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1 Einleitung 
1.1 Problemstellung 

„Zu einem 400-Meter-Lauf treten ein Mann und eine Frau an: Der Mann mit zwanzig 

Metern Vorsprung und im sportlichen Outfit. Die Frau mit Rucksack, aus dem zwei 

Kinder gucken, vor ihr mehrere Hürden. Da ist die Frage, wer schneller ist, müßig.“1 

– Regine Hildebrandt 

Regine Hildebrandt war ein bedeutendes Mitglied der SPD und bekleidete unter anderem 

das Amt der Ministerin für Arbeit, Soziales, Gesundheit und Frauen.2 In ihrer eingangs zi-

tierten Aussage kritisierte sie die ungleichen Ausgangsbedingungen von Frauen und Män-

nern3 in der Arbeitswelt, die zusätzlichen Lasten und Hindernisse für Frauen, den unfairen 

Wettbewerb und die gesellschaftlichen Strukturen. Die zentrale Frage, die sich daraus 

ergibt, lautet: Inwieweit ist dieses Zitat noch zeitgemäß und charakteristisch für die Situation 

von Frauen in der Arbeitswelt und wie stellt sich die Situation in einer Branche wie dem 

Tourismus dar? 

Die positiven Effekte eines vielfältigen Teams auf die Unternehmensleistung sind bereits 

durch Forschung belegt. Besonders die Veröffentlichungen von McKinsey sind hier von Be-

deutung. Organisationen, die von hoher Vielfalt geprägt sind, haben eine höhere Wahr-

scheinlichkeit, überdurchschnittlich gewinnbringend zu sein. Dies zeigt sich besonders im 

Bereich der Geschlechterdiversität im Topmanagement. Unternehmen mit geschlechterdi-

versem Topmanagement haben eine um 21 % höhere Chance, überdurchschnittlich profi-

tabel zu sein.4 

Aktuelle Zahlen zum Anteil von Frauen in Führungspositionen zeichnen jedoch ein anderes 

Bild. Laut dem Gleichstellungsreport 2022 des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen 

Instituts sind im Vorstand der 160 größten deutschen börsennotierten Unternehmen ledig-

lich 11 % Frauen vertreten. Bei den Aufsichtsräten beträgt die Quote indes bereits 32 %.5 

Von Geschlechtergleichstellung kann jedoch nicht die Rede sein. Auf Landesebene ist das 

Ungleichgewicht ebenso deutlich erkennbar. In Baden-Württemberg liegt der Frauenanteil 

 

1 Frauenkultur Leipzig 2021, o. S. 
2 Vgl. Brandenburgische Landeszentrale für politische Bildung 2024, o. S. 
3 Die Bezeichnungen ‚Frau’ und ‚Mann‘ beziehen sich im Rahmen vorliegender Arbeit auf alle Personen, die 

sich selbst damit identifizieren. Auch werden Statistiken aufgegriffen, die rein nach dem biologischen Ge-
schlecht kategorisieren, in der Realität kann die Geschlechtsidentität davon abweichen. 

4 Vgl. McKinsey & Company 2018, S. 8 
5 Vgl. Hans Böckler Stiftung 2024, o. S. 
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auf der ersten Führungsebene bei 29 %, eine Ebene darunter beträgt der Wert 39 %, wäh-

rend Frauen 47 % der Gesamtbeschäftigung ausmachen.6 Die Tourismuswirtschaft wird oft 

als eine durch Frauen dominierte Branche angesehen. Bei genauerem Hinsehen zeigt sich 

jedoch, dass auch hier in den Führungsebenen eine ähnliche Situation wie in der Gesamt-

wirtschaft vorherrscht.  

Laut dem Bundesministerium für Wirtschaft und Klimaschutz stellt die Tourismuswirtschaft 

einen bedeutenden Sektor der deutschen Wirtschaft dar, der viele Arbeitsplätze bietet und 

einen erheblichen Beitrag zur nationalen Wertschöpfung leistet. Stand 2019 waren in 

Deutschland 2,8 Millionen direkte Beschäftigte in der Tourismuswirtschaft tätig, was mehr 

als 6 % aller Erwerbstätigen entspricht.7 Demzufolge ist der hohe Anteil weiblicher Beschäf-

tigter von 65,3 % von besonderem Interesse.8 

Trotz der statistischen Dominanz von Frauen in der Branche sind sie auf den mittleren und 

oberen Führungsebenen der Tourismusunternehmen unterrepräsentiert. Frauen sind zwar 

gut im Service und in allgemeinen Bürotätigkeiten vertreten, jedoch selten in Führungspo-

sitionen. Dieses Phänomen wirft Fragen zu den Gründen und Ursachen der beschriebenen 

geschlechterbezogenen Disparität auf. Besonders, da im akademischen Bereich weit mehr 

Student*innen9 in touristischen Studiengängen zu finden sind.10 

Das Geschlechterverhältnis innerhalb der Tourismusbranche variiert jedoch stark je nach 

Bereich. Daher muss hier differenziert betrachtet werden. Die Hotellerie zeigt in der Regel 

einen höheren Anteil von Frauen in Führungspositionen, während Frauen in Transportun-

ternehmen seltener in leitenden Positionen vertreten sind.11 

Obwohl also Vielfalt und Offenheit in Unternehmen und diverse Führungsetagen intensiv 

bekräftigt werden, weicht die Realität weiterhin von diesem Ideal ab. Die Tourismusbranche 

kann provokativ als eine von Frauen betriebene, aber von Männern geführte Branche be-

schrieben werden. Diese Diskrepanz unterstreicht die Relevanz von wissenschaftlichen Ar-

beiten, die sich mit diesem Themenschwerpunkt befassen.  

 

6 Vgl. Frau und Beruf Baden-Württemberg 2022, o. S. 
7 Vgl. BMWK 2019, o. S.  
8 Vgl. BMFSFJ 2020, o. S. 
9 Da die Verwendung des Gendersternchens den Lesefluss nicht beeinflusst, kommt es in dieser Arbeit zum 

Einsatz. Ebenfalls werden geschlechtsneutrale Oberbegriffe und Relativsätze verwendet. 
10 Vgl. UNWTO 2019, S. 60 
11 Vgl. Statista 2019, o. S. 
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1.2 Zielsetzung 
Ziel dieser Arbeit ist es, die Ursachen und Gründe für die Unterrepräsentanz von Frauen in 

Führungspositionen der Tourismusbranche in der Region Bodensee-Oberschwaben zu er-

gründen. Dadurch soll ein besseres Verständnis für die Hintergründe dieser Ungleichheit 

gewonnen werden, um Handlungsempfehlungen für Akteur*innen der Branche in der Re-

gion zu entwickeln. Dazu werden die möglichen Hindernisse und Barrieren, denen Frauen 

gegenüberstehen, empirisch erhoben und analysiert.  

Ausgehend von der einleitenden Problemstellung und der dargestellten Zieldefinition ergibt 

sich folgende Forschungsfrage, die im Rahmen dieser Bachelorarbeit und der empirischen 

Untersuchung beantwortet werden soll:  

Welche Ursachen und Faktoren führen zu dem Geschlechterungleichgewicht in der obers-

ten Führungsebene der Tourismusinstitutionen in der Region Bodensee-Oberschwaben? 

 

2 Grundlagen 
2.1 Begriffliche und Konzeptionelle Grundlagen 
Konstruktion Geschlecht 
In der Geschlechterforschung hat sich eine differenzierte Verwendung der Begriffe Ge-

schlecht und Gender etabliert. Der Begriff Geschlecht (engl. Sex) bezieht sich auf die bio-

logischen Merkmale einer Person, einschließlich der inneren und äußeren Geschlechtsor-

gane, Chromosomen und Hormonstrukturen.12 Im Gegensatz dazu wird Gender als soziale 

Konstruktion verstanden, die die geschlechtliche Identität und Orientierung einer Person 

beschreibt. Dies umfasst die gesellschaftlichen Erwartungen hinsichtlich des Auftretens und 

der geschlechtsspezifischen Eigenschaften einer Person. Innerhalb dieser Kategorie wird 

zwischen männlich, weiblich und nichtbinär unterschieden. Eine nichtbinäre Geschlechtsi-

dentität beschreibt Menschen, die sich außerhalb der binären, also zweigeschlechtlichen 

Geschlechterordnung verorten und sich überhaupt nicht oder weder ausschließlich als 

männlich noch als weiblich identifizieren. In der deutschen Sprache gibt es keine sprachli-

che Unterscheidung für den Begriff Geschlecht, weswegen für die Nutzung des sozialen 

Geschlechts die englische Variante Gender verwendet wird.13  

In dieser Arbeit bezieht sich die Beschreibung Frau auf alle Personen, die sich selbst als 

solche definieren, unabhängig von ihrem biologischen Geschlecht.  

 

12 Vgl. Voß 2010, S. 11 
13 Vgl. Lucke 2003, S. 4f.  
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Führungsebenen 
Personen, die innerhalb eines Unternehmens eine Führungsrolle tragen, sind Teil der inter-

nen Führung. Diese finden sich in jeglicher Einheit des Unternehmens und auf allen hierar-

chischen Ebenen. Man bezeichnet sie als Führungskräfte oder Manager. Entsprechend der 

hierarchischen Struktur werden Führungskräfte in verschiedene Führungsebenen unterteilt: 

die untere Ebene (Lower Management), die mittlere Ebene (Middle Management) und die 

obere Ebene (Top Management).14 

Im Lower Management sind Führungskräfte tätig, die direkt mit den Beschäftigten ohne 

Führungsverantwortung interagieren. Zu dieser Ebene gehören Teamleiter*innen, Grup-

penleiter*innen und Meister*innen. Die nächste Ebene, das Middle Management, ist dem 

Lower Management übergeordnet. Die Größe eines Unternehmens oder einer Institution 

bestimmt, ob eine oder mehrere mittlere Führungsebenen erforderlich sind. In diesen Be-

reich fallen Bereichsleiter*innen und Abteilungsleiter*innen.15 Das Top Management steht 

an der Spitze der Hierarchie eines Unternehmens und übernimmt die übergeordnete Füh-

rungsfunktion für das gesamte Unternehmen oder die Institution. Diese Verantwortung liegt 

bei der Geschäftsführung oder dem Vorstand der Einrichtung. Die Abbildung 2 veranschau-

licht die dargestellte Kategorisierung grafisch.16 

Eine klare Definition der Führungsebenen ist für das Ziel dieser Arbeit und die Auswahl der 

Stichprobe von großer Bedeutung. Die Forschungsfrage, die die Untersuchung leitet, zielt 

darauf ab, die Gründe für die Unterrepräsentanz von Frauen auf oberster Führungsebene 

zu identifizieren. Hierfür werden Frauen, die auf mittlerer Führungsebene tätig sind, mittels 

einer qualitativen Befragung befragt. Dies ermöglicht die Ermittlung von Ursachen und Fak-

toren, die zur Unterrepräsentanz beitragen. 

 

 

14 Vgl. Hungenberg/Wulf 2021, S. 20f. 
15 Vgl. ebd., S. 20f. 
16 Vgl. ebd., S. 20f. 
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Abbildung 1: Ebenen der Unternehmensführung 

 
Quelle: In Anlehnung an Hungenberg/Wulf 2021, S. 21 

Tourismuswirtschaft 
Früher wurde häufig der Begriff Tourismusindustrie verwendet, während heute eher von 

Tourismuswirtschaft oder -branche die Rede ist, wenn es um den Bereich Tourismus geht. 

Dieser Wandel entstand, weil der Begriff Industrie in diesem Zusammenhang eine unprä-

zise Formulierung darstellt. Im Gegensatz zu klassischen Industrieprodukten sind touristi-

sche Leistungen Dienstleistungen, weshalb der Begriff Tourismuswirtschaft oder -branche 

treffender ist. Zudem ist die Tourismuswirtschaft kein eigenständig definierter Wirtschafts-

zweig.17 

Die Klassifikation der Wirtschaftszweige des Statistischen Bundesamtes orientiert sich an 

den angebotenen Produkten einer jeweiligen Branche und erfolgt somit angebotsorientiert. 

Die Abgrenzung des Produkts ‚Tourismus‘ erfolgt nach der Nachfrage. Was als touristi-

sches Produkt gilt, wird durch die Nachfrage bestimmt, unabhängig davon, welcher der 

klassifizierten Wirtschaftszweige die Güter oder Dienstleistungen produziert. Viele der als 

touristisch geltenden Leistungen stammen aus verschiedenen Branchen. Dies macht die 

Tourismuswirtschaft zu einer Querschnittsbranche. Folglich ergibt sich außerdem eine Lü-

cke in Bezug auf Kennzahlen und die Struktur der Branche, da diese sich nicht aus der 

amtlichen Statistik durch die Klassifikation als Wirtschaftszweig ableiten lassen.18 

 

17 Vgl. Feyer 2015, S. 149 
18 Vgl. BMWI 2017, S. 12 
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Nach Freyer lassen sich aus den Abgrenzungskriterien Art der Leistungserstellung, den 

Nachfragern und der Absatzintensität drei Bereiche der Tourismuswirtschaft identifizieren 

und werden im Folgenden erläutert:  

1. Tourismuswirtschaft im engeren Sinne 
Dieser Bereich ist direkt dem Tourismus zuzuordnen und umfasst Einrichtungen, die 

klassische touristische Leistungen anbieten und direkt mit der Reise in Verbindung 

stehen. Das Angebot richtet sich hauptsächlich an Reisende selbst. Die Nachfrage 

ergibt sich zum Großteil durch die Reisenden, ein kleinerer Teil ergibt sich aus ande-

ren Tourismusanbietern. Beispiele für Anbieter sind Beherbergungsbetriebe, Reise-

veranstalter, Reisemittler, aber auch die Verkehrslandschaft.  

2. Ergänzende Tourismuswirtschaft 
Dieser Bereich umfasst Leistungsersteller, die nicht ausschließlich dem Tourismus 

zugeordnet werden können. Diese Einrichtungen bieten typische Tourismusprodukte 

an, welche allerdings nur einen Teil ihres Leistungsspektrums ausmachen. 

3. Touristische Randwirtschaft 
Die touristische Randwirtschaft bezieht sich auf Einrichtungen, die keine klassischen 

Tourismusprodukte erstellen, deren Absatz je nach Lage oder Saisonalität jedoch 

stark vom Tourismus abhängt.19 

Im Hinblick auf das eingangs erläuterte Ziel und den Umfang der Untersuchung konzentriert 

sich die vorliegende Arbeit auf den ersten der drei Teilbereiche der Tourismuswirtschaft. 

Dieser umfasst die Tourismuswirtschaft im engeren Sinne. Diese Eingrenzung ist wesent-

lich für den empirischen Teil. 

Gläserne Decke 
Der Begriff der gläsernen Decke dient als Metapher für die unsichtbaren Barrieren, die 

Frauen am Aufstieg in die oberen Führungsetagen hindern. Ab einem gewissen Punkt in 

der Hierarchie prallen sie demnach symbolisch an eine durchsichtige Decke. Obwohl sie 

sehen können, dass es noch weiter nach oben geht, bleibt ihnen der Zugang zum Topma-

nagement verwehrt. Dieses Phänomen basiert auf genderspezifischen Stereotypisierungen 

gegenüber Frauen.20 Beispiele für diese Vorurteile sind die Annahme, dass bei Frauen in 

einem bestimmten Alter mit einer Schwangerschaft gerechnet werden muss, oder die Un-

terstellung, dass Frauen schlichtweg über unzureichendes technisches Wissen verfügen.21 

 

19 Vgl. Feyer 2015, S. 152ff.  
20 Vgl. Blessin/Wick 2021, S. 344 
21 Vgl. Heuwinkel 2021, S. 91 
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Eagly und Carli kritisierten den Begriff der gläsernen Decke, da er ihrer Meinung nach die 

Situation unzutreffend darstellt. Ihrer Ansicht nach gibt es nicht die eine Barriere, die Frauen 

nur den Zugang zum Topmanagement verwehrt. Stattdessen halten sie die Metapher des 

Labyrinths für passender. Dies steht als Sinnbild für die diversen Hindernisse entlang des 

Karriereweges von Frauen. Die Bewältigung dieser wiederkehrenden Herausforderungen 

benötigt zusätzliche Energie und Ausdauer.22 

Männerbünde 
Das Konzept der Homophilie hat maßgeblichen Einfluss auf soziale Netzwerke, die durch 

zwischenmenschliche Beziehungen, Gruppenbildung und soziale Verbindungen gekenn-

zeichnet sind.23 Homophilie bezeichnet die Tendenz, sich bevorzugt mit Personen zu um-

geben, die einem in verschiedenen Aspekten ähnlich sind.24 Innerhalb einer Organisation 

dominieren häufig sog. Männerbünde. Netzwerke, die hauptsächlich von Männern überwo-

gen werden und die Struktur und Funktionsweise der Organisation maßgeblich beeinflus-

sen. Diese Verbünde tragen dazu bei, dass Macht und Kontrolle innerhalb der Organisation 

von Männern gesichert und aufrechterhalten werden. Das Management in Organisationen 

ist entsprechend männerbündisch organisiert. Die Unterrepräsentanz von Frauen im Ma-

nagement-Bereich lässt sich daher nicht auf fehlende Qualifikation oder „Sozialisationsde-

fizite“ zurückführen. Vielmehr wird Frauen der Zugang systematisch verwehrt.25 Dabei spie-

len Netzwerke eine entscheidende Rolle bei der Rekrutierung von Führungspersonen für 

das obere Management.26 

Gendered Organizations Theorie 
Die Gendered Organizations Theorie nach Acker besagt, dass Organisationen nicht ge-

schlechtsneutral sind, sondern dass das Geschlecht die Strukturen und Prozesse innerhalb 

einer Organisation prägt und umgekehrt von diesen geformt wird. Organisationen werden 

demnach maßgeblich von geschlechtsspezifischen Annahmen, Werten und Normen beein-

flusst. Laut Acker werden Aufgaben und Verantwortlichkeiten aufgrund stereotypischer 

Genderrollen zugewiesen. Dies führt zu einer Segregation von Frauen und Männern, wobei 

Frauen eher in gering qualifizierten, und schlecht bezahlten Positionen tätig sind. Außerdem 

 

22 Vgl. Carli/Eagly 2007, o. S. 
23 Vgl. Barrios et al. 2022, S. 1295 
24 Vgl. GESIS – Leibniz-Institut für Sozialwissenschaften 2024, o. S. 
25 Vgl. Blessin/Wick 2021, S. 347 
26 Vgl. Barrios et al. 2022, S. 1295 
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weisen Organisationsstrukturen, wie Hierarchien oder Kommunikationspraktiken, ge-

schlechtsspezifische Machtstrukturen auf. Die Organisationskultur ist demnach oft eine von 

männlichen Genderrollen geprägte Umgebung.27 

In diesem Zusammenhang spielen insbesondere Geschlechterstereotype eine Rolle. Die 

typische Führungskraft entspricht dem Stereotyp eines Mannes. Laut Spreemann führt die 

Unterrepräsentanz von Frauen in Führungspositionen zu unterschiedlichen Benachteiligun-

gen bereits während der Rekrutierungsphase. Ein besonders feminines Auftreten führt häu-

figer zu Ablehnungen. Ebenso wirkt sich ein feminines Erscheinungsbild negativ auf die 

Leistungseinstufung und Gehaltskategorisierung aus. Dies hat zur Folge, dass die Motiva-

tion, eine höhere Beförderung anzustreben, grundsätzlich leidet. Frauen wählen daher eher 

Berufe mit geringeren Aufstiegsmöglichkeiten, da sie ihre Perspektiven auf dem Arbeits-

markt negativer einschätzen.28 

Zukünftige Entwicklung 
Auch in Zukunft wird das Thema Gleichstellung ein zentrales Anliegen der Politik bleiben. 

Richtungsweisend sind hierbei die sogenannten Megatrends. Diese Megatrends entstehen 

aus der Beobachtung langfristiger Entwicklungen, die grundlegende Veränderungen in Be-

reichen wie Gesellschaft, Politik, Wirtschaft und Technologie bewirken.29 

Einer dieser Megatrends ist der sogenannte Gender Shift. Laut Prognosen des Zukunftsin-

stituts entwickelt sich unsere Gesellschaft dahingehend, dass das Geschlecht immer mehr 

an Relevanz verliert und nicht mehr den Verlauf einer Karriere bestimmt. Geschlechterrol-

len werden zunehmend irrelevant, traditionelle Geschlechterstereotype werden abgelehnt, 

und das Familienverständnis verändert sich. Dies eröffnet neue Möglichkeiten zur Lebens-

gestaltung für Frauen und Männer. Außerdem wird die Vielfalt in Organisationen zur Norm. 

Machtverhältnisse werden aufgebrochen, und Frauen in Führungspositionen werden zur 

Selbstverständlichkeit. Das Bewusstsein für Gender wird höchste Priorität haben, um Gen-

der Biases zu erkennen und zu verstehen. Individuen werden sich zudem zunehmend au-

ßerhalb der Kategorie Geschlecht definieren.30 

Inwieweit diese Prognosen die zukünftige Entwicklung widerspiegeln und welche weiteren 

Maßnahmen auf politischer Ebene zur Förderung der Gleichberechtigung umgesetzt wer-

den, wird die Zukunft zeigen. 

 

27 Vgl. Acker 1990, S. 145ff. 
28 Vgl. Blessin/Wick 2021, S. 246f. 
29 Vgl. Zukunftsinstitut 2023a, o. S. 
30 Vgl. Zukunftsinstitut 2023b, o. S. 
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Frauen in der Tourismusbranche – Status quo 
Aktuelle Zahlen zur Beschäftigungssituation in der Tourismuswirtschaft in Deutschland wur-

den bereits in der Einleitung dargelegt. Eine detaillierte Datenlage zur statistischen Vertei-

lung der Geschlechter auf den Führungsebenen touristischer Institutionen für die Region 

Bodensee-Oberschwaben sucht man bedauerlicherweise vergebens. Dies liegt insbeson-

dere an der Struktur der Tourismuswirtschaft. Zum einen ist der Wirtschaftszweig nicht ein-

deutig abgrenzbar und zum anderen umfasst die Tourismuswirtschaft viele Teilzeitbeschäf-

tigte und Personen in geringfügigen Beschäftigungsverhältnissen. Dies würde eine statisti-

sche Datenerhebung äußerst komplex machen. 

Dennoch lässt sich in der Region Bodensee-Oberschwaben nach Zahlen des Statistischen 

Landesamts Baden-Württemberg eine ähnliche Situation, wie in ganz Deutschland, erken-

nen. Sozialversicherungspflichtige Frauen machen im Gastgewerbe, nach der Klassifika-

tion der Wirtschaftszweige, in der Region in den Bereichen Gastgewerbe, Beherbergung 

und Gastronomie insgesamt die Mehrheit der Beschäftigten aus. Gegliedert nach Anforde-

rungsniveau zeigt sich jedoch ein gegenteiliges Bild. Auf dem höchsten Anforderungsni-

veau, im Bereich Experten dominieren die Männer deutlich.31 

 

2.2 Methodische Grundlagen 
Forschungsmethodik 
Für diese Arbeit wurde die Methode eines qualitativen Fragebogens gewählt. Dieser enthält 

offene Fragen, die schriftlich beantwortet werden. Man unterscheidet zwischen der unstruk-

turierten und der halbstrukturierten schriftlichen Befragung. Die unstrukturierte schriftliche 

Befragung zielt darauf ab, die Teilnehmenden durch meist nur eine gestellte Frage zum 

Verfassen eines Textes zu bewegen. Die halbstrukturierte schriftliche Befragung verwendet 

hingegen einen vorher erstellten Fragenkatalog, wobei die Fragen offen gestellt sind und 

keine Antwortvorgaben enthalten. 

Die Erstellung der Fragen für die qualitative halbstrukturierte schriftliche Befragung wurde 

individuell auf die Untersuchung angepasst. Gemäß Döring diente das Forschungsziel als 

primärer Rahmen bei der Konzeption der einzelnen Fragen und des gesamten Fragebo-

gens. Außerdem basierten die Fragen auf den relevanten Theorien, die im theoretischen 

Teil dieser Arbeit dargestellt wurden.32 

 

31 Vgl. Statistisches Landesamt Baden-Württemberg 2024, S. 1 
32 Vgl. Döring 2023, S. 399 
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Die Zielgruppe umfasste Frauen, die auf mittlerer Führungsebene in Tourismusinstitutionen 

der Region Bodensee-Oberschwaben beschäftigt waren. Wie in Kapitel 2.1 erläutert, ist die 

Tourismuswirtschaft als Branche breit aufgestellt und lässt sich nach Feyer in drei Bereiche 

gliedern,33 wobei diese Untersuchung sich auf den Bereich Tourismuswirtschaft im engeren 

Sinne konzentrierte, unter Ausschluss des Kongress- und Tagungswesen sowie Messen 

und Ausstellungen, da deren Zugehörigkeit zur Tourismuswirtschaft umstritten ist.34 Die 

restlichen Teilbereiche, die nach Feyer zum Bereich Tourismuswirtschaft im engeren Sinne 

gehören, wurden in die folgenden Kategorien gegliedert:  

- Beherbergung 

- Tourismusdienstleistung 

- Destinationen 

- Verkehrsbetriebe 

Dies waren die für die Zielgruppe relevanten Teilbereiche. 

In Abbildung 2 ist die zuvor beschriebene Zielgruppe zur Übersichtlichkeit nochmals gra-

fisch dargestellt. 
Abbildung 2: Darstellung der Zielgruppe 

 
Quelle: eigene Darstellung

 

33 Vgl. Feyer 2015, S. 154 
34 Vgl. Schreiber 2012, S. 3 
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Datenerhebung 
Nach Durchführung eines Pretests erfolgte die eigentliche Datenerhebung mit der zuvor 

identifizierten Stichprobe. Die Erhebung fand innerhalb von zwei Wochen zwischen dem 

21. Juni 2024 und dem 5. Juli 2024 statt. Die durchschnittliche Bearbeitungsdauer betrug 

42 Minuten, und letztendlich nahmen 15 Frauen an der Befragung teil. Kategorisiert nach 

den Branchenbereichen nahmen fünf von Beherbergungsbetrieben, acht von Destinationen 

und zwei aus dem Bereich Tourismusdienstleistung teil. Der Bereich Verkehrsbetriebe 

wurde nicht repräsentiert. 

Datenanalyse 
Die mittels der halbstrukturierten schriftlichen Befragung erhobenen Daten wurden mit Hilfe 

der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring ausgewertet. Dieses methodische Vorgehen 

erfolgt nach festgesetzten Regeln, um die Nachvollziehbarkeit und Überprüfbarkeit der Er-

gebnisse zu gewährleisten. Kennzeichnend für diese Methode ist die theoriegeleitete Ana-

lyse, bei der das Material auf Basis einer theoretisch gestützten Fragestellung untersucht 

wird und am theoretischen Wissen anknüpft.35 Im Vordergrund dieser Art der qualitativen 

Datenanalyse steht das erhobene Text- oder Bildmaterial zu verarbeiten, indem Kategorien 

gebildet werden und so die wesentlichen Inhalte herausgefiltert werden.36  

3 Ergebnisse der Arbeit 

3.1 Ergebnisse aus wissenschaftlicher Sicht 

Abgeleitete Thesen 
Ein Abriss der aktuellen Situation der Tourismuswirtschaft in der Region Bodensee-Ober-

schwaben wird nachfolgend punktiert anhand von 10 aus den dargestellten Ergebnissen 

abgeleiteten Thesen präsentiert.  

Tradierte Rollenbilder führen zu Ungerechtigkeiten, die es Frauen erschweren im Job ernst-

genommen zu werden. 

In der Tourismuswirtschaft der Region Bodensee-Oberschwaben bestimmen teilweise nach 

wie vor traditionelle Rollenbilder und Geschlechterstereotype die Wahrnehmung und das 

Verhalten der Akteur*innen. Diese tiefverankerten und impliziten Denkweisen beeinflussen 

die Arbeit von Frauen unterschwellig. Demnach kommt es zu Situationen, in denen Frauen 

trotz gleichem Fachwissen und Kompetenzen eher unterstützende Aufgaben übernehmen, 

anstatt ihre Expertise zur Diskussion beizusteuern. Dies führt dazu, dass Frauen immer 

 

35 Vgl. Mayring 2015, S. 12f. 
36 Vgl. Döring 2023, S. 592 
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noch unterschätzt werden und sich immer wieder unter Beweis stellen müssen. Um diese 

Ungerechtigkeit aus dem Weg zu schaffen und mehr Frauen den Weg in die obere Füh-

rungsebene zu ermöglichen, müssen diese traditionellen Denkmuster aufgebrochen wer-

den, hin zu einer unvoreingenommenen Haltung unabhängig von der Geschlechtsidentität. 

Aufstiegschancen sind mit geringer Berufserfahrung in jungen Jahren begrenzt. 

Der Gegenstand dieser Untersuchung zeigte deutlich, dass jungen Personen leitende Po-

sitionen oftmals nicht zugetraut werden. Obwohl die entsprechenden Grundlagen durch 

fundierte Ausbildungen und oder eine akademische Laufbahn gegeben sind. Ohne entspre-

chende Berufserfahrung direkt nach dem Erlangen der grundlegenden Ausbildung, ist ein 

Aufstieg kurz nach Einstieg in den Beruf oder gar ein Einstieg als Führungskraft kaum denk-

bar.  

Die Annahme einer möglichen Schwangerschaft bei Frauen im gebärfähigen Alter kann 

sich im Rekrutierungsprozess negativ auswirken. 

Anknüpfend an die vorherige These kommt es im Vergleich zu Männern zur zusätzlichen 

Benachteiligung von Frauen im gebärfähigen Alter. Sobald ausreichend Berufserfahrung 

gesammelt wurde und die Chance auf eine Führungsposition daher steigt, kann die An-

nahme einer möglichen Schwangerschaft ins Spiel kommen und eine Hürde darstellen. Un-

ternehmen oder Institutionen befürworten eine gewisse Stabilität und Sicherheit und daher 

auch Kontinuität in den Führungsebenen. Die Arbeitgebenden haben Bedenken hinsichtlich 

eines Ausfalls, der mögliche zusätzliche Kosten verursacht, da durch Schwangerschaft und 

Elternzeit eine Langzeitvertretung benötigt wird. Es wird jedoch nicht darüber nachgedacht, 

Arbeitsverhältnisse familienfreundlich zu gestalten, wozu es heutzutage durchaus unter-

schiedlichste Möglichketen geben würde. Dieses Vorgehen sorgt für Chancenungleichheit 

und führt zur Diskriminierung der Frau. 

Ein geringerer Drang zur Selbstdarstellung bei Frauen führt zur Bevorzugung von Männern 

bei der Rekrutierung. 

Frauen legen im Berufsalltag eine größere Bescheidenheit an den Tag und durch größere 

Selbstkritik stufen sie ihre eigenen Qualitäten und Leistungen niedriger ein. Durch Zweifel 

an der Eignung leitender Positionen, kommt es vor, dass Frauen sich erst gar nicht bewer-

ben oder bei der Rekrutierung weniger überzeugend auftreten als männliche Mitbewerber. 

Außerdem haben Frauen ein geringeres Bedürfnis sich übertrieben zu präsentieren, son-

dern vertrauen auf ihr Können und setzen das ohne große Selbstdarstellung ein. Männer 

hingegen gelingt die Selbstdarstellung in kurzen Bewerbungsgesprächen besser. Hinzu 

kommt, dass den Frauen dadurch praktische Führungserfahrung fehlt. Gerade durch Her-

ausforderungen und das Verlassen der Komfortzone und einhergehende Erfolge kann 

Selbstvertrauen aufgebaut werden.  
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Es herrscht nach wie vor eine Unvereinbarkeit der privaten Familienplanung und des beruf-

lichen Aufstiegs. 

Die Familienplanung zwingt Frauen dazu ihre beruflichen Karrieren durch die Schwanger-

schaft und Elternzeit zu unterbrechen. Die Elternrolle bringt Verantwortung für ein Lebewe-

sen mit sich. Mütter sehen sich oftmals damit konfrontiert ihre beruflichen Ziele für die Fa-

milie zurückzustellen oder aber auf private Angelegenheiten zu verzichten. Hinzu kommt 

die soziale Kritik und die Vorverurteilung Müttern gegenüber, die nicht das traditionelle Rol-

lenbild verkörpern. Die Care-Arbeit und der Mental Load für die Familie liegt nach wie vor 

deutlich häufiger bei den Müttern als bei den Vätern. Damit der Wiedereinstieg in den Job 

gelingt und Mütter trotz Nachwuchs erfolgreich im Berufsleben sein können, fehlt es an 

unterstützenden Angeboten und agileren Systemen und eine Veränderung der gesell-

schaftlichen Erwartungen, sowie der Unternehmenskulturen.  

Mütter in Führungspositionen sind oft einer Doppelbelastung durch die Verantwortung im 

Beruf und der Familie gegenüber ausgesetzt. 

Die Doppelbelastung durch eine hohe Verantwortung als Führungskraft sowie die Pflichten 

gegenüber der Familie und den Kindern stellt Mütter vor eine Herausforderung. Den beruf-

lichen Anforderungen und familiären Verpflichtungen gerecht zu werden, kann eine Frau 

stark belasten, zu Erschöpfung und Ausbildung von psychosomatischen Erkrankungen füh-

ren. Von leitenden Positionen wird viel Engagement und eine uneingeschränkte Verfügbar-

keit erwartet. Zusätzlich erfordern insbesondere Kleinkinder eine intensive Betreuung und 

die volle Aufmerksamkeit der Eltern. Die gesellschaftliche Erwartung, die eine Mutterrolle 

mit sich bringt, kann zu zusätzlichem psychischem Stress führen. Diese Bürde gilt es zu 

reduzieren, indem eine partnerschaftliche Aufgabenteilung Selbstverständnis erlangt und 

durch die Arbeitgebenden, sowie die Gesellschaft ein unterstützender Rahmen geschaffen 

wird. 

Das Anzweifeln weiblicher Fachkompetenzen schwächt die Stellung von Frauen im Berufs-

leben. 

Das Anzweifeln der Fachkompetenzen von Frauen stellt eine berufliche Barriere dar, die 

Frauen immer wieder zu Konfrontation und Rechtfertigung zwingt. Dieses Problem resultiert 

aus tiefverankerten stereotypischen Rollenbildern, wodurch die Meinung von Frauen weni-

ger geschätzt und ihre Expertise hinterfragt wird. Aufgrund dessen gelangen Frauen in Si-

tuationen, in denen sie sich unter Beweis stellen und behaupten müssen. Obwohl sie aus-

gesprochen gute Qualifikationen und fundiertes Fachwissen aufzuweisen haben, wird auf 

die Aussagen von Männern häufig mehr gegeben. Das Erfordernis sich ständig rechtferti-

gen zu müssen, kann belastend sein und sich wiederum negativ auf das Selbstvertrauen 

auswirken. In jungen Jahren mag es vielleicht noch motivierend wirken, wenn man es 
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schafft, den Gegenüber von den eigenen Kompetenzen zu überzeugen. Im Laufe der Jahre 

kann sich jedoch eine Demoralisierung einstellen. 

Etablierte Männerbünde, insbesondere in den oberen Entscheidungsgremien der Kommu-

nalpolitik, erschweren die Arbeit von Frauen im Destinationsmanagement. 

Die männlichen Netzwerke beruhen meist auf persönlichen Beziehungen und sind informell 

strukturiert. Das erschwert den Zugang für Frauen erheblich. Im Destinationsmanagement 

zeigt sich dieses Problem oft in den Entscheidungsgremien, von denen die Touristiker*in-

nen maßgeblich abhängig sind. Der Gemeinderat ist oftmals von Männern dominiert und 

auch das Amt der*des Bürgermeisters*in wird überwiegend von Männern besetzt. Diese 

Strukturen festigen die Machtposition von Männern und beeinträchtigen Frauen in ihrem 

Schaffen, ihre Ideen und Vorschläge umzusetzen, da auch hier wieder Rechtfertigung ge-

fragt ist. Um diesen gefestigten Strukturen entgegenzuwirken, bedarf es aktiver Bemühun-

gen. 

Patriarchale Strukturen und tiefverankerte stereotypische Gedankenmuster älterer Gene-

rationen stellen auch heute noch Barrieren für Frauen im Berufsalltag dar. 

Traditionelle Geschlechterrollen schreiben Männer die Managerpositionen und die Rolle 

des Entscheiders zu, während Frauen in unterstützenden Prozessen und als Familienma-

nagerinnen gesehen werden. Diese tiefverankerten Geschlechterstereotype prägen unter-

nehmerische Strukturen und Entscheidungsprozesse durch vorurteilsbehaftete Annahmen 

und können so zur Diskriminierung der Gruppe Frau führen. Jüngere Generationen sind 

hingegen deutlich liberaler eingestellt. Der Generationswechsel sowie ein Wandel gesell-

schaftlicher Normen können langfristig zu einer besseren Geschlechtergerechtigkeit führen. 

Im Topmanagement fehlt es an weiblichen Repräsentantinnen. 

Die diskutierten Herausforderungen bedingen, dass Frauen auf der oberen Führungsebene 

unterrepräsentiert sind. Es fehlt an der Sichtbarkeit weiblicher Führungskräfte in der Tou-

rismuswirtschaft und somit auch an Vorbildern für junge Touristikerinnen. Diese Situation 

vermittelt Nachwuchskräften ein Gefühl der begrenzten Möglichkeiten. Vorbilder können 

Motiv für das eigene Schaffen sein, selbst nach ähnlichen Erfolgen zu streben. Sie inspirie-

ren, wirken aber auch unterstützend. Außerdem birgt Diversität ein hohes Maß an Kreativi-

tät und Innovation und die Nichtausschöpfung dessen ist verschwendetes Potenzial. Die 

stärkere Förderung von Frauen im Topmanagement bedarf gezielter Maßnahmen zur 

Schaffung von Sichtbarkeit und zur Anerkennung der Leistungen von Frauen. 
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3.2 Ergebnisse aus praktischer Sicht 

Im Folgenden werden auf Basis der Untersuchung Handlungsempfehlungen für Akteur*in-

nen der Tourismuswirtschaft in der Region Bodensee-Oberschwaben dargelegt. 

Empowerment 
Zur aktiven Förderung einer geschlechtergerechten Tourismuswirtschaft und der Schaffung 

von Chancengleichheit für alle Akteur*innen der Branche bedarf es der Mitwirkung aller. 

Die Benachteiligungen gegenüber Frauen sind nicht nur ein Problem von Frauen. Es benö-

tigt gesamtgesellschaftliche Anstrengungen und insbesondere die Unterstützung derjeni-

gen, die durch eine Mehrzahl in der obersten Führungsebene in einer gewissen Machtpo-

sition stehen. Um das volle Potenzial an Kreativität der Akteur*innen der Branche auszu-

schöpfen, wird Empowerment benötigt. Die Selbstbemächtigung andere in die Verantwor-

tung zu ziehen, ihr Leben so zu gestalten, wie sie es gerne möchten. Dabei sind die drei 

folgenden Punkte von zentraler Bedeutung: Selbstbewusstsein sollte früh gefördert und Mut 

befürwortet werden, Frauen sollten Sicherheit gewinnen und nutzen und ebenso unterstüt-

zendes Mentoring und Coaching annehmen. 

Veränderung gesellschaftlicher Strukturen und Normen 
Die vorliegende Untersuchung ergab, dass in der Tourismuswirtschaft der Region Boden-

see-Oberschwaben in Teilen immer noch patriarchale Strukturen zu erkennen sind. Das 

bedeutet, dass das Gebilde Tourismus teilweise immer noch von Männern geprägt wird und 

dadurch die Stellung von Männern begünstigt werden kann. Um nachhaltig ein geschlech-

tergerechteres Umfeld zu schaffen, bedarf es zielgerichteter Veränderungen der gesell-

schaftlichen Strukturen und Normen. Die Herbeiführung dieses Wandels ist ein komplexes 

Unterfangen und liegt in der Verantwortung der Gesamtgesellschaft. Durch das Schaffen 

von Bewusstsein für die vorherrschende Situation, die Diskussion darüber und eine aktive 

Lenkung durch politische Maßnahmen könnte langfristig jedoch eine höhere Geschlechter-

gerechtigkeit in touristischen Institutionen erzielt werden. Folgende Maßnahmen könnten 

zur Verbesserung dieser Situation ergriffen werden: die Schaffung eines bewertungsfreien 

Umfelds, weibliche Talente bewusst fördern und Akzeptanz als langfristigen Prozess zu 

sehen. 

Vereinbarkeit Familie und Beruf 
Vorliegende Untersuchung zeigte auf, dass die Vereinbarkeit einer beruflichen Karriere als 

Führungskraft und die private Familienplanung in der Tourismuswirtschaft der Region Bo-

densee-Oberschwaben noch immer eine Herausforderung für Frauen darstellt. Dies gilt es 
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durch Schaffung einer besseren Vereinbarkeit beider Lebensbereiche zu überwinden. Da-

mit dies gelingt müssen Rahmenbedingungen etabliert werden, die Doppelbelastung redu-

ziert und Familienfreundlichkeit konstituiert werden. 

3.3 Kritische Würdigung 

Bei vorliegender Untersuchung wurde deutlich, dass die Ergebnisse des untersuchten Ge-

genstands in Bezug auf das Gütekriterium Validität teilweise kein eindeutiges Untersu-

chungsergebnis lieferten. Zum einen wurde von der Forschenden festgestellt, dass nicht 

alle Fragen des Fragenkatalogs eine Relevanz in Bezug auf die Forschungsfrage aufge-

wiesen haben. Dies lag zum einen daran, dass manche Fragen schlicht nicht hätten gefragt 

werden müssen. In einigen Fällen wich die Frage bereits zu weit vom Forschungsgegen-

stand ab. Somit konnte auch die Antwort nichts zur Beantwortung der Forschungsfrage 

beitragen. Des Weiteren waren die Ergebnisse oft nicht eindeutig. Bspw. waren nicht alle 

der befragten Frauen der Meinung, dass sie sich mit Männerbünden im Arbeitsleben kon-

frontiert sehen und diese eine Herausforderung darstellen. Daher sind die Ergebnisse so 

einzuordnen, dass nicht alle gennannten Herausforderungen für jede Frau im Berufsalltag 

tatsächlich auch eine Hürde darstellen muss. Jedes Individuum hat mit seinen persönlichen 

Herausforderungen zu kämpfen. Inwieweit die genannten Herausforderungen eine Unter-

repräsentanz bedingen, ist schwer einzuordnen. In Summe könnten die aufgegriffenen As-

pekte allerdings ausschlaggebend sein. 

Weiter ist kritisch zu würdigen, dass die schriftliche Beantwortung der Fragen durch die 

Teilnehmerinnen, kein Rückfragen zuließ. Dies hatte zur Folge, dass die Untersuchungser-

gebnisse teilweise schwer zu interpretieren waren. Ein Rückfragen schafft Klarheit für den 

Forschenden und die Ergebnisse können eindeutig in den Forschungsgegenstand einge-

ordnet werden. Die halbstrukturierte schriftliche Befragung ließ dies allerdings nicht zu. 

Dasselbe Problem bedingt die teilweise sehr knapp formulierten Antworten und unzu-

reichenden Erläuterung der Teilnehmerinnen. 

Für die Autorin stellte sich die Frage, ob eine unstrukturierte schriftliche Befragung mög-

licherweise die geeignetere Forschungsmethode dargestellt hätte. Diese hätte zum Vorteil 

gehabt, die persönliche Wahrnehmung besser einfangen zu können, ohne die Teilnehmen-

den durch die Formulierung der Fragen in irgendeiner Form zu lenken. Obwohl die For-

schende explizit darauf geachtet hat die Fragen nicht suggestiv zu stellen. Eine freiere Be-

fragungsform würde potenziell weniger beeinflussend wirken, da frei erzählt werden könnte. 

Ein weiterer Kritikpunkt der Untersuchung in Bezug auf das Gütekriterium der Objektivität 

ist die eigene Betroffenheit der Forschenden. Die Forschende definiert sich selbst als Frau 
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und ist ebenso Arbeitnehmerin in der Tourismuswirtschaft. Eine vollständige Unabhängig-

keit des Forschungsergebnisses von der Person, die die Forschung durchgeführt hat, ist 

daher bereits kritisch zu hinterfragen. Dies könnte insbesondere bei der Auswertung als 

auch bei der Interpretation der Ergebnisse eine Rolle gespielt haben. Inwieweit aufgrund 

dessen die Reliabilität gegeben ist, müsste durch die Wiederholung der Untersuchung mit-

tels eines weiteren Forschenden überprüft werden. Im Rahmen dieser Arbeit ist diese Re-

vision aus forschungsökonomischen Gründen allerdings nicht durchführbar.  

 

4 Fazit / Ausblick 
4.1 Fazit 
Zusammenfassend lässt sich erkennen, dass die Unterrepräsentanz von Frauen auf der 

obersten Führungsebene in der Tourismuswirtschaft der Region Bodensee-Oberschwaben 

nicht aufgrund einer bestimmten Ursache oder dem einen Faktor verursacht wird. Die vor-

herrschende Situation bedingt sich durch eine Synthese multipler Faktoren aus Geschlech-

terstereotypen und Gesellschaftsstrukturen. Die Auflösung dieser Ungleichheit in der Tou-

rismuswirtschaft wird langfristig durch die Veränderung dieser Denkweisen und vorherr-

schenden Strukturen gelingen. Um diesen Prozess hin zu einer Geschlechtergleichberech-

tigung in der Tourismuswirtschaft zu bewerkstelligen, sind alle Akteur*innen gefragt. 

4.2 Ausblick auf zukünftige Entwicklung und Forschungsfelder 
Die Ergebnisse vorliegender Untersuchung zeigten auf, dass sich Rollenbilder vermehrt 

auflösen und die Kategorisierung in Geschlechter bereits mehr an Bedeutung verliert. In-

wieweit dieser Trend sich zukünftig fortsetzen wird und ob sich die Prognosen des Zukunfts-

instituts in Sachen Gender Shift bewahrheiten, wird nur die Zukunft zeigen.  

Forschungsbedarf besteht in der Erhebung einer detaillierten Datenlage zur Beschäfti-

gungssituation in den verschiedenen Bereichen der Tourismuswirtschaft kategorisiert nach 

Geschlecht und aufgeteilt auf die einzelnen Führungsebenen. Dies würde die Problemiden-

tifizierung in den einzelnen Branchenbereichen vereinfachen und die Konkretisierung der 

Maßnahmen ermöglichen.  

Diversität in Führungsebenen ist allerdings nicht mit einer Vielfalt der Geschlechter erreicht. 

Es besteht die Notwendigkeit die Intersektionalität in der Tourismuswirtschaft umfassend 

zu beleuchten. Damit Gerechtigkeit für alle Personen geschaffen werden kann, unabhängig 

vom Geschlecht, der Ethnie, der sexuellen Orientierung oder weiteren Marginalisierungs-

faktoren. 
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