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Jorn Littkemann, Christian Geyer & Christina Schonherr

Altersdiversitat, Fluktuation und Integrati-
onsmalBnahmen in professionellen Fuf3ballte-
ams - Eine Analyse am Beispiel der 1. FuB-
ballbundesliga

Abstract

Aufgrund von spezifischen Faktoren wie befristeten Vertragen oder der hohen
Nachfrage nach den besten Spielern seitens besonders finanzkraftiger Teams ist
die Fluktuationsrate im professionellen Fuf3ball deutlich héher als in Industrieun-
ternehmen. Dieses Phanomen stellt Vereine u. a. immer wieder vor die Heraus-
forderung IntegrationsmafB3nahmen zu etablieren, um neue Spieler schnellstmdég-
lich und erfolgreich in bestehende Strukturen einzuarbeiten, damit der sportliche
Erfolg nicht auf der Strecke bleibt. Gemessen am durchschnittlichen Ruhestands-
alter von Profiful3ballern werden im Vergleich zu Industrieunternehmen auch oft
noch sehr erfahrene Spieler transferiert, wahrend Wechsel von Fiihrungskraften
kurz vor Erreichen der Regelaltersgrenze im industriellen Sektor eher selten sind.
Verglichen mit der Stammbesetzung von Industrieunternehmen erscheinen die
Kader von ProfifuB3ballteams in ihrer Zusammensetzung (bspw. beziiglich ihrer
Herkunft oder der aufgrund teils unkonventionell verlaufenden Karrierepfade
hinsichtlich der Erfahrung der einzelnen Spieler) recht heterogen und entspre-
chend der zeitlich relativ kurz andauernden Profikarriere verhaltnismafBig alters-
divers. Generell werden Themen wie die Fluktuation des Personalstammes wie
auch die Integration neuer Mitarbeiter im 6konomischen Kontext vor dem Hinter-
grund der Auswirkung und Effekte von Diversitat und dem sog. ,,War for Talents*
derzeit verstarkt in Wissenschaft und Praxis diskutiert. In diesem Beitrag wird am
Beispiel der ersten FuBBballbundesliga der Einfluss von Altersdiversitat unter der
Beriicksichtigung von Fluktuationsquoten erodrtert, bevor aufbauend auf diesen
Ergebnissen und einem Abgleich mit der Sportpraxis verschiedene Integrations-
maBnahmen fiir Spieler unterschiedlichen Alters abgeleitet werden.

Schliisselworter: Altersdiversitat, Fluktuation, Integration, 1. FuBBballbundesliga
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1. Einleitung

Die Tatigkeit von ProfifuBballteams! wird in den letzten Dekaden vor allem von
drei Entwicklungstrends gepragt.?2 Die Kommerzialisierung® bewirkt unter ande-
rem, dass den Vereinen* mehr Einnahmequellen zur Verfiigung stehen.® In Kom-
bination mit der Professionalisierung fiihrt dies dazu, dass die ,,FuBballunterneh-
men“® nicht mehr nur im sportlichen Gebiet konkurrieren, sondern auch im wirt-
schaftlichen Bereich Erfolge aufweisen miissen.? Gleichzeitig fiihrt die Globalisie-
rung in Verbindung mit dem Bosman-Urteil des Europaischen Gerichtshofes im
Jahr 1995 und der damit verbundenen Aufhebung der Auslanderbeschrankung zu
einer erhohten Mobilitat der Spieler, die die Teamzusammensetzung verandert
und die mit der Kommerzialisierung eine Erhéhung der Spielerfluktuation in den
ProfifuBballteams begriindet.® Die regelmafBigen Zu- und Abgédnge von Spielern
kann diese Zusammenarbeit jedoch erschweren,® weil die etablierten Kommuni-
kationsstrukturen, Routinen und Beziehungen zwischen den Spielern aufgebro-
chen und neu ausgehandelt werden miissen.!°

Gleichzeitig werden mit dem Eintritt neuer Spieler neue Ideen und Perspektiven
in das Team eingebracht.!! Die unterschiedlichen Fahigkeiten der Teammitglie-
der konnen sich positiv auf die Teamleistung auswirken.!2 Vor allem das koérperli-
che Leistungsvermoégen der Spieler ist fiir den Sport eine entscheidende Gréf3e,
mit dem eine unterschiedliche Rollenausiibung im Team verkniipft ist,!® und wel-
che teilweise auch vom Alter der Spieler abhingt.!* Ob die Altersdiversitat der
Spieler jedoch wirklich zum Teamerfolg beitragt, ist ungewiss,!% da sich aufgrund
von Kategorisierungsprozessen die Kommunikation und der Zusammenhalt zwi-
schen den Teammitgliedern verschlechtern kann und dies einen unmittelbaren
Einfluss auf die Fluktuation haben kann — so zumindest ein theoretischer Ansatz.!®

! Profisport wird in Abgrenzung zum Freizeit- und Amateursport mit dem Ziel betrieben, ihn iiber
den Weiterverkauf an interessierte Nachfrager zu vermarkten (vgl. Franck, 1995, S. 7).

2Vgl. Andresen & Altmann ,2006, S. 325; Gerhards, Mutz & Wagner, 2014, S. 232.

3 Kommerzialisierung meint die Okonomisierung eines grundsatzlich nicht wirtschaftlichen Gesell-
schaftsbereichs (vgl. Quitzau, 2016, Kommerzialisierung).

4 Die Begriffe ,,Team*®, ,,Gruppe*, ,,Mannschaft” und ,,Verein“ werden in diesem Beitrag synonym
verwendet.

5Vgl. Andresen & Altmann, 2006, S. 325; Lehnart, Méhlenbruch & Miiller, 2004, S. 121.

6Schilhaneck, 2006, S. 1.

?Vgl. Andresen & Altmann, 2006, S. 325.

8Vgl. EuGH 15.12.1995 C-415/93; Gerhards, Mutz & Wagner, 2014, S. 232 {.; Lehnart, Méhlenbruch
& Miiller, 2004, S. 125

9 Vgl. Gerhards, Mutz & Wagner, 2014, S. 238.

10Vgl. Birrer & Seiler, 2008, S. 332; Eys, Evans & Benson, 2020, S. 40.

11 Vqgl. Eys, Evans & Benson, 2020, S. 40.

12Vgl. Tziner & Eden, 1985, S. 90.

13 Vgl. Rulofs, 2011, S. 87.

14 Vgl. Botek et al., 2016, S. 70; Sal de Rellan-Guerra et al., 2019, S. 125 £.

15Vgl. Ganser & Scherm, 2021, S. 5.

16Vgl. Williams & O'Reilly, 1998, S. 83-817.
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Eine erfolgreiche Integration der neuen Teammitglieder konnte entsprechend
dazu beitragen, die Potenziale der Neuzugange zur Verbesserung der Teamleis-
tung zu nutzen,!? wobei die Herausforderung darin besteht, die Spieler so zu in-
tegrieren, dass eine Angleichung erfolgt, ohne eine zu homogene Einheit herzu-
stellen, die die mit der Heterogenitit verbundenen Potenziale untergribt.18

Der vorliegende Beitrag zielt darauf ab. In einem ersten Schritt wird untersucht,
welche Auswirkung Altersdiversitat in Profifu3ballteams auf die Teamleistung hat.
In einem zweiten Schritt wird ein Konzept entwickelt, das neue Spieler in die be-
stehende Teamstruktur zur Nutzung der Potenziale der Altersdiversitat fiir eine
hohere Teamleistung integriert, wobei die altersunterschiedlichen Anforderun-
gen beriicksichtigt werden sollen. Daraus abgeleitet werden die Forschungsfra-
gen wie folgt konkretisiert: Welche Auswirkungen hat Altersdiversitat auf die
Teamleistung in ProfifuBBballteams? Wie konnte die Integration unterschiedlich
alter Spieler unter Beriicksichtigung der Fluktuation gestaltet werden, um Alters-
diversitat als Chance fiir eine hohere Teamleistung zu nutzen?

Um ein einheitliches theoretisches Verstandnis zugrunde zu legen, werden zu-
nachst die theoretischen und begrifflichen Grundlagen zu den thematisch rele-
vanten Aspekten vorgestellt. AnschlieBend werden die in der Forschungsliteratur
vorherrschenden Theorien zu den Auswirkungen von Altersdiversitit auf die
Teamleistung skizziert, danach wird der Stand der Forschung kurz dargestellt. Im
darauffolgenden Kapitel vier wird unter Beriicksichtigung der altersunterschied-
lichen Anforderungen ein Konzept zur Integration der Neuzugange diskutiert. Der
Beitrag schlieB3t im finalen Kapitel mit einer Zusammenfassung und wiirdigt die
Ergebnisse kritisch.

2. Theoretische Grundlagen
2.1. Teamentstehung und Fluktuation in ProfifuBBballteams

Nachfolgend wird skizziert, wie sich ein Team optimalerweise entwickelt, um da-
nach aufzuzeigen, wie dieser Teamentstehungsprozess im ProfifuB3ball durch die
Spielerfluktuation beeinflusst wird.

Das Zusammentreffen von Individuen bis zum Bestehen einer Einheit im Sinne ei-
nes Teams bis zur Gruppenauflésung durchlauft nach Tuckman (1965) und Tuck-
man & Jensen (1977) idealtypisch in den fiinf Phasen Forming, Storming, Norming,
Performing und Adjourning.!®

In der Forming-Phase treffen die Teammitglieder aufeinander. Diese Phase ist von
einer Orientierung der Teammitglieder gepragt, in der jedes Individuum auslo-
tet, welches zwischenmenschliche und aufgabenbezogene Verhalten in der
Gruppe akzeptiert wird. Es werden Abhangigkeitsbeziehungen zu Vorgesetzten

17Vgl. Benson, Evans & Eys, 2016, S. 464; Chen, 2005, S. 111 ff.
18Vgl. Andresen & Altmann, 2006, S. 325.
19Vgl. Tuckman, 1965, S. 396; Tuckman & Jensen, 1977, S. 426.
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und anderen Teammitgliedern geklart. In der darauffolgenden Storming-Phase
suchen die Teammitglieder ihren hierarchischen Platz in der Gruppe, was zu zwi-
schenmenschlichen und aufgabenbezogenen Konflikten und Widerstand fithren
kann. Im Anschluss daran werden in der Norming-Phase die Konflikte und Wider-
stinde iiberwunden und die Teammitglieder entwickeln ein Gefiihl des Zusam-
menhalts. Die Gruppe entwickelt Normen und es werden Rollen innerhalb der
Gruppe tubernommen. Nachdem die Teammitglieder ihre Platze in der Gruppe
gefunden haben und damit eine Gruppenstruktur etabliert ist, kénnen in der Per-
forming-Phase die Rollen flexibel und aufgabenbezogen zur Losung der Grup-
penaufgabe eingesetzt werden. Sobald die Gruppenaufgabe bewaltigt und damit
das Gruppenziel erreicht wurde, 16st sich die Gruppe in der Adjourning-Phase in
der bestehenden Konstellation auf.2°

Im ProfifuBball besteht die Besonderheit, dass die Adjourning-Phase in der Regel
nicht vollstdndig durchlaufen wird, weil sich die Mannschaft in der Regel nicht
vollstandig auflést, sondern ein Teil der Mannschaft zusammen bleibt.?! Eine Be-
sonderheit stellen die zweimal im Jahr stattfindenden Transferphasen im Ful3ball
dar.?? Die nachfolgende Abbildung stellt die Mittelwerte der Fluktuationsraten in
den Teams der ersten FuBballbundesliga im Zeitverlauf in den Saisons von
2000/2001 bis 2021/2022 dar.
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Abb. 1: Mittelwerte der Fluktuationsraten in den Bundesligavereinen in den Saisons 2000/2001 bis
2021/2022.23

Es wird ersichtlich, dass in der Saison 2021/2022 im Mittel nahezu die Halfte der
Spieler ihre Bundesligateams verlassen haben. Anhand der Abbildung ist eben-

20 Vgl. Tuckman, 1965, S. 396; Tuckman & Jensen, 1977, S. 426.

21 Vgl. Schiiler, Wegner & Plessner, 2020, S. 400.

22 Vgl. Tippenhauer, 2010, S. 57. Die Wechselperiode I begann in der Saison 2022/2023 am
01.07.2022 und endete am 01.09.2022. Die Wechselperiode Il begann am 01.01.2023 und endete
am 31.01.2023 fiir Deutschland, vgl. FIFA, 2022, S. 8.

23 Quelle: Eigene Darstellung auf Basis der Daten des Internetportals www.transfermarkt.de im
Beobachtungszeitraum von 2000/2001 bis 2021/2022.
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falls zu erkennen, dass sich die mittlere Fluktuation im Zeitverlauf von rund 26 %
in der Saison 2000/2001 auf rund 48 % in der Saison 2021/2022 erh6ht und damit
ihre Bedeutung zugenommen hat.?

Mit dem Austritt von Spielern aus einem Profifu3ballteam geht gemeinheim auch
ein Eintritt neuer Spieler einher.25 In der nachfolgenden Abbildung 2 sind die Mit-
telwerte der Zu- und Abgange in den Bundesligavereinen in den Saisons von
2000/2001 bis 2021/2022 dargestellt.
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Bbb. 2: Mittelwerte der Spieler-Zu- und Abgange in den Bundesligavereinen in den Saisons 2000/2001
bis 2021/2022.26

Die Grafik zeigt, dass in den Bundesligateams die ausgetretenen Spieler um eine
nahezu entsprechende Anzahl neuer Spieler ersetzt worden sind.

2.2. Altersdiversitat

Grundsatzlich hdngen die im voranstehenden Kapitel beschriebene Fluktuation
und Altersdiversitat eng miteinander zusammen. Beispielhaft seien hier Einfliisse
auf die Unternehmenskultur oder die Arbeitszufriedenheit genannt. Entsprechend
sollten Unternehmen wie Vereine eine effektive Personalpolitik anstreben, die

24 Verglichen mit anderen Branchen stellt dies einen sehr hohen Wert dar. Eine von der Bunde-
sagentur fiir Arbeit (2022) verodffentlichte Studie gibt fiir die Wirtschaftszweige ,,Verarbeitendes
Cewerbe, ,,Handel“, ,,Gesundheitswesen* und ,,Offentliche Verwaltung“ beispielsweise Fluk-
tuationsquoten im Bereich von 13,2 bis 28% an. Noch imposanter wirkt die Fluktuationsrate im
ProfifuBBball, wenn man eine représentative Studie von Liinendonk (2023) als Vergleich heran-
zieht. Dort wird die mittlere Fluktuationsquote in Deutschland iiber samtliche Branchen mit 15,2
% angegeben.

28Vql. Eys, Evans & Benson, 2020, S. 39.

26 Quelle: Eigene Darstellung auf Basis der Daten des Internetportals www.transfermarkt.de im
Beobachtungszeitraum von 2000/2001 bis 2021/2022.
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sowohl die Vielfalt der Altersgruppen als auch die Fluktuation beriicksichtigen,
um eine nachhaltige Arbeitsumgebung zu schaffen.?’

In diesem Kapitel wird zuerst der allgemeine Begriff der Diversitat und im An-
schluss daran der spezielle Begriff der Altersdiversitat festgelegt und als be-
obachtbares Attribut klassifiziert. Im Anschluss daran wird aufgezeigt, wie ausge-
pragt die Altersdiversitat in den Bundesligavereinen in der letzten Saison war.

Diversitit bedeutet ,Vielfalt“ oder ,Vielfaltigkeit“.?® GemafB Harrison/Klein
(2007) beschreibt Diversitat die Verteilung der Verschiedenartigkeit zwischen
Individuen einer sozialen Einheit wie beispielsweise Teams oder Organisationen
hinsichtlich eines bestimmen Attributes.2® Die Attribute kénnen alles umfassen,
was ein Individuum im Vergleich von sich selbst zu anderen Individuen als ,,ver-
schieden‘ feststellen kann.30 Diversitit existiert also nur auf Kollektivebene im
Verhiltnis zu anderen Menschen, eine Einzelperson kann demnach nicht divers
sein.3!

In diesem Beitrag wird das Diversitatsmerkmal des ,,Alters* thematisiert. Der Be-
griff des ,,Alters* ist gemafl3 dem chronologischen Altersbegriff eine quantitative
zeitliche GrofBe, die das zeitliche existenzielle Bestehen einer Person oder eines
Gegenstandes angibt.3? Das chronologische Alter kann nur als ein Indikator fiir
den Stand altersbezogene Prozesse eines Individuums dienen,3® wird in dieser
Arbeit aber wegen seiner Moglichkeit des relativen Vergleichs zwischen ver-
schiedenen Individuen im Sinne von ,,jlinger* oder ,,dlter” verwendet.3*

In der folgenden Abbildung 3 sind das Durchschnittsalter sowie der Variations-
koeffizient als Altersdiversitat der 18 Teams der ersten Bundesliga in der Saison
2021/2022 angegeben. Die Altersdiversitat wurde hier mittels dem Variationsko-
effizienten fiir intervallskalierte Merkmale berechnet, der die bereinigte Streuung
der einzelnen Alterswerte der Teammitglieder um das Durchschnittsalter aller
Teammitglieder angibt.35

2TVgl. Rutz et al., 2023, S. 404 ff.

2Vgl.o.V.,0.].

2% Vgl. Harrison & Klein, 2007, S. 1200.

30 Vgl. Van Knippenberg & Schippers, 2007, S. 517; Williams & O'Reilly,1998, S. 81.
31 Vgl. Bornewasser, Blasing & Frenzel (2015), S. 149.

32 Vgl. Bruggmann, 2000, S. 6.

38 Vgl. Sterns & Miklos, 1995, S. 248.

3¢ Vgl. Bruggmann, 2000, S. 6.

35 Vql. Przybysz, 2016, S. 24 {.
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Vereine der 1. Bundesliga der Saison 2021/2022

m Durchschnittsalter des Kaders Variationskoeffizient
Abb. 3: Durchschnittsalter und Altersdiversitit in den Bundesligavereinen in der Saison 2021/2022.3¢

Das Durchschnittsalter der Kader lag zwischen rund 23 und 27 Jahren, wobei der
jingste Spieler 16 und der alteste Spieler 38 Jahre alt war. Der Variationskoeffi-
zient betrug zwischen rund 14 % und 22 %.

2.3 Theorien zur Auswirkung von Diversitit auf die Teamleistung
2.3.1. Informations- und Entscheidungstheorien

In der Diversitatsforschung wird grundsatzlich untersucht, wie sich die Vielfalt
zwischen Teammitgliedern auf den Gruppenprozess und auf das Gruppenergeb-
nis sowie auf die Einstellung und das Wohlergehen der einzelnen Teammitglieder
auswirkt.?? Sie greift dabei auf drei unterschiedliche Theoriestrange zuriick, die
die Effekte einer diversen Teamzusammensetzung in Bezug zum Teamprozess
und Teamerfolg in Gruppen erkldren sollen.® Diese werden im Folgenden in ih-
ren Grundziigen vorgestellt.

Informations- und Entscheidungstheorien nehmen an, dass bei einer heterogenen
Teamstruktur die einzelnen Teammitglieder unterschiedliche Fahigkeiten. Infor-
mationen, Erfahrungen und Wissen haben, wodurch im Team ein gréBerer ge-
meinsamer Fahigkeiten-, Informations- und Wissenspool entsteht.3® Unterschied-
lich alte Individuen haben unterschiedliche Kompetenzen, die aus ihren Lebens-
phasen sowie der physischen und kognitiven Entwicklung des Kérpers und Geis-
tes resultieren.® Die Physis sowie die fluide Intelligenz erreichen ihre Maximal-
leistung bereits vor dem 25. Lebensjahr,*! wahrend die kristalline Intelligenz mit

36 Quelle: Eigene Darstellung auf Basis der Daten des Internetportals www.transfermarkt.de in der
Saison 2021/2022.

37 Vgl. Van Knippenberg & Schippers, 2007, S. 517.

38 Vgl. Williams & O'Reilly, 1998, S. 83.

3% Vgl. Williams & O'Reilly, 1998, S. 87.

40 Vgl. Kunze & Reinwald, 2017, S. 239.

41 Vql. Baltes, Freund & Li, 2016, S. 59; Haberkorn, 2013, S. 42.
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dem gesammelten Erfahrungswissen mit zunehmenden Alter ansteigt, wodurch
mit dem Altern Wissensvorteile entstehen.*? Die diversen Fahigkeiten und der
Wissenspool im Team kann sich positiv auf die Gruppenleistung auswirken.*® Der
Effekt wird vorrangig bei nicht routinierten Aufgaben erwartet, die von unter-
schiedlichen Wissensbestdnden und Fahigkeiten der einzelnen Teammitglieder
profitieren, wie die Lésung von komplexen Problemen sowie Innovationen. 44

Die Informations- und Entscheidungstheorien postulieren einen positiven Zusam-
menhang zwischen Altersdiversitat in Teams, dem Teamprozess und der Team-
leistung.

2.3.2. Theorie der sozialen Kategorisierung

Eine weitere Theorie, die zur Erklarung der Wirkung einer heterogenen Teamzu-
sammensetzung auf den Teamprozess und den Teamerfolg herangezogen wird,
ist die Theorie der sozialen Kategorisierung. Die theoretischen Uberlegungen
gehen auf Tajfel (1981), Tajfel &Turner (1979) und Turner (1987) zuriick und ge-
hen mit der Theorie der sozialen Identitit (Hogg & Abrams (1988)) einher.*s In
den Theorien wird angenommen, dass Individuen das Verlangen haben, ihre
Selbstachtung und Anerkennung zu erhalten und eine eigene soziale Identitat zu
definieren.*® Dieses Verlangen wird durch soziale Vergleiche der eigenen Mei-
nung und Fahigkeit mit anderen Individuen gestillt.4? Dafiir erfolgt eine soziale
Kategorisierung, bei dem ein Teammitglied sich selbst und die anderen Team-
mitglieder in Kategorien einteilt,*® die vor allem anhand demografischer Merkma-
le wie das Alter, Geschlecht und Ethnizitdt erfolgen.*® Das Individuum ordnet zu-
erst sich selber in eine Kategorie ein und bildet seine soziale Identitdt.5° Um das
eigene Selbstwertgefiihl zu starken, wird ein Vergleich zwischen den vorhande-
nen Kategoriengruppen vorgenommen und die eigene Gruppe mit positiven At-
tributen verkniipft.5!

Einem selbst dhnliche Teammitglieder werden dabei der eigenen favorisierten
»In-Group* zugeordnet, wahrend die undhnlichen Mitglieder in die ,,Out-Group*
einsortiert werden.%? Die Kategorisierung kann dazu fithren, dass gegeniiber den
Mitgliedern der ,,Out-Group‘ eine negative Grundhaltung entgegengebracht
wird und sie als weniger vertrauenswiirdig oder kooperativ als ihre eigenen

42 Vgl. Baltes, Freund & Li, 20186, S. 59.

43 Vgl. Tziner & Eden, 1985, S. 90.

44 Vgl. Van Knippenberg & Schippers, 2007, S. 518.

45 Vgl. Hogg & Abrams, 1988, S. 6-30; Tajfel, 1981, S. 254-267; Tajfel & Turner, 1979, S. 33-47;
Turner, 1987, S. 42—-61.

4 Vgl. Tajfel (1981), S. 254; Turner (1987), S. 42 ff.

41Vgl. Tajfel (1981), S. 256 f.

48 Vgl. Turner (1987), S. 42 ff.

4 Vgl. Messick & Mackie, 1989, S. 54.

50 Vgl. Hogg & Abrams, 1988, S. 19.

51 Vgl. Turner, 1987, S. 57 .

52 Vgl. Turner, 1987, S. 45.
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Gruppenmitglieder angesehen und diskriminiert werden.5® Durch die Subgrup-
penbildung koénnte es zu Stereotypisierungen, Konflikten, einer eingeschrankten
Kommunikation und einem geringeren Zusammenhalt zwischen den Teammit-
gliedern kommen.%* Da das Alter ein sichtbares Merkmal darstellt und sich die
Karriere- und privaten Lebensphasen voneinander unterscheiden, besteht nach
der Theorie der sozialen Kategorisierung die Modglichkeit der Subgruppenbil-
dung hinsichtlich der Altersstruktur.58

Zusammenfassend ist zu konstatieren, dass die Theorie der sozialen Kategorisie-
rung von einem negativen Zusammenhang zwischen Altersdiversitit in Teams,
dem Teamprozess und dem Teamergebnis ausgeht.

2.3.3. Ahnlichkeit-Attraktion-Paradigma

Die dritte Theorie, die zur Erklarung der Wirkung einer heterogenen Teamzu-
sammensetzung auf den Teamprozess und den Teamerfolg herangezogen wird,
ist das Ahnlichkeit-Attraktion-Paradigma, welches unter anderem von Byrne
(1966), Byrne, Clore & Worchel (1966) und Byrne & Griffitt (1973) konzeptualisiert
wurde.5®

Das Ahnlichkeit-Attraktion-Paradigma nimmt an, dass Individuen, die sich anei-
nander in beobachtbaren Merkmalen wie das Alter, Geschlecht und Ethnizitat
sowie in nicht direkt beobachtbaren Merkmalen wie Einstellungen und Werten
ahnlich sind, sich attraktiver und sympathischer empfinden, als Menschen, die
sich in den Attributen unterscheiden.’? Zwischen ihnen besteht eine héhere An-
ziehungskraft. Dies lasst sich darauf zuriickfithren, dass sich Personen, die ahnli-
che Merkmale aufweisen, dhnliche Lebenserfahrungen gemacht und sich ent-
sprechende Werte und Einstellungen entwickelt haben, die eine Interaktion zwi-
schen den Individuen vereinfacht und als positiv und erstrebenswert empfunden
werden kann.%® Der Austausch mit einer dhnlichen Person kann die eigenen Ein-
stellungen und Werte positiv verstarken, wahrend die Beziehung zu einer unahn-
lichen Person als negativ und bestrafend erachtet werden kann.%°

Auch diese Theorie vermutet eine negative Auswirkung einer altersdiversen
Teamzusammensetzung auf den Teamprozess und den Teamerfolg.

53 Vgl. Brewer, 1979, S. 321; Tajfel & Turner, 1979, S. 38 {.

54 Vgl. Bunderson & Sutcliffe, 2002, S. 881; Williams & O'Reilly, 1998, S. 84.

55 Vgl. Kunze & Reinwald, 2017, S. 240.

56 Vgl. Byrne, 1961, S. 713-715; Byrne, Clore & Worchel, 1966, S. 220-224; Byrne & Criffitt, 1973,
S. 317-336.

57 Vgl. Byrne, Clore & Worchel, 1966, S. 222.

58 Vgl. Williams & O'Reilly, 1998, S. 85.

59 Vgl. Williams & O'Reilly, 1998, S. 85.
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3. Empirische Ergebnisse im Profi-Fu3ball

Nachdem die unterschiedlichen, grundlegenden Theoriestrange skizziert wur-
den, sollen nachfolgend ausgewdhlte empirische Ergebnisse aus dem professio-
nellen FuBball dargestellt werden.

Tworek et al. (2020) untersuchten die 166 sportlich erfolgreichsten FuB3ballteams
in 10 europdischen Ligen gemaB der Koeffizientenrangliste der UEFA in den Sai-
sons 2013/2014 bis 2017/2018. Sie stellten fest, dass kein signifikanter Zusam-
menhang zwischen Altersdiversitat und der Teamleistung bei 8 von 10 Ligen be-
steht. Bei der franzdsischen Liga konnte ein signifikant positiver und bei der zyp-
rischen Liga ein signifikant negativer Zusammenhang festgestellt werden.®°

Niiesch (2009) analysierte die Auswirkung von Altersdiversitat der Teams auf die
Teamleistung (gemessen an der Tordifferenz der gegeneinander antretenden
Teams) anhand von 612 Mannschaften iiber einen Zeitraum von sechs Saisons in
der deutschen Bundesliga. Er identifizierte andere demografische Eigenschaften
der Spieler sowie den Kontext als Moderatorvariablen, die die Auswirkung der
Altersdiversitat auf die Spielleistung beeinflussen. Durch die Konstanthaltung je-
ner Drittvariablen wurde eine neutrale Wirkung von Altersdiversitat auf die Spiel-
leistung festgestellt, wobei Niiesch (2009) jedoch einrdaumt, dass die demografi-
sche Diversitat nicht grundsétzlich irrelevant sei.®!

Beck und Meyer (2012) untersuchten 3.366 Spiele der deutschen Bundesliga und
verglichen die Altersdiversitat nicht isoliert, sondern inkludierten das Alter in die
Gesamtheterogenitat der Teamzusammensetzung (operationalisiert iiber die Zu-
sammenfassung der Diversititsmerkmale der Betriebszugehdrigkeit zum Verein
gemal aktuellem Vertrag, Gesamtbetriebszugehdrigkeit zum Verein gemaf3 dem
ersten Vertrag, Alter, Nationalitat, Erfahrung und Erfolg der einzelnen Spiele). Sie
ermittelten die Auswirkung der Heterogenitdat der gegeneinander angetretenen
FuBballteams auf ihren Spielerfolg anhand der erzielten Tordifferenz der Mann-
schaften. Als Forschungsergebnis wurde festgestellt, dass eine hohere Teamhe-
terogenitit die Teamleistung verschlechtert.52

Insgesamt ist zu konstatieren, dass die Auswirkung von Altersdiversitat auf die
Teamleistung im ProfifuB3ball nicht eindeutig zu bestimmen ist. Das Potenzial von
Altersdiversitat, die unterschiedlichen Kompetenzen und Erfahrungswerte der
Spieler werden wohl noch nicht ausreichend genutzt. Um die Vorteile eines gro-
Beren Wissens- und Erfahrungspools nutzen zu kénnen, miisste es aktiv geférdert
werden. Ein entscheidender Erfolgsfaktor wird im 6konomischen Kontext hierbei
der Integration zugesprochen. ¢ Fiir diesen Beitrag eignet sich die Betrachtung

60 Vgl. Tworek et al., 2020, S. 201-204.

61 Vgl. Niiesch, 2009, S. 386.

62 Vgl. Beck & Meyer, 2012, S. 335-356.

63 Vgl. Hauschildt et al., 20186, S. 222; Kunze & Reinwald, 2017, S. 244 {.
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des Integrationsprozesses vor allem deswegen, da er auch fiir Externe eine be-
obachtbare Prozesskomponente im Umgang mit Diversitat darstellt.

4. Entwicklung eines Integrationskonzeptes
4.1. Vorgehensweise und grundlegende Annahmen

Aufbauend auf den bisherigen Ergebnissen wird nachfolgend ein Integrations-
konzept® fiir das erfolgreiche Onboarding unterschiedlich alter Spieler erarbei-
tet. Dabei werden die Spieler in Altersgruppen nach dem Vorbild von Schulte
(2009) unter Beachtung der derzeit geltenden Regularien fiir die Teilnahme an
U21-Wettbewerben eingeteilt. Nachfolgend werden einige MaB3nahmen skizziert,
die sich fiir eine bestimmte Altersgruppe in besonderem MaBe eignen, wobei
sich die unterschiedlichen MaBnahmen je Altersgruppe nicht hermetisch aus-
schlieBen lassen und sich so beispielsweise MaBBnahmen fiir junge Spieler ebenso
fiir Spieler gehobenen Alters eignen.

Grundsatzlich hangt die Dauer des Integrationsprozesses von Unternehmens-,
Tatigkeits- und individuellen Faktoren ab und ist deswegen variabel.®S Der Pro-
zess soll in diesem Beitrag mit der Verpflichtung eines Spielers fiir die jeweilige
Mannschaft starten und mit der erfolgreichen Integration des Spielers in die be-
stehende Teamstruktur enden.®® Dieser individuelle und unkonkrete Zeitraum
wird aufgrund der durchzufiihrenden Integrationskontrolle auf den Beginn der
nach der Verpflichtung nachsten Transferperiode begrenzt, da in diesem Zeit-
raum durchgefiihrte Trainingseinheiten und Spiele eine Einschatzung iiber den
Integrationserfolg ermaéglicht und der Spieler bei einer misslungenen Integration
weitertransferiert werden konnte.5?

Die Einfiihrung®® der Spieler erfolgt dabei auf zwei Ebenen: zum einen auf der
fachlichen Ebene (die sportliche Einarbeitung) und zum anderen auf der sozialen
Ebene des Teams.®® Mit der fachlichen Einarbeitung wird das Ziel verfolgt, dass
der Neuzugang die von ihm erwartete Tatigkeit relativ schnell ausfithren kann,
wahrend das Ziel der sozialen Eingliederung die Sozialisation durch die Annahme
bestehender Strukturen, Werten und Normen, dem Wohlfiihlen und damit ver-
bundenen Wunsch nach Verbleib im Team ist.”? Mit der Integration kann durch
das Aushandeln und Priorisieren durchzufiihrender Aufgaben und Treffen von
Rollenentscheidungen die fiir die erfolgreiche Ausiibung einer Rolle notwendige
Rollenklarheit entstehen, die Bearbeitung zugeteilter Aufgaben wird erlernt, es
erfolgt ein Vertrauen in die Rolle (Selbstwirksamkeit) und durch die Anpassung

8 Hier interpretiert als die Entwicklung von MaBnahmenbiindeln fiir jede definierte Subgruppe.

65 Vgl. Huber, 1992, Sp. 764.

66 Vgl. Schulte, 2009, S. 167.

87 Vgl. Schulte, 2009, S. 167.

68 Die Begriffe Einfithrung, Integration, Onboarding und organisationale Sozialisation werden in
diesem Beitrag vereinfacht als Synonyme verwendet.

89 Vgl. Becker, 2004, S. 514 {.; Statement (1).

0 Vgl. Becker, 2004, S. 515; Lohaus & Habermann, 2015, S. 15.
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an bestehende Strukturen entsteht eine soziale Akzeptanz der Teammitglieder.”!
Durch die Integration kann eine héhere Individualleistung und Arbeitszufrieden-
heit entstehen und die Loyalitat gegeniiber dem Team steigern, was letztendlich
zu einer geringeren Fluktuation fithren kann.”? Eine geringere Fluktuation kénnte
zu einer héheren Teamleistung fithren,”® welche mit der Integration angestrebt
werden soll.

Die im nachfolgenden Kapitel aufbereiteten Vorschlage zu IntegrationsmafBnah-
men altersunterschiedlicher Spieler erfolgen anhand von Praxisbeispielen der 18
Bundesligavereine sowie anhand von Beitrdgen und Statements des FuBBballfach-
magazins kicker.’* Die Praxisbeispiele zeigen entweder auf, wie neue Spieler in-
tegriert wurden und werden als Best Practice-Beispiele in das Konzept iibernom-
men, oder zeigen mogliche Anforderungen an die Integration auf. Sie wurden im
Rahmen einer Analyse auf Beitrage zu IntegrationsmafBnahmen in der Fach-Rubrik
»Bundesliga“ aufgrund der Aktualitat in den 105 Einzelheften des Jahrgangs 2021
sowie in den 71 Einzelheften von Januar bis August des Jahrgangs 2022 im elekt-
ronischen FuBballfachmagazin kicker erhoben. Da der Eintritt von Spielern in ein
Sportteam dem Eintritt von Arbeitnehmern in ein Unternehmen &hnelt,’® werden
die Beispiele bei Verfiigbarkeit um empirische Befunde aus dem Unternehmens-
kontext erganzt.

Die in der Fachzeitschrift kicker identifizierten Statements zur Integration werden
im Anhang dieses Beitrages ausfiihrlich dargestellt.

4.2. Integration von Spielern zwischen 16 und 23 Jahren

Nachifolgend werden die Praxisbeispiele als Statements aufgegriffen und auf de-
ren Basis Gestaltungsvorschlage zur Integration fiir Spieler unterschiedlicher Al-
tersgruppen beginnend mit der Altersgruppe zwischen 16 und 23 Jahren abgelei-
tet.

Einbindung in Trainingseinheiten

Spieler zwischen 16 und 23 Jahren (im Folgenden als ,,junge’ Spieler bezeichnet)
weisen einen geringen Erfahrungsstand auf und miissen ihre sportlichen Fahig-
keiten noch weiterentwickeln.’® Trotz der vorhandenen Motivation benétigen sie
Hilfestellung und Ansporn bei ihrer fachlichen Einarbeitung,’? die unter anderem
im Training erfolgen kann.’® In dem Zusammenhang konstatierte Saks (1993) fiir

1 Vgl. Bauer et al., 2007, S. 718; Feldman, 1981, S. 310.

2 Vgl. Bauer et al., 2007, S. 718.

3 Vgl. Allen, 2006, S. 237; Chen, 2003, S. 112.

" Daten aus dem Sportmagazin kicker wurden bereits mehrfach in der wissenschaftlichen Litera-
tur herangezogen (vgl. Gaede, Kleist & Schaecke, 2012, S. 380; Niiesch, 2009, S. 382; Schulte,
2009, 8. 771.).

8 Vgl. Benson, Evans & Eys, 2016, S. 464.

6 Vgl. Schulte, 2009, S. 151.

7 Vgl. Statements (1), (2) und (16).

8 Vgl. Statement (3).
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Neuzugange in Unternehmen, dass die Teilnahme an formalen Trainings die Aus-
ibung der Rolle infolge der Verringerung von Angst und Stress und die Erhéhung
der Selbstwirksamkeit unterstiitzen kann.”® Aufgrund der relativ geringen Erfah-
rung junger Spieler konnten sie zur Erweiterung der sportlichen Leistungsfahig-
keit schon frithzeitig in die Einheiten mit den Mannschaftskollegen einbezogen
werden. Bei Borussia Dortmund wurde sich beispielsweise um eine Sonderer-
laubnis bemiiht, damit ein junger neuer Spieler schon vor der Vertragsunter-
zeichnung an den Mannschaftstrainings teilnehmen kann.&

Begleitung und Betreuung durch einen Paten

Mit dem Wechsel der jungen Spieler in den Profikader gehen erhohte Anforde-
rungen an die kérperliche Leistungsfahigkeit durch eine erhéhte Spielgeschwin-
digkeit einher.8! Von den jungen Spielern wird erwartet, dass sie sie sich an die
erhéhten Anforderungen anpassen.®? Sie sollten hohe technische Leistungen ab-
hangig von ihrer Spielposition erbringen, wie beispielsweise sich als Anspiel-
punkt fiir die Mitspieler anbieten, im Spiel torgefdhrlich sein,® oder den Ball fiir
die potenzielle Realisierung eines Tores dem Mitspieler vorlegen.8* Bei diesem
Lernprozess koénnten die neuen Spieler von ihren erfahrenen Mitspielern formal
als Pate unterstiitzt werden.8® Paten haben allgemein die Aufgabe, den Neuzu-
gang in das Team einzufithren, wie beispielsweise ihm die formalen und informel-
len Teamregeln aufzuzeigen, ihn fachlich und im persoénlichen Bereich zu be-
treuen und zu Leistungsfahigkeit zu motivieren.® Diese kénnten durch ihre eige-
nen Erfahrungen im Profibereich soziale Kompetenzen wie Einsatzbereitschaft,
Selbstkontrolle und Teamorientierung lehren.8? Den jungen Spielern kénnte indi-
viduell vermittelt werden, wie sie ihre Persénlichkeit, beispielsweise durch den
Glauben an die eigenen Fahigkeiten, weiterentwickeln kénnen, um ein leistungs-
fahiger Sportler zu sein.?® Ebenso kénnen Paten als Ansprechpartner fiir Proble-
me fungieren.® Da junge Spieler teilweise aus dem Ausland kommen und in den
Profikader integriert werden sollen, kéonnten sie vom Gefiihl des Heimwehs be-
troffen sein, was die Integration in das Team erschweren kénnte.?0 Um die jungen
Spieler sozial zu integrieren und das Ziel des Wohlfithlens der Spieler und die
Chance des Verbleibs im Team zu erhéhen,®! kénnte ihnen Familienanschluss
gewahrt werden.%? Auch empirische Ergebnisse zeigen auf, dass Neuzugdnge von

¥ Vgl. Saks, 1994, S. 650 {.

80 Vgl. Statement (5).

81 Vgl. Statement (9).

82 Vgl. Statements (8) und (9).

83 Vgl. Statement (6).

84 Vgl. Statement (11).

85 Vgl. Statement (1).

86 Vgl. Brettschneider, 1979, S. 325.

87 Vgl. Statement (7).

88 Vgl. Statement (14).

8 Vql. Brettschneider, 1979, S. 325.

%0 Vgl. Lehnart, Méhlenbruch & Miiller, 2004, S. 174.
91 Vgl. Lohaus & Habermann, 2015, S. 15.
92 Vgl. Statement (18).
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der Unterstiitzung eines Paten profitieren kénnen und ihn als hilfreich zur Integra-
tion im Team empfinden.%

Unterstiitzung bei der Erledigung auBBersportlicher Belange

Mit einem frithen Eintritt in den Profibereich kann die Trennung von den Eltern
stattfinden,®* wodurch die jungen Spieler zum ersten Mal zumindest physisch auf
sich alleine gestellt sind. Vorrangig auch bei Spielern aus dem Ausland ist die
Trennung mit neuen Herausforderungen verbunden, wie die Suche nach einer
geeigneten Unterkunft.®® Um den Spielern den Einstieg in einen neuen Lebensab-
schnitt zu erleichtern und ihnen die Méglichkeit zur Konzentration auf den sportli-
chen Bereich zu ermoéglichen, kénnte man ihnen diesbeziiglich Hilfestellung an-
bieten.? Diese Unterstiitzungsangebote kénnten sich auf alle denkbaren auBer-
sportlichen Belange beziehen, womit der Spieler zum ersten Mal in seinem Leben
konfrontiert ist und die dafiir notwendigen Kenntnisse nicht besitzt, wie im per-
sonlichen Bereich die Durchfiihrung von Einkdaufen und das Aufklaren iiber eine
ausgewogene Erndhrung, im Bereich der Familie die Organisation eines Kinder-
gartenplatzes, das Managen der Finanzen, das Verwalten von Immobilien und
Fahrzeugen und die Ubersetzung im Spiel und Training.®?

Fordern von Beziehungen durch Teamaktivititen

Der Aufbau von Beziehungen und die Qualitat von Beziehungen zu den Teamkol-
legen konnte die Integration positiv beeinflussen und die allgemeine Arbeitszu-
friedenheit des Neuzugangs steigern.®® Zudem koénnen die Beziehungen zu meh-
reren Kollegen die Rollenklarheit verbessern und die soziale Integration erleich-
tern.®® Das Kennenlernen und der Austausch zwischen den Spielern kénnte iiber
gemeinsame Aktivititen geférdert werden.!® Diese kénnen zur besseren Kom-
munikation und Férderung des Gruppenzusammenhaltes einerseits informell und
spontan durch die Spieler in Form eines Teamtreffens selbst initiiert werden.!0!
Anderseits kénnten gemeinsame Aktivititen auch geplant werden.!? Bei Borussia
Dortmund finden beispielsweise BegriiBungsrituale mit Musik und Tanz statt, bei
denen der Neuzugang als Entertainer auftritt.!93 Diese Treffen kénnten bewusst
durch eine Terminfestlegung und Informieren der Spieler gestaltet werden.

9 Vgl. Allen, McManus & Russell, 1999, S. 453; Louis, Posner & Powell, 1983, S. 860 f.
%4 Vgl. Schulte, 2009, S. 151.

% Vgl. Statement (15).

% Vgl. Statement (14).

97 Vgl. Bach, 2003, S. 51.

%8 Vgl. Korte, 2010, S. 34.

99 Vgl. Morrison, 2002, S. 1156 f.

100 Vgl. Lohaus & Habermann, 2015, S. 137.
101 ygl. Kirk, 2008, Rdnr. 214; Statement (16).
102 ygl. Kirk, 2008, Rdnr. 214.

103 yVgl. Statement (31).
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4.3. Integration von Spielern zwischen 24 und 33 Jahren
Vorstellung des Neuzugangs

Spieler zwischen 24 und 33 Jahren konnten in ihrer bisherigen Karrierelaufbahn
bereits Erfahrungen sammeln. Thre sportliche Ausbildung ist anndhernd abge-
schlossen, weshalb an sie in der Regel auch die Erwartungen und Anforderungen
durch die Teamverantwortlichen und Mitspieler als Leistungstrager steigen.!04
Um dem Spieler und der Offentlichkeit die mit dem Eintritt des Spielers erwartete
Bedeutung fiir das Team als Rolle des Leistungstragers zu demonstrieren, konnten
die neuen Spieler unter Anwesenheit 6ffentlicher Medienvertreter als Neuzugang
vorgestellt werden.!% Die Zelebrierung der Vorstellung des neuen Spielers in
einem formellen und groBen Rahmen durch die Verantwortlichen des Vereins,!08
koénnte dem neuen Spieler Wertschatzung ausdriicken und ihm seine Rolle als po-
tentieller Leistungstrager fiir das Team deutlich machen.

Festlegung von Zielen

Die Spieler in der Leistungsphase ihrer Karriere haben bereits einige Zeit in ihrer
Tatigkeit als ProfifuB3baller vollbracht. Sie miissen zwar noch konkret in die spezi-
fische Rolle in ihren neuen Verein durch Kommunikation von Erwartungen und
Einweisung in teamspezifische Strategien fachlich integriert werden,!°? aber auf-
grund ihrer Vorerfahrung und nicht mehr notwendigen Orientierungszeit im Pro-
fifuBball konnen die Erwartungen durch die Vereinsverantwortlichen an den neu-
en Spieler héher und konkreter sein.!%® Um dem Spieler die an ihn gestellten Er-
wartungen mitzuteilen und die Erfiilllung der Erwartungen sicherzustellen, konn-
ten mit ihm eindeutige sportliche Ziele und die Vorgehensweise zur Zielerrei-
chung abgestimmt werden und ggf. vertraglich festgehalten werden.!%® Dies
konnte beispielsweise die Etablierung des Spielers als Torwart sein, was neben
dem Training iiber die Teilnahme an 10 Pflichtspielen erfolgen soll.!10

Erteilen von Feedback

Um dem Spieler mitzuteilen, ob seine Handlungen den Erwartungen entsprechen,
Rollenklarheit zu schaffen und die Zusammenarbeit weiter zu verbessern, kénnte
Feedback erteilt werden.!!! Riickmeldungen sind erforderlich, um dem Spieler
deutlich zu machen, welche Ziele und Aufgaben mit der Ausiibung der Rolle ver-
bunden sind.!!2? Positives Feedback kénnte in Form von Lob erfolgen,!!3 wahrend

104 ygl. Schulte, 2009, S. 151 1.

108 ygl. Statement (21).

106 Vgl. Statements (21) und (22).

107 ygl. Statements (20) und (24).

108 Vgl. Schulte, 2009, S. 151 {.; Statements (24), (25) und (26).

109 YVgl. Brenner, 2014, S. 11; Schulte, 2009, S. 152; Statement (25).
110 ygl. Statement (25).

111 Yqgl. Lohaus & Habermann, 2015, S. 136 {.

112 yqgl. Kieser, 1990, S. 169.

113 ygl. Statement (11).
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eine Nicht-Erfiilllung der Erwartungen zur Bekraftigung (6ffentlich) kritisiert wer-
den koénnte.!!* Empirische Befunde zeigen auf, dass Feedback zu Rollenklarheit
und geringerer Fluktuation fithren kann.!15

Schaffen von Anreizen

Da die Spieler zwischen 24 und 33 Jahren in der Leistungsphase aufgrund der
Physis und Erfahrungen im Alter mit der potenziell héchsten Leistungsfahigkeit
sind,!18 konnte es fiir die Teamleistung vorteilhaft sein, wenn sich der Spieler
schnell integriert. Um die neuen Spieler in dieser Phase zu einer schnellen und
reibungslosen Integration und zu einer héheren Leistungsfahigkeit zu motivieren,
koénnten Anreize geschaffen werden.!!” Mit einer iiberdurchschnittlich finanziellen
Vergiitung oder einem Bonus als monetarer Anreiz wird die vorhandene Berufser-
fahrung sowie die Ubernahme von Verantwortung und der mégliche damit ver-
bundene Mehraufwand wertgeschatzt.!18 Die Hohe der Vergiitung tragt dazu bei,
wie lange ein Arbeitnehmer in der Organisation verbleibt.!!® Aber auch nicht-
monetdre Anreize, wie die Vereinbarung eines iiberdurchschnittlich langen Ver-
pflichtungszeitraumes, 20 kénnten dem neuen Spieler Wertschitzung zeigen und
damit zur Integration beitragen.

4.4. Integration von Spielern ab 34 Jahren
Kommunikation von Erwartungen

Profifuf3ballspieler ab einem Alter von 34 Jahren (im Folgenden als ,,altere Spie-
ler* bezeichnet) konnten in ihrer bisherigen Profisportkarrieren bereits weitrei-
chende Erfahrungen sammeln.!?! Von ihnen wird i. d. R. nicht mehr erwartet, dass
sie ihr komplettes Spiel umstellen, sondern sie sollen ihr bisher erlangtes sportli-
ches Kénnen im neuen Team anwenden, !?2 was ihnen nach einer gewissen Anlauf-
zeit mit der Unterstiitzung der Mitspieler im Zusammenspiel gelingen kann.!23 Al-
tere Spieler geben ihr Erfahrungswissen an die jingeren, unerfahrenen Mitspie-
ler weiter.1?* Sie tragen damit zur Entwicklung der jliingeren Spieler bei und ge-
ben ihnen Orientierung.!?® Damit die alteren Spieler die Erwartungen erfiillen

114 ygl. Statement (9).

115 Vgl. Ashford & Cummings, 19885, S. 76 f.; Morrison, 1993, S. 857; Parsons, Herold & Leather-
wood, 1985, S. 339 f.

116 Vgl. Gaede, Kleist & Schaecke, 2012, S. 385 {.; Schulte, 2009, S. 152; vgl. hierzu die Ausfithrun-
gen in Kapitel 2.

H7Vqgl. Brenner, 2014, S. 14; Schulte, 2009, S. 189.

118 ygl. Sass, 2019, S. 32.

119 ygl. Kropp et al., 2014, S. 4.

120 ygl. Statement (23).

121 ygl. Schulte, 2009, S. 151 f.

122 ygl. Statement (32).

123 ygl. Statement (33).

12¢ Vgl. Schulte, 2009, S. 152.

125 Vgl. Tippenhauer, 2010, S. 72.
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und ihnen ihre Rolle im Team klar ist, sollten diese Erwartungen an sie kommuni-
ziert werden.

Gewdhren von Entscheidungsspielrdumen

Altere Spieler weisen einen hohen Stand an Erfahrungen auf und stehen kurz vor
dem Ende ihrer aktiven Profisportkarriere.!?6 Sie haben wahrscheinlich bereits
(mehrfach) das Team gewechselt und den Integrationsprozess durchlaufen.!??
Unter Beriicksichtigung der Erfahrungen weisen sie ein hohes Leistungspotenzial
auf,!128 sodass vor allem auch ihnen eigene Freiheiten zur Entscheidung wie das
Umsetzen der avisierten Spielstrategie innerhalb der sportlichen Rolle einge-
rdumt werden koénnen.!?° Mit dieser MaBnahme kénnte Wertschitzung vermittelt
und damit auf das Wohlbefinden und den Verbleib im Team abgezielt werden.!30

5. Fazit, Limitationen und Ausblick

In diesem Beitrag wurde zunachst der Status quo hinsichtlich der Fluktuation und
Neuverpfilichtungen anhand der Bundesliga dargestellt und im Nachgang aufge-
zeigt, dass die dort spielenden Teams eine hohe Altersdiversitat aufweisen. Im
Anschluss wurden unterschiedliche, grundsatzliche Theoriestrange zu Auswir-
kungen und Effekten von Altersdiversitat skizziert, bevor diese mit empirischen
Ergebnissen aus dem FuB3ball abgeglichen wurden. Hierbei wurde deutlich, dass
sich kein eindeutiges Bild zur Wirkrichtung der Diversitdat im professionellen
FuBball zeichnen liel3.

Aufgrund der speziellen, vorliegenden Gegebenheiten des professionellen Ful3-
balls wurde der Integration von Neuzugangen eine wichtige Rolle im Umgang mit
Diversitat zugesprochen und mittels eines Vergleiches zwischen Praxis und wis-
senschaftlicher Literatur ein Integrationskonzept fiir Neuzugange unterschiedli-
chen Alters abgeleitet. Die nachfolgende Tabelle fasst die besonders geeigneten
MaBnahmen zur Spielerintegration je Altersgruppe nochmals zusammen.

Spieler zwischen 16

Spieler zwischen 24

Altersgruppe Spieler ab 34 Jahren
grupp und 23 Jahren und 33 Jahren p I
Einbindung in Trai- Vorstellung des
ningseinheiten Neuzugangs Kommunikation von
MaBnahmen
Erwartungen
Begleitung und Be- .
gettimg u . Festlegung von Zie-
treuung durch einen
126 Ygl. Schulte, 2009, S. 151.
127 YV gl. Schulte, 2009, S. 151.
128 yVgl. Statement (32).
129 Vgl. Statement (34).
130 Vgl. Lohaus & Habermann, 2015, S. 15.
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Paten len

Unterstiitzung bei

der Erledigung au- Erteilen von Feed-
Bersportlicher Be- back Gewahren von Ent-
lange scheidungsspiel-

raumen

Fordern von Bezie-
hungen durch Tea-
maktivitaten

Schaffen von Anrei-
zen

Tab. 1: Ubersicht zu den IntegrationsmaBnahmen je definierter Alterssubgruppe.

Wie bereits an anderer Stelle erwahnt, schlieBen sich hierbei die verschiedenen
MaBnahmen je Gruppe nicht hermetisch aus, sondern sind je nach Beurteilung
verschiedener, vor allem spielerindividuellen Faktoren, durchaus auch in einer
alteren oder jingeren Subgruppe anzuwenden. Grundsatzlich kann man von ei-
ner idealtypisch verlaufenden Spielerkarriere ausgehen, wobei im Zweifelsfall
von Clubverantwortlichen gepriift werden muss, ob diese Annahme tatsachlich
vertretbar ist.

Zudem beruht die vorliegende Untersuchung auf weiteren Annahmen, die der
Komplexitat der Thematik nicht immer vollends gerecht werden. Die Ableitung
von MaBnahmen fiir das Integrationskonzept erfolgte vorrangig anhand von In-
tegrationsbeispielen von Bundesligateams. Die Ma3nahmen wurden im Rahmen
einer Analyse der Fachzeitschrift kicker erhoben. Die Analyse von Zeitschriften
wurde auf den Zeitraum von 2021 bis August 2022 beschrankt. Die erneute Durch-
fiihrung der Analyse der Zeitschrift kicker fiir Zeitraume vor dem Jahr 2021 oder
fiir zukiinftige Zeitraume koénnte weitere MaB3nahmen offenbaren. Diese kénnten
genutzt werden, um das Integrationskonzept zu erweitern. Vor allem fiir die altere
Altersklasse ab 34 Jahren konnten relativ wenige MafBnahmen identifiziert wer-
den. AuBBerdem kann in der Praxis natiirlich nicht allein aufgrund einer gelungen
Integration auf sinkende Fluktuationsquoten geschlossen werden, da die Fluktua-
tion vielschichtig begriindet sein kann.

Zudem sei die fehlende Beriicksichtigung der informellen Rolle des zu transferie-
renden Spielers erwahnt. In der Praxis wird es einen Unterschied machen, ob ein
Spieler als ,,Superstar* oder ,,Fiihrungsspieler* verpilichtet werden soll, ganz un-
geachtet seines Alters. Ebenso konnte die formelle Rolle (bspw. Kapitan, Teil des
Mannschaftsrates, etc.) im bestehenden Teamgefiige in diesem Beitrag nicht aus-
reichend betrachtet werden, genauso wie die Rollen, die fiir die Integration zu-
standig sein sollten. Auch ,,neuere* Karrieremodelle im Ful3ball, bei denen altere
Spieler Vertrage erhalten, die iiber das eigentliche Karriereende hinaus ihre Giil-
tigkeit haben, um dann beispielsweise als Markenbotschafter oder Teil des Trai-
ner- oder Managementteams zu arbeiten, wurden hier nicht beriicksichtig. Dane-
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ben wird auch von einem idealtypischen Verlauf der Teamformierung ausgegan-
gen, wobei u. a. Spielerverletzungen, Trainerwechsel oder Leihfristenden von
Spielern, die dann zum eigentlichen Team wieder hinzustoBen, ebenfalls nicht
beriicksichtigt wurden.

Zudem ist ebenfalls nicht klar zu beantworten, ab wann eine Spielerverpflichtung
tatsachlich als ,,gescheitert” oder gelungen gewertet werden kann. So hat sich in
der Praxis beispielsweise wiederholt gezeigt, dass einige Spieler zunachst eine
Anlaufphase von 1 bis 2 Saisons brauchten, bevor sie dann sportlich durchstarte-
ten.

Auch die allgemeine Reduzierung der Transferaktivititen auf die reinen sportli-
chen Belange, die Altersdiversitat und die Integration werden der Komplexitat in
der Realitat nicht gerecht. Es bleibt letztlich abzuwarten, inwiefern die Vereine
ihre Spielerverpflichtungen kiinftig steuern, insbesondere vor steigenden finan-
ziellen und sportlichen Herausforderungen, gerade im Wettbewerb mit ékono-
misch tendenziell besser aufgestellten Konkurrenten, wie beispielsweise der eng-
lischen Premier League. Eine noch stirkere Professionalisierung der Transfer-
und Integrationsaktivitaten scheint vor den genannten Hintergriinden jedoch legi-
tim zu sein und ein erster Ansatzpunkt — auch fiir semiprofessionelle Teams — sei
mit der Entwicklung des Integrationskonzeptes gegeben.
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»Alle unseren jungen Spieler sind sehr ambitioniert, bringen schon ein gesundes
Selbstbewusstsein mit, stehen aber teils noch am Anfang ihrer Karriere. [...] Sie
werden in diesem Prozess entsprechende Unterstiitzung von gestandenen, sehr
erfahrenen Akteuren wie unserem Kapitan Marco Reus oder Mats Hummels bené-
tigen.“

»Natiirlich brauchen unsere Neuzugdange die Unterstiitzung von einem Marco
Reus oder Mats Hummels — auch in schwierigen Momenten", hatte der neue
Sportdirektor Sebastian Kehl bereits vor der ersten Haller-Diagnose eine deutli-
che Botschaft an die beiden Routiniers gesandt, die nun mehr denn je Giiltigkeit
besitzt.

Reus préasentiere sich seit dem ersten Tag der Vorbereitung ,,top*, sagt der neue
BVB-Trainer Marco Rose anerkennend. Wie er das Training und die neuen Auf-
gaben angenommen sowie die vielen U-19- und U-23-Spieler im Trainingslager-
kader mitgezogen habe, sei ,,captain-like‘* gewesen — eines Kapitans wiirdig.

»Es ist extrem wichtig, dass die Spieler bereit sind zu lernen, wenn sie neu
kommen.*

Schon bevor der Deal mit der PSV final fixiert war, trainierte er dank einer Son-
dererlaubnis das erste Mal mit seinen neuen Kollegen.

»1ch kann jedem jungen Spieler nur ans Herz legen, dass er schaut, auf dem Platz
zu stehen. Ich habe die Erfahrung gemacht, dass man sich in den Jahren, in denen
man auch spielt und nicht nur trainiert und eingewechselt wird, viel besser ent-
wickelt. Nicht nur, was die technischen Fahigkeiten auf dem Platz betrifft, sondern
auch im Kopf. Man ist viel selbstbewusster, man entwickelt sich ganz anders.”

In dieser Zeit entstand eine besondere Beziechung zwischen dem fritheren Kapitan
des BVB, der stets ein Vorbild war in Sachen Einsatzwille, taktische Disziplin und
Teamgedanke, und dem deutlich jiingeren Spanier — in dem Schmelzer allerdings
wahrend der gemeinsamen Arbeit im Kraftraum einen Bruder im Geiste erkannte.
[...] ,,Ich habe ihm gesagt, dass ich stolz auf ihn bin, wie er das vergangene Jahr
durchgezogen hat, wie er nach dieser Verletzung und auch nach kleineren Riick-
schligen immer weitergemacht hat.*

Haben Sie die komplexen Anforderungen im Spiel gegen den Ball von Trainer
Christian Streich schon verinnerlicht? ,,Er fordert natiirlich schon einiges.” [...]
Allen voran Neuzugang Donyell Malen, der auch gegen Leipzig mit den hohen
Anspriichen fremdelte — und dafiir erstmals 6ffentlich von Rose geriigt wurde.
»Fur Donny geht es darum, sich an die Bundesliga zu gewdhnen, an das Tempo,
an die Physis“, sagte der BVB-Trainer, ,,aber er muss auch an seinem Mindset
arbeiten. Es ist wichtig, dass er auch gegen den Ball viel Energie aufwendet, um
dadurch in andere Situationen zu kommen.” Man miisse ihn iiberzeugen, ,,dass
das wichtig fiir ihn ist“.

Auch mit seinem neuen Sturmpartner Erling Haaland, der mit ihm den Berater
teilt, kommt Malen schnell ins Gesprach — und kassiert direkt eine Ansage. ,,Ich
habe ihm gesagt, dass er mir viele Balle vorlegen muss, sonst werde ich sauer”,
verrat der stets torhungrige Haaland spater — und grinst dann absichtlich so iiber-
trieben in die Kamera, als ware er der Bésewicht aus einem James-Bond-Film.
Kaum beim FC Bayern angekommen, wird Ryan Gravenberch (20) vom Trainer
und von den Mitspielern mit Lob nur so iiberhauft. Wie erleben Sie die ersten
Wochen beim FC Bayern? ,,Mir geht es hier total gut. Alles war neu: neue Mitar-
beiter, neue Mitspieler, neuer Trainer. Aber es fiihlt sich super an. Langsam ge-
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wohne ich mich auch an die Intensitat im Training, an die Rahmenbedingungen
hier.”
Wie empfinden Sie das viele Lob? ,,Das freut mich zu horen. Wirklich.*

(12) ,,Esist klar, dass Donny noch nicht das zeigt, was wir uns erhofft haben”, sagt der
BVB-Sportdirektor, ,,er strahlt zu wenig Torgefahr aus und bietet zu wenig an.
Daran miissen wir mit ihm arbeiten.” Der Niederlander habe die Qualitat — und
Dortmund Geduld, erganzt Zorc.

(13) ,Ich konnte mich nirgends richtig eingewodhnen. Ich habe aber auch sehr friih
angefangen und bei Galatasaray debiitiert. Auch schnell in der Nationalelf. Da
stiegen auch die Erwartungen und der Druck. Man muss erst lernen, damit umzu-
gehen”, rekapituliert Kabak, [...].

(14) Auch er ist — obwohl nur einige Jahre dlter — ein Vorbild fiir Sie?

»Ja, und ich kann ihm nicht genug dafiir danken, was er fiir mich getan hat, seit
wir uns kennen. Als ich hierherkam, war ich ganz allein. Er kannte das, auch er
war als junger Kerl nach Dortmund gekommen, ohne die Sprache zu sprechen. Er
hat mir vom ersten Tag an gesagt, dass ich mich jederzeit melden kann, falls ich
ein Problem haben sollte. Und auch sportlich hat er mir geholfen. Indem er mir
vermittelt hat, an mich zu glauben, selbstbewusst zu sein und das auch auszu-
strahlen, egal wie jung ich sei. Man kann nur ein guter Sportler sein, wenn man an
sich glaubt. Er hat mir das vorgelebt. An ihm konnte ich mich orientieren.*

(15) Mit seiner Freundin Alice Magnusson teilt er nicht nur die Leidenschaft FuBball
(beide spielten bis zum Sommer fiir den FC Bologna), sondern derzeit in Wolfs-
burg auch noch das Hotelzimmer. ,,Es braucht noch ein bisschen Zeit, aber fiirs
Erste ist es okay", sagt Mattias Svanberq, ,,wir sind noch auf der Suche nach ei-
nem geeigneten Haus fiir uns.*

(16) ,,Das klingt banal, aber hier sitzen regelmaBig 15, 20 Leute gemeinsam zusam-
men und trinken Kaffee. Ich bin generell ein sehr offener Typ, der auf Leute zu-
geht und sich traut, Fragen zu stellen. [...].*

(17) In Dortmund ist das in den ersten Tagen nicht anders. Sein Blick ist fest und kon-
zentriert, als er in Bad Ragaz das erste Mal mit den neuen Kollegen auf dem Platz
steht. Mit ernster Miene hort er seinem neuen Trainer Marco Rose zu, als der den
Arm um ihn legt und ein paar BegriiBungsworte spricht.

(18) ,,Damals hatte Gio, der auch in meine alte Wohnung gezogen ist, noch keinen
Fiihrerschein, deshalb habe ich ihn jeden Tag mit zum Training genommen. Wir
haben uns von Anfang an gut verstanden. Als dann der Lockdown kam, habe ich
gemerkt, wie allein er in dieser Wohnung war. Seine Familie war in den USA und
konnte ihn nicht besuchen. Er hatte natiirlich ein paar Freunde vom FufB3ball hier,
aber die Familie ist dadurch nicht zu ersetzen. Deshalb habe ich versucht, ihn ein
bisschen zu unterstiitzen. Denn so wie man sich fiihlt, spielt man auch. Ich habe
ihn zu uns eingeladen, wir sind auch mal zu ihm gegangen. So ist dann diese en-
ge Bindung entstanden. Er versteht sich auch gut mit meiner Frau und meinem
Sohn.“

(19) Mit ernster Miene hort er seinem neuen Trainer Marco Rose zu, als der den Arm
um ihn legt und ein paar BegriiBungsworte spricht.

(20) Thomas Miiller sprach mit Leroy Sané — und Manuel Neuer nahm Sadio Mané [...]
in den Arm. Der Kapitdn redete eine Minute inklusive ein paar Handzeichen auf
den Neuzugang ein.

(21) Vorstandsboss Oliver Kahn geht voraus, Sadio Mané, im wei3en Stehkragen-
Hemd, folgt ihm auf das Podest, das Prasident Herbert Hainer und Sportvorstand
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(22)

(23)

(24)

(25)

(26)
(27)

(28)

(29)

(30)

(81

(32)

Hasan Salihamidzic am Mittwoch in der Allianz-Arena komplettieren. Es soll ein
spektakuldres Event werden, die Prasentation eines ,,Weltstars®, wie ihn die Ver-
antwortlichen beim FC Bayern allesamt betiteln.

Eine offizielle Vorstellung im gréBeren Rahmen ist, voraussichtlich am Mittwoch,
ebenso angedacht — wie es sich fiir einen Profi mit derart prominentem Namen
nun mal gehoért beim FCB.

Jedoch koénnte sich mit einer Verpflichtung Manés ein Problem auftun: Spieler,
die alter als 30 Jahre sind, erhalten meist nur eine Verlangerung des Vertrages
um ein Jahr — so lautet ein ungeschriebenes Gesetz beim deutschen Branchen-
primus. Manuel Neuer, Thomas Miiller und Robert Lewandowski mussten in die-
sem Friihjahr diese Erfahrung ebenso machen wie einst Franck Ribery und Arjen
Robben. Mané allerdings wiirde bei einer Einigung und einem Kommen an die
Isar sicherlich einen langerfristigen Kontrakt erhalten. Es wird also zwischen
neuem und bereits vorhandenem Personal unterschieden.

,»ETr hat zum Start der Vorbereitung ein paar Probleme gehabt, sich anzupassen
an seine neue Position ...”" Inzwischen mache der Franzose zwar ,,schon Fort-
schritte”, so Nagelsmann, trotzdem tue er sich schwer, ,,die Leistung stabil auf
den Platz zu bringen”. Der 29-Jdhrige miisse ,,sich weiterentwickeln und die Din-
ge iibernehmen, die ich von ihm will*.

Und auch als origindrer Torhiiter ist dieser Profi anerkannt, die FCB-Fithrung hol-
te ihn vor dieser Saison aus Schalke, um ihn als Neuers Nachfolger sukzessive zu
etablieren. Zehn Pilichtspiele wurden ihm dafiir vertraglich zugesichert.

Die gréBten Erwartungen lasten da auf den schmalen Schultern Manés.

Denn anders als zuletzt in Gladbach ist Ginter auf Anhieb wieder die echte Fiih-
rungsfigur, das Herzstiick der Freiburger Defensive.

Doch der Anfang kann sich sehen lassen. Auf dem Platz wirkt Siebatcheu trotz des
noch vorhandenen Nachholbedarfs schon recht gut integriert, lediglich mit der
deutschen Sprache hat der schlaksige Stiirmer noch Probleme. ,,Sheraldo (Be-
cker; Anm. d. Red.) hat mir am Anfang vor allem bei der Ubersetzung sehr gehol-
fen. Das FuBballdeutsch verstehe ich schon ein wenig, trotzdem habe ich eine
helfende Hand gebraucht”, sagt Siebatcheu, der iibrigens erst vergleichsweise
spat zum Stiirmer ausgebildet wurde.

Sanchez, gebiirtiger Kolumbianer, ist seit 2018 Integrationsbeauftragter bei RB
Leipzig und als Dolmetscher hiufig mit Angelino in Kontakt.

"Einmal in Dortmund, bekommen die ausldndischen Spieler alle Mdéglichkeiten
zur schnellen Integration — unabhéngig davon, ob sie allein nach Deutschland und
ins BVB-Jugendhaus ziehen oder wie zum Beispiel der Schweizer Fink mit seiner
Mutter in eine eigene Unterkunft: Von Stadt- und Stadionbesichtigung iiber Schu-
le und Sprachkursen bis zur Top-Talente-Férderung bei Ex-Profi Otto Addo*.13!
Als der Neuzugang am Donnerstagabend im Teamhotel das obligatorische Be-
grifBBungsritual absolvieren muss, entpuppt er sich als Entertainer: Mit dem
Smartphone in der einen und dem Mikrofon in der anderen Hand singt er vor ver-
sammelter Mannschaft ,,One Dance‘, einen Hit des kanadischen Musikers Drake.
Stimmlich ist die Performance ausbaufdhig, aber die Show kommt an — seine Mit-
spieler johlen und klatschen, wahrend Malen rappt und tanzt.

Und, auch das ein Vorteil fiir eine schnelle Integration: Eine grof3e Umstellung
soll das Spiel der neuen Mannschaft fiir den erfahrenen Angreifer ebenfalls nicht

131 Dieses Statement stammt von Borussia Dortmund U19 und wurde hier aufgrund der Vorberei-
tung der A-Junioren auf den Profifu3ball mit aufgenommen.
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sein. ,, Tony ist 34, und wir haben ihn ehrlicherweise nicht dazugeholt [sic!], damit
er sein Spiel komplett umstellt, sondern weil wir ein Potenzial erkennen, das er
noch nicht so gezeigt hat", sagt der Trainer: ,,Wir erhoffen uns einfach, dass er
die Dinge, die er in den letzten Bundesliga-Jahren sehr eindrucksvoll gezeigt hat,
bei uns fortfithrt und eine dhnliche Rolle bekleidet, wie er es beim 1. FC Kéln ge-
tan hat.”

(83) Auch Modeste blickt dem Prozess entspannt entgegen. [...] Bis das Zusammen-
spiel [sic!] perfekt funktioniere, benétige es noch Zeit, ,,auch wenn ich geile Mit-
spieler um mich herum habe*, aber, beruhigt er: ,,Das wird klappen.*

(84) Was es mit ihm sehr angenehm macht ist, dass er Spielern total oft die Wahl lasst.
Es gibt nicht nur das eine Richtige. Haufig miissen wir entscheiden, was wir fiir
richtig halten. Das ist eine gro3e Chance, um sich weiterzuentwickeln.

Quellen: (1): Sebastian, Kehl, Sportdirektor, Dortmund, kicker Nr. 53/2022, S. 8; (2): Sebastian,
Kehl, Sportdirektor, Dortmund, kicker Nr. 59/2022, S. 3; (3): kicker Nr. 62/2021, S. 25; (4): Julian
Nagelsmann, Trainer, Miinchen, kicker Nr. §7/2021, S. 8; (5): kicker Nr. 62/2021, S. 10; (6): Da-
vid Raum, Spieler, Leipzig, kicker Nr. 68/2022, S. 8; (7): Marcel, Schmelzer, Spieler, Dortmund,
kicker Nr. 41/2022, S. 21; (8): Michael Gregoritsch, Spieler, Freiburg, kicker Nr. 71/2022, S. 12;
(9): Marco Rose, Trainer, Dortmund, kicker Nr. 90/2021, S. 25; (10): Erling Haaland, Spieler,
Dortmund, kicker Nr. 62/2021, S. 12; (11): Ryan Gravenberch, Spieler, Miinchen, kicker Nr.
60/2022, S. 14; (12): Michael Zorc, Sportdirektor, Dortmund, kicker Nr. 90/2021, S. 25; (13) Ozan
Kabak, Spieler, Hoffenheim, kicker Nr. 66/2022, S. 15; (14) Giovanni Reyna, Spieler, Dortmund,
kicker Nr. 64/2021, S. 10; (15) Mattias Svanberg, Spieler, Wolfsburg, kicker Nr. 67/2022, S. 11;
(16) Michael Gregoritsch, Spieler, Freiburg, kicker Nr. 71/2022, S. 12; (17): kicker Nr. 62/2021,
S. 12; (18) Manuel Akanji, Spieler, Dortmund, kicker Nr. 94/2021, S. 7; (19): kicker Nr. 62/2021,
S. 12; (20): kicker Nr. 76/2022, S. 33; (21): kicker Nr. 51/2022, S. 2; (22): kicker Nr. 50/2022, S.
20; (23): kicker Nr. 47/2022, S. 19; (24) Julian Nagelsmann, Trainer, Miinchen, kicker Nr.
69/2021, S. 7; (28): kicker Nr. 22/2021, S. 51; (26): kicker Nr. 64/2022, S. 12; (27): kicker Nr.
70/2022, S. 13; (28) Jordan Siebatcheu, Spiler, Berlin, kicker Nr. 64/2022, S. 17; (29): kicker Nr.
37/2022, S. 4; (30) Dr. Stefan Goke, Griinder und CEO der Talent-Plattform GOKIXX, Dortmund,
kicker Nr. 14/2022, S. 16; (31) kicker Nr. 62/2021, S. 12; (32): Edin Terzic, Trainer, Dortmund,
kicker Nr. 66/2022, S. 17; (33): Anthony Modeste, Spieler, Dortmund, kicker Nr. 66/2022, S. 17;
(84) kicker Nr. 71/2022, S. 12.

Tab. 2: Statements aus der Fachpresse zur Integration von Spielern.!3?

Nachhaltig erfolgreicher
Biihler / Nufer

Nachhaltigkeitsmanagement in Sport und Kultur
Grundlagen — Anwendungen — Praxisbeispiele ERICH
ESY

SCHMIDT

VERLAG ) \

132 Quelle: In Anlehnung an Schulte, 2009, S. 165 f.
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Aylin Faber, Karoline Heinze & Frank Daumann

Bevorzugen FuBballspielerinnen Trainerin-
nen? Eine Analyse der Trainerpraferenzen
von Fuflballspielerinnen

Abstract

Sowohl im professionellen Manner- als auch im FrauenfuB3ball sind Trainerinnen
unterreprasentiert. In der vorliegenden Studie wird daher einer Ursache fiir die-
sen Sachverhalt im FrauenfuB3ball nachgegangen, namlich der Praferenzen der
Spielerinnen fiir weibliche Trainer. Hierzu wurden Spielerinnen der Allianz Frau-
en-Bundesliga, der 2. Frauen-Bundesliga und der B-Juniorinnen-Bundesliga in der
Saison 2018/2019 mit einem Online-Tool befragt. Die Untersuchung zeigt, dass
klare persoénliche Praferenzen hinsichtlich des Geschlechts fiir die Trainerposition
vorliegen: Weite Teile der FuB3ballspielerinnen auf leistungssportlichem Niveau
in Deutschland bevorzugen nicht zuletzt aufgrund von gesellschaftlich ex-
istierenden Geschlechterstereotypen mannliche Trainer. Das fithrt zu einem
erschwerten Zugang fiir Frauen zu Fiihrungspositionen u.a. im Sport. Aus diesen
Criinden ist davon auszugehen, dass Trainerinnen in diesem Leistung-
ssportbereich aktuell sowie auf kurz- und mittelfristige Perspektive eine
Ausnahmeerscheinung sind und bleiben. Allerdings zeigen die Ergebnisse eben-
falls, dass Erfahrungen mit Trainerinnen im Juniorinnenbereich auf Vereinsebene
die Praferenz von Athletinnen fiir Frauen auf der Trainerposition positiv beeinflus-
sen. Ein am Ziel, das Potential von Frauen auf Trainerpositionen im Spitzenfu3ball
auszuschopfen, ausgerichtetes Sportmanagement miisste demzufolge darauf ein-
wirken, dass verstarkt Trainerinnen im Frauen-Juniorenbereich eingesetzt
werden.

Schliisselworter: FrauenfuB3ball, Trainerinnen, Geschlechtsstereotypen, Rollen-
kongruenztheorie

1. Hinfiihrung, Zielstellung und Vorgehensweise

Es existiert im Sport, wie in vielen Teilbereichen der Gesellschaft, eine di-
vergierende Behandlung der Geschlechter, wobei gerade der Sport — und insbe-
sondere der FuBball — als minnerdominierter Bereich gilt'. Insbesondere im
FuBballsport stehen sowohl die Athleten und Athletinnen als auch die verantwort-
lichen Trainer(innen) aufgrund eines hohen gesellschaftlichen Stellenwerts der
Sportart im Mittelpunkt der Berichterstattung und erhalten damit einhergehend

1 Acosta und Carpenter, 2014; Fasting, Sand und Nordstrand, 2019.
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ein hohes gesellschaftliches Ansehen. In diesem Zusammenhang fallen Begriffe
wie ,Erfolgstrainer’ oder ,Meistertrainer‘, um die Cheftrainer erfolgreicher Mann-
schaften zu beschreiben. Aus den Bezeichnungen geht hervor, dass dem Trainer
ein relevanter Einfluss auf die Leistungsfahigkeit einer Mannschaft attestiert wird
und er deshalb eine Schliisselposition einnimmt?. Wird jedoch die Situation von
Trainerinnen im modernen Sport beleuchtet, fallt auf, dass die Ges-
chlechtszugehérigkeit ein zentrales Differenzierungsmerkmal darstellt®. Auch im
professionellen FuB3ball in Deutschland bilden Trainerinnen eine deutliche Mind-
erheit: Bis zum Jahr 2018 absolvierten insgesamt 756 Manner und 29 Frauen den
DFB-Lehrgang zur Erlangung der hoéchsten deutschen FulB3balltrainerlizenz, was
einem Frauenanteil von lediglich 3,7 % entspricht!. Wahrend im Jahr 2022 an dem
DFB-Lehrgang eine Frau teilnahm, bestand der Jahrgang im Jahre 2023 lediglich
aus Mannern”®.

Wahrend Trainerinnen im MannerfuBBball nach wie vor eine Seltenheit darstellen,
ist in der Saison 2022/23 in der FrauenfuBBball-Bundesliga ein Drittel der Train-
erposten mit Frauen besetzt®. Dies spiegelt sich auch auf internationaler Ebene
wider: So wurden bei Frauen-FuB3ball Weltmeisterschaft 2023 von den teilneh-
menden 32 Teams zwolf von Frauen (darunter das deutsche Team) trainiert’.

Obwohl zunehmend Frauen im Sportbusiness aktiv sind, bleibt eine vergleich-
bare Chance auf eine Trainerlaufbahn meist aus®. Vielmehr miissen sich Frauen in
vielen Berufsbereichen immer noch mit traditionellen Geschlechterrollen
auseinandersetzen und diesen trotzen®’. Dabei existieren Vorurteile wie auch
Akzeptanzschwierigkeiten gegeniiber Frauen und speziell gegeniiber Trainerin-
nen im FuBball, die primar auf Geschlechterstereotypen basieren'® und zu einer
Unterreprasentanz von Frauen in Fithrungspositionen im Sport fiihren!!. In diesem
Zusammenhang ist ein erfolgreicher beruflicher Werdegang als FuB3balltrainerin
deutlich schwerer und mit mehr Aufwand verbunden als fiir deren mannliche Kol-
legen'?. Des Weiteren werden sowohl im Spitzen- als auch im Breitensport Man-
ner nur in den seltensten Fillen von Frauen trainiert'®, sodass insgesamt von
einem vorliegenden Geschlechterbias ausgegangen werden muss.

Als Entscheidungstrager iiber den passenden Amtsinhaber bzw. die passende
Amtsinhaberin auf der Cheftrainerposition fungieren in der deutschen (Frauen-)

2 Brand et al., 2000; Wilson, Plumley und Flint, 2020; zuriickhaltend z. B. eher Croft et al., 2023.
% Acosta und Carpenter, 2014; Sinning und Hofmann, 2017; Burillo et al., 2023; Serpell et al., 2023.
4 Hellmann, 2018.

50.V., 2023a.

60.V., 2023b.

70.V., 2023c.

8 Wicker, 2019; Serpell et al., 2023.

9 Cunningham und Sagas, 2008; Mikkonen, 2023.

10 Heilman, 2012; Serpell et al., 2023.

11 Burton, 2015; 2019.

12 Sabo et al., 2016; Knoppers et al., 2022.

13 Schlesinger und Weigelt-Schlesinger, 2012; Breuer, Feiler und Rossi, 2019.
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Bundesliga und der 2. (Frauen-)Bundesliga die Vereinsfithrungen eigenstandig.
Auf der Ebene der Nationalmannschaft fasst hingegen der DFB den Beschluss, wer
den Posten des verantwortlichen Trainers bzw. der verantwortlichen Trainerin
besetzt. Da jedoch die Beziehung zwischen den Trainern/Trainerinnen und ihren
Spielern/Spielerinnen von besonderer Relevanz ist und nachgewiesen Einfluss
auf die kognitive Leistung nimmt!4, erscheint es als notwendig, deren Perspektive
mit Blick auf die Trainerpraferenz zu beriicksichtigen. Studien, die diese Thematik
aus der Sicht von FuB3ballspielerinnen analysieren und welche Rolle und Relevanz
Athletinnen dem Geschlecht des Trainers zuweisen, sind allerdings selten zu
finden. Dariiber hinaus besteht im Falle einer Praferenz von Trainerinnen die
Moglichkeit auf die Notwendigkeit fiir einen verbesserten Zugang von Frauen zu
hoéheren Positionen im Sport zu verweisen. Daher soll in dieser Erhebung der
Frage tlber eine bestehende Praferenz von Trainerinnen im FrauenfufB3ball na-
chgegangen werden®: Existiert eine Priferenz von FuBballspielerinnen fiir einen
Trainer oder eine Trainerin und welche situativen Merkmale der Athletinnen bee-
influssen diese Praferenz?

Die Basis der Untersuchung bilden die FrauenfuBBballligen mit einem hohen leis-
tungssportlichen Niveau, d. h. die Allianz Frauen-Bundesliga, die 2. Frauen-
Bundesliga und die B-Juniorinnen-Bundesliga, in der Saison 2018/2019.

Der Beitrag ist wie folgt aufgebaut: Im zweiten Kapitel werden die theoretischen
Grundlagen gelegt. Das dritte Kapitel skizziert den Forschungsstand. Im vierten
Kapitel wird die Methodik der Untersuchung vorgestellt. Im fiinften Kapitel erfolgt
die Préasentation der Ergebnisse und im sechsten Kapitel werden dieselben
diskutiert und es werden Implikationen fiir das Sportmanagement abgeleitet. Der
Darstellung der Limitationen der Untersuchung sowie der Auslotung des weiteren
Forschungsbedarfs (7. Kapitel) folgen die Schlussfolgerungen im achten Kapitel.

2. Theorie der Geschlechterstereotype und Rolleninkongruenz-Theorie

2.1. Theorie der sozialen Rolle

Die die iiber Jahrzehnte im Sozialisationsprozess entwickelten, gesellschaftlich
gepriagten Geschlechterrollen!® sind in der Gesellschaft mit verschiedenen
(Verhaltens-)Erwartungen verbunden!’. Damit eng verwandt ist das Konzept der
Geschlechterstereotype basierend auf der Theorie der sozialen Rolle nach Eagly
(1987), das auf Verallgemeinerungen aufgrund von charakteristischen Markmalen

14 Vella, Oades und Crow, 2013; Davis et al., 2018; Gosai, Jowett und Nascimento-Junior, 2023.

!5 Eine Analyse aus der Perspektive der Spieler bleibt aus, da die Bereitschaft zur Teilnahme an
der Erhebung im Mannerbereich zu gering ausfiel. Personliche Kontakte der Verfasser
platzierten die Umfrage in zwolf teaminternen WhatsApp Gruppen von 2. Bundesliga bis Re-
gionalliga. Von 329 potentiell erreichten Spielern haben lediglich 16 Spieler an der Studie
teilgenommen. Dies entspricht einer Antwortrate von 4,9%.

16 SiiBenbach, 2004; Ellemers, 2018.

17 Eckes, 2008; Thiele, 2023.
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von Frauen und Mannern basiert. Dieses lasst sich anhand von deskriptiven und
praskriptiven Anteilen beschreiben?®.

Deskriptive Geschlechterstereotype

Nach Eckes (2008) und Heilman (2012) umfasst der deskriptive Part Annahmen
iiber typische Eigenschaften und das damit einhergehende typische Verhalten
der beiden Geschlechter. Der traditionellen Auffassung nach sind Frauen
einfiihlsam und emotional und Manner dominant und zielstrebig. Generell wird mit
dem mannlichen Attribut stark ein leistungsorientiertes, verantwor-
tungsbewusstes sowie autonomes und rationales Handeln assoziiert'®. Frauen ver-
fligen demgegeniiber iiber kommunikative Fahigkeiten, ein hoheres Mal3 an Em-
pathie und emotionaler Intelligenz und sind umgdnglich, freundlich und sympa-
thisch®.

Préaskriptive Geschlechterstereotype

Der praskriptive Part iiber Geschlechterstereotype beschreibt, wie Frauen und
Maéanner sein und wie sie sich verhalten sollen. Demnach lassen sich praskriptive
Beschreibungen als Normen interpretieren: Dem traditionellen Verstindnis
zufolge sollen bei Frauen die sozialen Kompetenzen im Vordergrund stehen. Das
mit dem mannlichen Geschlecht assoziierte selbstbewusste, dominante und leis-
tungsorientierte = Verhalten entspricht dagegen nicht der weiblichen
Verhaltensnorm?’. Mit den beschriebenen Stereotypen gehen eine ges-
chlechtsspezifische Rollenzuweisung sowie Verhaltenserwartungen der Gesell-
schaft einher??, die auf einer gewissen Gegensitzlichkeit von Mannern und Frau-
en basieren: Daraus ergeben sich konkrete Eigenschaften, die nach Abele et al.
(2008) als agentive, maskuline Charakteristika und im Kontrast dazu als kommu-
nale, feminine Attribute, wie beispielsweise hilfsbereit, vertrauenswiirdig oder
fiirsorglich, verstanden werden. Diese Rollen kommen primdr in der Berufswelt
zum Tragen®, da die Arbeitsteilung in der Familie noch iiberwiegend dem
klassischen Rollenverstandnis folgt. Entsprechend dieser Geschlechterstereotype
und den damit einhergehenden geschlechtsspezifischen Erwartungen wird Frau-
en die ,,homemaker-Rolle” und Manner die ,,breadwinner-Rolle* zugewiesen24.
Demnach liegen die Zustandigkeiten der Frau im Haushalt und in der Kinder-
betreuung, wihrend Minner einer beruflichen Vollzeittitigkeit nachgehen®.

18 Eckes, 2008, Heilman, 2012.

¥ Heilman, 2012; Koenig, 2018.

2 Reid et al., 2009, Eagly und Carli, 2007; Clarke, 2020.
2! Heilman, 2012.

22 Eckes, 2008.

2 Cunningham und Sagas, 2008; Clarke, 2020.

% Eagly, 1987; Olah, Vignoli & Kotowska, 2021.

% pPeuckert, 2002, Ceci et al., 2009, Kiimmerling, 2018.
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Werden diese geschlechtsspezifischen gesellschaftlichen Erwartungen nicht
erfiillt, dann kénnen Sanktionen? unterschiedlicher Gestalt, wie z. B. eine gerin-
gere Bezahlung, eine geringere Beférderung, eine geringere Weiterempfehlung
oder einen geringeren Status sowie einen geringeren entgegenbrachten Respekt,
folgen. In diesem Kontext ist auch das vieldiskutierte geschlechtsspezifische
Lohngefille zu nennen?’. U. a. Publikationen von Bonaccolto-Tépfer, Castagnetti
und Rosti (2023), Caliendo und Wittbrodt (2022) und Fuchs et al. (2019) belegen
eine vergleichsweise starke Auspragung der durchschnittlichen ges-
chlechtsspezifischen Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen in Deutsch-
land. So bemisst das Statistische Bundesamt das unbereinigte au die Ar-
beitsstunde bezogene Gender Pay Gap auf 18% und das bereinigte auf 7%?%.
Geschlechtsspezifische Unterschiede u.a. im Bildungsstand, Alter und in der
Berufserfahrung kénnen demzufolge das Ausmaf3 der Lohnunterschiede nicht
vollstindig erkliaren®. Vielmehr sind verhaltensbedingte Einflussfaktoren von
Relevanz, wie beispielsweise Geschlechterstereotype, unterschiedliche ges-
chlechtsbedingte Praferenzen wie auch Charakteristika in der Form der Risiko-
bereitschaft und das damit verbundene Verhalten in Verhandlungssituationen,
sowie die bestehende Unterreprdasentanz von Frauen in hochrangigen Posi-
tionen®. Demnach ist die Diskriminierung in der Behandlung von Frauen im Ver-
gleich zu ihren mannlichen Kollegen (sog. treatment discrimination) eine weitere
Folge der Geschlechterstereotype. Auch im Sport lasst sich eine unterschiedliche
Behandlung und vor allem Entlohnung von Mannern und Frauen beobachten®.

Zusammenfassend beeinflussen Geschlechterstereotype sowohl die Einschatzung
von Frauen und deren Leistungspotenzial durch andere als auch deren Selbstein-
schiatzung negativ®2. Auf diese Weise wird die Unterreprisentanz von Frauen,
beispielsweise im Sport, weiter geférdert.

2.2. Rollenkongruenz-Theorie

Die sog. Rollenkongruenz-Theorie (Role Congruity Theory) nach Eagly und Karau
(2002) bildet einen Erklarungsansatz fiir die geringe Anzahl an Frauen in Fiih-
rungspositionen®. In deren Mittelpunkt steht die Annahme, dass die Inkongruenz
zwischen den Attributen einer starken Fiihrungspersonlichkeit und den Attributen
und Geschlechterrollen, die einer Frau zugeschrieben werden, ursachlich fiir
spezifische berufliche Zugangschancen ist:

% Rudman, 1998; Kozlowski und Power, 2022; del Carmen Triana et al., 2023.

27 Blau und Kahn, 2020; Bonaccolto-Tépfer und Briel, 2022; Bennedsen, Larsen und Wei, 2023.

28 Statistisches Bundesamt, 2023.

2 Boll und Leppin, 2015, Fuchs et al., 2019.

% u.a. Croson und Gneezy, 2009; Blau und Kahn, 2017; Fortin et al., 2017; Kim, Chen und Wein-
berg, 2023.

3 Scelles und Durand, 2017; Jones und Jones, 2019; Lough und Smith, 2019; Gersch, 2021; Lesch,
Kerwin und Wicker, 2023.

32 Hentschel et al., 2019, Heilman und Caleo, 2018.

33 Gardner et al., 2020; del Carmen Triana et al., 2023.
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Typische Fithrungsrollen erfordern durchsetzungsfahige und beherrschende
Charaktere, die, der sozialen Rollentheorie folgend, mit den méannlichen Ges-
chlechterstereotypen iibereinstimmen?®4. Daraus leitet sich zum einen ein héheres
zugesprochenes Fiithrungspotenzial fiir Manner ab und zum anderen eine posi-
tivere Bewertung des tatsachlichen méannlichen Fithrungsverhaltens. Gleichzeitig
geht hieraus eine Inkongruenz zu weiblichen Geschlechterrollen hervor und es ist
davon auszugehen, dass die weiblichen Geschlechterrollen und die den Frauen
zugeschriebenen Attribute nicht mit den Anforderungen an Fiihrungsrollen, wie
unabhédngiges und entschlossenes Arbeiten, iibereinstimmen. Das resultiert da-
rin, dass Frauen eine Eignung fiir Fiihrungspositionen nur selten attestiert wird®
und Maianner generell in Fiithrungspositionen préferiert werden®. Auf dieser
Grundlage entsteht fiir Frauen im Falle einer Karriere aus zwei Perspektiven ein
Rollenkonflikt: Entweder drohen Nachteile, weil das erwartete, rollenkonforme
Verhalten nicht erfiillt wird oder weil das rolleninkongruente Verhalten negativ
assoziiert ist und als unsympathisch gilt*’. Somit bedarf es einer Entscheidung von
Frauen zwischen der Rollenidentitat oder dem Streben nach einer beruflichen
Karriere®.

Insgesamt beeinflussen gesellschaftlich existierende Geschlechterstereotype die
subjektive Wahrnehmung im Kontext der Zuschreibung von Fiihrungspotenzial®.
Aufgrund der starken Assoziation des Fiithrungshabitus mit maskulinen Attributen
koénnen individuelle Kompetenzen einen identischen beruflichen Zugang
zwischen Méannern und Frauen zu héheren Positionen nicht sicherstellen®.
Vielmehr erschweren Geschlechterstereotype den Zugang zu Fihrungsposi-
tionen fiir Frauen und bestarken eine Klassifikation als ,,gute Mitlaufer", sog. ,,fol-
lowers“#. Dieses Phanomen wird in der Literatur als Zugangsdiskriminierung
(access discrimination) beschrieben. D.h. es ist davon auszugehen, dass auch
geschlechtsspezifische Auswirkungen bei der Praferenz fiir die Position des
Trainers oder der Trainerin zu erwarten und Frauen in deutlich geringerer Anzahl
in den Positionen eines/-r Cheftrainers/-trainerin oder Assistenztrainers/-
trainerin zu finden sind.

3. Forschungsstand

3.1. Forschungskontext: Trainerinnen im Fuf3ball

Um die aktuelle Situation zur Prasenz von Frauen im FufB3ball einschatzen zu kon-
nen, soll fiir die Saison 2023/2024 die Bundesliga der Herren sowie die 1. und die

34 Gardner et al., 2020; del Carmen Triana et al., 2023.

35 Gardner et al., 2020; del Carmen Triana et al., 2023.

36 Heilman, 2012; Weissbourd, 2013; Cassino, 2016.

37 Diekman und Goodfriend, 2006; Heilman, 2012; Merluzzi und Phillips, 2022.
%8 Rudman, 1998; Rudman und Glick, 1999.

3% Angelovski et al., 2016; Merluzzi und Phillips, 2022.

40 Heilman, 2001.

4l Braun et al., 2017; Schlamp, Gerpott und Voelpel, 2021.
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2. Bundesliga der Frauen sowie die B-Juniorinnen Bundesliga auf die Besetzung
von leitenden Trainerpositionen (Cheftrainerin) hinsichtlich des Geschlechts be-
trachtet werden.

Hierbei zeigt eine Internetrecherche, dass in der FuB3ball-Bundesliga der Manner
in der Saison 2023/24 keine Frau als Cheftrainerin verpflichtet wurde*. Teilweise
anders stellt sich die Situation im FrauenfuB3ball dar: So werden die National-
mannschaften, sowohl die A-Nationalmannschaft, als auch samtliche Juniorinnen-
Nationalmannschaften von Trainerinnen betreut®. Die Google Pixel Frauen-
Bundesliga weist in der Saison 2023/24 zwo6lf Clubs auf. Davon wird gegenwartig
ein Club (SC Freiburg mit Theresa Merk) von einer Frau und elf Clubs werden
von Mannern trainiert**. Von den 14 Mannschaften der 2. Frauen-Bundesliga ha-
ben im Saison 2023/24 sechs eine Frau als Trainerin und acht einen Mann®. In der
aus drei Staffeln (Nord/Nordost, West/Stidwest, Siid) mit jeweils zehn Mannschaf-
ten bestehenden B-Juniorinnen Bundesliga sind insgesamt vier Frauen (eine in
der Staffel Nor/Nordost und drei in der Staffel West/Stidwest) als Cheftrainerin-
nen aufzufinden?.

Insgesamt zeigt sich also, dass Frauen im Vergleich zu Mannern in den betrachte-
ten Liga — und auch sonst im deutschen FuBball*’ — deutlich seltener den Posten
des Cheftrainers ausiiben.

3.2. Geschlechterstereotype im Sport

Im Folgenden sollen die Erkenntnisse bisheriger Untersuchungen tiber die Rele-
vanz des Geschlechts des Trainers bzw. der Trainerin ausschnittweise und kurz
beleuchtet werden.*®

Eine Untersuchung von College-Studenten® zeigt, dass insgesamt maskuline Cha-
rakterziige eher mit Fiihrungspositionen in Verbindung gesetzt werden. Folglich
basieren praferierte Charakterziige von Trainern auch auf maskulinen Attributen,
wie u. a. dominant, energisch und ehrgeizig. Demgegeniiber werden die mit dem
weiblichen Geschlecht assoziierten Eigenschaften, wie beispielsweise mitfiihlend,
herzlich und empfindlich, weniger mit einer Cheftrainerposition in Verbindung
gebracht. Dariiber hinaus existiert gegeniiber Trainerinnen eine vergleichsweise
negative Erwartungshaltung mit Blick auf den moéglichen sportlichen Erfolg. Diese
Ergebnisse werden durch die Untersuchungen von Acosta und Carpenter (2014)
bestatigt, die insbesondere die vergleichsweise geringe Prasenz von Frauen auf

40.V., 2023d.

43 DFB, 2023a.

4 DFB, 2023b.

45 DFB, 2023c.

4% 0. V., 2023d; 2023e; 2023f; 2023g.

47 Schlesinger, Ingwersen und Weigelt-Schlesinger, 2021.

%8 Einen Uberblick iiber die Ursachen einer geringen Reprisentation von Frauen auf Trainerposi-
tionen im FuBball liefern Serpell et al. (2023).

49 Aicher und Sagas, 2010.
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der Position des Cheftrainers (etwa auch bei den Frauenteams der National Col-
legiate Athletic Association) hervorheben. Frauen nehmen nach Acosta und Car-
penter (2014) lediglich die Trainerposition in niedrigeren Leistungsklassen ein.
Das fiihrt insgesamt zu einem erschwerten Zugang von Frauen zu héheren Positi-
onen im Sport™.

Dariiber hinaus nehmen auch Trainerinnen im amerikanischen College-Sport Un-
terschiede in ihrer Behandlung im Gegensatz zu deren maéannlichen Kollegen
wahr°l. Den Ergebnissen zufolge werden Trainern diverse Vorteile mit Blick auf
hochrangige Positionen zugeschrieben. Diese zeigen sich u. a. in einem erleich-
terten Zugang zu Trainerpositionen generell und in besseren Vertragskonditio-
nen, wie beispielsweise der Vertragslaufzeit oder der Vergiitung®?. Auch Cunnin-
gham und Sagas (2008) bestatigen diese Ungleichbehandlung zu Ungunsten von
Trainerinnen. Im Kontext von Trainerentlassungen als Konsequenz von schwachen
Mannschaftsleistungen zeigen Wicker et al. (2019) allerdings eine vergleichbare
Behandlung von Trainern und Trainerinnen in diesem Setting des amerikanischen
College-Sports. Dabei nimmt jedoch die Leistung der Vorsaison Einfluss auf die
Wahl der nachfolgenden Besetzung der Trainerposition: Trainerinnen kommen
vermehrt bei schwachen Saisonergebnissen zum Einsatz, beispielsweise bei ei-
ner geringen Anzahl an gewonnen Spielen oder bei einer geringen Siegquote®.

Insgesamt fiilhren Geschlechterstereotype insbesondere in mannerdominierten
Bereichen wie dem Sport fiir Frauen zu einem erschwerten Zugang zu Fithrungs-
positionen, wie z. B. zu Trainerposten®*. Dariiber hinaus wird mit Trainerinnen ei-
ne negative Erwartungshaltung mit Blick auf den sportlichen Erfolg assoziiert, was
zu einer generellen Praferenz von Mannern in Trainerpositionen fiithrt® und dazu,
dass Trainerinnen entsprechende Posten insbesondere in schwierigen oder aus-
sichtslosen Phasen erhalten®. Diese genannten Aspekte resultieren in einem ge-
ringen Anteil an Trainerinnen im Bereich des Frauensports. Zusammenfassend
muss von einem Geschlechterbias zu Lasten der Frauen in Trainerpositionen im
Sport ausgegangen werden.

3.3. Einfluss von Trainern und Trainerinnen auf die sportliche Leistungsfahigkeit

Entgegen der Ergebnisse zu vorliegenden Geschlechterstereotypen und der da-
mit einhergehenden Wahrnehmung von Trainerinnen und Trainern im Sport zei-

%0 Sinning und Hofmann, 2017.

51 Sabo et al., 2016.

52 Sabo et al., 2016.

5 Wicker et al., 2019.

% Schlesinger, Ingwersen und Weigelt-Schlesinger, 2021; Sawiuk, Lewis und Taylor, 2021.
% Acosta und Carpenter, 2014.

5% Wicker et al., 2019.
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gen eine groBere Anzahl an Studien, dass weibliche Trainerinnen ebenso effektiv
und erfolgreich wie Manner sind®’.

So konnten bspw. Darvin et al. (2018) anhand einer Untersuchung in zwei ameri-
kanischen Frauenbasketballligen belegen, dass das Geschlecht der Person auf
der Cheftrainerposition keinen signifikanten Einfluss auf die Leistungsfahigkeit
einer Spielerin nimmt. In beiden Ligen stellt sich der Erfolg von Trainern und
Trainerinnen vergleichbar dar. Dariiber hinaus existieren auch Falle, in denen
Trainerinnen sogar erfolgreicher waren als deren minnliche Vorginger®®. Auch
Berri et al. (2009) berichten bei der Majoritat der NBA-Cheftrainer von keinem
signifikanten Einfluss auf die Leistung der Einzelspieler und der gesamten Mann-
schaft. Fiir den Bereich des Frauenful3balls in Deutschland, Frankreich und Nor-
wegen existieren ahnliche Ergebnisse: Es gibt keine wissenschaftlichen Belege
fiir signifikante Unterschiede von Trainern und Trainerinnen auf die Mannschafts-
leistung™®. Vielmehr gehen aus den vorliegenden Studien vergleichbare Ergeb-
nisse fiir beide Geschlechter hervor, sodass Manner nicht grundsatzlich als bes-
sere Trainer zu bewerten sind. Demnach beeinflussen sowohl Trainerinnen als
auch Trainer die Leistungsfahigkeit der Spielerinnen gleichermafBen. Das fiihrt
dazu, dass sich die bestehenden Geschlechterstereotype im Sport nicht auf mog-
liche geschlechtsabhangige Leistungen als Ursache zuriickfithren lassen.

3.4. Wahrgenommene Relevanz des Geschlechts eines Trainers aus Athletinnen-

sicht

Untersuchungen aus der Perspektive der Spielerinnen, speziell in der deutschen
Bundesliga, sind selten zu finden. Fasting und Pfister (2000) stellen bei einer In-
terviewstudie von FuBballerinnen in Schweden, Norwegen, den USA und
Deutschland fest, dass ein Grof3teil der befragten Athletinnen Trainerinnen auf-
grund eines als angenehm empfundenen Fihrungsstils praferiert. Die Spitzen-
sportlerinnen beschreiben ihre Trainerinnen dabei als sehr kompetent, nachsich-
tig und tolerant und das Training mit den Adjektiven effektiv, diszipliniert und leis-
tungsorientiert. Auf zwischenmenschlicher Ebene gelten Trainerinnen als sehr
zuverldssig und interessiert an den persénlichen Problemen ihrer Spielerinnen®.
Sie werden als verstandnisvoller eingestuft, da sie mit den physischen Gegeben-
heiten ihrer Spielerinnen vertraut sind. Grundsatzlich werden Trainerinnen als
kommunikativer, kooperativer und empathischer als mannliche Trainer beschrie-
ben, da sie beispielsweise harte Umgangstone meiden. Ein zu autoritdres Verhal-
ten ohne Nachsicht ist bei Spielerinnen nicht gewiinscht®. Zusammenfassend pré-
ferieren Spielerinnen Trainer und Trainerinnen mit einem hohen Grad an sozialer
Kompetenz und Empathie. Demgegeniiber berichten Pfeffer und Gallitschke

5 Kim und Cruz, 2016; Serpell et al., 2021.
%8 Aicher und Sagas, 2010.

% Gomez-Gongzalez et al., 2019.

8 Fasting und Pfister, 2000.

b1 Fasting und Pfister, 2000.
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(2008), dass Athletinnen Trainerinnen als weniger sozial unterstiitzend, weniger
belohnend und weniger demokratisch einschatzen als ihre mannlichen Kollegen.
Allerdings variieren diese Wahrnehmungen in Abhangigkeit des Leistungsni-
veaus der Sportlerinnen®?.

Schull und Kihl (2019) untersuchen in ihrer Studie die Wahrnehmung von Trainern
und Trainerinnen aus der Sicht von Sportlerinnen, die in der Division I der Natio-
nal Collegiate Athletic Association sich sportlich betatigten.63 Mit Hilfe von halb-
strukturierte Interviews mit 23 College-Sportlerinnen wurden zwei geschlechts-
spezifische relevante Fiihrungsattribute von Trainern, namlich deren Humankapi-
tal und deren Empathie, in diesem spezifischen Kontext eruiert. Von den Athletin-
nen wurde die Qualitat sowohl der Trainer als auch der Trainerinnen insbesonde-
re anhand der Auspragung dieser beiden Attribute beurteilt. Dabei zeigten sich
jedoch geschlechtsspezifische Unterschiede in der Anwendungen dieser beiden
Attribute: Wahrend von idealen Trainerinnen Humankapital in Form einer der
Trainerposition vorangegangenen Karriere als Athletin vorzugsweise in einer ho-
heren Spielklasse erwartet wurde, wurde von einem idealen Trainer Trainingser-
fahrung und sportartenspezifisches Wissen gefordert. Hinsichtlich des Attributs
Empathie zeigten sich ebenfalls genderstereotype Erwartungen: So wurde von
idealen Trainerinnen ein hohes MaB an Empathie eingefordert, wahrend bei idea-
len Trainern vereinzeltes Fehlen des Einfithlungsvermoégens durchaus entschul-
digt wurde.

Angesichts der Ergebnisse zu existierenden Geschlechterstereotypen im Sport,
den Auswirkungen auf die Leistungsfahigkeit sowie die wahrgenommene Rele-
vanz des Geschlechts des Trainers gilt es die folgenden Hypothesen fiir den Be-
reich des Leistungssports Damenfu3ball zu priifen:

HO: Es existieren keine nachweisbaren Effekte von Einflussfaktoren auf die Prdferenz
eines Trainers oder einer Trainerin bei FuB3ballspielerinnen.

HI: Analog den Ergebnissen von Fasting und Pfister préferieren FuBballspielerinnen
in den héchsten Ligen in Deutschland im Allgemeinen Trainerinnen.

4. Methodik

Als Untersuchungsgrundlage fand eine anonyme Onlinebefragung statt, um die
Einstellungen und Meinungen einer mdglichst gro3en Datenmenge von Spiele-
rinnen zu erfassen. Im Mittelpunkt der Untersuchung standen die Spielerinnen der
Allianz Frauen-Bundesliga, der 2. Frauen-Bundesliga und der B-Juniorinnen Bun-
desliga. Der Link zu dieser Onlinebefragung wurde iiber persénliche Kontakte
der Verfasserin, z.B. Team Kolleginnen aus fritheren DFB Nachwuchsteams, in al-
len Mannschaften der ersten und zweiten Frauen-Bundesliga platziert. Die B-

62 pfeffer und Gallitschke, 2008.
63 Vgl. hierzu die Studie von Frey et al. (2006), die sich ebenfalls Sportlerinnen der Division I der
National Collegiate Athletic Association befragen.
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Juniorinnen Bundesliga war in der Saison 2018/2019 in drei Staffeln unterteilt und
bestand somit aus einer deutlich hoheren Anzahl an Spielerinnen als die Ligen im
Seniorinnenbereich. Um eine vergleichbare Anzahl an Spielerinnen aus beiden
Bereichen zu erhalten, wurden in Anlehnung an die Kaderstarke jeweils vier
Mannschaften aus den Staffeln Nord/Nordost und Siid sowie fiinf Mannschaften
aus der Staffel Siid/Stidwest kontaktiert. Die Kontaktpersonen leiteten den Link an
die Spielerinnen iiber geschlossene Gruppen in sozialen Netzwerken weiter. Ins-
gesamt erreichte die Umfrage auf diesem Weg 305 Spielerinnen der Allianz Frau-
en-Bundesliga, 350 der 2. Frauen-Bundesliga sowie 326 Spielerinnen der B-
Juniorinnen Bundesliga. Die Umifrage fand im Zeitraum von Januar bis Februar
2019 statt.

Préferenz fiir ein spezifisches Geschlecht auf der Trainerposition

Um die Wahrnehmung des Geschlechts des Trainers im FrauenfufB3ball aus der
Perspektive der Spielerinnen zu analysieren, wurde eine bindre logistische Re-
gressionsanalyse durchgefiihrt. Die Praferenz von Trainerinnen diente dabei als
abhangige Variable. Als unabhingige Variablen wurden in Anlehnung an existie-
rende Forschungsergebnisse Indikatoren aus den Bereichen personenbezogene
Angaben sowie bisherige Erfahrungen mit Trainerinnen, herangezogen (siehe Tab.

1).

Variable Beschreibung Skalierung

Abhangige Variable

pref fem_coach Atl_qetm praferiert eine Frau auf der Trainerposition nominal
(1=ja)

Unabhédngige Variablen, Personenbezogene Angaben

league Spielerin ist fiir Verein in der Frauen-Bundesliga, 2. | nominal
Frauen-Bundesliga oder Juniorinnen-Bundesliga
aktiv

age Alter der Spielerin metrisch

soccer_experience Bisherige FuB3ballerfahrung der Spielerin in Jahren metrisch

position Tor, Innenverteidigung, AuB3enverteidigung, zentra- | nominal
les Mittelfeld, auBeres Mittelfeld, Sturm
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contract player Spielerin ist Vertragsspielerin (1=ja) nominal
Bisherige Erfahrungen mit einer Trainerin

exp_fem_coach Spielerin wurde von einer Trainerin trainiert (1=ja) nominal
exp_fem coach_fem jun | Spielerin wurde von einer Trainerin in der Jugend im | nominal
_club Verein trainiert (1=ja)

exp_fem coach_fem se | Spielerin wurde von einer Trainerin im Seniorinnen- | nominal
n_club bereich im Verein trainiert (1=ja)

exp_fem coach_selectio | Spielerin wurde von einer Trainerin in der Aus- | nominal
n_association wahlmannschaft trainiert (1=ja)

exp_fem coach_fem nat | Spielerin wurde von einer Trainerin in der National- | nominal
ional team mannschaft trainiert (1=ja)

exp_fem coach_fem_jun | Spielerin wurde von einer Trainerin in einer U- | nominal

_national_team

Nationalmannschaft trainiert (1=ja)

Unabhéngige Variablen, Relevanz von Eigenschaften fiir Trainerposition (von l1=iiberhaupt nicht
wichtig bis 5=sehr wichtig) in Anlehnung an Heilman (2012) sowie Abele et al. (2008).

Relevanz einzelner Ei-
genschaften

Bewertung der Bedeutung folgender Eigenschaften

fiir die Position eines Trainers bzw. einer Trainerin:

- leistungsorientiert
- ehrgeizig

- selbstbewusst

- dominant

- akribisch

- standhaft

- sensibel

nominal

Tabelle 1: Variableniibersicht

SCIAMUS - Sport und Management

1/2024



43

5. Exgebnisse

Von den insgesamt erreichten 981 FuB3ballerinnen nahmen 196 Spielerinnen an
der Befragung teil. Das entspricht einer Riicklaufquote von rund 20 %. Unter den
Teilnehmerinnen befinden sich 60 Spielerinnen der Allianz Frauen-Bundesliga, 57
Spielerinnen der 2. Frauen-Bundesliga und 79 Spielerinnen der B-Juniorinnen-
Bundesliga. Somit bildet die Basis der vorliegenden empirischen Untersuchung
eine Probandenanzahl von n=196. Das Durchschnittsalter betragt 18,45 Jahre und
knapp die Halfte (49 %) der Befragten sind zum Befragungszeitraum Vertrags-
spielerinnen. 65,3 % der befragten Spielerinnen praferieren einen Trainer, wah-
rend sich lediglich 34,7 % explizit fiir eine Trainerin aussprechen.

Multivariate Auswertung zur Prdferenz von Trainerinnen aus Athletinnensicht

Als Vorbereitung auf die bindre logistische Regressionsanalyse wurde die ab-
héngige Variable der Praferenz fiir eine Trainerin auf Multikollinearitat gepriift
unter Anwendung einer bivariaten Korrelation. Dabei fand Pearson’s r bei der
Priifung kontinuierlicher Variablen und Spearman’s rho bei bindren Variablen
Anwendung (siehe Tab. 2).

Korrelationen
Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. pref_fem_coach
2. league ,456™* -
3. age -,365" -,646™
4. soccer_experience? -,340" -,612* ,828™* -
8. position -,123 -,026 ,098 ,052
6. contract_player -,578™ -, 799" ,685™ ,594™ ,038
7. exp_fem_coach_fem_senior_club -,210™ -,473" 512" ,422™ ,056 ,339™
8. exp_fem_coach_fem_junior_club ,184* ,264™ -,188" -,084 ,017 -, 1717 -,189™
9. exp_fem_coach_national_team -,129 -,235" ,233** ,189%* ,080 ,143* ,037 -,165"* -
10. exp_fem_coach_junior_national_team -,306"" -,406™ ,238"* ,182* ,091 ,407** ,254** ,015 ,129

*, Die Korrelation ist auf dem 0,05 Niveau signifikant (zweiseitig).
**%, Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).
a metrische Variable: Korrelation iiber Pearson’s r

Tabelle 2: Korrelationen unter den Untersuchungsvariablen
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Die Korrelationsanalyse zeigt signifikante Korrelationen fiir die metrischen Vari-
ablen FuBballerfahrung (soccer_experience) und Alter (age). Aus diesem Grund
erfolgt der Ausschluss der Variablen FuB3ballerfahrung fiir das Regressionsmodell.
Alle weiteren Variablen sind im Modell eingeschlossen (Omnibus-Test mit p <
,001; Cox und Snell R2: ,359; Nagelkerke R2: ,496).

95% confidence
interval EXP(B)
res?:is- stan- lower upper
coeffi- dard Wald df Sig. Exp(B) value value
- error
cientB
step league ,339 2 ,844
la
league (1) -,385 ,828 ,217 1 ,642 ,680 ,134 3,446
league (2) -,606 1,042 ,338 1 ,561 ,545 ,071 4,205
age -,060 ,108 ,321 1 ,B71 ,942 , 167 1,158
position 6,900 5 ,228
position (1) ,017 , 708 ,001 1 ,981 1,017 ,254 4,074
position (2) -,389 , 743 ,274 1 ,601 ,678 ,158 2,906
position (3) -1,380 ,682 4,099 1 ,043 ,252 ,066 0,957
position (4) -,387 , 744 ,231 1 ,631 , 700 ,163 3,006
position (8) -,810 , 765 1,120 1 ,290 ,445 ,099 1,994
contract_player -3,278 ,164 18,405 1 ,000 ,038 ,008 ,169
exp_fem_coach_fem_sen_club ,450 ,679 ,438 1 ,508 1,568 414 5,938
exp_fem_coach_fem_jun_club ,895 ,442 4,099 1 ,043 2,446 1,029 5,816
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exp_fem_coach_national team -,667 1,041 411 1 ,522 ,513 ,067 3,949
exp_fem_coach_fem_jun _national_ | g4, ,465 1,319 1 251 ,586 236 1,459
team
constant 2,073 2,144 ,935 1 ,334 7,950

a. In Schritt 1 eingefiigte Variablen: league, age, position, contract_player, exp_fem_coach_senior_club,
exp_fem_coach_junior_club, exp_fem_coach_national team, exp_fem_ coach_junior_national_team.

Tabelle 3: Exgebnisse der logistischen Regression zur Pridferenz von Trainerinnen (fiir n=196).

5.3. Test der Hypothesen

Tabelle 3 fasst die Ergebnisse des bindren logistischen Regressionsmodells zu
einer vorliegenden Praferenz von Trainerinnen bei FuB3ballspielerinnen in den
hoéchsten deutschen Ligen zusammen. In Verbindung mit den deskriptiven Er-
gebnissen iiber die Haufigkeit der abhangigen Variable geht hervor, dass die
Spielerinnen im Allgemeinen Trainer bevorzugen. Demzufolge kann die Hypo-
these HI1 nicht angenommen werden. Hinzukommt, dass anhand der Auswertung
keine Aussage iiber die von FulB3ballspielerinnen als relevant wahrgenommenen
Charakteristika von Trainerinnen und Trainern mdglich sind. Ebenso kénnen kei-
ne Bewertungen zu mdglichen existierenden Geschlechterstereotypen bei Ful3-
ballspielerinnen abgeleitet werden.

Allerdings ist drei der getesteten Pradiktoren ein statistisch signifikanter Effekt
auf die Praferenz von Trainerinnen zu attestieren: Den Ergebnissen zufolge neh-
men sowohl die Position (position) (p = .043) als auch die Eigenschaft als Ver-
tragsspielerin (contract_fem_coach )(p < .001) sowie die Erfahrung im Juniorin-
nenbereich auf Vereinsebene (exp_fem_coach_fem_jun_club) mit einer Trainerin
(p = .043) einen entscheidenden Einfluss auf die Praferenz von Athletinnen fiir
Trainerinnen. Fiir den Pradiktor der Erfahrungen im Juniorinnenbereich auf Ver-
einsebene mit einer Trainerin (exp_fem_coach_fem_ jun_club) wird ein positiver
Zusammenhang ausgewiesen: Bei Spielerinnen, die bereits im Juniorinnenbereich
auf Vereinsebene unter einer Trainerin spielten, steigt demzufolge die Wahr-
scheinlichkeit fiir die Praferenz einer Frau auf der Trainerposition. Demgegen-
iber belegen die Ergebnisse jeweils einen negativen Zusammenhang zwischen
den Pradiktoren Position (position) und Vertragsspielerin (contract _fem_player)
mit der Praferenz fiir eine Trainerin: Im Vergleich zu der Position der Torhiiterin
sprechen sich AuBlenverteidigerinnen eher fiir einen Trainer aus. Des Weiteren
steigt die Wahrscheinlichkeit fiir die Praferenz eines Trainers bei Vertragsspiele-
rinnen deutlich an. Aus diesen Griinden ist auch die Hypothese HO zu verwerfen,
da mittels der multivariaten Analyse Einflussfaktoren auf die Praferenz von Trai-
nerinnen bei FuBballspielerinnen nachgewiesen werden konnten.
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In Bezug auf das Alter der Spielerinnen (age) zeigt sich ein negativer Regressi-
onskoeffizient von -.06. Dies wiirde bedeuten, dass mit Zunahme des Alters der
Spielerinnen die Praferenz fiir Trainerinnen abnimmt. Allerdings ist dieser Zu-
sammenhang nicht signifikant: So liegt der Sig.-Wert mit .571 tiber .05 und das
95%-Konfidenzintervall schlieBt den Wert von 1 ein. Ahnliche Aussagen treffen
fiir die Ligazugehorigkeit (league) zu. Auch hier ist der Effekt statistisch nicht sig-
nifikant.

6. Diskussion und Implikationen fiir das Sportmanagement

Angesichts der Unterreprasentanz von Frauen in Fithrungspositionen im Sport galt
es mit dieser Erhebung herauszufinden, ob FuB3ballspielerinnen Cheftrainerinnen
praferieren und unter welchen Bedingungen diese Praferenz vorliegt. Die Ergeb-
nisse einer Befragung von FulB3ballspielerinnen auf leistungssportlicher Ebene in
Deutschland zeigen, dass keine generelle Praferenz von Trainerinnen existiert.
Vielmehr bevorzugt die Majoritat der Spielerinnen einen Mann auf der Trainerpo-
sition. Diese offensichtliche generelle Praferenz deutet moglicherweise auf ge-
schlechtsspezifische Zuschreibung von relevant erachteten Eigenschaften und
damit auf das Vorliegen von Geschlechterstereotypen hin, was die Ergebnisse
bisheriger Studien bestitigen wiirde®. Der Geschlechterbias im Sportbereich
fiihrt aufgrund der damit einhergehenden Erwartungshaltung fiir das Erreichen
von sportlichem Erfolg zu einer deutlich positiveren Einstellung gegentiber Trai-
nern im Sinne der Rollenkongruenztheorie nach Eagly und Karau (2002) und zu
einem erschwerten Zugang fiir Frauen auf héherrangige Positionen®. Diese Stu-
dien lassen Interpretationen fiir die vorliegenden Ergebnisse mit Blick auf die
beschriebene Erwartungshaltung zu, da insbesondere bei Vertragsspielerinnen
eine héhere Wahrscheinlichkeit fiir einen Praferenz von Trainern gegeben ist. Die
deskriptiven wie auch multivariaten Ergebnisse belegen, dass bei FuB3ballspiele-
rinnen in den héchsten deutschen Ligen keine generelle Praferenz fiir Trainerin-
nen vorliegt. Obwohl bisherige Ergebnisse®® zeigen, dass Athletinnen unter-
schiedlicher Sportarten Trainerinnen praferieren, kann diese Einschatzung nicht
bestatigt werden. Angesichts der vorliegenden Auswertungen existiert eine ein-
deutige Tendenz, dass weite Teile der Athletinnen im Seniorinnen- und Juniorin-
nenbereich auf leistungssportlicher Ebene trotz wissenschaftlicher Belege tiber
einen vergleichbaren Einfluss von Trainern auf Einzelspielerinnen und Mann-
schaften®” und identischer Ausbildungen Trainer bevorzugen. Diese Ergebnisse
bestitigen den bereits mehrfach nachgewiesenen Geschlechterbias im Sport®®
ebenfalls fiir den Bereich des Damenful3balls und deuten auf einen bestehenden
Zusammenhang zu der Praferenz fiir ein Geschlecht auf der Trainerposition hin.

% Aicher & Sagas, 2010; Acosta & Carpenter, 2014.

% Sinning & Hofmann, 2017.

% Fasting & Pfister, 2000.

7 Darvin et al., 2018; Aicher & Sagas, 2010; Berri et al., 2009; Gomez-Gonzalez et al., 2019.

% y.a. McDonagh & Papano, 2008; Aicher & Sagas, 2010; Acosta & Carpenter, 2014; Sabo et al.,
2016.
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Mit Blick auf die Erfahrungen im Juniorinnenbereich auf Vereinsebene mit einer
Trainerin geht aus den Ergebnissen ein statistisch signifikanter, positiver Einfluss
auf die Praferenz von Trainerinnen hervor. Demnach ist der Juniorinnenbereich
auf Vereinsebene als pragende Zeit fiir eine spatere Praferenz von Trainerinnen
zu bewerten: Ein hoherer Anteil von Frauen in Trainerpositionen in der Jugend
konnte die Praferenz fiir Trainerinnen insgesamt positiv beeinflussen. Gleichzeitig
ware liber die verstarkte Einbindung von Trainerinnen im Juniorinnenbereich auf
Vereinsebene ein verbesserter Zugang von Frauen auf Trainerpositionen denk-
bar. In der Folge kénnten in Zukunft positive Einfliisse auf die Praferenz von Trai-
nerinnen resultieren.

Insgesamt bestatigen die Ergebnisse die Rollenkongruenztheorie und das Vorlie-
gen von Geschlechterstereotypen auf der hochsten leistungssportlichen Ebene
im FrauenfuB3ball in Deutschland. Beide Aspekte tragen dazu bei, dass der Zu-
gang fiir Frauen zu der Cheftrainerposition deutlich erschwert wird. Gleichzeitig
liefert die Erhebung eine Erklarung fiir die nach wie vor geringe Anzahl von
Frauen in Fihrungspositionen im Sport und bietet Diskussionspotenzial im Kon-
text des Sports zu wiederkehrenden Forderungen nach Paritat und Gleichberech-
tigung. Denn die vorliegende Auswertung belegt, dass diese Forderungen nicht
mit den persénlichen Neigungen der Spielerinnen konform gehen.

Zusammenfassend ist der Mangel an Trainerinnen nicht durch objektive und reli-
able Beweise iiber den Einfluss auf die Leistungsfahigkeit begriindbar. Vielmehr
bestatigen die Ergebnisse, dass in diversen Bereichen im Sport ein Geschlech-
terbias vorliegt. Das resultiert darin, dass Frauen aufgrund der Vorurteile und der
damit verbundenen Barrieren kaum aus eigener Kraft eine héhere Position im
Sport erlangen kénnen. Aufgrund fehlender Ergebnisse fiir den Damenbereich
des deutschen FulB3balls, zielte diese Studie darauf ab, die Perspektiven der Spie-
lerinnen iiber individuelle Praferenzen fiir ein Geschlecht auf der Trainerposition
zu analysieren.

Fiir das Management von Sportorganisationen, deren Ziel es ist, das Potential von
Frauen auf Trainerpositionen im Spitzenfu3ball auszuschépfen, ergeben sich ver-
schiedene Ansatzpunkte®: Durch eine umfangreiche Informationspolitik kann zu-
nachst eine entsprechende Sensibilisierung fiir die Problematik erreicht werden
in der Hoffnung, dass dies Auswirkungen auf die Handlungen der beteiligten Ak-
teure hat.

Instrumente, die intensiver in den Handlungsspielraum der Entscheider eingrei-
fen, bestehen zum einen darin, weibliche Talente bewusst etwa durch gezielte
Ausbildungsinvestitionen zu férdern und auf entsprechende Positionen vorzube-
reiten und hinzufiihren. Dies wiirde es ermdglichen, mehr Trainerinnen fiir den
Jugendbereich zu rekrutieren, was wiederum einen erheblichen Einfluss auf die
Praferenzen der Spielerinnen hat, wie die Untersuchung zeigte.

% Serpell et al., 2023.
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Zum anderen konnen entsprechende Regelungen in Kraft gesetzt werden, die ein
starkere Beriicksichtigung von Frauen bei der Besetzung derartige Positionen
vorsehen. Landlaufig kommt hierbei das Instrument der Quote — mit allen ihren
Nachteilen — zum Einsatz. Ein derartiges Instrumentarium ware insbesondere
dann wirksam, wenn es dazu fithren wiirde, jugendliche Spielerinnen von weibli-
chen Trainern zu trainieren.

Daneben waren die typischen Standardinstrument abzuwagen, deren Wirksam-
keit freilich aus der vorliegenden Studie nicht unmittelbar abgeleitet werden
kann. Generell wird den Vorbildern und Role Models eine wichtige Rolle zuge-
schrieben: So kénnen erfolgreiche Cheftrainerinnen als Vorbilder fungieren und
junge Frauen dazu veranlassen, diesen Vorbildern nachzueifern. In eine ahnliche
Richtung wirkt die Initilerung von entsprechenden Netzwerken. So kann der Club
darauf hinwirken, dass sich entsprechende Zirkel bilden, die Férderung von
Frauen in diesem Zusammenhang erleichtern.

1. Limitationen und weiterer Forschungsbedarf

Die Entscheidung iiber den Einsatz eines Trainers bzw. einer Trainerin obliegt auf
Vereinsebene der sportlichen Leitung und dem Vorstand eines Vereins und auf
Verbandsebene dem Vorstand. Die Meinung der Athletinnen bleibt dabei in der
Regel auBBen vor, obwohl insbesondere die Beziehung zwischen Trainer bzw.
Trainerin und Spielerin bzw. Mannschaft eine elementare Bedeutung fiir sportli-
chen Erfolg darstellt. Viele Untersuchungen zu Unterschieden zwischen Traine-
rinnen und Trainern beruhen dabei auf der Auswertung von Statistiken zu Spielen
oder Spielzeiten® oder auch auf deren eigenen Wahrnehmung’. Aus diesem
Grund sollte insbesondere die Sicht der Athletinnen in diese Studie beriicksich-
tigt werden. Allerdings flossen in diese Analyse nur FuB3ballerinnen ein, die wah-
rend der Saison 2018/2019 in der ersten und zweiten sowie in der B-
Juniorinnenbundesliga in Deutschland spielten. Im Kontext von geschlechtsspezi-
fischen Unterschieden und einer generellen Unterrepriasentanz von Frauen ware
auch die Einschdatzung von FuBballspielern aus dem Junioren- und Seniorenbe-
reich als Kontrollgruppe fiir die Erhebung zutraglich gewesen. Jedoch gestaltete
sich der Zugang zu den Spielern im professionellen Sport schwierig und Anfragen
an Verantwortliche der Herrenabteilungen blieben unbeantwortet.

Anhand der vorliegenden Untersuchung ist es moglich, die statistische Signifikanz
von Variablen zu beurteilen, die auf die Praferenz von Trainerinnen Einfluss neh-
men. Allerdings sollten zukiinftige Untersuchungen auf diese Ergebnisse genauer
eingehen, indem beispielsweise mittels einer Langzeitstudie bei Jugendspiele-
rinnen die Entwicklung von Préferenzen fiir einen Trainer oder eine Trainerin
nachvollzogen und geschlechtsspezifische Charakteristika verstarkt beriicksich-
tigt werden.

0 Berri et al., 2009; Darvin et al., 2018; Wicker at al., 2019.
"l Acosta und Carpenter, 2014.
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8. Schlussfolgerungen

Der Sport stellt einen Bereich dar, in dem Frauen in Fithrungspositionen bis heute
unterreprasentiert sind. Das trifft neben dem HerrenfuB3ball auch fiir die Sparte
des FrauenfuBballs zu. In diesem Kontext erfolgte eine Untersuchung iiber die
Wahrnehmung des Geschlechts des Trainers bzw. der Trainerin und den Bedin-
gungen fiir eine Praferenz von Trainerinnen aus der Sicht von FuBBballspielerinnen
im Bereich des Leistungssports in Deutschland. Die Analyse ergab, dass Spiele-
rinnen Trainerinnen nicht grundsatzlich praferieren und sich nur ein kleiner An-
teil aktiv fiir eine Trainerin ausspricht. Vielmehr bevorzugen auch weite Teile von
FuBballspielerinnen Trainer, da die als relevant fiir den sportlichen Erfolg erach-
teten Charakterziige, wie ehrgeizig, eher dem mannlichen Geschlecht zuge-
schrieben werden. Demzufolge muss auch im Frauenfuf3ball von einem vorlie-
genden Geschlechterbias zu Ungunsten des weiblichen Geschlechts ausgegan-
gen werden. Solange Geschlechterstereotype in der Gesellschaft existieren und
damit einhergehend der Herrenful3ball ein deutlich hoheres Ansehen genief3t als
das Pendant im Damenbereich, spiegeln sich diese Umstande auch in den Trai-
nerstaben wider. Deshalb ist davon auszugehen, dass Trainerinnen in diesem
Leistungssportbereich aktuell und auf kurz- und mittelfristige Perspektive eine
Ausnahmeerscheinung sind und bleiben. Freilich stehen jedem FuB3ballclub ver-
schiedene Instrumente zur Verfiigung, um das Potential weiblicher Trainerinnen
auszuschopfen. Zudem zeigen die Ergebnisse der Untersuchung auch, dass die
Erfahrungen mit einer Vereinstrainerin im Jugendbereich die Praferenz fiir Trai-
nerinnen féordern koénnen. Dieser Faktor bilden demnach einen Ansatzpunkt so-
wohl fiir weitere Forschungsansatze als auch fiir praktische Implikationen. Damit
erweitern diese Erkenntnisse den derzeitigen Forschungsstand iiber die Wahr-
nehmung und eine damit einhergehende maogliche Praferenz von Frauen in Fiih-
rungspositionen im Sport durch den Einbezug der Perspektive einer gréBeren
Datenmenge von Athletinnen im Damenfuf3ball.
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