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aufgenommen und weitere 18.000 Aufnahmeanfra-
gen miissen abgelehnt werden. Die Finanzierung der
Schutzunterkiinfte und Beratungsangebote ist nicht
gesichert, komplexe jahrliche Beantragungsverfahren
fur (nicht kostendeckende) offentliche Zuschiisse
binden Ressourcen, welche den schutzsuchenden

Frauen zugutekommen sollten, und demotivieren
qualifiziertes Personal durch dauerhafte Befristungen
ihrer Arbeitsvertrige auf ein Jahr. Mindestens 125
Landkreise und kreisfreie Stadte in Deutschland hal-
ten gar keine Schutzunterkiinfte vor.”

Quelle: fpd 692/17

Personalauswahl in der
kommunalen Spitzenpolitik

Pladoyer fiir ein Biirgermeister/in-Profil

Frauen in der Spitzenpolitik sind nicht mehr die
Ausnahme, aber noch lingst nicht die Regel. Be-
denklich ist vor allem, dass es diesbeziiglich nicht
— wie immer wieder filschlich angenommen - ste-
tig aufwarts geht. Im gerade neu gewihlten
19. Deutschen Bundestag sitzen mit knapp 31 Pro-
zent wieder so wenige Frauen wie 1994. Bei den
letzten Landtagswahlen zogen durchweg weniger
Frauen in die Landerparlamente ein als in die je-
weiligen davor. Der Frauenanteil unter den Ober-
biirgermeister/innen ist 2017 mit acht Prozent auf
weniger als die Halfte im Vergleich zu 2008 einge-
brochen?. Und das alles 99 Jahre, nachdem Frauen
in Deutschland das Recht errungen haben, zu
wihlen und sich wihlen zu lassen.

1. Unterreprdsentanz von Frauen in der
Spitzenpolitik — ein Dauerbrenner?!

Im 21. Jahrhundert ist nicht mehr der vermeintliche
Mangel an weiblichen Kandidatinnen an der Unter-
reprasentanz schuld. Und bislang steht auch der re-
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prasentative empirische Nachweis aus, dass die
Wihler/innen den Kandidatinnen systematisch ihre
Stimme verweigern. Hingegen verdichten sich die
Erkenntnisse aktueller politikwissenschaftlicher
Gender-Forschung dahingehend, dass die politi-
schen Aufstiegschancen von Frauen mafSgeblich an
den Binnenstrukturen und -kulturen von Parteien
bzw. Wihlergemeinschaften hingen - und eben
auch scheitern®. Es ist die hier tibliche politische
Kultur, die maflgeblich steuert, ob Frauen es iber-
haupt schaffen, fiir Wahllisten bzw. fiir Direktman-
date nominiert zu werden, also die innerparteiliche
Personalauswahl erfolgreich zu durchlaufen.

Aus anderen Bereichen (z.B. Verwaltung, Wissen-
schaft und Wirtschaft) wissen wir inzwischen um das
entscheidende ,,Nadelohr” der Eignungs- bzw. Leis-
tungsbeurteilung fiir den Aufstieg von Frauen: Wer
beurteilt? Mit welchen Verfahren? Nach welchen Be-
urteilungskriterien? Diese Fragen lohnen sich auch,
um der anhaltenden Unterreprasentanz von Frauen
in der Spitzenpolitik nachzugehen. Sie sollen im Fol-
genden am Beispiel von hauptamtlichen Biirgermeis-
terinnen und Birgermeistern, also kommunalen
Spitzenpolitikerinnen, beantwortet werden.

2. Wer beurteilt Bewerber/innen fiir
Kandidaturen? Und mit welchen
Verfahren?

Rekrutierungs- und Nominierungsprozesse von Par-
teien, insbesondere mit Gender-differenzierter Pers-
pektive, gelten weitgehend als black box. Aber in eini-
gen Punkten sind sich die wenigen Forschungsarbei-
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ten dazu einig*: Die Sondierung von méglichen Kandi-
datinnen und Kandidaten sowie die Vorauswahl eines
Bewerbers bzw. einer Bewerberin fiir die Kandidatur
werden von Vorentscheidern dominiert, zu denen in
der Regel mannliche und herausgehobene Parteimit-
glieder gehoren (wie z. B. lokale Fraktions- und Partei-
vorsitzende, Fraktions- und Parteigeschiftsfithrer oder
amtierende Biirgermeister). Sie finden sich informell
zusammen; formalisierte ,,Findungskommissionen®
bilden eher die Ausnahme. Erst am Ende des Nomi-
nierungsprozesses, die formale Entscheidung fir ei-
nen Kandidaten bzw. fiir eine Kandidatin, werden par-
teisatzungsgemafs auch die Parteimitglieder bzw. Dele-
gierten ohne herausgehobene Positionen einbezogen.

Die als Old Boys Networks funktionierenden inner-
parteilichen Fihrungszirkel reproduzieren die Man-
nerdominanz der Parteien auf doppelte Weise: Die
Vorentscheider sind entweder selbst an einer Kandi-
datur interessiert oder hegen andere eigene Interes-
sen. Deshalb haben Minner bessere Chancen, bei
informeller Sondierung und Vorauswahl Berticksich-
tigung zu finden. Zum anderen erschweren die Zu-
gangskriterien Frauen den Zugang, bestehen sie
schliefllich im Wesentlichen aus innerparteilichem
und politischem Einfluss sowie aus Vertrauen und
Vertrautheit basierend auf wahrgenommener (u.a.
geschlechterbezogener) Ahnlichkeit.

In Anbetracht ihrer gegenwirtigen innerparteilichen
Verankerung® haben Frauen beziiglich beider Kriteri-
en nachteilige Voraussetzungen. Das Einflusskriteri-
um kann als eines betrachtet werden, bei dem Frauen
aufholen kénnen, wenn sie sich trotz aller Widrigkei-
ten sukzessive in den Parteien hocharbeiten. Hieraus
ergibt sich die Frage, wann Frauen im Vergleich zu
Minnern als einflussreich (genug) gelten, um in in-
nerparteiliche Fithrungszirkel berufen zu werden -
also die Frage nach den Maf3stiben, die an die in-
nerparteiliche Verankerung von Frauen und Min-
nern angelegt werden. Vor allem stellt sich jedoch die
Frage, wann Frauen als einflussreich genug gelten,
um das zweite Kriterium des geschlechterbezogen
Vertrauens bzw. der geschlechterbezogen Vertraut-
heit kompensieren zu kénnen. Das Autholen scheint
hier nahezu unméglich, wenn Vertrauen bzw. Ver-
trautheit weiterhin auch entlang der Genusgruppen-
Ubereinstimmung definiert bleiben.

3. Welche Beurteilungskriterien gelten?

Anders als in Verwaltung, Wissenschaft und Wirt-
schaft ist in der Spitzenpolitik die Beurteilung der
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Eignung durch die eigene Partei noch nicht das finale
Votum, den ,,Job” - hier das politische Mandat oder
Amt - auch tatsichlich zu bekommen. Die Partei fallt
lediglich die Entscheidung fiir die/den Kandidat/in,
die sich den Biirgerinnen und Biirgern zur Wahl stel-
len darf. Diese ,,Zweistufigkeit® zieht neben der Eig-
nungsbeurteilung entlang von personenbezogenen
Eignungskriterien eine Dimension der Eignungsbe-
urteilung nach sich, die es in den anderen Bereichen
nicht gibt: die situationsbezogene Eignungsbeurtei-
lung. ,Situation” bedeutet in diesem Zusammen-
hang, dass in die Personalauswahl einflieSt, wie hoch
die Erfolgschance fiir die Kandidatin/den Kandida-
ten eingeschatzt wird, die Wahl gewinnen zu kénnen.

Nur wenn die Kandidatur als Biirgermeister/in- aus-
sichtsreich gilt, also attraktiv ist, werden die Kandida-
tinnen/Kandidaten entlang der gingigen innerpar-
teilichen Verfahren und personenbezogenen Eig-
nungskriterien gekiirt und bringen den ,,Normalfall
Kandidat“ hervor.

Erscheint die Kandidatur dagegen als nicht attraktiv,
offnen sich die gangigen Auswahlprozeduren fir ab-
weichende Verfahren und Kandidatinnen/Kandida-
ten, die dann aufgrund des abwesenden innerpartei-
lichen Wettbewerbs deutlich weniger einer Eignungs-
priifung unterzogen werden. Diese ,,Verlegenheitssi-
tuationen®, in denen die Partei um einen mannlichen
Kandidaten verlegen ist, sind in der Regel die Situati-
onen, in denen Frauen der Zugang zur Kandidatur
fir das Buirgermeisteramt offen steht. Dann natiirlich
- egal, wie geeignet sie faktisch sind - von vornherein
mit geringe(re)n Wahlerfolgsaussichten.

Warum aber bringen die gingigen innerparteilichen
Verfahren und personenbezogenen Eignungskriteri-
en nun immer wieder den ,Normalfall Kandidat®
hervor? Die gegenwirtigen Eignungskriterien fiir
Biirgermeister/innen, wie sie wissenschaftliche Ana-
lysen der politischen Praxis (siche Abbildung) erge-
ben, unterliegen einem starken gender bias. Dieser
ist bereits dadurch angelegt, dass die Merkmale bis-
heriger Biirgermeister/innen stark die Vorstellungen
davon zu pragen scheinen, wie auch zukiinftige
Amtsinhaber/innen aufgestellt sein sollten.

Damit sind zwei Probleme verbunden: Bei den Merk-
malen geht es nicht etwa um die Kompetenzen der
bisherigen Birgermeister/innen, sondern um deren
biografische bzw. soziodemographische Merkmale.
Im Vergleich zu biografisch basierten Ansitzen gel-
ten in der personalpsychologischen Fachwelt anfor-
derungsbasierte Zuginge als treffsicherer, Eignung
zu definieren. Sie gehen von den Merkmalen der Po-
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Normalitat: bisherige Biirgermeister/

Norm: Kandidaten-Profil?

»mannlich®

Genusgruppe: Mann

»in den mittleren Jahren®

Lebensalter: iiber 45 Jahre

»hohes Bildungsniveau®; ,weitgehend im offentlichen Sek-
tor (...) beruflich tatig®

»Erfahrung in Kommunalpolitik oder -verwaltung®, ,,Inha-
ber einer der kommunalen Spitzenpositionen®

politisch-beruflicher Werdegang:

B hoher Ausbildungs- und Berufsstatus

B kommunalpolitische Erfahrung oder kommunale
Verwaltungserfahrung

»in (...) Amtsgemeinde beruflich sowie sozial integriert®

lokale Bindung: stark

»eheliche Gemeinschaft®

Familienverhiltnisse: ,normal“ (eheliche Kernfamilie)
und Verfugbarkeit absichernd (keine Firsorgepflichten)

Eignungsnorm ,,Kandidaten-Profil“ - basierend auf Merkmalen bisheriger Biirgermeister/innen

sition aus, fiir die ausgewahlt wird; biografische Zu-
gange dagegen von den Merkmalen der Personen, die
diese Position bislang innehatten®.

Die Orientierung der Eignungskriterien an den Bio-
grafien bisheriger Biirgermeister/innen impliziert je-
doch noch ein unmittelbareres Problem fiir die Beur-
teilung potenzieller weiblicher Kandidatinnen. Bis-
herige Biirgermeister/innen waren statistisch gese-
hen vornehmlich ménnliche Biirgermeister. Da Wer-
deginge und Lebenszusammenhdnge von Frauen
und Minnern sich im Durchschnitt nach wie vor -
und einmal mehr in der Generation der bisherigen
Biirgermeister/innen - unterscheiden, erschwert es
Frauen von vornherein den Zugang zu einer ver-
gleichbar positiven Eignungsbeurteilung, wenn Bio-
grafien von Miannern als universeller Maf3stab fiir
Eignung angelegt werden.

4. Beurteilungseffekte — auch in der
kommunalen Spitzenpolitik

Auch fir die Personalauswahl in der kommunalen
Spitzenpolitik lassen sich also einige der typischen
Beurteilungsverzerrungen feststellen, die sich fir
weibliche Bewerberinnen um Kandidaturen negativ
auswirken konnen: der Positionsinhaber/in-Effekt,
der Ahnlichkeits-Effekt und der Halo-Effekt.

Der Positionsinhaber/in-Effekt besteht bei der in-
nerparteilichen Eignungsbeurteilung fir Biirger-
meister/in-Kandidaturen darin, dass die soziodemo-
grafischen Merkmale der Personen, die bislang Biir-
germeister/in- Amter innehatten, die Eignungsdefini-
tionen fir dieses Amt mafigeblich prigen.

Weil bisherige Positionsinhaber/innen mehrheitlich
mannliche Positionsinhaber waren und weil es wie-

derum minnerdominierte innerparteiliche Fih-
rungszirkel sind, die iiber die Eignung befinden,
kommt der Genusgruppe der potenziellen Kandida-
tinnen und Kandidaten eine besondere Wirkmach-
tigkeit fiir die Eignungsbeurteilung zu: firr die mann-
lichen Bewerber vorteilhaft und fiir weibliche Bewer-
berinnen nachteilig. Der Ahnlichkeits-Effekt basiert
hier zum einen auf der Ahnlichkeit zwischen bisheri-
gen Positionsinhabern und ménnlichem Bewerber
und zum anderen auf der Ahnlichkeit zwischen
minnlichen Beurteilenden und mannlichem Beur-
teiltem.

Der Halo-Effekt zeigt sich darin, dass die Genus-
gruppe der Bewerber/innen um eine Kandidatur kein
unabhingiges Eignungskriterium darstellt, sondern
auf den Umgang mit den anderen Eignungskriterien
ausstrahlt. Er besteht darin, dass ,,vermutete’ ge-
schlechtsspezifische Personlichkeits- oder Verhal-
tensmerkmale das Geschehene iberdecken?, also
geschlechterstereotype Schatten werfen. Dies zieht
eine Auslegung der real vorhandenen Voraussetzun-
gen der Kandidatinnen zu ihren Ungunsten und der
Kandidaten zu ihren Gunsten nach sich. Hier geht es
beispielsweise darum, dass vergleichbare Abwei-
chungen von der angelegten Norm des ,,Kandidaten-
Profils“ bei den Kandidaten eher nicht thematisiert
und bei den Kandidatinnen als Mangel dramatisiert
werden.

Oder dass vergleichbare politisch-berufliche Wer-
deginge ungleich bewertet werden dahingehend,
dass die ,Jugendlichkeit* von Kandidaten die An-
spriiche an diese relativiert, wihrend sie bei den
Kandidatinnen als (zusitzliche) Abweichung ste-
henbleibt. Oder dass von den Kandidatinnen politi-
sche Erfahrung und Verwaltungserfahrung erwartet
wird, wihrend den Kandidaten selbstverstandlich
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zugestanden wird, dass der ,Karriereweg Kommu-
nalpolitik® oder der ,Karriereweg Verwaltung“ hin-
ter ihnen liegt und das jeweils andere im Amt ge-
lernt werden darf.

Es liegt nahe, dass der Halo-Effekt, also die Bedeu-
tung der Genusgruppe auch fiir den entweder sehr
wohlwollenden oder sehr strengen Umgang mit den
anderen Eignungskriterien, auch eine Folge des Posi-
tionsinhaber- und Ahnlichkeits-Effekts ist. Alle drei
zusammen ergeben, dass den méannlichen Bewerbern
grundsatzlich ein anderes Zutrauen bzw. ein anderer
Vertrauensvorschuss zuteilwird. Dieser lisst sich
nicht durchgangig mit den Daten und Fakten des in-
dividuellen Merkmalsprofils begriinden und mani-
festiert sich beispielsweise in dem ausschliefSlich bei
den mannlichen Bewerbern auftretenden Kandida-
ten-Typus des ,,Hoffnungstrigers® Dieser charakteri-
siert sich dadurch, dass die Ortsparteien das Potenzi-
al nominieren, das sie in den Kandidaten sehen, und
nicht bereits tatsichliche Voraussetzungen entspre-
chend des Kandidaten-Profils. Die Kandidatinnen
dagegen sind mit einem ,Misstrauensvorschuss®
konfrontiert und miissen erst den Beweis ihrer Eig-
nung antreten.

5. Was tun? Pladoyer fiir ein
Biirgermeister/in-Profil

Der Beweis der Eignung wird dadurch erbracht, zum
einen die Erstwahl zu gewinnen (Wahlerfolg) und
zum anderen mindestens einmal wiedergewihlt zu
werden (Amtserfolg). Wenn auch solche Kandidatin-
nen/Kandidaten diesen Wahlerfolg und Amtserfolg
einfahren, deren Eignung rund um ihre Bewerbung
fir die Kandidatur durchaus infrage stand, wie es bei
weiblichen Bewerberinnen eher die Regel als die
Ausnahme zu sein scheint, wirft das interessante
Fragen auf: Wie kann es sein, dass Kandidatinnen,
die aus einer ,Verlegenheitssituation heraus entstan-
den sind, eine Wahl gewinnen, die aus Sicht ihrer
Partei auch noch als aussichtslos galt? Wie kann es
sein, dass Kandidatinnen, die ,,gerade so“ den Eig-
nungskriterien entsprachen, nicht nur gewiahlt, son-
dern sogar wiedergewihlt werden - teilweise mehr-
fach und mit zunehmender Stimmenanzahl? Es
spricht jedenfalls einiges dafiir und lohnt zukiinftiges
genaueres Hinsehen, dass die gegenwirtige Eig-
nungsnorm des ,,Kandidaten-Profils“ schlicht falsche
Eignungsbeurteilungen hervorbringt. Woran koénnte
das tiber die bislang bereits genannten Argumente hi-
naus noch liegen?
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Die Biirgermeister/in-Wahl beim ersten Mal zu ge-
winnen, hingt mafigeblich vom Zuspruch der Partei
und der Wihler/innen ab, der auf der eigenen Ein-
schitzung des Potenzials der Kandidatinnen/Kandi-
daten beruht, dass die gewihlte Person iiber die not-
wendigen Kompetenzen fir Amtserfolg verfiigt. Erst
der Amtserfolg in Form der Wiederwahl macht deut-
lich, ob diese Einschatzung tatsichlich richtig war
und zeigt damit erheblich mehr als der Erstwahler-
folg, ob die Person das Biirgermeister/in-Amt tat-
sichlich angemessen ausfillen kann. Die Wieder-
wahl entspricht somit — anders als die Erstwahl - ei-
ner Bewertung der tatsichlich erbrachten Leistung,
nicht des vermuteten Potenzials.

Vieles im gegenwartigen Forschungsstand deutet dar-
auf hin, dass die Potenzialbewertung seitens der Par-
teien die Vertrautheit der Kandidatinnen/Kandidaten
(u.a. Ausmaf$ der lokalen Bindung; Intensitat der Par-
teisozialisation) deutlich hoher gewichtet als ihre
Fachkompetenz. Die Entscheidungstrager der Orts-
parteien ,,fremdeln” mit den Kandidatinnen, wenn die
Vertrautheit aus ihrer Sicht nicht bzw. zu wenig gege-
ben ist. Sollte die innerparteiliche Eignungsfeststellung
(Kriterien, Verfahren etc.) der Kandidatinnen/Kandi-
daten tatsachlich so erfolgen wie sie in den bislang we-
nigen Forschungsarbeiten dazu nachgezeichnet wur-
de, dann wiirde diese die Eignung von Bewerberinnen
um Kandidaturen grundsitzlich unterschitzen.

Um die Wahler/innen bei der Erstwahl und bei folgen-
den Wahlen zu tiberzeugen, bedarf es jedoch eher der
Fachkompetenz als der von Ortsparteien wahrgenom-
menen Vertrautheit. Statt der bisherigen Eignungs-
norm des ,, Kandidaten-Profils“ sollte daher ein Biir-
germeister/in-Profil zum Eignungsmafistab werden.
Damit verbinden sich drei Vorteile:

Erstens gibe es tiberhaupt eine Explizierung von Eig-
nungskriterien firr das Biirgermeister/in-Amt - eine
Art ,Stellenbeschreibung®, die sowohl fiir die Beur-
teilenden als auch fir die Beurteilten als Orientie-
rung dienen kann. Damit wiirde den subjektiven (Ei-
gen-) Interessen der Vorentscheider nicht mehr kom-
plett freier Lauf gelassen, sondern alle Nominie-
rungsbeteiligten miissten sich auch an objektivere
MafSstibe halten. Wir wissen aus anderen Bereichen,
dass das zumindest ein erster Schritt wider den gen-
der bias sein kann.

Zweitens wiirde ein Biirgermeister/in-Profil iiber die
bisherigen Eignungskriterien hinausgehen. Es sollte auf
einer Anforderungsanalyse basieren und Kompeten-
zen definieren, nicht mehr nur soziodemografische
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Merkmale. Und es sollte diese auch nicht nur kurzfristig
fur die erfolgreiche Erstwahl (also im Wesentlichen fiir
den Wahlkampf) definieren, sondern auch die mittel-
und langfristigen Anforderungen und Kompetenzen
einbezichen, die sich stellen bzw. notwendig sind, um
das Biirgermeister/in-Amt angemessen ausfiillen zu
konnen und wiedergewahlt zu werden.

Drittens — und das ist die frohe Botschaft insbesonde-
re fur alle zukiinftigen Biirgermeisterinnen — wiirde
ein in dieser Weise gewonnenes Biirgermeister/in-
Profil deutlich machen, dass der Beruf der/des
Biirgermeisterin/s langst keiner mehr ist, der Mén-
nern bzw. typischen Minnerbiografien, geschweige
denn nur als ,,typisch mannlich® konnotierten Kom-
petenzen vorbehalten ist. Diese Vielfalt bildet sich in
den gegenwirtigen Eignungskriterien zu wenig ab.
Fur das zu entwickelnde Biirgermeister/in-Profil
stellt sich die Frage, worauf die von den Wihlerinnen
und Wihlern erwartete und goutierte Fachkompe-
tenz beruht: Was sind die Kompetenzen von Biirger-
meister/innen, die sie aus Sicht der Wahler/innen
wihlbar und wiederwihlbar machen?

Grundsatzlich erweist sich das Biirgermeister/in-
Amt als ein Amt sehr vielfaltiger Anforderungen an
die Amtsinhaber/innen, die von vier Handlungsare-
nen gestellt werden: Rat, Verwaltung, Biirger/innen
und eigene Ortspartei/Ratsfraktion. Erste Eckpunkte
fir das zu entwickelnde Biirgermeister/in-Profil, wel-
ches iibergreifende und lokalspezifische Anforderun-
gen enthalten miisste, bilden zum einen die drei
ubergreifenden Anforderungen an Biirgermeister/
innen: Durchsetzungstihigkeit, Priorisierung und
Mobilisierung der Handlungsarenen, Gestaltung des
eigenen Parteiprofils''.

Zum anderen gestalten sich diese Anforderungen
graduell unterschiedlich und verlangen den Biirger-
meisterinnen und Birgermeistern entsprechend un-
terschiedliche Kernkompetenzen ab in (lokalspezifi-
scher) Abhiangigkeit davon, ob die Biirgermeister/in-
nen im Rat tiber eine eigene Mehrheit verfiigen oder
nicht: bei eigener Ratsmehrheit die Partei-Kompe-
tenz (siche Abbildung), bei Ratsmehrheit anderer

Parteien die Konflikt-Kompetenz, bei wechselnden
Ratsmehrheiten die Fithrungs-Kompetenz. Eignung
fir das Birgermeister/in-Amt bedeutet daher auch,
hinsichtlich dieser Kernkompetenzen moglichst breit
aufgestellt zu sein, da die Mehrheitskonstellation im
Rat zum Zeitpunkt der Kandidatur eine andere sein

kann als nach der nachsten Kommunal- bzw. Rats-
wahl.

AbschliefSend soll noch ein haufig gegen potenzielle
Kandidatinnen verwendetes Argument ,entlarvt®
werden: die vermeintlich zwingende Bedeutung von
Verwaltungserfahrung. Der Forschungsstand stellt
deutlich infrage, dass die Verwaltungsfithrung bzw.
die Durchsetzungsfihigkeit in der Verwaltung fiir die
Biirgermeister/innen ein Problem darstellt — auch
nicht fiir die Biirgermeister/innen, die nicht mitbrin-
gen, was als einschligige Verwaltungserfahrung gilt:
eine Verwaltungslaufbahn. Dass den Kandidaten ihre
fehlende Verwaltungserfahrung nicht als Mangel an-
gelastet wird und sie ganz selbstverstandlich von ih-
rem Verwaltungslernprozess beim Amtseinstieg be-
richten, spricht dafiir, dass die Biirgermeister und die
sie Beurteilenden um diese Relativierbarkeit wissen.

Verwaltungsfithrung verlangt in vielerlei Hinsicht
nichts anderes ab als die Organisations- und Men-
schenfithrung, die Birgermeister/innen in der Regel
aus ihrem jeweiligen beruflichen Vorleben mitbrin-
gen. Die Spezifika, die sich auf Kommunalverwaltung
als spezielle Organisation beziehen, sind lernbar und
nicht das ,,Hexenwerk®, zu dem sie hiufig hochstili-
siert werden. Lernbereitschaft und -fiahigkeit scheinen
hier daher eher die unabdingbare Voraussetzung, um
sich Durchsetzungsfahigkeit in der Verwaltung zu ver-
schaffen. Dass Verwaltungsfithrung auch ohne Ver-
waltungslaufbahn gelingen kann, wird dariiber hinaus
gestitzt durch das Spezifikum von Verwaltung, dass
das Hierarchieprinzip sehr ernstgenommen wird und
sich die Verwaltungschefinnen und -chefs daher qua
Position grundsitzlich in einer sehr unangefochtenen
strukturellen Ausgangslage befinden.

Nicht zuletzt sollte die Verwaltungserfahrung ange-
sichts der vergleichsweise voraussetzungsvolleren

Mehrheitskonstellation im Rat

Parteikompetenz

eigene Ratsmehrheit

wechselnde Mehrheiten

Fithrungskompetenz Konfliktkompetenz

Ratsmehrheit anderer Parteien

Kernkompetenzen von Biirgermeister/innen — auch in Abhingigkeit von der Mehrheitskonstellation im Rat
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Fithrung der politischen Handlungsarenen ,Rat®
und ,,eigene Ortspartei/Ratsfraktion” relativiert wer-
den. Reine ,Verwaltungsmenschen“ mit einer Ver-
waltungslaufbahn, die nicht mit einer Entwicklung
uiberfachlicher sozialer Kompetenzen einherging, ha-
ben es in Mehrheitskonstellationen durchaus sehr
schwer, wenn Fithrungskompetenz oder Konflikt-
kompetenz die zentralen Mittel fiir die eigene Durch-
setzung sind. Somit erweist sich eine Verwaltungs-
laufbahn weder als notwendig noch als hinreichend
tir erfolgreiche Biirgermeister/innen.

6. Fazit

Ein valides Birgermeister/in-Profil zu entwickeln
und seine Anwendung durchzusetzen, scheint aus
mindestens zwei Griinden vielversprechend: Es
konnte etwas gegen die anhaltende Unterreprasen-
tanz von Kandidatinnen und Birgermeisterinnen
tun, weil es dem doing gender in den politischen
Praktiken Einhalt gebieten wird. Aber, vergleichbar
mit anderen Bereichen, wiirde es auch der Durchset-
zung des Leistungsprinzips und der Bestenauslese bei
der innerparteilichen Auswahl von Kandidat/innen
einen Dienst erweisen. Fir die Wahler/innen wihl-
bare Kandidatinnen wiirden nicht nur eine Chance
bekommen, wenn sich kein miannlicher Kandidat
findet. Und vielleicht wiirden damit insgesamt sogar
noch ,bessere” Biirgermeister und Biirgermeisterin-
nen hervorgebracht.

Die Verstindigung von Forschung und Praxis auf
tibergreifende und jeweils lokalspezifische Eckpunk-
te eines Biirgermeister/in-Profils wire also ein echter
Fortschritt fir die Gleichstellung in der Praxis der
Personalauswahl der kommunalen Spitzenpolitik,
aber auch dariiber hinaus.
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