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1 Methodik

Stichprobe

Der Online-Fragebogen wurde an 930 deutsche Sportverbande geschickt,
teilgenommen haben Personen aus 371 Sportverbanden. Leider haben viele
Teilnehmer*innen ihre Teilnahme im Verlauf der Befragung abgebrochen, so-
dass die finale Stichprobe 202 vollstandig ausgeflllte Fragebdgen umfasst.

Die Datensammlung erfolgte von Dezember 2022 bis Marz 2023. Der Fra-
gebogen richtete sich an Mitarbeitende und Ehrenamtliche in leitenden Po-
sitionen deutscher Sportverbande. Der Fragebogen wurde sowohl an Lan-
dessportbinde bzw. Landessportverbande als auch an Spitzen- und Lan-
desfachverbande gesendet.

Fragebogen

Der Fragebogen wurde auf der Plattform Qualtrics erstellt.
Die Fragen bezogen sich auf funf Aspekte:

1. Personalmanagement (Ziele, Praktiken und Vorgaben in den Berei-
chen Geschlechterdiversitat und Gleichstellung von Frauen),

2. Organisationskultur,
3. Entscheidungsqualitat, %
4. Organisationsleistung und 0e®

5. Soziodemografische Merkmale L\

Datenanalyse

Neben den deskriptiven Statistiken (Durchschnittswerte) wurde ein

Strukturgleichungsmodell genutzt, um die komplexe mehrdimensi-

onale Beziehung zwischen dem Personalmanagement (bezogen

auf Geschlechterdiversitat und Gleichstellung von Frauen), der Or-
ganisationskultur, der Entscheidungsqualitat und der Organisationsleistung
zu untersuchen.



2 Ergebnisse

Merkmale der Sportverbande

Ein Grofteil der Befragten reprasentiert einen Sportverband auf Landes-
ebene (89,6%), wahrend 10,4% der Teilnehmenden einen nationalen Spit-
zenverband reprasentieren. Insgesamt entspricht der hohe Anteil an Lan-
desverbanden in der Stichprobe der tatsachlichen Verteilung: 92,8% der 930
Sportverbande, die kontaktiert wurden, sind Landesverbande. 6,3% der
Sportverbande reprasentieren eine Olympische Sportart.

Merkmale der Verbandsvorstande

Der durchschnittliche Vorstand der befragten Sportverbande wird von 8 Vor-
standsmitgliedern gebildet. Fast die Halfte (45,6%) der Sportverbande hat
einen Vorstand mit 5-7 Mitgliedern, immerhin 27,8% der Vorstande setzen
sich aus mehr als 10 Vorstandsmitgliedern zusammen (Tabelle 1).

Tabelle 1: Grole des Vorstandes in den befragten Sportverbanden

Anzahl der Vorstandsmitglieder | Anteil der Sportverbande (in %)
2-4 Personen 13,3

5-7 Personen 45,5

8-10 Personen 21,2

11-13 Personen 9,5

14-16 Personen 5

>16 Personen 5,5

Frauen sind in den befragten Sportverbanden unterreprasentiert. Weniger
als ein Drittel der Vorstandsmitglieder sind weiblich (27%). Dartuber hinaus
haben 13,4% der befragten Sportverbande einen rein mannlichen Vorstand.
Ausgeglichen besetzt, d.h. mit einem Frauenanteil von 40-60%, sind 20,3%
der Vorstande (Abbildung 1).

Mit einem Anteil von 14,9% haben daruber nur sehr wenige Sportverbande
eine weibliche Vorstandsvorsitzende (Abbildung 2).
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Abbildung 1: Frauenanteil im Vorstand (in %) der befragten
Sportverbande

Geschlechterverteilung der
Vorstandsvorsitzenden (in %)

\ 85,1%
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Abbildung 2: Geschlechterverteilung der Vor-
standsvorsitzenden (in %) in den befragten Sport-
verbanden

Merkmale der befragten Personen

Insgesamt nahmen mehr Manner als Frauen an der Online-Befragung teil
(Abbildung 3). Das durchschnittliche Alter der Befragten lag bei 49 Jahren.

Die Mehrheit der Befragten war zum Zeitpunkt der Datenerhebung ehren-
amtlich im Sportverband tatig (Abbildung 4), im Schnitt seit 8 Jahren in der
aktuellen Position und seit 16 Jahren im jeweiligen Sportverband.



Geschlecht der Befragten

Abbildung 3: Geschlecht der Befragten (in %)

Art des Engagements

Abbildung 4: Art des Engagements im Sportverband:
Ehrenamtlichkeit und Hauptamtlichkeit (in %)

Ein Drittel der Befragten gab an, Vorstandsvorsitzende*r bzw. Prasident*in
zu sein, weitere 12,4% der Befragten war stellvertretende*r Vorstandsvorsit-
zende*r bzw. Vize-Prasident*in.

Ein Viertel der Befragten war zum Zeitpunkt der Datenerhebung Geschafts-
fuhrer*in, 16,8% der Befragten arbeiteten auf der Geschaftsstelle (Abbildung
5).



Position der Befragten
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Abbildung 5: Positionen der Befragten in ihrem Sportverband



®

2.1 Personalmanagement /

Insgesamt haben 78,7% der Befragten angegeben, dass es in ih-
rem Sportverband keinen Leitfaden oder Strategieplan zu Geschlech-
terdiversitat und Gleichstellung von Frauen gibt. AuRerdem gibt es in
87,6% der Sportverbande keine formale Vorgabe oder Richtlinie zur
Anstellung von Frauen.

Die Zustimmung zu Aussagen im Fragebogen wurde von 71=stimme
tberhaupt nicht zu bis 5=stimme voll und ganz zu gemessen. Abbil-
dung 1 verdeutlicht die geringe Zustimmung zur Existenz von Richtli-
nien und Praktiken zu Geschlechterdiversitat und Gleichstellung von
Frauen in den Sportverbanden.

Richtlinien und Praktiken zu Geschlechterdiversitat und
Gleichstellung (GG) von Frauen

Frauen, die potenzielle Kandidatinnen fir Fihrungspositionen 3.02
sind, werden gezielt gefordert. — ’

In meiner Organisation gibt es einen Leitfaden zur GG von
Frauen. - 1,76

Es gibt eine schriftliche Erklarung zu den Konsequenzen
eines VerstoRRes gegen den GG Leitfaden. _ 1,71

Die Fluktuationsraten fiir Mitarbeiterinnen/weibliche 1.27
Ehrenamtliche werden berechnet. - ’

1 2 3 4 5

Zustimmung
(7=stimme Uberhaupt nicht zu; 5=stimme voll und ganz zu)

Abbildung 6: Durchschnittliche Zustimmung der Befragten zu Aussagen zu Richtlinien
und Praktiken zu Geschlechterdiversitat und Gleichstellung von Frauen im Sportver-
band

Es gibtin 14,4% der Sportverbande eine spezielle Position/Funktion,
die fur Geschlechterdiversitat und Gleichstellung von Frauen zustan-
dig ist (Abbildung 7).



Zustandigkeit fiir Geschlechterdiversitat und Gleichstellung

(GG) von Frauen

Es gibt eine Person mit Fachwissen hinsichtlich GG. _ 2,52
Es gibt eine spezielle Position/Funktion, die fir GG zustandig 203

Ein*e externe*r GG-Expert*in wurde hinzugezogen, um die
Einstellungspraktiken der Organisation zu entwickeln oder . 1,3
anzupassen.

1 2 3
Zustimmung

4 5

(71=stimme (iberhaupt nicht zu; 5=stimme voll und ganz zu)

Abbildung 7: Durchschnittliche Zustimmung der Befragten zu Aussagen zur Zustan-
digkeit fur Geschlechterdiversitat und Gleichstellung von Frauen im Sportverband

Alle weiteren Aussagen zum Personalmanagement sowie die durchschnitt-
liche Zustimmung der Befragten zu diesen Aussagen sind in Tabelle 2 dar-

gestellt.

Tabelle 2: Aussagen zum Personalmanagement in den Sportverbanden und durch-
schnittliche Zustimmung der Befragten (1=stimme (berhaupt nicht zu; 5=stimme voll

und ganz zu)

Plan zur Geschlechterdiversitat und Gleichstellung (GG) | Mittelwert
von Frauen
Die Mitarbeiter*innen sind uber die Inhalte eines GG-Strate- | 1,40
gieplans informiert
Es existiert ein GG-Strategieplan 1,38
Es gibt Bereiche, fur die GG Ziele formuliert, aber historisch | 1,36
nie erreicht wurden.
Mitarbeiter*innen und Ehrenamtliche Mittelwert
Mitarbeiter*innen und Ehrenamtliche sind uber die abteilungs- | 1,89
oder stellenbezogenen Ziele hinsichtlich Geschlechter-
diversitat und Gleichstellung von Frauen (GG) infor-
miert.
Die Stellenbeschreibungen fur Mitarbeiter*innen und Ehren- | 1,84
amtliche beinhalten die Verantwortlichkeit fur GG.
Es gibt ein Komitee aus Fuhrungskraften/leitenden Angestell- | 1,42

ten und/oder Vorstandsmitgliedern, die fur GG verant-
wortlich sind.




Die Leistungsbeurteilung von Mitarbeiter*innen/Ehrenamtli- | 1,38
chen umfasst auch deren Einstellung/Haltung zu Gleich-
stellungsfragen.

Mitarbeiter*innen und Ehrenamtliche erhalten regelmalig Be- | 1,37
richte zu den GG Zielen.

Die Leistungsbeurteilung von Mitarbeiter*innen/Ehrenamtli- | 1,29
chen umfasst auch die Leistung der Abteilung im Hin-
blick auf GG im Vergleich zu Statistiken und Zielen.

Statistiken zur GG beeinflussen Gehaltserh6hungen oder Bo- | 1,13
nuszahlungen.

Fortbildung und Schulung Mittelwert

Frauen werden gezielt fur Schulungen zur Entwicklung von | 2,15
FUhrungskraften angesprochen.

Mitarbeiterinnen und Ehrenamtliche werden hinsichtlich ihrer | 1,42
GG Verantwortung geschult.

Workshops oder Seminare zum Management einer ge-| 1,42
schlechterdiversen Belegschaft werden angeboten.

Es gibt ein spezielles Mentoring-Programm fur weibliche Fuh- | 1,34
rungskrafte.

Schnittstelle von Beruf/Familie Mittelwert

In meiner Organisation gibt es, neben den gesetzlichen Re- | 1,33
gelungen, weitere Regelungen zur Elternzeit.

In meiner Organisation gibt es, neben den gesetzlichen Re- | 1,32
gelungen weitere Regelungen zum Mutterschutz.

Vergutung Mittelwert

Gehaltserhdhungen im Zuge der Beférderung von Fuhrungs- | 1,85
kraften werden hinsichtlich ihrer Auswirkungen auf die
Lohngleichheit unter den Geschlechtern gepriift.

Leistungsbezogene Gehaltserhdhungen werden hinsichtlich | 1,78
ihrer Auswirkungen auf die Lohngleichheit unter den Ge-
schlechtern gepruft.

Pramienzahlungen werden hinsichtlich ihrer Auswirkungen | 1,63
auf die Lohngleichheit unter den Geschlechtern gepruft.

Bei den Leistungsbeurteilungen von Frauen wird gepruft, ob | 1,34
diese vom Durchschnitt abweichen.

Gruppen und Berufsverbande Mittelwert

Meine Organisation unterstutzt die Mitgliedschaft von Mitar- | 1,74
beiterinnen/Ehrenamtlichen in Berufsverbanden fur
Frauen.

Angebote oder Vereinigungen von Frauen werden regelmaldig | 1,60

durch finanzielle oder nicht-finanzielle Mittel unterstutzt
(z.B. Bereitstellung von Raumen, Organisation eines
Empfangs, Online-Newsletter).




Rekrutierung Mittelwert
Aspekte der Geschlechtergleichheit am Arbeitsplatz beein-| 1,56
flussen die Einstellungsentscheidung.
Es gibt eine formelle Richtlinie zur Einstellung von Frauen fur | 1,26
alle Stellen.
Frauen- oder Alumni-Vereinigungen werden kontaktiert, um | 1,14
externe Kandidatinnen zu erreichen.
Stellenanzeigen werden in Zeitschriften und Magazinen fur | 1,11
Frauen geschaltet.
Jobmessen fur Frauen werden fur die Rekrutierung genutzt. | 1,08
Personalberatungsfirmen oder Agenturen, die sich auf die Su- | 1,06
che nach Bewerberinnen spezialisiert haben, werden
eingesetzt.
Stellenabbau Mittelwert
Das Geschlecht ist ein Kriterium im Entscheidungsprozess. 1,32
Wenn eine FUhrungskraft entscheidet, dass eine Frau entlas- | 1,23
sen werden soll, kann diese Entscheidung aus Grinden
der Gleichstellung aufgehoben werden.
Entscheidungen Uber die Entlassung von Frauen werden auf | 1,11
einer hoheren Ebene getroffen, als dies Ublicherweise
der Fall ist.
Kindigung/Entlassung wegen schlechter Leistung Mittelwert
Entscheidungen uber die Entlassung von Frauen werden im- | 1,08
mer auf einer hdheren Ebene getroffen als dies fur an-
dere Mitarbeiter der Fall ist.
Es gibt Richtlinien fur zusatzliche Genehmigungen fur die Ent- | 1,07

lassung von Frauen.
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2.2 Organisationskultur

Die Organisationskultur in den Sportverbanden wird insbesondere
durch zwischenmenschliche Beziehungen gepragt, auRerdem wer-
den Kreativitat und Innovation geschatzt (Abbildung 8).

Organisationskultur
Zwischenmenschliche Beziehungen basieren auf
Zusammenarbeit, Konsens und Zufriedenheit aller (im _ 3,94
Gegensatz zu Wettbewerb und der Zufriedenheit einzelner).
Die Organisationsstruktur ist flexibel, d.h. sie kann schnell und
erfolgreich an Veranderungen angepasst werden, die den _ 3,23
Fortbestand der Organisation gefahrden kénnen.

Die Regeln und Vorschriften beglinstigen unnétige Birokratie,

die strikt eingehalten werden muss. 2,n

In meiner Organisation hért man oft , das wurde schon immer

so gemacht* oder ,so wird das gemacht®. 2,67

Bei Problemen werden vor allem mdgliche Auswirkungen auf
wirtschaftliche Aspekte berticksichtigt, weniger die mdglichen
Auswirkungen auf Menschen.

2,36

Die wichtigsten Voraussetzungen fir Beférderungen sind

personliche Freundschaft und familiare Verbindungen. 2,00

Die Bewertungs- und Kontrollsysteme zielen eher auf

Bestrafung als auf Belohnung ab. 1,91

-

2 3 4
Zustimmung
(71=stimme tiberhaupt nicht zu; 5=stimme voll und ganz zu)

Abbildung 8: Durchschnittliche Zustimmung der Befragten zu Aussagen zur Organisa-

tionskultur im Sportverband

10
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2.3 Entscheidungsqualitat o

85,1% der Befragten stimmen der Aussage zu, dass Entscheidungen
auf Basis der besten verfugbaren Informationen getroffen werden.
Aullerdem geben die Befragten an, dass bei der Entscheidungsfin-
dung auch die finanzielle Situation (83,6%) sowie die strategische
Ausrichtung (77,8%) des Sportverbandes berucksichtigt wird.

Weniger als die Halfte der Befragten gibt an, dass Entscheidungen
auf begrindeten Annahmen beruhen. Die Zustimmung zu allen Aus-
sagen ist in Abbildung 9 dargestellt.

Entscheidungsqualitat

Im Allgemeinen beruhen die Entscheidungen des Vorstands 4.27
auf den besten verfligbaren Informationen. ’
Im Allgemeinen machen die Entscheidungen des Vorstands
angesichts der aktuellen finanziellen Situation der _ 4,14
Organisation Sinn.

Im Allgemeinen sind die Entscheidungen des Vorstands im
Einklang mit der aktuellen strategischen Ausrichtung.

Die Entscheidungen des Vorstands tragen zur Effektivitat der 3.93
Organisation bei. ’
Im Allgemeinen beruhen die Entscheidungen des Vorstands 3.05
auf begriindeten Annahmen. ’

-
N
w
N
o

Zustimmung
(1=stimme (berhaupt nicht zu; 5=stimme voll und ganz zu)

Abbildung 9: Durchschnittliche Zustimmung der Befragten zu Aussagen zur Entschei-

dungsqualitat im Sportverband
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2.4 Organisationsleistung

Insgesamt bewerten die Befragten die Leistung ihrer Organisation e-
her positiv (Abbildung 10). So stimmen 44,6% der Befragten der Aus-
sage zu, dass ihre Organisation international sportlichen Erfolg hat.
Mehr als die Halfte der Befragten gibt an, dass ihr Sportverband neue
Mitglieder anwirbt. Als finanziell unabhangig von o6ffentlichen Einrich-
tungen sehen nur 19,3% der Befragten ihren Sportverband an.

Organisationsleistung

Meine Organisation...

steuert finanzielle Ausgaben. [ 4,22
erhalt die Werte des Sports in der Gesellschaft. [ 4,21
R 02
I s
R 50
R
I
I o5
I o5
P 52
R 540
I
R 329
I 323
I 323
I 0
P o
I 2o
— 22

verbreitete in den Medien ein positives Bild der
vertretenen Sportart(en).

hat die interne Kommunikation mit den Mitgliedern
verbessert.

beschafft finanzielle Ressourcen.

hat die interne Rucksprache mit den Mitgliedern
verbessert.

hat das Funktionieren der Geschéftsstelle verbessert.

wirbt neue Mitglieder an.

hat die Organisationskultur und Arbeitsatmosphére in
der Geschéaftsstelle verbessert.

hat die Fahigkeiten von Ehrenamtlichen verbessert.

hat die Fahigkeiten des Verwaltungs- und
Sportpersonals verbessert.

hat die Sportpartizipation der Mitglieder erhdht.

hat die Treue der Mitglieder erhoht.

hat die Unterstutzungsleistungen fiir Athlet*innen
verbessert.

schafft es, sich selbst zu finanzieren.

hat die nicht-sportbezogenen Dienstleistungen fir
Mitglieder verbessert.

hat die Teilnahme von Athlet*innen bei internationalen
Wettbewerben erhoht.

hat international sportlichen Erfolg.

schafft es, finanziell unabhangig von 6ffentlichen
Einrichtungen zu sein.

Abbildung 10: Durchschnittliche Zustimmung der Befragten zu Aussagen zur Organi-

sationsleistung des Sportverbandes

1

2

12



2.5 Zusammenhang zwischen Geschlech-

terdiversitat und Organisationsleistung

Strukturgleichungsmodell

Die erhobenen Daten aus der Online-Befragung wurden mittels IBM
SPSS (AMOS) 28 analysiert. Es wurde ein Strukturgleichungsmodell
berechnet, welches den Einfluss der abgefragten Faktoren (Personal-
management hinsichtlich Geschlechterdiversitat und Gleichstellung
von Frauen, Organisationskultur, Geschlechterdiversitat im Vorstand,
Entscheidungsqualitat) auf die Organisationsleistung pruft (Abbildung
11). Das Modell weist eine gute Modellgute auf (CFI=0,978;
NF1=0,943; RMSEA=0,053; SRMR=0,051).

Organisationskultur
Strategien und
Ziele zur GG
0,322" Entscheidungsqualitat

0,143*

-0,626***

Organisationsleistung

Einfluss von
Strategien und
Ziele zur GG

Geschlechterdiversitit
im Vorstand

Abbildung 11: Strukturgleichungsmodell zu Strategien und Zielen zu Geschlechterdiversitat und
Gleichstellung von Frauen, Geschlechterdiversitat im Vorstand, Organisationskultur, Entschei-
dungsqualitat und Organisationsleistung

1. Das Strukturgleichungsmodell zeigt, dass das Vorhandensein von Strate-
gien und Zielen zu Geschlechterdiversitat und Gleichstellung von Frauen
nicht mit der Geschlechterdiversitat im Vorstand zusammenhangt.
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Mogliche Erklarung:

Nur sehr wenige der teilnehmenden Sportverbande ha-
ben entsprechende Strategien oder Ziele formuliert. Des-
[ ]
(]
w

halb kann es sein, dass noch kein Zusammenhang be-
steht, sich dies aber im Laufe der kommenden Jahre ver-
andern konnte.

2. Das Vorhandensein von (formellen) Strategien und Zielformulierungen
steht in positiver Beziehung mit einer traditionellen Organisationskultur.
Das bedeutet, dass das Vorhandensein dieser Strategien und Zielformu-
lierungen eher in Zusammenhang mit einer Organisationskultur steht,

die gepragt ist durch die Einstellung, dass Dinge so ge-

macht werden ,wie sie schon immer gemacht wurden* ®_O

%
dh
Im Gegensatz dazu haben Sportverbande, in denen die
entsprechenden (formellen) Strategien und Ziele tat-
sachlich in den Arbeitsalltag einflie3en, eine modernere
® und innovativere Organisationskultur.

3. Vorstande, in denen mehr Frauen vertreten sind, haben eine bessere
Entscheidungsqualitat.

4. Sportverbande mit einer moderneren und innovativeren Organisations-
kultur haben ebenfalls eine bessere Entscheidungsqualitat.

Mogliche Erklarung:
9 Divers besetzte Vorstande konnen fur ihre Entschei-

dungen eine breitere Wissens- und Informationsba-

sis und eine groRere Anzahl an Ideen nutzen

Aber:

Diese Vorteile konnen erst ,aktiviert* werden, wenn g
Geschlechterdiversitat im Sportverband gelebt wird ®

und Bestandteil der Organisationskultur ist. ah

14



5. Schlussendlich resultiert die Entscheidungsqualitat, die durch die besse-
ren Entscheidungen von diversen Vorstanden und einer modernen Or-
ganisationskultur beeinflusst wird, auch in einer besseren Organisati-
onsleistung.

Kernerkenntnis der Studie:

Sportverbande konnen ihre Entscheidungsqualitat und Organisations-
leistung positiv durch
a) einen divers besetzten Vorstand sowie
b) die Implementierung von Richtlinien, Zielen und Praktiken zu
Geschlechterdiversitat und Gleichstellung von Frauen

beeinflussen.
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