
erfasst, womit der Fragebogen insgesamt 20 Items umfasst, die 
sich auf mögliche Gefühle und Gedanken in Prüfungssituationen 
beziehen. Aufgrund der hohen Prävalenz von Prüfungsängstlichkeit 
und den hiermit verbundenen negativen Konsequenzen kommt 
der PAF insbesondere bei Schülerinnen und Schülern sowie Studie-
renden zum Einsatz. Die Unterscheidung verschiedener Prüfungs-
angstkomponenten hat die Ausarbeitung neuer Interventionspro-
gramme zur Reduktion der Prüfungsangst angeregt. Je nachdem, 
welche Subkomponenten bei Prüfungsängstlichen besonders aus-
geprägt sind, stehen unterschiedliche Interventionsmaßnahmen zu 
deren Reduktion im Vordergrund.

NORMEN:
T-Werte und Prozentrangnormen für Studierende (N = 1.350); für 
Schülerinnen und Schülern ab 14 Jahren liegen Grobnormen (Quar-
tile) vor (N = 340).

BEARBEITUNGSDAUER:
Sehr kurze Bearbeitungsdauer von 5-10 Minuten.

PAF
Prüfungsangstfragebogen

Von V. Hodapp · S. Rohrmann · T. Ringeisen

PAF
01 394 01 Test komplett bestehend aus: 
 Manual, 10 Fragebogen PAF-S, 10 Fragebogen PAF-D, 
 10 Profi lbogen, Auswerungsschablone und Box      €  74,00
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Besonders auffallend an dieser Entwicklung ist die Son-
derstellung der Wirtschaftswissenschaften: In vier der
fünf Bereiche aus Tabelle 1 haben die Frauen Anteile am
Typ »Potenzielle Führungskraft« gegenüber den Män-
nern gewonnen (Naturwissenschaften 14 Prozent,
Rechtswissenschaften zwölf Prozent, Lehramt acht Pro-
zent, Technik/IT fünf Prozent). Nur bei den Wirt-
schaftswissenschaften steigerte sich die »Überlegen-
heit« des Männeranteils in diesem Typ um drei Prozent.
Hier nahm der Anteil am Typ »Potenzielle Führungs-
kraft« bei beiden Geschlechtern deutlich ab, aber im Ge-
gensatz zu den anderen vier Studienrichtungen bei den
Frauen noch stärker als bei den Männern. 
Diese Entwicklung hat natürlich Auswirkungen auf die
Abschätzung »gerechter« Quoten auf Basis der Anteile
am Typ »Potenzielle Führungskraft« (Abb. 5). 
Entsprechend diesen Abschätzungen wäre die Quote für
weiblichen Führungsnachwuchs in den Wirtschaftswis-
senschaften von 45 Prozent auf 41 Prozent gesunken,
beim Lehramt etwa von 45 Prozent auf 59 Prozent ge-
stiegen. 
Diese Zahlen zeigen die starke Abhängigkeit einer »ge-
rechten« Quote von der Zusammensetzung der Be-
schäftigten. Sind z.B. in einem technischen Bereich 90
Prozent der Personen mit Hochschulabschluss männlich,
wären nach den Ergebnissen von Tabelle 1 (4. Viertel)
unter 100 Eingestellten nur 1,2 Frauen des Typs »Poten-
zielle Führungskraft«, aber 18 Männer. Dies würde einer
Quote von 6,25 Prozent Frauen unter den Führungs-
kräften entsprechen. Beim Lehramt müsste im Gegen-
satz dazu die Quote wegen des höheren Anteils von
Lehrerinnen noch deutlich über den 59 Prozent aus
Abbildung 5 liegen.
Interessant ist die Frage, warum sich führungsstarke

Frauen relativ gesehen von den Wirtschaftswissen-
schaften weg orientieren und sich deutlich stärker Fä-
chern zuwenden, deren Absolventinnen und Absolven-
ten mit höheren Anteilen eher in den öffentlichen
Dienst streben. Darüber kann nur spekuliert werden.
Eine Erklärung könnte die dargestellte, bei Frauen be-
sonders große und stark zunehmende Bedeutung von
Image und ethischen Werten sein. Denkbar wäre auch,
dass die schon lange andauernde öffentliche Debatte
um die geringen Chancen von Frauen in der Wirtschaft
gerade führungsstarke junge Abiturientinnen veranlasst,
ihre Laufbahn in anderen Bereichen zu suchen. Zusätz-
lich mögen die Strukturen im öffentlichen Dienst zur
Unterstützung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
vielen attraktiv erscheinen.

Exkurs: Auffälligkeiten 
bei der Fachrichtung Psychologie
In der Stichprobe sind auch 545 Personen der Studien-
richtung Psychologie vertreten, die in Anbetracht des
speziellen Interesses an dieser Gruppe gesondert aus-
gewertet wurden:
n Bei den Männern ist der Anteil am Typ »Potenzielle
Führungskraft« mit aktuell 31 Prozent sehr hoch und
wird nur von den Wirtschaftswissenschaften (32 Prozent)
knapp übertroffen. Der Anteil der Frauen an diesem Typ
nahm stark ab, von 20 auf elf Prozent. 
n Die Bedeutung von Macht ist für die Frauen aber viel
größer als für die Männer (aktuell 47 zu 38 Prozent). Der
weibliche »Psycho-Nachwuchs« hat also reges Interesse
an Macht, dürfte dieses aber nicht so sehr in Verbindung
mit Führung realisieren wollen.
n Das Geld als angestrebtes Befriedigungspotenzial hat
bei beiden Geschlechtern stark an Bedeutung gewon-
nen (Männer von 54 zu 69 Prozent, Frauen 38 zu 53 Pro-
zent) und liegt damit aktuell bei beiden Geschlechtern
deutlich über dem Durchschnitt der Gesamtstichprobe
(Männer 56 Prozent, Frauen 47 Prozent).
n Hinsichtlich der Stressresistenz stiegen die Testwerte
bei den Männern deutlich (48 zu 69 Prozent) und lie-
gen weit über dem Vergleichswert (46 Prozent). Bei
den Frauen zeigte sich eine starke Abnahme (von 50 auf
31 Prozent), die Werte liegen jetzt auch deutlich unter
dem Mittel (42 Prozent).
Diese Ergebnisse können vielleicht eine Anregung sein,
um über Besonderheiten unseres Faches und des Nach-
wuchses nachzudenken. Wegen der eingangs erwähn-
ten Selbstselektion durch die Teilnahme dürfen diese
Befunde aber nicht überinterpretiert werden.

Empfehlenswerte Maßnahmen
Die Ergebnisse zeigen, dass eine faire Quote ohne Be-
achtung der Fachrichtung, des Jahrgangs und natürlich
der Grundquoten (Männer und Frauen unter den Ein-
gestellten) nicht sinnvoll diskutiert werden kann. Eine
Forderung nach einer Frauenquote kann sich aber, wie
eingangs beschrieben, auf die Funktion der Quote als
gesellschaftspolitische Intervention stützen, wenn man
so etwas möchte. 
Es kann in Anbetracht des Bedarfs an Führungskräften
in Wirtschaft und Verwaltung kein Zweifel daran be-
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Therapeutische 
Methoden

www.verlag-hanshuber.com

2011. Etwa 250 S., Kt 
inkl. CD-ROM 
€ 29.95 / CHF 40.90
ISBN 978-3-456-84958-4

Hypnotherapie eignet sich zur Behandlung der häufigen

und quälenden chronischen Schlafstörungen.

Nachdruck 2010 
der 1. Aufl. 2009. 
288 S.,1 Abb., 8 Tab., Kt 
€ 29.95 / CHF 49.90
ISBN 978-3-456-84645-3

Das Buch ist eine unentbehrliche Orientierungshilfe, 

bei welchem Störungsbild welcher Biofeedback-Ansatz

 wissenschaftlich überprüft ist. Zusätzliche Rahmen -

informationen (z.B. Weiterbildungsrichtlinien) werden

ebenfalls aufgegriffen. 
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stehen, dass verstärkt Maßnahmen zur Förderung von
Personen mit Führungspotenzial erforderlich sind.
Frauen stellen dabei eine bisher sicher nicht voll aus-
geschöpfte Potenzialgruppe dar. Der Anteil von Frauen
in Führungspositionen sollte bei gleichen Grundquoten
in den untersuchten Bereichen zwischen 38 und 59
Prozent liegen, was auch unter Beachtung unterschied-
licher Grundquoten bei Weitem nicht erreicht wird.
Unbekannt ist uns allerdings, wie weit sich nach dem
Berufseintritt bei Frauen weitere Verschiebungen der
angestrebten Lebensmotive und -ziele ergeben, etwa
durch die Anpassung an eine Partnerschaft oder die
Anforderungen einer Familie. 
Möchte man speziell Frauen rechtzeitig für eine Füh-
rungslaufbahn in der Wirtschaft gewinnen, sollten nicht
abstrakt Macht oder Geld, sondern die Möglichkeit zur
Verwirklichung eigener Wertvorstellungen und ein star-
kes Image einer solchen Funktion als Motivation fun-
gieren. Im Augenblick steht einer sehr deutlichen Zu-
nahme der Bedeutung von Image für Frauen eine Ab-
nahme des Anteils führungsstarker Frauen in den Wirt-
schaftswissenschaften gegenüber. Es ist also fraglich,
ob Führung in der Wirtschaft bei jungen Frauen ein he-

rausragendes Image besitzt. Denkbar wäre, dass sich
diese Entwicklung auch aus der öffentlichen Kritik an
den Aufstiegschancen potenzialstarker Frauen in der
Wirtschaft speist. 
In Unternehmen kann und muss sicher noch viel mehr
als bisher für die Entwicklung des Führungsnachwuch-
ses getan werden. So kann man z.B. nicht ausschließen,
dass ein frauenspezifisches Problem durch die selbster-
füllende Prophezeiung (etwa Merton, 1978) von Vorge-
setzten entsteht. Gemäß unseren aktuellen Daten (aus
dem vierten Viertel) ist der bei Frauen häufigste Typ die
»Leistungsstarke Assistenzkraft« (30 Prozent); der »Po-
tenzielle Führungsnachwuchs« ist mit 18 Prozent viel
schwächer vertreten. Dies kann vor allem in Verbindung
mit den aktuell geringen Anteilen von Frauen in Füh-
rungspositionen leicht dazu führen, dass junge Mitar-
beiterinnen von ihren Vorgesetzten in die Kategorie
»Assistenzkraft, nicht Führung« einsortiert werden. Eine
solche Gefahr wird noch durch die beschriebene Mög-
lichkeit erhöht, dass sich Frauen bei gleichen »objekti-
ven« Potenzialen anders, etwa zurückhaltender, dar-
stellen als Männer. 
Wenn nach einer solchen vorschnellen »Einsortierung«
erwartungsgemäß die Mechanismen der selbsterfüllen-
den Prophezeiung einsetzen, kann das Wechselspiel
von Vorgesetztenerwartungen, erwartungskonformer
Interpretation des Mitarbeiterverhaltens, Verstärkung
des erwartungskonformen Verhaltens und Anpassung
des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin an die Erwartung
Vorgesetzter dazu führen, dass gerade Frauen ohne jede
Intention vom Aufstieg wegsozialisiert werden.
Eine wertvolle Gegenmaßnahme können regelmäßige
Potenzialanalysen sein, für die es ja vielfältige Instru-
mente gibt, von internetbasierten Online-Assessments,
ergänzt um Face-to-Face-Verfahren, bis hin zu aufwen-
digen Einzelaudits. Allerdings müssen bei den entdeck-
ten (und motivierten) Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern anschließend auch entsprechende Maßnahmen zur
langfristigen Personalentwicklung folgen.
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MSCEIT TM
 Mayer-Salovey-Caruso Test zur Emotionalen Intelligenz

Deutschsprachige Adaptation des Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT™) 
von John D. Mayer, Peter Salovey & David R. Caruso

von Ricarda Steinmayr, Astrid Schütz, Janine Hertel & Michela Schröder-Abé

MSCEIT™, der weltweit am häufi gsten eingesetzte, ökonomische Leistungstest zur Erfas-
sung von Emotionaler Intelligenz, liegt nun auch in der deutschen Version vor. 

Emotionale Intelligenz beschreibt die Fähigkeit, Emotionen in soziale und analytische Prob-
lemlöseprozesse zielführend einzubeziehen. Unsere emotionalen Fähigkeiten beeinfl ussen 
maßgeblich, wie wir mit uns selbst und anderen umgehen; sie entscheiden so auch mit 
über unsere privaten und berufl ichen Erfolge. MSCEIT™ eignet sich für den fl exiblen Einsatz 
in allen Kontexten, in denen menschliche Interaktion eine Rolle spielt, wie z. B. bei Führung 
von Mitarbeitern, Teamentwicklung, Gewinnung von und Umgang mit Kunden.

Mit acht Subtests erfasst MSCEIT™ die folgenden Bereiche: Gesamtwert Emotionale Intelli-
genz, Erfahrungsbasierte Emotionale Intelligenz, Strategische Emotionale Intelligenz, Emoti-
onswahrnehmung, Emotionsnutzung, Emotionswissen und Emotionsregulation.

Test komplett, bestehend aus: 
Manual, 10 Fragenhefte, Auswerteprogramm inkl. 10 Auswertungen und Box
Bestellnummer 03 159 01, € 550.00/CHF 744.00

LJI Leadership Judgement Indicator
Deutschsprachige Adaptation des Leadership Judgement Indicator (LJI) 
von Michael Lock & Robert Wheeler

von Aljoscha C. Neubauer, Sabine Bergner & Jörg Felfe

Führungskräfte sind häufi g mit komplexen Situationen konfrontiert, in denen sie schnell an-
gemessene Entscheidungen treffen müssen. Dabei sind sie nicht nur gefordert, sachlich rich-
tig zu urteilen, sondern auch gleichzeitig kompetent und geschickt mit Mitarbeitern bzw. 
dem gesamten Team umzugehen. Der LJI ermöglicht es, die bevorzugten Entscheidungsstile 
und die Urteilsfähigkeit einer Führungskraft und damit auch die Angemessenheit und die 
Güte der Entscheidungen in einer Vielzahl von Führungssituationen zu erfassen. 

Der LJI basiert auf 16 erprobten und getesteten Szenarien aus dem Führungskontext, 
in denen Entscheidungen zu treffen sind. Für jedes Szenario werden vier Handlungs-
alternativen angeboten, wie mit der Situation umzugehen ist. Die Führungskraft be-
wertet die Angemessenheit jeder einzelnen Alternative und vermittelt dadurch Infor-
mationen über den von ihr präferierten Führungstil: direktiv, konsultativ, konsensual/
einvernehmlich oder delegativ.

Der LJI ist damit ein wichtiges Instrument für alle, die sich professionell mit dem Thema 
Führungskräfteauswahl und -entwicklung beschäftigen.

Bestellnummer 03 158 01

Zu beziehen bei Ihrer Testzentrale:

Herbert-Quandt-Straße 4 · D-37081 Göttingen · Tel.: 0049-(0)551 50688-999 · Fax: -998
E-Mail: testzentrale@hogrefe.de · www.testzentrale.de

Länggass-Strasse 76 · CH-3000 Bern 9 · Tel.: 0041-(0)31 30045-45 · Fax: -90
E-Mail: testzentrale@hogrefe.ch · www.testzentrale.ch
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The question of an »equitable« quota of women in
leadership positions is discussed based on  psychologi-
cal test fairness models. The empirical basis consists
of data on 8 career-relevant life motivations and
goals and 15 performance potentials surveyed in
8,207 men and 12,721 women just before or after  
graduating from university in the period from 2003 to
2010.
A general decline in the importance of power among
life motivations and goals is apparent. While image
and ethical values also became less important to
men, the importance of these aspects increased for
women.
For performance potentials, cluster analysis was used
to identify four types. In the course of the sample 
period, the percentage of »potential future leader« 
types markedly declined for both genders, and to an
especially large extent among men. Differences bet-
ween men and women in this regard decreased as a
consequence. However, there are great differences by
discipline. The relative proportion of women with
leadership potential clearly increased in particular in
the natural sciences, law and education, and is now
higher than that of men. In economics, however, the
proportion of women with leadership potential 
clearly declined as compared to that of men. Appa-
rently, women with great leadership potential are 
increasingly choosing different disciplines.

Conclusions for »equitable« proportions of women in
leadership positions and appropriate measures are
discussed at the end.

A B S T R A C T

Die Frage einer »gerechten« Quote von Frauen in Füh-
rungspositionen wird auf Basis der psychologischen Test-
fairness-Konzepte diskutiert. Empirische Basis sind die
Daten zu acht beruflich relevanten Lebensmotiven/-zie-
len und 15 Leistungspotenzialen, die bei 8207 Männern
und 12 721 Frauen kurz vor oder nach dem Studienab-
schluss im Zeitraum von 2003 bis 2010 erhoben wurden.
Bei den Lebensmotiven und -zielen zeigt sich eine gene-
relle Abnahme der Bedeutung von Macht. Auch Image
und ethische Werte wurden bei den Männern unwichti-
ger, bei den Frauen stieg die Bedeutung dieser Aspekte
deutlich an. Bezüglich der Leistungspotenziale wurden
mit einer Cluster-Analyse vier Typen identifiziert. Im
Zeitverlauf nimmt der Anteil am Typ »Potenzielle Füh-
rungskraft« im Untersuchungszeitraum bei beiden Ge-
schlechtern deutlich ab, besonders stark bei den Män-
nern. Die Unterschiede zwischen Männern und Frauen
wurden in dieser Hinsicht also geringer. Dabei bestehen
große Unterschiede zwischen den Fächern. Der relative
Anteil von Frauen mit Führungspotenzial hat vor allem
in Naturwissenschaften, Rechtswissenschaften und im
Lehramt deutlich zugenommen und liegt inzwischen
über dem der Männer. Bei den Wirtschaftswissenschaf-
ten nahm aber der Anteil der Frauen mit Führungspo-
tenzial gegenüber dem der Männer deutlich ab. Es wäh-
len also zunehmend Frauen mit hohen Führungspoten-
zialen andere Studienfächer. 
Abschließend werden Schlussfolgerungen für »gerech-
te« Frauenquoten bei Führungskräften sowie angemes-
sene Maßnahmen dazu diskutiert. 
Stichworte: Lebensziele, Motive, Karriere, berufliche
Orientierung, Frauenquote, Führungskräfteentwick-
lung, Führungsnachwuchs, Führungspotenzial, PERLS,
Personalmarketing
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