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Pit Clausen,
Oberbiirgermeister
der Stad Bielefeld

Als ehemaliger Arbeitsrichter,
als Politiker, als Verwaltungschef, als Oberburgermeister ...
als Mann ... weif ich: Mehr Frauen in Fihrung sind
ein Gewinn. Fur alle!

Lassen Sie uns gemeinsam weiter daran arbeiten.

Regine Burg,
Superintendentin
Ev. Kirchenkreis Bielefeld

Aufgrund meiner Erfahrungen in mehr
als einem Jahrzehnt in verantwortlicher Fiihrungsaufgabe
im Ev. Kirchenkreis Bielefeld kann ich Frauen ermutigen,
sich herausfordernden Leitungsaufgaben zu stellen und
sich zuzutrauen, die eigenen Gaben und Fahigkeiten ein-
zusetzen. Wir leiten nicht immer besser, wir leiten nicht
immer anders, als Frauen leiten wir so wie wir kdnnen
und verandern dadurch den uns anvertrauten Bereich.

Dr. Katharina Giere,
Polizeipradsidentin Bielefeld

Mehr Frauen in Fithrung sind eine
Bereicherung. Den Luxus, auf ihr
Potential zu verzichten — ihre Sichtweisen, ihre sozia-
len Kompetenzen — sollte sich unsere Gesellschaft nicht
weiter leisten.

Martin Uekmann,
Geschaftsfiihrer Stadtwerke
Bielefeld GmbH

Frauen den Weg in Fiihrungspositionen
zu ebnen ist mir ein echtes Anliegen — daflr setze ich
mich ein!

Dr. Dieter Brand,
Vorsitzender des Vorstandes
Sparkasse Bielefeld

Qualitat, Engagement und
Kompetenz — das erwarten wir von unseren Fiihrungs-
kraften. Diese Eigenschaften bringen sehr viele unserer
Kolleginnen mit. Wir haben uns zum Ziel gesetzt, gerade
sie darin zu bestdrken, Flihrungspositionen anzustreben.

Prof. Dr. Anne Dreier,
Rektorin Fachhochschule des
Mittelstands

Mit Blick auf den akademischen Nach-
wuchs sehe ich fir die Zukunft eine immer starker wer-
dende Rolle der Frau in Fiihrungspositionen. Die Frauen-
quote an unserer Hochschule betrdgt 56 % — und die
Studentinnen Uberzeugen dabei in der Regel durch Uber-
durchschnittliche Leistungen. Dieser Erfolg setzt sich in der
beruflichen Laufbahn fort. Die Absolventinnen tberneh-
men schnell verantwortliche Positionen mit Perspektive.

Wolf D. Meier-Scheuven,
Geschaftsfiihrer

Otto Boge GmbH & Co. KG,
Prasident Industrie- und
Handelskammer
Ostwestfalen zu Bielefeld

Fur mich ist das Geschlecht kein Kriterium bei der Beset-
zung einer Fuhrungsposition. Ich habe Méanner scheitern
sehen, Frauen, die Top-Leistungen zeigten, und umge-
kehrt. Ich wiirde mir wiinschen, dass mehr Frauen den
Mut haben, sich einer solchen Aufgabe zu stellen.




Bielefeld zeigt: ,, Mehr Frauen
in Filhrung - so geht's!"

Die gezielte Rekrutierung und Férderung begabter Frauen ist angesichts des prognosti-
zierten Fachkrdftemangels zu einer erfolgversprechenden Strategie im Kampf um den
Erhalt der Wettbewerbsféhigkeit geworden. Ein wichtiger Aspekt ist dabei die Erhhung
des Frauenanteils in Flihrungspositionen, weil so Vorbilder geschaffen und Strukturen
verdndert werden konnen. Einige Unternehmen haben dies erkannt und begonnen,
entsprechende MaBBnahmen zu ergreifen, um die Chancengleichheit von Frauen und
Ménnern im Betrieb und in der Unternehmensfiihrung zu verbessern.

Die Wirtschaftsentwicklungsgesellschaft Bielefeld mbH und die Gleichstellungsstelle der
Stadt Bielefeld zeigen in Kooperation mit dem Kompetenzzentrum Frau und Beruf OWL
Frauen in Fiihrungspositionen in der Bielefelder Wirtschaft und Bielefelder Unterneh-
men, die auf die Kompetenzen von Frauen setzen. Beteiligt an der Konzeption war
eine Gruppe engagierter Frauen aus den Unternehmen: BOGE Kompressoren, GOLD-
BECK GmbH, itelligence AG, Oltrogge & Co. KG, Sparkasse Bielefeld, Stadtwerke
Bielefeld GmbH, v. Bodelschwinghsche Stiftungen Bethel und W. Bertelsmann Verlag.

Wir prasentieren die Praxis in Unternehmen, stellen Vorbildfrauen vor und verdéffentli-
chen Studienergebnisse aus der Region. Es gibt gute Beispiele gerade aus Bielefeld, die
zeigen, dass der Kulturwandel zu mehr Frauen in Fithrung langst begonnen hat.

Joe Ruoicl i Mo ke

llse Buddemeier Vera Wiehe
Gleichstellungsstelle Stadt Bielefeld WEGE mbH

Mehr Frauen in Fiihrung — so geht’s!
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Erfolgsfaktor Chancengleichheit

BOGE Kompressoren setzt auf gemischte Teams

Der Bielefelder Kompressorenhersteller ~ Echte Chancengleichheit ist Teil der Unternehmenskultur bei BOGE. Zwar liegt der
BOGE setzt in der Unternehmenskultur ~ Frauenanteil im Gesamtunternehmen branchenbedingt bei ,nur“ 15 Prozent — die
auf gelebte Chancengleichheit: Die Beset-  Fiihrungsebene ist jedoch mit einem Frauenanteil von knapp einem Fiinftel besetzt.
zung von Fiihrungspositionen mit Frauen  ,,Chancengleichheit ist bei BOGE gelebte Kultur, die von ganz oben kommt*“, erzéhit
gehort ebenso zum Alltag in dem Famili-  Ricarda Fleer, Prokuristin und Mitglied der Geschiftsleitung bei BOGE. ,Ob Frauen
enunternehmen wie die Durchmischung  in ihrem Job geférdert werden oder nicht, hingt hiufig von der inneren Uberzeugung
von Teams, eine schnelle Wiedereinglie-  der Unternehmensfiihrung ab“, so Fleer. Bei BOGE wird Chancengleichheit von den
derung von Miittern und Vatern ins Be-  Geschéftsfiihrern Wolf D. Meier-Scheuven und Thorsten Meier gelebt und ins Unterneh-
rufsleben sowie zahlreiche Aus- und Wei-  men getragen.

terbildungsmdglichkeiten. . . .
Gemischte Teams bringen bessere Ergebnisse

Autorin: Ricarda Fleer Eine Frauenquote gibt es bei BOGE nicht: Bewerber werden nach ihren Qualifikationen
ausgewdhlt, das Geschlecht spielt dabei keine Rolle — eine Durchmischung der Teams ist
aber auf jeden Fall erwiinscht. ,,Wir bevorzugen den 360-Grad-Blick im Unternehmen, das
heif3t, das Zusammenspiel von weiblichen und ménnlichen Betrachtungsweisen — und das
gelingt nur, wenn sowohl Ménner als auch Frauen Bestandteile unserer Projektteams sind*“,
so Fleer. Auch international gilt dieses Unternehmensprinzip: So gab es bei verschiedenen
Tochterunternehmen des Kompressorherstellers, zum Beispiel in den USA oder in China,
bereits weibliche Geschéftsfiihrer. ,Leider mangelt es vor allem an den internationalen
Unternehmensstandorten hdufig an weiblichen Bewerbern®, so Fleer.

Flexible Arbeitszeitenmodelle

Gerade berufstdtige Miitter und Vdter bendtigen im Alltag ein hohes Mal an Flexibilitdt,
um Job und Familie unter einen Hut zu bekommen. Mit familienfreundlichen Arbeits-
zeitmodellen unterstiitzt BOGE seine Mitarbeiter darin, ihre Arbeit zeitlich und raumlich
flexibler einteilen zu konnen. Die einzelnen Abteilungen organisieren dies selbst: Je nach
Einsatzgebiet kdnnen die Mitarbeiter ihre Arbeitsstunden auf sechs Tage in der Woche
verteilen — ohne feste Kernarbeitszeit. So ldsst sich die Kinderbetreuung am Nachmittag
zum Beispiel durch die Splittung der Arbeitszeit auf den Vormittag und Abend in Ein-
klang bringen. Die Teilzeitmodelle sind sehr gefragt. Zudem kehren die Mitarbeiterin-
: nen und Mitarbeiter nach der Elternzeit meist recht schnell wieder an den Arbeitsplatz
BOGE Kompressoren zuriick. Fir seine vorbildhaften Malnahmen erhielt das Unternehmen bereits 2013 die
Auszeichnung ,, Ausgezeichnet familienfreundlich“ vom Bielefelder Biindnis fiir Familien
und der Stadt Bielefeld.

Ausbildung und Férderung mit internationaler Ausrichtung

Kontakt
BOGE Kompressoren

Seinen Nachwuchskréften bietet BOGE individuelle Coachings, interdisziplindre Projekt-
arbeiten und die Moglichkeit zu Auslandsaufenthalten — denn der Druckluftspezialist
Ricarda Fleer setzt auf eine international angelegte Personalstrategie. So férdert das Unternehmen mit
Kaufmannische Geschéftsleitung einem eigens initiierten ,International Summer Camp“ im Rahmen seines Talent Scout
Telefon: 052 06 / 6 01-317 Programms die qualifizierte Weiterbildung und globale Vernetzung der Mitarbeiter: ,Es
hat uns sehr gefreut, dass beim ersten ,International Summer Camp‘ besonders viele
weibliche Nachwuchskrifte aus den verschiedenen Tochtergesellschaften und der Zen-

trale vertreten waren®, so Fleer. Die jungen Mitarbeiter nahmen eine Woche lang an
< >> Bo G E zahlreichen Workshops und Seminaren teil, tauschten sich abteilungsiibergreifend mit

DRUCKLUFTsysTEME den Kollegen aus und entwickelten neue Konzepte.

Mehr Frauen in Fiihrung — so geht’s!




Frauenférderung mit System

GOLDBECK ist als mittelstdndisches, inhabergefithrtes Unternehmen im gewerb-
lichen und kommunalen Hochbau tdtig. Ingenieure, Architekten und Techniker
verschiedenster Fachdisziplinen konzipieren, bauen und betreuen Biirogebdude, Hallen
und Parkhduser mit systematisierten Bauelementen. Das mag technisch — und den géngi-
gen Klischees entsprechend eher ,ménnlich“ — klingen, doch: Ein Viertel aller Mitarbeiter
bei GOLDBECK sind Frauen — Tendenz steigend.

GOLDBECK hat sich zum Ziel gesetzt, Frauen zu férdern und ihnen verschiedene Wege
fiir Karrieremdglichkeiten aufzuzeigen. Das Unternehmen hat dabei erkannt, dass Frauen
und Ménner auf ihrem Karriereweg zentrale Eigenschaften unterscheiden: Wahrend
Ménner ganz selbstverstdndlich schon im Studium nach Erfolg und Verantwortung
streben und gezielt darauf hin arbeiten, steht fiir Frauen meist der Sinn an der Arbeit im
Vordergrund. Karriere scheint nicht so wichtig zu sein, wenn man sich selbst verwirkli-
chen kann. Doch schlieft sich das aus?

»,Nein, natiirlich nicht, antwortet Andrea Brakemann. Sie ist kaufménnische Leiterin
bei GOLDBECK und selbst immer wieder erstaunt, wie unterschiedlich sich Lebens-
ldufe trotz dhnlicher Rahmenbedingungen entwickeln. ,Ich hatte eine Kommilitonin,
die genau dieselben Ficher studiert hat wie ich und nach dem Studium eine vorerst
ghnliche Laufbahn eingeschlagen hat. Sie hat sich dann aber fiir eine Fachkarriere, ohne
Flihrungsaufgaben entschieden.“, erzahlt Brakemann. Was hat fiir ihren Karriereweg den
Unterschied gemacht? ,Mein Vorgesetzter hat mich sehr frith gefordert und geférdert
und mir viel Gestaltungsspielraum gegeben. Aber das wichtigste war: Ich wusste, dass
ich Verantwortung {ibernehmen wollte und habe das regelméBig gezeigt und deutlich
kommuniziert.“

Diese Zielstrebigkeit unterscheidet Andrea Brakemann von vielen anderen Frauen: Sie
sind gut ausgebildet und wertvolle Fachkrifte — aber sie unterschétzen sich und lassen
den Kollegen den Vortritt bei verantwortungsvollen Aufgaben. Um dem entgegen zu
wirken, hat sich GOLDBECK verschiedene Malnahmen zur Férderung von Frauen
einfallen lassen: So werden Mitarbeiterinnen im Rahmen eines speziellen Mentoring-
Programms eine Fithrungskraft zur Seite gestellt. Ein Jahr lang arbeitet das Duo an einer
gezielten Aufgabenstellung, die die Mentee vorbereitet. Der Mentor wird im Vorfeld
intensiv auf diese Aufgabe vorbereitet. ,Dieses Programm zielt in zwei Richtungen®,
erzdhlt Katharina Jedras von der Personalentwicklung bei GOLDBECK: , Nicht nur die
Mentees profitieren von der Unterstiitzung der Fiihrungskraft, auch die Mentoren lernen
auf eine ganz neue Art und Weise, sich auf die Erlebniswelt und die Herausforderungen
der Mentees einzulassen.*

Das Mentoring-Programm ist dabei nur eine von vielen Mafnahmen, die GOLDBECK
zu einem attraktiven Arbeitgeber fiir Frauen machen: Mit gezielten Weiterbildungspro-
grammen, {iberregionalen Netzwerktreffen, flexiblen Arbeitszeit- und Teilzeitmodellen,
Kindertagesstdtten und vielem mehr bietet GOLDBECK die passenden Rahmenbedin-
gungen fiir Frauen, die Verantwortung {ibernehmen wollen. Grundvoraussetzung hierfiir
bleibt jedoch, dass die Mitarbeiterinnen diesen Weg auch gehen mochten. Und damit ist
nicht immer Fiihrungsverantwortung gemeint, wie Karin Padinger, Marketingleiterin bei
GOLDBECK, erzéhlt: ,Nicht jede Mitarbeiterin mdchte Personalverantwortung iiber-
nehmen. Die Rahmenbedingungen bei uns unterstiitzen verschiedenste Karrierewege,
ob als Fach- oder Flihrungskraft, je nach individuellem Kénnen und Vorliebe. Bei GOLD-
BECK schaffen wir Moglichkeiten, die unterschiedlichste Vorlieben und Prioritdten —
auch wenn diese sich im Laufe der Zeit dndern — fordern. Diese Wertschdtzung fiir jeden
einzelnen GOLDBECK’er macht das Arbeiten bei uns so spannend und besonders.*“

Ausgabe - Juni 2015

Wer das Geldnde der Firma GOLDBECK
im ostwestfélischen Bielefeld betritt, dem
fallen einige Dinge sofort auf, die nicht fiir
Jeden technisch geprégten Betrieb typisch
sind: Griine Rasenfldchen bedecken das
gesamte Gelénde. Ein kleiner See im Au-
Benbereich lddt zum Verweilen ein. Die
Gebdude sind hell und freundlich, viel
Glas sorgt fiir ein lichtdurchflutetes Atri-
um. Alles strahlt aus: Hier kénnen — und
sollen — sich die Mitarbeiter wohlfiihlen.
Und die Mitarbeiterinnen ebenso.

Autorin: Karin Padinger, Leitung Marketing

Zwei junge Bauleiterinnen des Geschaftsbereichs
Schulen stellen sich den Herausforderungen des
Baualltages — mit Freude und Spaf an der Arbeit.

Kontakt
GOLDBECK GmbH

Karin Padinger
Leiterin Marketing
E-Mail: karin.padinger@goldbeck.de

B coLpBECK




itelligence AG

Autorin: Monika Reif3, 41 Jahre,
Leiterin SAP-Basis Administration Team,

15 Mitarbeitende

itell

B NTT DATA Business Solutions

igence

Der kleine Unterschied

Die itelligence AG, mit Hauptsitz in Bielefeld, ist der fihrende SAP-Partner fiir den
Mittelstand und beschéftigt mehr als 4.300 hochqualifizierte Mitarbeiter in 22 Landern.
Als einer der am hdufigsten ausgezeichneten und qualifizierten SAP-Partner realisiert
itelligence fiir iiber 5.000 Kunden weltweit komplexe Projekte im SAP-Umfeld. Mit sei-
nem umfassenden Leistungsspektrum — von der SAP-Strategie-Beratung, SAP-Lizenz-
vertrieb iiber selbstentwickelte SAP-Branchenldsungen sowie Application Management
Services bis hin zu Outsourcing & Services — erzielte das Unternehmen in 2014 einen
Gesamtumsatz von 556,8 Mio. Euro. itelligence ist ,, Top Consultant“ 2014.

Herbert Vogel, der CEO und Griinder der itelligence AG in Bielefeld, erkannte schon
frith: ,Schon gleich am Beginn meiner Karriere als Leiter eines Entwicklungsprojekts
habe ich die Erfahrung gemacht, dass gemischte Teams effektiver, schneller und kom-
munikativer sind.“

Und genau hier liegt die Herausforderung in unserer Branche, die doch eher Méanner
als Frauen anspricht. Wir wollen Frauen nicht zu Ménnern machen, sondern die Un-
terschiede zwischen den Geschlechtern nutzen. Deshalb gibt es bei uns auch keine
expliziten ,Frauenférderprogramme®, sondern bei uns werden Frauen und Ménner in
jeglicher Hinsicht gleich behandelt, auch hinsichtlich Karrieremoglichkeiten und Gehalit.
Wir bieten absolut flexible Arbeitszeitmodelle und beriicksichtigen individuelle Lebenssi-
tuationen (nicht nur beim Wiedereinstieg nach der Elternzeit).

Ein Beispiel aus der Praxis liefert den Beweis:

Fithren — das macht mir SpaB
,Die Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf war nie ein Problem."

Monika ReiB verantwortet bei itelligence die Bereitstellung und Sicherstellung der Ver-
fligharkeit von SAP-Kundensystemen im Outsourcing Betrieb sowie die Umsetzung
von internen und externen Kundenprojekten. Vorgesetzte begleiteten ihren Weg und
ermutigten sie, boten Qualifizierungen an, in denen sie sich auf Fiihrungsaufgaben
vorbereitete, ihr Wissen in interessanten Themen stdndig erweiterte. Thr fester Wille,
dazuzulernen, selbststindig Dinge anzugehen, ihre Organisationsstérke sowie der Spafl
am Umgang und an der Arbeit mit Menschen brachten ihr Anerkennung von ihren Vor-
gesetzten und Mitarbeitern.

Eine ihrer Hauptaufgaben liegt in der Koordination des Teams und der Planung von inter-
nen Prozessen. Dazu gehort nicht nur die Organisation der Schichtarbeit, sondern auch
die Beseitigung von Hindernissen ,hinter den Kulissen“. Ihre jahrelange Berufserfahrung,
insbesondere ihre achtjghrige Tatigkeit als Fiihrungskraft, trégt dazu bei, zu erkennen,
in welchem Mitarbeiter welche Potentiale stecken und diese gezielt zu férdern. Dabei
entwickelt sich auch Monika Reil standig weiter. Die Vereinbarkeit von Privatleben und
Beruf war nie ein Problem, sagt Monika Reif3, die Firma geht flexibel mit Arbeitszeiten
um. In Zeiten erhdhten Arbeitsaufkommens mehr zu leisten ist selbstverstdndlich.

Mehr Frauen in Fiihrung — so geht’s!



Ein mittelstandisches Familienunternehmen
engagiert sich fiir weibliche Fiihrungskrafte und
familienfreundliche Arbeitsbedingungen

Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bestimmen den Erfolg
unseres Unternehmens

Gerade weil wir in einer technischen und mannerdominierten Branche arbeiten, werden
sowohl die Gleichstellung von Frauen in Fach- und Fithrungspositionen als auch die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei Oltrogge gelebt und geférdert. Auch die demo-
grafische Entwicklung fordert mehr denn je, Fiihrungspositionen mit Frauen zu besetzen
und diese von Beginn an zu unterstiitzen.

Dabei fangt die Chancengleichheit fiir Frauen bei Oltrogge bereits bei der Gestaltung der
Arbeitszeit an. Im Rahmen von Vertrauensarbeitszeit und Gleitzeitmodellen achten wir
darauf, dass Besprechungen iiberwiegend vormittags stattfinden, um Mitarbeiterinnen in
Teilzeitbeschdftigung beispielsweise an Regelterminen und Informationsrunden teilha-
ben zu lassen. In Einzelfdllen bieten wir auch die Moglichkeit des Jobsharings an.

Weibliche Talente starker nutzen und unterstiitzen

Wir engagieren uns schon ldnger fiir Frauen in Fithrungspositionen. Mit der regelmaRi-
gen Teilnahme an Mentoring- und Coachingprogrammen exklusiv fiir Frauen setzten wir
als Bielefelder Mittelstandler ein klares Signal. Katharina Altmeyer, Personalleiterin bei
Oltrogge und ehemalige Teilnehmerin eines Mentoringprogramms, bestdtigt den Mehr-
wert dieser Personalentwicklungsprogramme. ,,Die Herausforderungen und Hiirden von
Frauen in Fithrungspositionen in einer ,mdnnerdominierten Branche‘ sind andere als die
von Minnern. Der Austausch zwischen den Mentorinnen und Mentees beispielsweise
zu Fiihrungsthemen und der Aufbau eines eigenen Netzwerks sind fiir mich ein groRer
und nachhaltiger Gewinn.“

Familienfreundliche Rahmenbedingungen ausbauen und
(nicht nur) weibliche Fach- und Fiihrungskréfte sichern

Weil wir ein Familienunternehmen in fiinfter Generation sind, legen wir einen besonde-
ren Fokus auf Familie und versuchen die betrieblichen Interessen mit den Bediirfnissen
der Miitter und Viter bestmdglich zu vereinen. So werden die Arbeitszeiten verbunden
mit einer Gleitzeitregelung, besonders bei den Kaufmannischen Mitarbeiterinnen, indi-
viduell gestaltet — je nach Umfang der Kinderbetreuung oder des Pflegebedarfs in der
Familie. Bisher haben wir immer optimale Losungen fiir beide Seiten gefunden. ,,Auch
die Anzahl der jungen Vdter, die in die Elternzeit gehen, nimmt in unserem Unterneh-
men zu. Wir freuen uns, auch den Vdtern diese Familienzeit ermdglichen zu konnen,“
berichtet Katharina Altmeyer.

Vielfalt gewinnt: Maximaler Gewinn durch heterogene Teams

Bereits bei der Personalgewinnung legen wir bei Oltrogge Wert auf Vielfalt in Teams.
Die teamorientierte Zusammenarbeit gelingt in heterogenen Teams deutlich besser und
tragt malBgeblich zu unserem Erfolg bei. Denn die vielféltigen Perspektiven bringen uns
Impulse fiir die leistungsstarke Entwicklung von Oltrogge.

Zusammenfassend konnen wir sagen, dass sich unsere Werte in Chancengleichheit,
Respekt, einem hohen MaB an Vertrauen und einer wertschitzenden Leistungskultur
ausdriicken. Unser gutes Betriebsklima, die langjdhrige Betriebszugehorigkeit und unsere
sehr gute Gesundheitsquote bestétigen uns in unseren Mafnahmen.
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Oltrogge, Handelshaus fiir technische
Produkte, Systemldsungen und Service-
leistungen im B2B-Vertrieb, hat seinen
Hauptsitz in Bielefeld. Die Leistungs-
schwerpunkte des in fiinfter Generation
von Klaus-Dierk und Daniel Oltrogge ge-
fiihrten Familienunternehmens liegen in
den Unternehmensbereichen Werkzeuge,
Werkzeugmaschinen, Druckluft, Schweils-
und Oberflachentechnik. Die Firmen-
gruppe Oltrogge beschdftigt rund 210
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an vier
Standorten in Deutschland und ist strate-
gischer Partner fiir rund 15.000 Kunden.
Das Unternehmen Oltrogge wurde 1866
gegriindet.

Autorin: Katharina Altmeyer, Personalleitung

Kontakt Oltrogge & Co. KG

Katharina Altmeyer
Personalleitung

Telefon: 05 21 / 32 08-0
E-Mail: info@oltrogge.de
Web:  www.oltrogge.de

Oltrogge @

Technologien fiur bessere Produktion




Weder fiir Frauen noch fiir Ménner. Das
ist die zentrale Botschaft in der Sparkasse
Bielefeld, die seit 2012 das Projekt ,Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie“ verfolgt.

Die Mitglieder des Arbeitskreises Beruf und
Familie der Sparkasse Bielefeld von links:
Mirco Homke, Claudia Herling, Monika Le-
schynski, Prisca Fleer, Marc Bertram, Vanessa
Nier, Nathalie Hobrock-Prange, Luzine Bogner

Kontakt Sparkasse Bielefeld

Prisca Fleer
Gleichstellungsbeauftragte
Telefon: 05 21 / 2 94-1337
E-Mail: prisca.fleer@sparkasse-
bielefeld.de

Claudia Herling

Projektverantwortliche

Telefon: 05 21 / 2 94-1338

E-Mail: claudia.herling@sparkasse-
bielefeld.de

o
5 Sparkasse
Bielefeld

Karriere und Kind
sind kein Widerspruch

Die realen Bedingungen vor Ort sprachen dafiir, sich zundchst auf den Aspekt Frauen,
Beruf und Karriere zu konzentrieren. Rund 40 Prozent der weiblichen Fiihrungskréfte in
der Sparkasse Bielefeld sind unter 35 Jahre alt. In diesem Alter beschéftigt sie das Thema
Kind und Familie naturgemiR stéarker als ihre médnnlichen Kollegen. Denn sie sind es in
der Regel auch heute noch, die beruflich zuriickstecken wollen oder miissen, wenn es
um die konkrete Familienplanung geht.

Prisca Fleer, in der Sparkasse Bielefeld in der Abteilung Personalentwicklung und -einsatz
tdtig und als Gleichstellungsbeauftragte tagtdglich mit den Arbeitshedingungen ihrer Kol-
leginnen befasst, kennt die Rahmendaten. 64 Prozent der rund 1.400 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sind Frauen, das sind 64 Prozent oder 889 Frauen. Wie in der gesamten
deutschen Wirtschalft gilt auch bei der Sparkasse: Je hoher die Hierarchiestufe, desto sel-
tener sind die Positionen mit Frauen besetzt. In den gehobenen Leitungsfunktionen gibt
es eine deutliche Unterreprdsentanz von Frauen, im Vorstand keine Frau.

Erklértes Ziel der Unternehmensfiihrung ist es, den Frauenanteil in den Fiihrungspositionen
bis zum Jahr 2019 auf mindestens 30 Prozent zu erhdhen. Denn diese Fakten sind auch in
der Sparkasse Bielefeld kein Geheimnis: Teams, die mit Frauen wie Méannern gleicherma-
Ren besetzt sind, arbeiten in der Regel erfolgreicher. Neben diesem betriebswirtschaftlichen
Aspekt spielt die Demographie schon mittelfristig eine entscheidende Rolle. Die Sparkasse
Bielefeld kann es sich nicht leisten, auf teuer ausgebildete, kompetente Frauen zu verzichten.

Das Projekt ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie* war 2012 der Start in ein neues
Denken und Handeln. 2013 wurde die Sparkasse erfolgreich zertifiziert. Seitdem gibt
es den standigen Arbeitskreis ,Beruf und Familie®. Zu Beginn gab es eine Fokussierung
auf das Thema ,Fiihren in Teilzeit“. Den jungen weiblichen Fiihrungskréften, die die
Familienphase noch vor sich haben, wird von ihrem Arbeitgeber klar signalisiert, dass das
Thema Karriere und Kind kein Widerspruch ist. Im Gegenteil: Im , Férderprogramm fiir
Frauen® wird karriereinteressierten Frauen vermittelt, dass sie weitreichende Unterstiit-
zung bekommen, wenn sie eine Fiihrungsaufgabe anstreben. Mehr noch: Wer von den
Frauen Interesse hat, in die zweite oder erste Hierarchieebene aufzusteigen, soll durch
individuelle Qualifizierung fiir neue Aufgaben befdhigt werden.

Nach mehr als drei Jahren intensiver Erfahrung mit dem Thema fasst Claudia Herling,
Projektverantwortliche, Erfolge und Pldne zusammen. Das Angebot von Karrieregespré-
chen fiir Frauen fiir die konkrete Karriereplanung wird angenommen. Die Umsetzung des
Projektes ,Fithren in Teilzeit“ macht Fortschritte. Mittlerweile gibt es in der Sparkasse
Bielefeld fiinf Fiihrungskréfte in Teilzeit. Der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen
steigt seit 2012 kontinuierlich.

Flir die Zukunft sind Netzwerktreffen fiir Frauen in Fiihrung geplant. Die Gespriche
sollen dabei helfen, die eigenen Mdglichkeiten im Unternehmen immer wieder auf den
Priifstand zu stellen und zu {iberlegen, wo frau hin will und welcher Weg dorthin fiihrt.
Dazu gehort auch, sich selbst ins Gesprach zu bringen und im Austausch mit anderen
Karrierewilligen abzuklopfen, ob man fachlich wie personlich kompetent und reif genug
ist flir den ndchsten Schritt. Prisca Fleer: ,,Da muss jede Frau fiir sich und ihre Lebenspla-
nung eine individuelle Entscheidung treffen.“

Mehr Frauen in Fiihrung — so geht’s!



Unternehmensgruppe
Stadtwerke Bielefeld

Faire und gleiche Behandlung von Mitarbeitern

Basis fiir den Erfolg unseres Unternehmens sind qualifizierte, engagierte und in ihrer
Tdtigkeit zufriedene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Darum leben die Stadtwerke
Bielefeld eine Kultur, die von Offenheit und Toleranz sowie Fairness und Gleichbehandlung
gepragt ist. Dieser Gleichberechtigungsgrundsatz umfasst nach unserem Verstindnis auch
eine gleichberechtigte Teilhabe von Méannern und Frauen in allen beruflichen Belangen,
natiirlich auch bei der Besetzung von Fiihrungspositionen. Die Gleichstellung von Mann
und Frau ist im Unternehmen bereits seit Jahren durch eine Betriebsvereinbarung geregelt.
Seit April 1997 gibt es im Unternehmen eine Gleichstellungsbeauftragte.

Gut aufgestellt fiir Beruf und Familie

Die Stadtwerke Bielefeld setzen die Forderung von Frauen durch verschiedene ineinander-
greifende Malinahmen um. Dabei werden die unterschiedlichen Potenziale und Bediirfnisse
von Frauen und Ménnern ber{icksichtigt. An erster Stelle standen bisher Mafinahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Hier ist die Unternehmensgruppe sehr gut aufgestellt
und entwickelt sich im Rahmen des Auditierungsprogramms Beruf und Familie stetig fort. Ein
weiterer Meilenstein in diesem Zusammenhang, die Einfiihrung des Arbeitsmodells Home-
office, wurde in diesem Jahr erfolgreich abgeschlossen. Aulerdem gehéren zum umfangrei-
chen Mafinahmenangebot fiir Beschéftigte flexible Arbeitszeitmodelle, die Unterstiitzung bei
der Kinderbetreuung sowie die Unterstiitzung bei der Pflege von Angehdrigen.

Kulturverinderung wird vorangetrieben

Ein wichtiger Aspekt der Frauenforderung ist zudem die Entwicklung der Unterneh-
menskultur hin zu einem modernen, verdnderten Rollenbild von Frauen und Méannern
und dem Bewusstsein, dass Frauen auch in Fiihrungspositionen selbstverstandlich
sind. Um das Thema verdnderte Rollenvorstellungen, Partnermonate und Elternzeit
fiir Vdter stdrker in der Unternehmenskultur zu verankern, wurde bei den Stadtwer-
ken Bielefeld das Projekt ,,Mit Vdtern rechnen® durchgefiihrt. Dieses Projekt wirbt fiir
eine Unternehmenskultur, die beide Elternteile gleichberechtigt im Blick hat. Hierfiir
erhielten die Stadtwerke Bielefeld auch den Strategie Award 2013 fiir gelebte Frauen-
und Familienfreundlichkeit. Die Konsequenzen dieser Aktivitdten sind deutlich spiirbar:
Inzwischen sprechen Vdter Thren Wunsch nach Elternzeit offen und rechtzeitig an.

Frauenquote fiir Programme zur Weiterentwicklung

Auch bei personellen Fordermalnahmen werden Frauen bei den Stadtwerken Bielefeld
besonders beriicksichtigt. So wurde z. B. bei einem internen Fachkrifteentwicklungs-
programm zum ersten Mal eine Zielquote von 50 Prozent fiir die Besetzung von Frauen
gesetzt —und auch eingehalten.

Ausblick

Aktuell sind bei den Stadtwerken Bielefeld Frauen in Fiihrungspositionen noch unter-
reprasentiert. Um den Anteil langfristig zu erhthen, wollen die Stadtwerke Bielefeld
ihre Aktivititen im Bereich der Personalentwicklungsmafnahmen weiter ausbauen.
2015 beteiligen sich die Stadtwerke Bielefeld erstmalig an einem Mentoringprogramm
speziell fiir Frauen, das zur Vorbereitung und Forderung von Fiihrungskarrieren dient.
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Autorin: Katrin Hinney

Die Unternehmensgruppe Stadtwerke
Bielefeld beliefert die Bielefelderinnen
und Bielefelder zuverldssig und sicher
mit Strom, Gas, Wasser und Fernwérme —
aber nicht nur das: Die mehr als 2200 Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter kiimmern
sich auch um den Personennahverkehr,
die Bdder und Eisbahnen genauso wie die
Telekommunikation und Netze. Bei allen
Aufgaben legen die Stadtwerke Bielefeld
besonderen Wert auf Umweltschutz und
eine familienfreundliche Personalpolitik.

Nina Rohe-Augustin im Home-Office

Kontakt
Stadtwerke Bielefeld GmbH

Katrin Hinney

Gleichstellungsbeauftragte

Telefon: 05 21 / 51-4594

E-Mail: katrin.hinney@stadtwerke-
bielefeld.de

Stadtwerke
Bielefeld
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v. Bodelschwinghsche Stiftungen Bethel:
Frauen in Fiihrung in der Diakonie

v. Bodelschwinghsche Stiftungen Bethel
© www.FH-Diakonie.de/Eickhoff

Kontakt
v. Bodelschwinghsche
Stiftungen Bethel

Zentrale Offentlichkeitsarbeit
Dankort

PR Information

Telefon 05 21/ 1 44-3599
Telefax 05 21 / 1 44-5214
E-Mail: pr.information@bethel.de

Bethel €3

v. Bodelschwinghsche
Stiftungen Bethel

Warum ist das Thema ,Férderung von Frauen/,Frauen in Fiihrung"
fiir das Unternehmen relevant?

Schon die Bibel nennt Frauen in hervorgehobenen Positionen in der Gemeinde. Die
Neuanfénge der Diakonie im 19. Jh. sind nicht denkbar ohne Frauen, die z. B. in der
Krankenpflege Leitungsverantwortung iibernommen haben. Als Diakonissen pragten
sie das Bild auch Bethels entscheidend. Das war verbunden mit einer besonderen
Lebensform, die Verzicht auf die eigene Familie bedeutete. Seit den 70er Jahren des
vergangenen Jahrhunderts hat sich das Selbstverstdndnis der Frauen in der Diakonie
deutlich verédndert. Heute geht es nicht darum, dass Frauen einen besonderen Dienst
tun, sondern gleichberechtigt ihre Aufgaben gestalten und Fiihrungsverantwortung
ibernehmen.

Welche MaBnahmen setzt das Unternehmen zur Férderung von
Frauen um?

Bethel ist einer der groften Anbieter fiir Ausbildung und Studium im sozialdiakonischen
Bereich der freien Wohlfahrtspflege. Ob schulische Angebote, Gesundheitsschulen oder
Studium an der Fachhochschule der Diakonie oder dem Institut fiir Diakoniemanage-
ment — in allen diesen Angeboten sind inhaltlich die Themen der Gendergerechtigkeit
prdsent.

Angesichts des wachsenden Fachkriftemangels brauchen wir die jungen Frauen. Dieje-
nigen, die zum Teil aus bildungsfernen Milieus kommen, kénnen bei uns Sprachfahigkeit
erwerben. Das ist die erste Voraussetzung, um sich im beruflichen Umfeld durchsetzen
zu konnen.

In der Vergangenheit gab es in Bethel wiederholt Programme, um Frauen aus dem Un-
ternehmen fiir Aufgaben im gehobenen Management weiter zu qualifizieren. Ein solches
Programm, an dem rund zehn Frauen aus dem Unternehmen teilnehmen, werden wir
auch in absehbarer Zeit wieder durchfiihren.

Entscheidend wird es sein, dass solche Angebote zur Qualifizierung so ausgelegt werden,
dass sie vereinbar sind mit der familidren Situation.

Welche Erfolge gibt es?

Im Vorstand des Unternehmens werden ab Sommer neben vier Ménnern zwei Frauen
sitzen; im Verwaltungsrat, dem Aufsichtsrat der v. Bodelschwinghschen Stiftungen
Bethel, sind es acht Frauen neben neun Miannern. Auch in fast allen Geschiftsfiihrun-
gen tragen Frauen Verantwortung. Insgesamt sind wir nicht bei einem paritdtischen
Verhiltnis, aber doch bei einer guten Durchmischung auf allen Ebenen angekommen.
Wir diirfen uns jetzt aber nicht zuriicklehnen, sondern wollen weitere Anstrengungen
machen, damit auch zukiinftig Frauen in der Leitungsverantwortung in Bethel ihre
Gaben einbringen werden.

Mehr Frauen in Fiihrung — so geht’s!



W. Bertelsmann Verlag (wbv)

Der Fach- und Wissenschaftsverlag fiir Bildung, Beruf und Sozialforschung kann
auf eine bereits 150-jdhrige Firmengeschichte zuriickblicken. Das mittelstdndische
Familienunternehmen beschiftigt zurzeit 60 Angestellte, davon 60 Prozent Frauen.

Faire Entlohnung fiir Frauen und Manner

Der wbv wurde als Unternehmen ausgezeichnet, das sich fiir eine geschlechtergerechte
Personal- und Entgeltpolitik einsetzt. Als eine von 200 ausgewihlten Pilotfirmen nahm
er im Zeitraum 2010 bis 2013 an der beratungsgestiitzten Einfiihrung von Logib-D teil.
Anfang Dezember 2013 {iberreichte Staatssekretdr Lutz Stroppe das Label ,Logib-D
gepriift“ an W. Arndt Bertelsmann.

Das Label Logib-D steht fiir ,,Lohngleichheit im Betrieb — Deutschland“ und hilft Unter-
nehmen, Losungen fiir eine faire Entlohnung zu entwickeln. Das Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSF]) hat Logib-D ins Leben gerufen, um
Unternehmen flir mehr Chancengleichheit ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
sensibilisieren.

Familienfreundliches Unternehmen

W. Arndt Bertelsmann, Geschéftsfiihrer des Familienunternehmens in fiinfter Generati-
on und selbst dreifacher Vater, hat in seinem Unternehmen schon friih die Weichen fiir
eine moglichst reibungslose Koexistenz von Familie und Beruf gestellt. Vom Bielefelder
Biindnis fiir Familien wurde der Verlag sogar als ,familienfreundliches Unternehmen*
ausgezeichnet.

Der wbv bietet seinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in allen Bereichen und allen
Altersgruppen flexible Arbeitszeitmodelle und Aufgabenzuschnitte und geht damit
besonders auf die Bediirfnisse von Eltern und Familien ein:

 Familienfreundliche Arbeitszeitmodelle, z. B. Gleitzeit mit flexiblem Arbeitszeitkonto

» Kurzfristige Anpassungen der Arbeitszeiten an familidre Bediirfnisse

 Flexible Angebote zum Wiedereinstieg nach Elternzeit

¢ Individuelle/familiengerechte Urlaubs- und Beurlaubungsregelungen

» Kontaktpflege wéahrend der Elternzeit

»Wir pflegen auch eine familienfreundliche Meeting-Kultur“, betont Karin Lithmann,
»und das gilt ebenso fiir Fithrungskréfte!“ Besprechungen finden grundsdtzlich tagsiiber
zu reguldren Biirozeiten statt — nicht am Abend und keinesfalls am Wochenende.

Anspruchsvolle Aufgaben in Vollzeit wie in Teilzeit

»Wir bieten unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ein groftmogliches Maly an
Flexibilitdt in Sachen Arbeitszeit, Stundenzahl pro Woche oder Heimarbeit*, so das Fazit
der Abteilungsleiterin Lektorat & Redaktion. In der Kombination mit der Ausstattung
mit Laptops erdffne dies nach der Elternzeit die Chance, auch in Teilzeit weiterhin an-
spruchsvolle Projekte zu betreuen sowie auf Dienstreisen zu gehen.

Unterstiitzung sozialen Engagements

Viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter engagieren sich nicht nur beruflich, sondern
auch in Ehrendmtern. Unterstiitzenswert, findet W. Arndt Bertelsmann: wbv {iberweist
jahrlich eine Spende in Hohe von 150 Euro an die Organisationen, fiir die die Mitarbei-
tenden ehrenamtlich tdtig sind.

Ausgabe - Juni 2015

Der W, Bertelsmann Verlag (wbv) unter-
nimmt viel, um seine hochspezialisierten
Fachkrifte zu motivieren und im Unter-
nehmen zu halten. ,,Mit groSem Erfolg®,
bilanziert Karin Lihmann, Abteilungslei-
terin Lektorat & Redaktion und Mitglied
des Fiihrungsteams, ,denn wir haben
hier kaum Fluktuation zu beklagen und
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
engagieren sich sehr fiir den Verlag. “

Autorin: Karin Lihmann,
Leiterin Lektorat & Redaktion

Kontakt
W. Bertelsmann Verlag
GmbH & Co. KG (wbv)

Karin Lithmann

Leiterin Lektorat & Redaktion
Telefon: 0521 /9 11 01-32
E-Mail: karin.luehmann@wbv.de

wbv
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Expertinnendiskussion (v.l.): Martina Schwenk, Prof. Dr. Eva Schwenzfeier-Hellkamp, Vera Wiehe, Susanne Schaefer-Dieterle, Imke Rademacher,

Prof. Dr. Swetlana Franken, llse Buddemeier

Frauenkarrieren in Unternehmen -
Der Kulturwandel hat begonnen

Autorin: llse Buddemeier

Vera Wiehe:
Warum gibt es in Deutschland nach wie vor so wenige Frauen in Fiihrung?
Mangelt es den Frauen an Motivation? Sind es Strukturen in Unternehmen?

Susanne Schaefer-Dieterle:

Wir waren und sind in Deutschland eine Industrienation, geprdgt von gewerkschaftli-
chen Strukturen, die {iber viele Jahre von Méannern dominiert worden sind. Wir haben
Arbeits- und Industrieprozesse gehabt, in denen hauptsdchlich Ménner eine Rolle
spielten. Der Dienstleistungsbereich ist vergleichsweise jung und da entstehen andere
Strukturen. Dazu spielt unsere ganz besondere Vergangenheit des Nationalsozialismus
eine groBe Rolle, auch heute noch. Frauen mussten immer eine Entscheidung zwischen
Familie und Beruf treffen. Und das &ndert sich offensichtlich nur ganz langsam. Meine
Wahrnehmung ist, dass das ein strukturelles Problem ist, das nur mit strukturellen MaR-
nahmen verdndert werden kann. Deshalb plddiere ich seit vielen Jahren fiir die Quote
und ich glaube, dass es ohne gesetzliche Rahmenbedingungen nicht funktioniert.

[Ise Buddemeier:

Ich sehe das genauso. Es gibt gravierende Fehlanreize wie das Ehegattensplitting, die
dazu verfiihren, Erwerbstdtigkeit quasi als nebenbei zu betreiben und sich auf einen voll
erwerbstdtigen , Erndhrer” zu verlassen. Dazu kommen die Geschlechtsrollenstereotype.
Da machen Médchen ein Super-Abi. Aber Maschinenbau? Nein. Psychologie — Ja. Denn
Frauen kénnen gut mit Menschen und Ménner kdnnen gut mit Zahlen. Das miissen wir
auch auf der politischen Ebene angehen. Deswegen finde ich die Quote gut, denn sie
rlickt talentierte Frauen in den Fokus.

Mehr Frauen in Fiihrung — so geht’s!



Martina Schwenk:

Das Schone ist, dass die Frauen inzwischen umdenken und immer mehr sagen ,hey,
das ist mir doch ziemlich egal, ob ich wegen meiner Kompetenz, meines Netzwerkes
oder wegen der Quote dahin komme. Auf Dauer muss ich mich ohnehin iiber meine
Kompetenz und meine Leistung beweisen.“ Und man sieht ja: In den politischen und
offentlichen Strukturen hat es geklappt. Da hat sich was verdndert und irgendwann
kommt Normalitét rein. Keine Frage, so wird das auch mit der Quote.

Prof. Dr. Swetlana Franken:

Ich kann das mit Forschungsergebnissen belegen. Uber 1000 Frauen mit und ohne
Migrationshintergrund, die in Bezug auf Barrieren befragt worden sind, haben gesagt,
Minnerdominanz und die daraus resultierenden Strukturen, das ist die erste Barriere.
Die zweite ist, dass viele Frauen Angst haben vor dem Leistungsdruck und meinen,
ihre Kompetenzen reichten nicht aus. Und das dritte ist Work-Life-Balance, das heift,
wie kombiniere ich Familie und Beruf. Das korrespondiert auch mit drei Aspekten der
Kompetenz: Damit es zu einer Handlung kommt, muss man kénnen, wollen und diirfen.

Martina Schwenk:

Und das vierte ist, dass ich am richtigen Platz bin. Und da kommen wir dann zum Thema
Unternehmenskultur. Wenn ich auf Dauer dieses ,wollen, konnen, diirfen“ umsetzen
mochte in Leistung, dann muss ich einen Rahmen haben, der mich diese drei Faktoren
machen lasst, in dem ich mich wohl fiihle, in dem die Kultur stimmt, in dem ich nicht
standig gegen Barrieren laufe und in dem ich mich entwickeln kann.

Susanne Schaefer-Dieterle:

Ich mdchte einen Aspekt kommentieren, den Frau Franken gerade genannt hat, dass
Frauen hdufig glauben, dass ihre Kompetenzen nicht ausreichen. Ja. Es gibt aber auch
sehr viele Frauen, die sich bewusst fiir eine fachliche Karriere entscheiden und keine
Fiihrungsverantwortung mochten. Ich kenne das aus dem kreativen Bereich. Karriere
in einer klassischen Tageszeitung heil3t Personalverantwortung. Und Personalverantwor-
tung blockiert fiir die kreative Arbeit. Es gibt relativ wenige Frauen, die sagen, okay, es
gilt, ich mache das jetzt. Und ganz viele haben eine bewusste Entscheidung dagegen
getroffen.

Prof. Dr. Eva Schwenzfeier-Hellkamp:

Nochmal zuriick zur Quote: Ich habe einmal erlebt, wie eine Frau in eine Fithrungs-
position gebracht worden und kldglich gescheitert ist, und welche Auswirklungen das
auf den Aufstieg weiterer Frauen hatte. Das passiert Mdnnern genauso, das wird aber
wenig thematisiert. Die stolpern vielleicht sogar noch eine Stufe hoher. Ich sage nicht,
dass es keine Quote geben soll. Ich selber wiirde aber keine Quotenfrau sein wollen. Ich
bin die erste Elektrotechnik-Ingenieurin im Fachbereich. Ich bin nicht von jedem Kolle-
gen freudestrahlend angenommen worden. Die Anerkennung dieser Kollegen musste ich
iber Kompetenz und Erfolge gewinnen. Durchhaltevermdgen ist hier wichtig.

Ausgabe - Juni 2015

llse Buddemeier

Susanne Schaefer-Dieterle
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Imke Rademacher

Martina Schwenk,
Prof. Dr. Eva Schwenzfeier-Hellkamp

Vera Wiehe:

Ich mochte nochmal nach den jungen Frauen fragen. Was wollen sie, wie
erreichen und motivieren wir sie, in den MINT-Bereich nicht nur einzusteigen,
sondern auch verantwortungsvolle Fiihrungspositionen in Unternehmen anzu-
streben und einzunehmen?

Imke Rademacher:

Also insgesamt ist das Thema Unternehmenskultur ganz wichtig. Die jungen Frauen
konnen viel und wissen das auch, haben aber keine Lust auf bestimmte Strukturen in
Unternehmen. Deshalb versuchen wir, Geschiftsfiihrungen und Personalverantwortli-
chen das Thema Unternehmenskultur nahe zu bringen. Ich sehe immer wieder Flyer von
Unternehmen fiir Hochschultage mit Frauenbildern, die treiben mir die Trdnen in die
Augen. Die Firmen miissen was lernen und zwar die Geschiftsfiihrungen. Denn wenn
die nicht verstehen, was fiir ein Potential die Frauen haben, wird das nie was. Aber viele
Unternehmen — ich habe ja schwerpunktm@Big mit dem Maschinenbau zu tun — sind
noch nicht so weit. Deshalb versuchen wir, gerade die zu erreichen und da Vorbilder zu
schaffen. Also das sind fiir mich die Methoden — und nicht die Quote. Ich weil3, dass
die Quote ein Instrument ist, das zumindest die Denkrichtung dndern wird. Aber der
langfristig erfolgversprechendere Weg ist ein anderer.

[Ise Buddemeier:

Ich wiirde jetzt doch gerne etwas zu den ,,Quotenfrauen sagen. Das hielle ja, obwohl
ich richtig gut bin, steht meine Qualifikation in Zweifel, weil ich durch eine Quote in ein
Trainee-Programm oder in eine Fithrungsposition komme. Dabei schlieBen sich Quote
und glanzende Qualifikation doch gar nicht aus. Die glanzenden Frauen fallen als erstes
auf und helfen dabei, die Quote zu erfiillen. Der Anspruch, ich will mit meinem Talenten
wahrgenommen werden, ist ja richtig. Die Quote zwingt Personalentscheider und -ent-
scheiderinnen dazu, dieses zu berticksichtigen. Wir arbeiten seit den 80er Jahren mit
Zielquoten. Wir haben z. B. die Fithrungsposition Teamleitung mit einer Zielquote von
50 Prozent Frauen versehen und haben das inzwischen erreicht. Und nicht dadurch,
dass jetzt dumme Frauen Teams aus klugen Ménnern leiten, sondern durch transparente
Auswahlverfahren und objektive Bewertung. Und trotzdem kommt es manchmal noch
vor, dass Entscheider sagen: ,Frau Buddemeier, der Mann hat zwei kleine Kinder, die
Frau ist zuhause und die wollen ein Haus kaufen.“

Martina Schwenk:

Das ist ja auch die klassische Normalbiografie. Der Mann verdient, die Frau verdient
hochstens dazu, und das ist auch in den Kopfen der Personalentwickler. Es sind die
Fiihrungskrifte, die nach bestimmten Werten leben, die bestimmte Regeln, entweder
aufgeschrieben oder informell, leben und es sind die Fithrungskréfte, die die Frauen oder
auch die guten Mitarbeiter an sich binden.

Imke Rademacher:

Ich denke, wir miissen auch Vdtern Moglichkeiten geben. Eine médnnliche Fiihrungs-
kraft aus einem mittelstandischen Unternehmen sagte mir: ,Ich habe ein kleines Kind.
Ich m6chte wahnsinnig gerne einen Nachmittag pro Woche frei haben. Ich traue mich
aber nicht, das meinem Chef zu sagen, weil es einfach nicht angesagt ist.“ Die jlingere
Generation ist schon auf dem Weg. Aber wir miissen Strukturen schaffen. Wir brauchen
Kindergérten, wir brauchen aber auch die Bereitschaft der Unternehmenschefs, den
Maénnern fiir Familienarbeit Kapazitdt zu geben.

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



Vera Wiehe:

Wie konnen wir denn Einfluss auf die Unternehmenskultur nehmen?

Oder ist das eine Frage der Zeit? Stimmt die Generation Y mit den FiiRen ab?
Ist das wirklich so?

llse Buddemeier:

Bei uns im Unternehmen Stadtverwaltung gibt es jede Moglichkeit fiir junge Viter
Vereinbarkeit zu realisieren. Junge Vdter sagen, sie wollten Teilzeit arbeiten, aber sie
tun es einfach nicht. Es gibt natiirlich einige, die es doch tun, aber nicht so viele, dass
man von einem Wechsel in der Kultur oder in der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung
sprechen konnte. Ich fand den Vorschlag der Familien- und Frauenministerin Manuela
Schwesig gut, eine Familienarbeitszeit einzufiihren. Das heilt, dass diejenigen, die in
gleichem Umfang nach der Geburt eines Kindes erwerbstétig sind, also Mutter und Vater
z. B. beide je 30 Stunden, das meiste Elterngeld bekommen.

Prof. Dr. Eva Schwenzfeier-Hellkamp:

Wichtig ist, dass es im Unternehmen umgesetzt wird. Ich habe es selbst in meiner
Industriezeit erlebt, dass die Theorie, die oben propagiert wird, nicht in der Gruppe
gelebt wird. Das ist ein gesellschaftliches Problem. Ich finde es wichtig, dass es eine
Selbstverstandlichkeit ist, dass Frauen und Ménner in Elternzeit gehen. In Schweden
geht es doch auch. Da habe ich eine Fithrungskraft das erste Mal kennengelernt mit dem
Schild ,,Bin in Pappalediger, der war im Vaterschaftsurlaub. Und das funktionierte.

Prof. Dr. Swetlana Franken:

Ich finde es sehr wichtig, dass wir zwei Dinge vor Augen haben: Einmal, dass wir Vorbil-
der brauchen und zweitens, dass wir gegen Vorurteile und stereotype Rollenverteilungen
vorgehen. Ich erlebe immer wieder: die besten Abschlussarbeiten — Studentinnen. Die
besten Klausurnoten — Studentinnen. Wenn ich aber die Frage stelle: Wer mdchte eine
Fiihrungskraft werden? — Studenten. Das heif3t, Frauen sind besser, sie haben Kompeten-
zen, aber sie trauen sich nicht. Dennoch erwarte ich, dass sich mit der jungen Generation
etwas daran dndern wird, dass der Mann Geld verdient und die Frau fiir Familie und
Kinder sorgt. Bei den heute 20-jdhrigen Méannern sieht man eine gewisse Bereitschaft,
aber wenn es ernst wird, ist die Entscheidung doch, die Frau bleibt zuhause.

Susanne Schaefer-Dieterle:

Also das kann ich aus meiner persdnlichen und beruflichen Erfahrung bestédtigen. Ich
habe Fithrungsverantwortung in Redaktionen von grolen Medien gehabt und dabei
Frauen geférdert. Und es gab immer wieder hervorragende Frauen mit tollen Qualifikati-
onen, die schwanger wurden. Die sallen vor mir und sagten: Das ist alles kein Problem,
ich habe mich mit meinen Mann abgestimmt, wir werden das teilen. Das Kind war da,
spdtestens nach einem halben Jahr sallen sie wieder vor mir und sagten: So wie wir uns
das vorgestellt haben, funktioniert das nicht, ich méchte jetzt doch nur noch 20 Stunden
arbeiten oder ein Jahr aussetzen. Ich habe es immer wieder erlebt und war zum Schluss
verzweifelt. Und auch im ganzen Bekanntenkreis: die Frauen tough, super ausgebildet,
in absoluten Starterpositonen, dann Kinder — cut.

Prof. Dr. Swetlana Franken:

Durch mein Projekt ,Migrantinnen in Fiihrungspositionen“ habe ich Einblick in die
Gender-Problematik in Deutschland erhalten und erfahren, wie wichtig das Thema
»Diversity-Management® flir Unternehmen ist. In Bezug auf Barrieren habe ich auler-
dem festgestellt, dass Migrantinnen viel mehr mit deutschen Frauen gemeinsam haben
als mit ménnlichen Migranten. Das Geschlecht spielt eine viel gréBere Rolle als der
Migrationshintergrund.
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Expertinnen-
diskussion

(v.l.) Martina Schwenk,
Prof. Dr. Eva Schwenzfeier-Hellkamp,
Vera Wiehe, Susanne Schaefer-Dieterle

Vera Wiehe:
Was muss passieren, was gibt es fiir Instrumente, die Unternehmen anwenden
konnen, um junge Frauen mit ihren Kompetenzen zu halten?

Martina Schwenk:

Der wichtigste Punkt ist, dass es von der Geschiftsleitung gewollt ist. So wie jedes
andere Unternehmensziel auch. Wenn man z. B. feststellt, wir haben hier ein Problem
mit dem Kundenservice, dann wird das als oberstes Ziel ausgerufen und dann wird das
runtergebrochen: Controlling, Zahlen festlegen und Ergebnisse auswerten. Solche Punkte
lassen sich auch finden, wenn wir auf das Thema Chancengleichheit gucken. Und das
muss dann konsequent verfolgt werden. Kultur verdndert sich nicht von heute auf
morgen. Verhaltensanderungen zu erreichen, ist eine Geschichte, die Zeit braucht.

Prof. Dr. Eva Schwenzfeier-Hellkamp:

Also ich stelle fest, ich arbeite jetzt mit den Kindern anders als vorher, aber nicht
schlechter. Man muss nicht genauso funktionieren wie vorher und kann trotzdem gleich-
wertig sein.

Vera Wiehe:

Priorisierung ist ein wichtiges Thema. Die Fiihrungsfrauen, die ich interviewt habe,
haben deutlich gemacht, dass sie optimaler arbeiten als vorher, deutlicher Prioritdten
setzen, schneller sind. Es ist allerdings nicht leicht, das kulturell durchzusetzen, weil die
Vollzeitarbeiter ihre Zirkel brauchen.

Imke Rademacher:

Es gibt ja nach wie vor eine Prasenzkultur, auch wenn das inzwischen verbal kritisiert
wird. Das ist flir Frauen mit kleinen Kindern ganz schwierig. Da hilft es, wenn es viele
Frauen im Unternehmen gibt und wenn es einen solidarischen Zusammenhang gibt.
Und nicht nur das Gefiihl, ich schaffe es nicht richtig und das Kind kommt auch noch
zu kurz.

Prof. Dr. Eva Schwenzfeier-Hellkamp:

Ich wirke nach aufen relativ hart. Einige Kollegen, die mich aus der Industriezeit
kennen, sagen: ,,Wir hitten nie gedacht, dass du mal Kinder kriegst. Du bist die klassische
Karrierefrau.“ Am meisten verletzt haben mich jedoch die kleinen Nebenkommentare
aus dem privaten Umfeld. Dann muss ich aufpassen, dass ich nicht in die Rechtferti-
gungsschleife komme. Inzwischen habe ich Souverdnitdt gewonnen, z. B. in elend
langen Besprechungsrunden. Dann sage ich schon mal ,,wo ist denn jetzt der Punkt,
konnen wir fertig werden, ich muss in einer halben Stunde weg*.
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(v.l.) Imke Rademacher,
Prof. Dr. Swetlana Franken, llse Buddemeier

Vera Wiehe:

Was raten Sie denn den jungen Frauen, die das vor sich haben, damit sie uns
nicht verloren gehen? Denn davor haben viele junge Frauen offensichtlich ganz
berechtigt Angst. Was geben wir diesen jungen Frauen mit auf den Weg?

Prof. Dr. Eva Schwenzfeier-Hellkamp:
Ich glaube, man muss jungen Frauen, die eine Fithrungsaufgabe wollen oder eine klassi-
sche Karriere in einem Unternehmen offen sagen, was das heift.

Susanne Schaefer-Dieterle:

Jede muss sich {iber die Rahmenbedingungen im Klaren sein: Stark sein, auch auf der
emotionalen Ebene, extrem viel Zeit einsetzen, Widerstdnde durchbrechen, sich zur
Zeit noch an typisch ménnliche Strukturen in der Fiihrung anpassen, mitspielen, gegen
halten. Das ist ein sehr anstrengender, konfliktreicher Weg. Fangt an bei dem hiibschen
Spruch ,,Augen auf bei der Partnerwahl, also im privaten Umfeld. Ohne entsprechen-
den Partner funktioniert die Nummer nicht. Gerade heute ist die Entscheidung, Karriere
machen zu wollen, und zwar nicht nur lala, sondern ernsthaft, eine richtig harte Ent-
scheidung. Fir Ménner wie fiir Frauen, aber fiir Frauen noch viel hdrter. Viele von
denen, die ich so erlebe, sind an Schule und Uni durchmarschiert wie eine Eins. Und
wenn sie in die berufliche Situation kommen, in die Konkurrenz mit Méannern, dann
geht das Theater los. Die Médnner wissen das. Fiir die ist vollkommen klar, dass das
Kampf ist und Auseinandersetzung und dass es um Macht geht. Und sie suchen sich in
den Unternehmen ihre Partner, mit denen sie das zusammen machen kénnen. Entweder
auf der Vorgesetztenebene oder Seilschaften auf der gleichen Ebene, die sich gegenseitig
hochziehen.

Vera Wiehe:
Aber es muss doch noch was anderes geben, als den Frauen nur Druck und Angst zu machen.

Prof. Dr. Eva Schwenzfeier-Hellkamp:

Man kriegt ja auch was dafiir. Es ist ein Preis, den man dafiir zahlt, aber man bekommt
auch etwas dafiir zurlick. Macht, Gestaltungsspielraum, Status, Geld, gesellschaftliche
Anerkennung. Das ist ja nicht nichts, also man macht das ja nicht nur so.

llse Buddemeier:

Ich denke, das muss gesellschaftlich geldst und politisch angegangen werden. Wir miissen
weg von der Erndhrer-Ehe — hier mal aussteigen, da mal Teilzeit, finanziert durch Ehe-
gattensplitting — hin, zu der Vorstellung von erwerbstdtigen Personen, die sich durchaus
in Ehe und Familie verbinden, die aber jede fiir sich fiir ihren Lebensunterhalt und ihre
Rente arbeiten.
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Expertinnen-
diskussion

llse Buddemeier

Vera Wiehe

Martina Schwenk:

Aber es ist auch unternehmenspolitisch wichtig, etwas zu verdndern. Also dieses Bild der
stringenten Karriere ohne Unterbrechungen, die Entwicklungspfade, die keine Umwege
vorsehen. Ja, es gibt auch Ménner, die ihre Karriere unterbrechen. Ganz egal ob sie
dieses oder jenes noch einschieben oder ob sie einen Auslandsaufenthalt machen oder
tatsdchlich Familienzeit nehmen. Also das gibt es und sie machen trotzdem Karriere.
Und die Altersfrage, ist die berufliche Entwicklung mit Mitte 40 zu Ende? Ja, in vielen
Unternehmen ist es so. Da macht man Karriere zwischen 30 und 40.

Imke Rademacher:

Ich glaube, am Umgang mit dem Alter sollte auch gesellschaftlich gearbeitet
werden, dass man eben nicht mit 50 heutzutage schon nichts mehr kann, sondern dass
man im Leben viele Kompetenzen erworben hat, die ein Unternehmen sehr wohl brau-
chen kann.

Susanne Schaefer-Dieterle:

Unternehmen erkennen ja nun Gott sei Dank auch, dass sie kompetente Frauen
an sich binden miissen. Denn wenn die nach zwei Jahren wieder kommen, mit
optimalen Arbeitsbedingungen flir ihre jeweilige Situation, sind das bessere,
effektivere Arbeitnehmerinnen und Managerinnen als die Ménner, die ihren Stiefel
gemacht haben. Weil sie froh und gliicklich sind, wenn sie dann ein Arbeitsumfeld
haben, das auf ihre Bediirfnisse Riicksicht nimmt. Diese Frauen sind entsprechend
leistungsstark und zwar {iiber lange Zeit. Frauen, die schwanger werden und nach
einer Kinderphase zuriickkommen, bleiben sehr lange in den Unternehmen.
Wihrend die Méanner, um Karriere zu machen, alle zwei bis drei Jahre wechseln und das
Unternehmen verlassen. Das wird aber nie diskutiert.

[Ise Buddemeier:

Das heiBt aber auch, dass viele Frauen, die zurlickkommen, bescheiden und gliick-
lich sind, erwerbstétig sein zu konnen. Eine Teilzeitmdglichkeit wird fast wie ein
Geschenk wahrgenommen und sie sind gerne bereit, sich darin einzurichten.
Und das finde ich schade. Denn urspriinglich kommen sie mit hohen Anspriichen. Wenn
dann ein Kind da ist, halten sie diesen hohen Anspruch nicht durch. Ich finde es wichtig,
den Frauen zu sagen: ,,Denkt erstmal groR! Also nicht zurtickkommen und sagen
,Danke“, dass ich diese Stelle zuriickbekomme.“ Lieber denken: Ich habe mir als Schii-
lerin, als Studentin etwas flir mein Leben vorgestellt. Das darf ich nicht vergessen, wenn
ich ein oder zwei Kinder habe und vor allem nicht, wenn ich 40 oder 50 Jahre bin. Was
habe ich fiir mich gewollt? Und das versuche ich nach wie vor, wie auch immer, zu
erreichen.

Vera Wiehe:

Vielen Dank, meine Damen, fiir die spannende Diskussion. Wir haben festgestellt, die
Arbeitswelt ist bei allen Anpassungsschwierigkeiten im Umbruch und die Aufstiegsbedin-
gungen fiir ehrgeizige junge Frauen dndern sich. Allerdings miissen wir noch nachhelfen:
Damit die qualifizierten Frauen nicht verloren gehen, bendtigen wir verbesserte Rah-
menbedingungen: Die Kultur in den Unternehmen muss nachhaltig verdndert werden,
damit nicht weiter lediglich klassische ménnliche Berufsbiografien zum Tragen kommen.
Dazu, sagen Sie mehrheitlich, ist die Quote ein notwendiges Instrument. AuBerdem
bendtigen wir gute Vorbilder und Praxisbeispiele, damit die Unternehmen sich flexibel
auf das Potential der Frauen einstellen und sie einbinden kénnen und damit die jungen
Frauen lernen , gro“ zu denken und mehrdimensionale Lebensentwiirfe entwickeln.
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Die Teilnehmenden

Susanne Schaefer-Dieterle: Journalistin und Chefredakteurin, 60 Jahre,
seit 1993 Inhaberin von ssd Kommunikation und seit 2010 Geschéftsfiihrerin
des Industrie- und Handelsclubs Ostwestfalen-Lippe.

Schwerpunkte: Marketing, Werbung, Medien, Kommunikationsstrategien

Imke Rademacher: Dipl-Padagogin, 63 Jahre alt, zwei Kinder,
stellv. Geschéftsfithrerin OWL Maschinenbau .

Schwerpunkte: Experimint, MINT-Relation, MINT-Mentoring,
Forderung von Médchen in MINT-Berufen Imke Rademacher

Prof. Dr. rer. oec. Svetlana Franken: Wirtschaftswissenschaftlerin, 54 Jahre,
seit 2008 Professorin Fachhochschule Bielefeld, Fachbereich Wirtschaft,
Managementberaterin.

Schwerpunkte: Unternehmens- und Personalfiihrung, Innovations- und
Wissensmanagement, Diversity Management

Iise Buddemeier: Diplom-Pddagogin, 60 Jahre, zwei Kinder,

Leiterin der Gleichstellungsstelle und Frauenbeauftragte der Stadt Bielefeld.
Schwerpunkte: Forderung der Erwerbstétigkeit von Frauen, Frauenforderung
im Unternehmen Stadtverwaltung

Prof. Dr. Swetlana Franken

Martina Schwenk: Dipl. Betriebswirtin, 47 Jahre, zwei Kinder,
seit 2008 Projektmanagerin bei der Bertelmanns-Stiftung Giitersloh.
Schwerpunkte: Fiihrungs- und Unternehmenkultur, Diversity Management

Prof. Dr.-Ing. Eva Schwenzfeier-Hellkamp: Dipl.-Ing. Elektrotechnik, 44 Jahre,
zwei Kinder, seit 2008 Professorin Fachhochschule Bielefeld,

Fachbereich Ingenieurwissenschaften und Mathematik,

seit 2014 Vorsitzende des ,,Verein Deutscher Ingenieure (VDI) Ostwestfalen-Lippe
Bezirksverein e.V .“

Schwerpunkte: Regenerative Energien, Elektronik und Lichttechnik

Vera Wiehe: Lehrerin, Dipl.-Gesundheitswissenschaftlerin, 58 Jahre, ein Kind,

seit 1997 Projektleiterin in der Wirtschaftsentwicklungsgesellschaft Bielefeld mbH.
Schwerpunkte: Unternehmensnetzwerke, Existenzgriindung, demografischer Wandel,
Frauen und Wirtschaft

Prof. Dr. Eva Schwenzfeier-Hellkamp
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Dr. Silvia Bentzinger, Seidensticker Gruppe

Mit 26 promovierte Juristin -
mit 38 Mitglied der Geschéftsleitung

Dr. Silvia Bentzinger findet, dass Frauen oft zu selbst-
kritisch sind und setzt sich bei Seidensticker insbesondere
fir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ein. Sie ist
seit November 2014 in der Unternehmensleitung der
Seidensticker Holding als Geschéftsfiihrerin zustdndig fiir
Human Resources, Recht, Versicherungen und interne
Kommunikation.

Bereits mit 23 Jahren hatte Silvia Bentzinger ihr erstes
Staatsexamen in der Tasche, dreiJahre spéter die Promotion.
Sie wechselte 2008 vom Versicherungsmakler Ecclesia
GmbH zur Seidensticker Holding. Mit ihrer Berufung in
die Unternehmensleitung, so ist Silvia Bentzinger {iber-
zeugt, haben die Gesellschafter ein Signal fiir eine moder-
ne Personalpolitik gesetzt.

Die promovierte Juristin ist mit Leidenschaft Personalma-
nagerin: [hr ist es wichtig, junge Talente zu frdern und die
Unternehmenskultur in Richtung neuer Diversity-Konzepte
weiter zu entwickeln. Dabei setzt sie auf ein positives
Betriebsklima und familienfreundliche Arbeitsstrukturen.

Bei einem Frauenanteil von 70 % sind Berufsunter-
brechungen aufgrund von Familienphasen ein wiederkeh-
rendes Thema. Thr Anliegen ist es, die engagierten und
motivierten Frauen auf allen Ebenen des Unternehmens zu
unterstiitzen und deren Know-how im Betrieb zu halten.
[hre Angebote gehen vom Miitterstammtisch tiber Riick-
kehrerinnenprogramme und Jobsharing bis zu flexiblen
Arbeitszeitmodellen.

Die 38-Jdhrige hat selbst zwei Kinder im Alter von sie-
ben und vier Jahren und arbeitet in Teilzeit. Thr Credo fiir
Erfolg im Beruf ist: ,Man muss immer sehr bei sich sein.
Es geht darum, den eigenen Weg zu
gehen. Wer versucht Mainstream
zu sein, wird enttauscht®.

Ihr Tipp an junge Frauen,
die Karriere machen mdch-
ten: Nicht immer auf den
richtigen Augenblick warten,
sondern die Dinge annehmen,

wie sie kommen und mutig
den ndchsten Schritt gehen, auch
wenn ,frau‘ sich noch nicht angekom-
men fiihlt.

Das inhabergefiihrte Unternehmen Seidensticker gilt als markifiihren-
der Hemdenproduzent Europas. Zuletzt beschéftigte das 1919 gegriin-

dete Unternehmen 2.500 Mitarbeiter/innen, davon 70 % Frauen, bei
einem Umsatz von 193,7 Millionen Euro im Geschéftsjahr 2013/2014.

Norma Bopp,
Hochbau Detert
GmbH

Erfolgreich im
Hochbau

Norma Bopp ist tiberzeugt, dass Be-
harrlichkeit, Selbstbewusstsein und der Mut, immer einen
Schritt weiter zu denken, zum Erfolg fiihren. Seit 2005 ist
die 35-Jahrige Inhaberin und Geschftsfiihrerin der Hoch-
bau Detert GmbH & Co. KG.

»Mein Weg verlief ganz anders, als ich es mir vorgestellt
habe“, so Norma Bopp. Die Wirtschaftsingenieurin iiber-
nahm im Alter von 25 Jahren gemeinsam mit ihrem Mann
den alt eingesessenen Betrieb Hochbau Detert. Die bei-
den Existenzgriinder konnten sich durchsetzen und dem
Unternehmen ihren Stempel aufsetzen. Bis ihr Mann er-
krankte und 2011 starb. Heute ist sie alleinige Gesellschaf-
terin und Geschéftsfithrerin der Hochbau Detert GmbH &
Co. KG und stolz auf ihre Erfolge. Das Unternehmen wird
erweitert und bezieht demndchst einen neuen Standort.

»lch bin ein Dickkopf und sehr belastbar. Die Bewdl-
tigung dieser Herausforderungen hat mich gestahlt und
selbstbewusst gemacht®, ist sie tiberzeugt.

Das technische Verstdndnis und die Durchsetzungs-
fahigkeit hat Norma Bopp von ihrer Mutter, die ebenfalls
Ingenieurin ist. Die Mitarbeiter schdtzen ihre junge Che-
fin als fordernde, aber faire Projektleiterin und als integra-
tiven Menschen. Sie liebt die technischen Anforderungen
der Bauprojekte genauso wie die Teamarbeit mit Men-
schen aus unterschiedlichen Berufsgruppen.

Lange Arbeitszeiten sind fiir die engagierte Unterneh-
merin selbstverstdndlich und Verantwortung zu tragen ist
nichts, ,was ihr den Schlaf rauben wiirde‘.

Als Netzwerkerin ist sie aktiv im Bundesverband Junger
Unternehmer und bei den Wirtschaftsjunioren. Aufer-
dem ist sie ehrenamtlich als Richterin am Arbeitsgericht
engagiert und unterstiitzt als Mentorin junge Frauen in
mathematisch/technischen Berufen. Sie ermutigt den
weiblichen Fiihrungsnachwuchs, Verantwortung zu {iber-
nehmen und immer einen Schritt weiter zu denken.

Die Hochbau Detert GmbH & Co. KG erstellt, erweitert und reno-
viert fiir Industrie- und Gewerbekunden betriebliche Bauwerke. Das
Unternehmen beschdftigt rund 30 Mitarbeiter, darunter Bauingenieure,

Maurer, Betonbauer, Zimmerer und Dachdecker.

/
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Ricarda Fleer, BOGE Kompressoren
Otto Boge GmbH & Co. KG

Von der Telefonzentrale
bis in die Geschéftsleitung

Ricarda Fleer hilt es fiir eine Mar, dass Frauen unbedingt
besser als Manner sein miissen, um beruflich voran zu kom-
men. Fiir sie ist neben einer guten Leistung inshesondere
Authentizitat entscheidend. Und eine Unternehmenskultur,
in der Frauen und Ménner gleichermalen gefordert werden.
Gefunden hat sie dies bei dem Mittelstdndler BOGE Kompres-
soren. Die 38-jdhrige Betriebswirtin ist dort Prokuristin und
Mitglied der Geschaftsleitung,

Ricarda Fleers berufliche Laufbahn begann mit einer Krise.
Sie gab ihr Studium der Literaturwissenschaften nach einigen
Semestern auf, weil sie ihren Werkstudentinnenjob bei der Fir-
ma BOGE viel spannender fand. So begann sie 1999 Vollzeit
bei Boge, studierte berufsbegleitend BWL und absolvierte eine
Ausbildung zur Industriekauffrau. Mit viel Energie stiirzte sie
sich in die Arbeit, wurde Assistentin des Geschaftsfiihrers,
ibernahm das internationale Controlling, reiste viel im Aus-
land, tibernahm fiir ein Jahr die Geschiftsfithrung der BOGE
[talia und — im Jahr 2013 wieder zurtick in Bielefeld — trat sie
dort schlieRlich in die fiinfkopfige Geschéftsleitung ein.

[hr derzeitiger Verantwortungsbereich umfasst die Bereiche
Finanzen, Controlling, Personal und Recht
der BOGE-Gruppe weltweit. Sie
selbst weil, dass die Lernkurve
am groften ist, wenn man ins
kalte Wasser geworfen wird.

,Das ist aber nicht immer
unbedingt die schonendste
Methode®,  sagt  Ricarda
Fleer. Daher pflegt sie selbst
einen eher, ,coachenden Fiih-
rungsstil“: gezielte und individu-
elle Personalentwicklung, Forderung
der Nachwuchskréfte, Unterstlitzung individu-
eller Losungen zur Vereinbarkeit von Karriere und Familie.
AuBerdem engagiert sie sich ehrenamtlich aulerhalb des
Unternehmens in einem Mentoring-Projekt.

Thre Empfehlungen an junge Frauen: authentisch sein, in-
dividuelle Stdrken erkennen und ausbauen und an sich selbst
glauben — gepaart mit dem richtigen Unternehmensumfeld.

Die BOGE KOMPRESSOREN Otto Boge GmbH & Co. KG ist ein
Hersteller von Kompressoren und Druckluftsystemen. Das inhaberge-
fiihrte Familienunternehmen beschéftigt am Hauptsitz in Bielefeld und
weiteren Standorten, u. a. im sdchsischen GroBenhain und in China,
fast 700 Mitarbeiter/innen. 2014 erzielte Boge einen Jahresumsatz von
120 Mio. Euro bei einem Exportanteil von ca. 60 Prozent.

Daniela Gaus,
Autocenter Gaus

Vom kleinen
Familienbetrieb
zum modernen
Autocenter

Weil es ihr Spal macht, junge Leute beim Start in den
Beruf zu begleiten, hat das Autocenter Gaus eine Ausbil-
dungsquote von fast 25 %. Fiir diese vorbildliche Nach-
wuchsforderung gab es bereits eine Auszeichnung durch
den Oberbiirgermeister der Stadt Bielefeld. Daniela Gaus
ist seit 2004 Geschéftsfiihrerin des Familienbetriebs in
3. Generation. Als Beste ihres Jahrgangs auf der Fachschu-
le BFC Bundesfachschule fiir Kraftfahrzeuggewerbe trat
sie mit 23 Jahren in das Unternehmen ein. ,Ich fiihlte
mich zwar sehr verwurzelt mit dem kleinen Familien-
betrieb, aber zu diesem Zeitpunkt war ich noch nicht so
weit.“ Ihr Vater hat sie in der ersten Zeit sehr unterstiitzt,
dennoch empfand sie es als anstrengenden Prozess, das
Zutrauen in die eigene Leistung zu entwickeln und sich
nach aullen durchzusetzen. ,Allein unter Mannern war
der Druck nicht angenehm, aber durch gute Vorbereitung
habe ich Sicherheit entwickelt und mir Anerkennung er-
arbeitet.“ Heute ist die 40-Jdhrige froh, dass sie die Her-
ausforderungen angenommen hat und ihr Unternehmen
mutig und selbstbewusst auf Erfolgskurs halt.

Zuriickhaltend, aber bestimmt setzt Daniela Gaus ihre
Vorstellungen von Loyalitdt und Verldsslichkeit im Fami-
lienunternehmen um. hre Mitarbeiter/innen bindet sie
durch transparente Kommunikation und Achtsamkeit
auch fiir private Probleme. Auch die Kunden profitieren:
Das Autocenter wurde mehrfach fiir seinen Service und
gute Kundenzufriedenheit ausgezeichnet.

Ehrenamtlich engagiert sich die Nachwuchsforderin im
Rotary Club fiir ein Hauptschulprojekt, das jungen Men-
schen mit geringen sozialen Chancen hilft, Pline und
Lebensziele zu entwickeln.

Ihr Tipp an Nachwuchsunternehmerinnen lautet: ,Die
fleiRige Biene kommt nicht weit, es bedarf einer Strate-
gie wie bei einem Businessplan. Und dann muss ,frau‘ die
Energie aufbringen und losmarschieren®.

Das Bielefelder Autocenter Gaus vertreibt die Marken VW und
VW Nutzfahrzeuge und bietet zusétzlich Service fiir alle Marken. Seit
1928 ist das Autohaus im Familienbesitz. 2004 iibernahm Daniela Gaus

terte das Unternehmen von 45 auf mittlerweile 108 Mitarbeiter/innen.

/ die Geschéftsleitung von ihrem Vater, verlagerte den Standort und erwei-
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Claudia Klemm, Sparkasse Bielefeld

Strategin der Banksteuerung

Claudia Klemm liebt Zahlen, Zahlen bilden das Ergebnis
von Entscheidungen ab und bestdtigen den Weg oder
fordern zum Umdenken auf. Die 50-Jahrige ist als Be-
reichsleiterin Controlling und Finanzen zustdndig fiir das
Rechnungswesen, Vertriebscontrolling sowie Gesamt-
banksteuerung und Risikomanagement.

Das Bankgeschéft lernte Claudia Klemm von der Pike auf,
zundchst in einer Filiale im Kundengeschift, spdter in der
Zentrale. Fachwissen, Engagement und Zielstrebigkeit —
diese Eigenschaften fiihrten die Sparkassenbetriebswirtin
zundchst zur Abteilungsleiterin Controlling. Heute ist sie
die einzige Frau in der zweiten Fiihrungsriege der Sparkasse
Bielefeld, die einen Bereich leitet. ,Es macht mir Spal,
dass ich an der strategischen Ausrichtung der Sparkasse
maBgeblich beteiligt bin“. Von groBer Bedeutung sei ins-
besondere das Risikomanagement. ,,Es geht darum, Chan-
cen und Risiken fiir eine nachhaltige Sicherung der Vermo-
gens- und Ertragslage der Sparkasse abzuwidgen®, betont
Claudia Klemm. Moderierend und ausgleichend agieren —
so beschreibt sie ihre Strategie, ist aber auch zu Konflikten
bereit, wenn die Sache es erfordere.

Ebenso wichtig sei ihr die Arbeit im bundesweit tatigen
Fachgremium ,Banksteuerung®, in dem sie die Interes-
sen aller 71 Sparkassen in Westfalen-Lippe vertritt. , Wir
arbeiten daran, die Anforderungen der Bankenaufsicht,
die nach der Finanzkrise aufgestellt wurden, zu erfiillen.“

Die Basis fiir das gute Verhltnis zu ihren Mitarbeiter/
innen ist vor allem Vertrauen. Daneben legt sie Wert auf
selbstdndiges Arbeiten. Bei schwierigen Problemen setzt
sie auf eine gemeinsame Losung im Team.

[hr Tipp an junge qualifizierte Frauen
lautet: ,Sprecht offen iiber eure
Karriereziele, aber auch {iber
das Thema Familienplanung*.
Claudia Klemm selbst iiber-
trdgt jungen Frauen gerne
Aufgaben- und Projektver-
antwortung und unterstiitzt
flexible Losungen zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf.

Die dffentlich-rechtliche Sparkasse Biele-

feld unterhdlt 52 Filialen/SB-Standorte und
beschéftigt 1.430 Mitarbeiter/innen. Die Sparkasse wies im Geschéfts-
Jjahr 2014 eine Bilanzsumme von 5,791 Mrd. Euro aus.

Carola Landhauser,
Horstmann Group

Mit 7 Kindern
zu unterneh-
merischen Erfolg

,Es gibt nichts Gutes, auler
man tut es!“ Carola Landhduser hat
sich das Familienmotto ihres Vaters Jiirgen Horstmann zu
Eigen gemacht. Die 41-jdhrige Diplomkauffrau ist Mutter
von sieben Kindern, geschiftsfiihrende Gesellschafterin
der Hark Treppenbau GmbH und Gesellschafterin der
HorstmannGroup.

Als Carola Landhduser mit 26 Jahren als Trainee in
das Familienunternehmen einstieg, war sie bereits drei-
fache Mutter. Seit zehn Jahren ist sie Geschéftsfiihrerin
der HARK GmbH und stolz auf ihre imposanten Treppen,
die in zahlreichen oOffentlichen Bauten und représentati-
ven Objekten realisiert wurden. Sie hat sich im Laufe der
Jahre umfassendes Know-how {iber die unterschiedlichen
Branchenbereiche der HorstmannGroup angeeignet und
weil, worliber sie spricht.

Die méannliche Dominanz in der Baubranche macht die
resolute und zugleich gelassene Diplomkauffrau durch gute
Vorbereitung wett. Sie stellt hdufig fest, dass Besprechun-
gen stringenter ablaufen, wenn eine Frau dabei ist. ,,Dann
wird nicht so viel rumgefaselt, was alle fiir Fische gefangen
haben“. Gute Zeit6konomie ist fiir sie {iberaus wichtig,
um die Anforderungen der eigenen GroBfamilie und die
Flihrungsverantwortung zu vereinbaren. Neben sehr gu-
tem Organisationsvermdgen, einem Ehemann, der alles
mitmacht, und einer Haushélterin ist auch manchmal
Homeoffice angesagt. Dann geniel3t die Vollzeitmanagerin
die Freiheitsgrade im Familienunternehmen.

Thr Ratschldge fiir aufstiegswillige Einsteigerinnen: sich
nicht abschrecken lassen von immer noch sehr dominie-
ren wollenden Ménnern, sich Respekt verschaffen durch
Detailwissen und sehr gute Vorbereitung und sich nicht
von Problemen ausbremsen lassen, sondern einfach ma-
chen. ,Das Leben zeigt, dass es immer wieder anders
geht.“

Die Hark Treppenbau GmbH gehdrt zur HORSTMANNGROUF
einem Verbund von 30 Industrie-, Dienstleistungs- und Handelsunter-
nehmen aus den Sparten Mdbelindustrie, Graphische Industrie, Metall-
verarbeitende Industrie, Béckereitechnik und IT. Aktuell sind in dem
Familienunternehmen mit Sitz in Bielefeld iiber 1.000 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter beschéftigt und erwirtschaften einen Umsatz von iber

300 Mio. Europro Jahr.

Mehr Frauen in Fihrung — so geht’s!



Elke Reder, Dr. Freist Automotive Bielefeld
Engagiert und in Balance

Elke Reder setzt auf Zielstrebigkeit und rdt jungen Frauen,
die Karriere machen wollen, geschlechtsstereotypes Den-
ken gelassen zu ignorieren. Die kaufm@nnische Leiterin
der Dr. Freist Automotive Bielefeld GmbH ist zustdndig
flir die Bereiche: Rechnungswesen, Controlling, Personal-
wesen sowie den Vertrieb Innendienst.

[hre Karriere startete Elke Reder 1992 als Kauffrau bei
den 1856 gegriindeten Gerko-Werken, aus denen nach
Management-Buy-Out in 2001 und Insolvenz in 2009 die
DFA Bielefeld im Jahre 2010 neu gegriindet wurde.

Elke Reder ist bekannt fiir ihre strukturierte und wirt-
schaftliche Denkweise, die sie mit Leidenschaft im Inte-
resse des gesamten Unternehmens einsetzt. hr Ziel ist
es, durch gemeinsames Wirken Erfolge zu generieren.
Das funktioniert, weil es ihr wichtig ist, ihre Mitarbeiter/
innen mit zu nehmen und Verantwortung zu {ibertragen.

Sie liebt Herausforderungen, gestaltet gerne und ist
kommunikationsstark. Mit Jérg Lohr ist die 47-Jdhrige der
Uberzeugung: ,,Das groRe Ziel des Lebens ist zu sein, wer
wir sind, und zu werden, wozu wir fahig sind“. Zum The-
ma Niederlagen sagt sie: ,,Gemeisterte Krisen befliigeln,
lassen {iber sich selbst hinauswachsen.“

Elke Rederist nicht zufélligin der Au-

tomobilbranche gelandet. Autos

stehen fiir Asthetik, Schnel-

ligkeit und Unabhdngigkeit.
Zum Thema Geschwindig-
keit stellt sie fest: ,Ja, ich
fahre gerne schnell, aber nur
wenn ich darf.”

Thr Tipp an junge Frauen ist,

die Balance nicht zu vergessen,

weil Frauen hdufig mehr Leistung

bringen miissen als Médnner, ,,da bleibt sonst

zu viel auf der Strecke“. Ihren eigenen Ausgleich schafft

sie durch Sport und kreative Auszeiten: Sie malt und foto-
grafiert mit Vorliebe Landschaft und Natur.

Dr.  Freist Automotive Bielefeld GmbH, gegrindet im Mai
2010, entwickelt und produziert Isolationsprodukte, die in der
Automobil, Hausgerdte- und allgemeinen Industrie hauptsdch-
lich zum L&rmschutz eingesetzt werden. Auf einer Flidche von
ca. 47.000 qm werden mit derzeit 149 Mitarbeiter/innen eigen-
formulierte  Polyurethanprodukte, — neuartige  gewichtssparende
Verbundsysteme und innovative Aluminium-Hitzeschutzsysteme herge-
stellt und vertrieben.
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Angelika Schindler-
Obenhaus,
KATAG AG

Von der Handels-
assistentin zum
Mitglied des
Vorstands

Fiir Angelika Schindler-Obenhaus sind ethische Verant-
wortung und Nachhaltigkeit eine Herzensangelegenheit.
Deshalb setzt sie sich u. a. fiir die Einfiihrung von ,,Global
Organic Textile Standard“ (GOTS) {iber die gesamte textile
Produktionskette ein.

Angelika Schindler-Obenhaus begann nach dem Abitur
ihre Karriere mit einer Ausbildung zur Handelsassistentin
bei Horten. Sie war Key Account Managerin bei der CBR
Fashion-Group GmbH, bevor sie 2005 zur KATAG AG
wechselte und dort 2010 fiir die Bereiche Einkauf und
Expansion in den Vorstand berufen wurde. Zu den
Schwerpunkten der 52-Jdhrigen gehoren die Kollektions-
entwicklung und Produktion aller Marken und Lizenzlini-
en und die Weiterentwicklung vertikaler Systeme, die den
einheitlichen Auftritt der Marken im Handel unterstiitzen.

Der gebiirtigen Flensburgerin mit einem Hang zum
Perfektionismus war schon frith bewusst, dass sie beruf-
lich aufsteigen will. ,Ich hatte immer eine Vision und
habe meine Chancen ergriffen“. Und sie hat mit all ihren
Chefs Mentoren gefunden, die sie gefordert haben.

Die ihr direkt unterstellten 150 Mitarbeiter/innen schit-
zen ihre Klarheit und Direktheit und nehmen sie gerne
mit auf die Reisen zu den lokalen Modeproduzenten von
der Mongolei bis Indien. In Bezug auf die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf macht sie sich in ihrer Branche kei-
ne [llusionen: die aufreibende Arbeit in der reiseintensiven
Modebranche lésst fiir Kinder keinen Platz. Die engagierte
Managerin ist selbst kinderlos und auch die sieben weibli-
chen ,Head of Brands“ bei der KATAG haben keine Kinder.

Angelika Schindler-Obenhaus glaubt, dass es niemals
Applaus fiir die Leistungen der Vergangenheit gibt. Sie rdt
jungen Frauen, sich von der Bewertung durch Dritte zu
16sen und selbst Uberzeugungskraft fiir die eigenen Ange-
legenheiten zu entwickeln.

Die KATAG AG, gegriindet 1923 mit Sitz in Bielefeld, betreut als Euro-
pas grofiter Fashiondienstleister 1.400 Standorte mit 320 Mitarbeitern
und einem Umsatz von 1,001 Mrd. Euro. Das Familienunternehmen
bietet dem Textilfachhandel den Zentraleinkauf, Beratungsdienste und
Verkaufsunterstiitzung und ist als GroShéndler fiir Textilwaren tatig.
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Melanie Steinriede,
Stadtwerke Bielefeld GmbH

~Chancen genutzt” — Karriere mit 30

Melanie Steinriede hat in ihrer Heimat Sachsen-Anhalt
gelernt, dass flir Frauen beides geht: Karriere und Fami-
lie. Sie ist {iberzeugt, dass jede Frau ihre Chancen nutzen
kann, ohne dabei ,,den Spal3“ zu verlieren. Sie ist seit April
2014 Leiterin der Rechtsabteilung der Stadtwerke Biele-
feld GmbH und Prokuristin der SWB Netz GmbH.

Nach dem Studium in Thiiringen und Referendariat in
Bayern kam Melanie Steinriede der Liebe wegen nach
Ostwestfalen und fand ihren beruflichen Einstieg bei den
Stadtwerken Bielefeld. Die 30-jdhrige Juristin wollte nie
in einer Kanzlei arbeiten, sondern ihr juristisches Know-
how in technische und kaufménnische Zusammenhédnge
einbringen.

Sie hatte bereits 4 Jahre im Unternehmen gearbeitet,
eine Weiterbildung zur Energiewirtschaftsmanagerin und
eine interne Expertenentwicklung des Unternehmens
absolviert, bevor sie zur Leiterin der Rechtsabteilung der
Stadtwerke aufstieg. Mit ihren 14 Mitarbeiter/innen be-
treut sie die gesamte Unternehmensgruppe in allen juristi-
schen Fragen zu Vertrdgen, Versicherungen, europaweiten
Vergabefragen, Arbeitsrecht oder energiewirtschaftlichen
Themen. Die Mitarbeiter/innen der Abteilung haben ger-
ne akzeptiert, dass die junge Managerin aus ihrer Mitte
Fihrungskraft wurde und schdtzen die vertrauensvolle
Zusammenarbeit.

Melanie Steinriede verldsst sich auf ihr Bauchgefiihl und
steht zu einmal gefassten Entscheidungen.

»Als Kind galt ich als zu schiichtern und abhdngig von
Bestdtigung, das hat mich angestachelt. Ich wollte allen
zeigen, was ich erreichen kann. Jetzt bin ich stolz darauf,
dass ich meinen Weg gegangen bin und
mich nicht habe abhalten lassen.“

Thr Rat an junge Einsteigerin-
nen lautet: ,,Nicht stehen blei-
ben, sondern Chancen nut-
zen, sich ausprobieren, auch
wenn frau noch nicht weik,
wohin die Reise geht, und den

Spal nicht verlieren®.

Die Stadtwerke Bielefeld GmbH betreiben

als kommunales Unternehmen die Versorgungsbe-
reiche Strom, Gas, Wasser und Fernwdrme mit mehr als 2200 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern. Daneben unterhélt die Gesellschaft vier
Tochtergesellschaften: BlTel GmbH, moBiel GmbH, BBF Bielefelder
Béder und Freizeiteinrichtungen GmbH und SWB Netz GmbH.

Kathrin Stihmeyer,
Halfar System GmbH

Sie steckt alles
in die Tasche

Kathrin Stiihmeyer ist {iber-
zeugt, dass weiblicher Perfekti-
onismus Frauenkarrieren behindert
und setzt sich fiir mehr Frauen in Leitungsfunktionen ein.
Sie hat gemeinsam mit ihrem Mann Armin Halfar die Bie-
lefelder Taschenschmiede Halfar System zu einer starken
Marke fiir Spezial- und Werbetaschen aufgebaut.

Kathrin Stiihmeyer wollte immer beruflich Sprachen und
Reisen kombinieren und hat Tourismuswirtschaft studiert.
Aber es kam anders: Thr Mann hat sehr erfolgreich
Taschen produziert und sie hat ihm geholfen, das Unter-
nehmen Halfar aufzubauen Als Mitgesellschafterin der
1996 eingetragenen GmbH ist sie zustdndig fiir den
Bereich der Werbetaschen, die nah am Kundenbediirfnis
produziert werden.

Schon als Jugendliche hat sie Teile der Verantwortung
fir Finanzen und Verhandlungen im landwirtschaftlichen
Betrieb der friih verwitweten Mutter {ibernommen. ,Ich
habe mir immer alles zugetraut und vieles selbststdndig
entschieden.

Die Mutter zweier S6hne im Alter von sieben und zehn
Jahren setzt sich personlich dafiir ein, dass knapp 50 %
der Leitungsfunktionen bei Halfar mit Frauen besetzt sind.
»lch will keinen Automatismus, dass die Méanner vorge-
setzt sind und die Frauen zuarbeiten.“ Halfar bietet ganz
individuelle Losungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie und reagiert z. B. sehr flexibel auf familienbedingte
Ausfallzeiten.

Kathrin Stiihmeyers Grundsdtze im Umgang mit Mit-
arbeiter/innen sind es, Verantwortung zu iibertragen,
Probleme offen anzusprechen und Menschen mit Respekt
zu begegnen, das gilt insbesondere fiir Menschen mit
Migrationshintergrund.

Aus ihren Erfahrungen zieht sie eine logische Konse-
quenz: Frauen diirfen nicht mit der Karriere warten, bis
sie perfekt sind und alles wissen. Gleichzeitig ist sie iiber-
zeugt, dass Frauen niemals wegen des Berufs auf Kinder
verzichten sollten: ,Irgendwie geht es immer*.

Halfar System GmbH fertigt Spezialtaschen fiir technische Zwecke
sowie Taschen und Rucksécke als Werbeartikel, die wahlweise als
Lagerware oder als individuelle Sonderanfertigung angeboten werden.
2014 arbeiten 90 Mitarbeiter/innen( davon 72 % Frauen) in der Kun-

denberatung, in der Druckerei, im Lager oder Biiro.

Mehr Frauen in Fihrung — so geht’s!



Pastorin Dr. Johanna Will-Armstrong,
v. Bodelschwinghsche Stiftungen Bethel

Aus der Gemeinde in den Vorstand

Dr. Johanna Will-Armstrong fordert einen neuen Auf-
bruch, um Losungen zur Vereinbarkeit von Karriere und
Familie zu entwickeln und will die Personalentwicklung
im Unternehmen stdrken. Die evangelische Theologin ist
seit Januar 2015 im Vorstand der v. Bodelschwinghschen
Stiftungen Bethel.

Die geblirtige Pfdlzerin mit einer besonderen Begabung
flir die Naturwissenschaften ist durch ihren Einsatz in
der evangelischen Jugendarbeit zur Kirche gekommen.
Ihr Studium der evangelischen Theologie wurde durch
ein Stipendium der Villigst Stiftung fiir Hochbegabte ge-
fordert. Als Gemeindepfarrerin im Ruhrgebiet begann sie
ihre berufliche Karriere, anschliefend war sie als Landes-
kirchenrdtin der ev. Kirche von Westfalen acht Jahre lang
fiir die theologische Ausbildung zustdndig.

Im Vorstand der v. Bodelschwinghschen Stiftungen ist
die 55-Jéhrige verantwortlich fiir die Bereiche Bildung,
Fachhochschule der Diakonie gGmbH, fiir die Hospiz- und
Altenarbeit und die diakonischen Gemeinschaften. ,In
einem Sozialunternehmen werden viele Worte gebraucht,
um so unterschiedliche Perspektiven wie diakonische
Werte, Klientenorientierung, Fach-
lichkeit und Multiprofessionalitét
im Team unter einen Hut zu

bringen®, beschreibt sie die
hier typische Kultur. ,Gott
hat mir viel Frohlichkeit
und einen langen Atem zu-
gedacht, so gelingt es mir,
die Menschen mitzunehmen
und Alltagsprobleme mit den
Mitarbeitenden auf Augenhthe zu
16sen.

Dr. Johanna Will-Armstrong empfiehlt jungen Frauen,
die Karriere und Familie verbinden wollen, sich Klarheit
iber die eigenen Ziele zu verschaffen, nach Biindnispart-
nern Ausschau zu halten und Dinge fiir sich selbst zu tun,
um die eigene Souverdnitét zu starken. ,Sonst ist man der
Esel zwischen den beiden Heuhaufen Beruf und Familie“.

Die v. Bodelschwinghschen Stiftungen Bethel mit Hauptsitz in Biele-
feld und weiteren Einrichtungen in NRW, Berlin, Brandenburg, Bremen
und Niedersachsen unterstiitzen und begleiten mit rund 17.000 Mitar-
beiter/innen ca. 200 000 Menschen mit Epilepsien, Behinderungen oder
psychischen Beeintréchtigungen, alte und kranke Menschen, Kinder und
Jugendliche und Menschen in besonderen sozialen Schwierigkeiten.

Interviews und Autorin: Vera Wiehe
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Heike Wiillner,
Carolinen Brunnen

Die Familien-
unternehmerin

Heike Wiillner setzt auf
Teamwork —im Unternehmen wie
in der Familie, was sie beides stets zusammen denkt. Die
erfolgreiche Chefin der Unternehmensgruppe Mineralbrun-
nen Wiillner weil} die ureigenen Stdrken eines Familienun-
ternehmens zu nutzen.

Die Geschdftsfithrende Gesellschafterin der Mineral-
quellen Wiillner GmbH & Co. KG in Bielefeld mit der
bekannten Marke Carolinen setzt ein Aufbauwerk fort:
Heike Wiillners GrofBeltern Maria und Richard Wiillner
griindeten das Unternehmen im Jahr 1925 als Bierverlag,
ihr Vater Hans-Georg schuf daraus den heutigen regiona-
len Marktfiihrer fiir Mineralwasser in Ostwestfalen. Sie
selbst stieg 1989 ein und iibernahm 1999 die Fiihrung
einer wachsenden Unternehmensgruppe mit Betrieben
auch in Sachsen-Anhalt und Mecklenburg-Vorpommern
mit fast 400 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

Der Ehemann Maik Ramforth-Wiillner steht ihr nicht nur
zu Hause zur Seite, sondern auch als Mit-Geschaftsfiihrer
des Familienunternehmens. Beide nehmen dabei das Wort
yFamilie“ ernst. Ein bestens eingespieltes Team sind sie,
konnen einander vorbehaltlos vertrauen. Auch die Bindung
zwischen Inhabern und Mitarbeitern ist eng. Die Wiillners
sorgen dafiir, dass ihre Belegschaft in sicheren, in aller Regel
unbefristeten Beschéftigungsverhdltnissen arbeitet. Friiher
mag solche Sicherheit fiir alle normal gewesen sein, heute
aber zdhlt sie im Arbeitsmarkt zu den Ausnahmen. Die
Loyalitét zur Belegschaft trdgt Friichte. Heike Wiillner weil:
, Wir kdnnen uns alle aufeinander verlassen.“

An einen besonderen weiblichen Fihrungsstil glaubt die
Chefin nicht. ,Fithrung ist eine Frage der Management-
Fahigkeiten und der Aushildung, nicht des Geschlechts*, sagt
die Betriebswirtin. Wohl aber meint sie, als die Mutter von
zwei Kindern: ,Was ich in der Familie gelernt habe, setze ich
auch im Betrieb tdglich um, vor allem einen Sinn fiir Fiirsorge
und Verantwortung.

Lange schon fordert Heike Wiillner Frauen in Fiihrungspo-
sitionen. Die leitende Lebensmittelchemikerin, Frau Susanne
Meyer zu Diittingdorf, ist seit {iber zwanzig Jahren bei Caro-
linen beschaftigt. Auch die Ablauf- und Softwareorganisation
liegt heute mit der Abteilungsleiterin Frau Katharina Plet, seit
23 Jahren im Unternehmen, fest in Frauenhand. Fiir andere
freiwerdende Posten fehlen oft noch Bewerberinnen. Heike
Wiillner wiinscht sich ,,mehr Frauen mit Biss“. Wer den mit-
bringe, konne bei ihr mit besten Chancen und viel Unterstiit-

zung rechnen. J
/utorin: Ellen Volimecke
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Mentoring-Expertinnen und Mentees (v.1.): Karin Lihmann, Ilke Texter, llse Buddemeier, Susanne Eickelmann, Vera Wiehe, Kerstin Beckmann-Schénwalder,
Ayca Icingir, Dr. Birgit Wittenbreder, Karin Heuer

Raus aus dem Tunnelblick

Bielefelder Mentoring ,,Mehr Frauen in Fiihrung*

, Wie schnell wir waren — in wenigen Treffen erhielt ich strategische Tipps und ein
ehrliches Feedback. So gestérkt konnte ich mit meinem Chef verhandeln mit gutem
Ergebnis: Ich habe neue Verantwortung iibernommen, fiihle mich aufgewertet und
werde besser bezahlt. “

Nach einem Jahr Bielefelder Mentoring zogen Teilnehmerinnen eine positive Bilanz.
Die Frauen konnten ihr Selbstvertrauen stédrken, ihre Wahrnehmungsféhigkeit schulen,
ihre Methodenkompetenz verbessern und so klarer und beharrlicher ihre beruflichen
Ziele verfolgen.

Das Bielefelder Mentoring , Frauenkarrieren und Unternehmenskultur” bietet externes
Mentoring fiir Frauen, die aufsteigen wollen sowie fiir Freiberuflerinnen und Unterneh-
merinnen. Die Mentorinnen sind erfahrene Expertinnen in einem bestimmten berufli-
chen Bereich. Sie haben — im Gegensatz zu Berufseinsteigerinnen — Erfahrungen mit
betrieblichen Strukturen und Prozessen gesammelt. Sie wissen, wie Leute taktieren, sie
erkennen wiederkehrende Strategien, typische Karrierewege. Die Mentorinnen stellen
ihre Kompetenzen als partnerschaftliche Begleiterinnen ehrenamtlich im Sinne einer
»Hilfe zur Selbsthilfe* zur Verfligung. Die Mentorinnen stehen in keinem hierarchischen
oder betrieblichen Verhéltnis zu den Mentees. Dies fordert Vertrauen und Offenheit.
Und die Mentees konnen selbst entscheiden, wann und ob sie ihre Karrierewiinsche im
Autorin: Vera Wiehe Betrieb ,outen®.

Das Bielefelder Mentoring ist ein Kooperationsprojekt der Wirtschaftsentwicklungsgesell-
Kontakt WEGE mbH schaft Bielefeld mbH, der Gleichstellungsstelle der Stadt Bielefeld und des Kompetenz-
zentrum Frau und Beruf OWL. Das Programm richtet sich an interessierte Frauen aus
der Bielefelder Wirtschaft. Wenn Sie sich am Bielefelder Mentoring beteiligen mochten,
senden Sie uns bitte eine schriftliche Kurzbewerbung. In einem personlichen Gesprdch
kldren wir Thre Erwartungen und Voraussetzungen ab. Neue Teilnehmerinnen konnen
ab sofort aufgenommen werden.

Vera Wiehe
Telefon: 05 21 / 55 76 60-76
E-Mail: wiehe@wege-bielefeld.de

Mehr Frauen in Fiihrung — so geht’s!




Chancen und Nutzen von Mentoring fiir Unternehmen, Mentees
und Mentorinnen

Dr. Angelika Kipp, Leiterin der Mentoring-Programme zur Nachwuchs- und Fach-
kréfteentwicklung bei OWL MASCHINENBAU e.V. berichtet aus ihren Erfahrungen:

e Frauen (Studentinnen, weibliche Fachkréfte) sind neugierig auf Unternehmen und
hoch motiviert, sich mit all ihren Kompetenzen einzubringen — wissen aber oft
nicht wiel? Mentoring zeigt ,Mdglichkeiten‘ auf und entwickelt die individuell
notwendigen Kompetenzen.

e Im Mentoring konnen Frauen sich individuell mit allen Fragen zu ihrer beruflichen
Entwicklung auseinandersetzen.

e Mentorinnen und Mentoren unterstiitzen junge Frauen dabei, sich im Unterneh-
men zu positionieren und ihre Karriere strategisch weiterzuentwickeln.

e Vernetzung und Erfahrungsaustausch zwischen den Teilnehmenden aus verschie-
denen Unternehmen unterstiitzt das erfolgreiche Selbstmanagement von Mentees
ebenso wie von Mentorinnen und Mentoren.

¢ Durch Mentoring lernen Unternehmen die Potenziale von Frauen besser zu sehen,
einzuschdtzen und zu erschlieRen. Dafiir ist die Einbindung der Vorgesetzten
wesentlich.

Bielefelder Mentoring — Statement einer Mentee:

Katherina Ruwwe-Glosenkamp, 30 Jahre, Teilnehmerin des Bielefelder Mentoring

Frau Ruwwe-Glosenkamp in welcher Situation haben Sie das Bielefelder Men-
toring in Anspruch genommen?

Mein Anliegen war meine berufliche Positionierung zu kldren und den Umgang mit
schwierigen Situationen zu verbessern. Ich will weiterkommen und den beruflichen Auf-
stieg bewusst vorbereiten.

Welche Themen waren im Verlauf des Mentoring fiir Sie besonders wichtig?
Ausschlaggebend war fiir mich die Analyse von Selbst- und Fremdwahrnehmung. Ich
habe die Erfahrung machen konnen, dass beides nah beieinander liegt, dadurch fithle
ich mich viel sicherer und kann mich klarer positionieren. Auferdem hat mir ein deut-
liches Feedback in schwierigen Situationen erleichtert, das Verhalten der Beteiligten zu
erkennen und den Verlauf zu beeinflussen, dadurch fithle ich mich ermutigt weiter zu
machen.

Was hat das einjdhrige Mentoring Thnen gebracht?

Das Mentoring hat mich insgesamt mutiger und proaktiver gemacht, meinen eigenen
Weg zu gehen und nicht zu warten, bis ,.es“ zu mir geflogen kommt, sondern selbst zu
gestalten.
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Dr. Angelika Kipp

Katherina Ruwwe-Glésenkamp




Bielefelder Mentoring — Statement einer Mentorin:

Dr. Birgit Wittenbreder, Coaching & Consulting

Fiir mich als Mentorin ist es wunderbar zu erleben, wie viel man mit gezielter personli-
cher Unterstlitzung und Forderung bewirken kann. Es ist so schon zu sehen, wie einige
,Knoten aufgehen“ und die Frauen selbstbewusst und zielstrebig ihren weiteren Weg
einschlagen. Und das alles setzt das Bielefelder Mentoring Programm mit einem sehr
iberschaubaren Aufwand um. Einfach, indem sie es schaffen, die richtigen Menschen
zusammenzufithren und diese dann in eine kontinuierliche erfolgreiche Tandemarbeit
starten. Ein angenehmer Nebeneffekt und Mehrwert ist das entstehende und stdndig
wachsende regionale Netzwerk aus Mentorinnen und Mentees. In diesem Rahmen
tausche ich sehr gern meine Erfahrungen aus tiber 25 Jahren beruflicher Tatigkeit aus.
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Weitere Mentoring-Programme in Ostwestfalen-Lippe

Mentoring-Portal der Universitat Bielefeld: www.uni-bielefeld.de/mentoring/
MINT-Mentoring fir Studierende und Unternehmen in OWL: www.owl-maschinenbau.de/de/Projekte/ MINT-Mentoring.html
CrossMentoring OWL in Unternehmen in Ostwestfalen-Lippe fur weibliche Nachwuchskrafte: www.crossmentoring-owl.de
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Karriere und trotzdem Zeit
fiir die Familie

Viele Frauen mit Kindern wollen Karriere machen, aber auch ausreichend Zeit mit ihrer
Familie verbringen. Viele Unternehmen setzen mittlerweile auf das Thema Vereinbar-
keit und bieten betriebliche Unterstiitzungsangebote. Aufstieg in Teilzeit steht aber
nach wie vor unter groflen Vorbehalten, deshalb sind Managerinnen und Manager mit
reduzierter Arbeitszeit bis heute eher die Ausnahme.

Bendtigt wird eine neue Offenheit fiir unterschiedliche Lebensmodelle auch in
Fiihrungspositionen — fiir Frauen und Ménner:

Praxisbeispiele

Claudia Henke, Filialleiterin Sparkasse Bielefeld

44

Die Lésung fir mich bestand darin,
ein klares Anforderungsprofil fir mich selbst,
aber auch fir mein berufliches
und privates Umfeld zu formulieren.

2

Claudia Henke ist Sparkassenbetriebswirtin und leitet die Beratungsfiliale GroRdornberg
der Sparkasse Bielefeld.

Die Mutter eines zehnjdhrigen Sohns und einer siebenjdhrigen Tocher {ibt seit mittler-
weile zehn Jahren ihre Fiihrungsposition in 30 Wochenstunden aus. [hr war immer be-
wusst, dass sie berufliche Herausforderungen mit ihren Familienpldnen verbinden wollte.
Bis zu diesem Zeitpunkt gab es bei der Sparkasse keine Erfahrungen mit dem Thema
Fiihren in Teilzeit. Sie machte ein Konzept, {iberzeugte ihre Vorgesetzten und konnte
sich durchsetzen. Die 45-Jéhrige setzt auf den Dreiklang gutes Zusammenspiel mit dem
Arbeitgeber und dem Team, Unterstiitzung durch die Familie und ihr eigenes Organi-
sationsvermdgen. Auch wenn die Rahmenbedingungen gut sind, so bleibt Fiihrung in
Teilzeit eine Herausforderung. Man muss es schon wirklich wollen! Claudia Henke

Claudia Henke rdt jungen Frauen, den Mut zu haben, sich den notwendigen Anforderun-
gen zu stellen, um ihre Ziele zu verwirklichen — beruflich und privat.
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Mareike Heinrich

Mareike Heinrich, 32 Jahre, Leiterin Forschung und Entwicklung bei der BOGE
KOMPRESSOREN Otto Boge GmbH & Co. KG

44

Es ist nicht entscheidend, wie viel Zeit aufgewendet wird,
sondern in welcher Qualitadt die Zeit verbracht wird. Flexibilitat ist
ein groBer Gewinn, man ist und bleibt aber verantwortlich.

2%

Mareike Heinrich wurde im Oktober 2014 wéhrend des Mutterschutzes zur Leiterin der
technischen Entwicklungsabteilung befordert. Sie hatte fr{ih signalisiert, dass sie nach
sechs Monaten Mutterschutz mit voller Stelle zuriickkehren werde und Kontakt zum
Unternehmen gehalten. , Fiir mich ist es Normalitdt im technischen Bereich nicht nach
Geschlecht und Familienstand beurteilt zu werden. Und es ist tatsdchlich nicht thema-
tisiert worden.“

Die Wirtschaftsingenieurin stellt sicher, dass Entwicklungsprojekte termin- und quali-
tdtsgerecht abgewickelt werden. Das Unternehmen BOGE unterstiitzt die junge Mutter
durch Informationen zum Thema Vereinbarkeit, Ferienspiele wéhrend der Sommerferien
und ein gutes MaB an zeitlicher Flexibilitdt.

Wichtig ist ihr gegenseitige Klarheit sowohl in Bezug auf den Arbeitgeber als auch in Bezug
auf Ihre Partnerschaft. Ihre Devise lautet: ,,Sei klar und selbstbestimmt und entscheide.“

Mareike Heinrich appelliert an ihre Kolleginnen, sich Karriere und Mutterschaft zuzu-
trauen und es zu versuchen.

Unterstiitzungsangebote:

Familienbiiro Stadt Bielefeld

Aufgabenbereiche des Familienbiiros sind: Anlaufstelle fir Familien beziiglich aller
Fragen rund um Erziehung, Férderung, Betreuung, Freizeitgestaltung, Informationen
Uber soziale Dienstleistungen und Hilfsmoglichkeiten, Bestandsaufnahme der vor-
handenen Angebote fiir Familien. https://www.bielefeld.de/de/biju/fp/fab/

Pflege-Informationssystem der Pflegeberatung Stadt Bielefeld

Mit dem Pflegeinformationssystem bietet die stadtische Pflegeberatung Informatio-
nen rund um die Themen Pflege, Wohnen im Alter, Vorsorge, Finanzierung und zu
anderen Fragestellungen im Zusammenhang mit dem Alterwerden.
www.bielefeld-pflegeberatung.de

Der ElternService AWO OWL ist ein kompetenter und erfahrener Partner, der
sowohl Unternehmen, Behdrden und Kommunen als auch — und vor allem — deren
Beschéftigten zur Seite steht. Die familienfreundliche Personalpolitik von Arbeitge-
bern wird durch ein breit gefachertes Angebot an Beratungs-, Informations- und
Vermittlungsdienstleistungen unterstitzt. www.elternservice-awo-owl.de

Vereinbarkeitslotse der REGE mbH

Ziel ist es, die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben zu verbessern. Mitarbeiter-
innen und Mitarbeiter von teilnehmenden Unternehmen kénnen einen Coach an
ihre Seite gestellt bekommen, der bei allen Fragen rund um die Herausforderungen
des Alltags zur Seite steht, ob bei plotzlichen Pflegefdllen in der Familie oder Schwie-
rigkeiten mit der Kinderbetreuung. www.rege-vereinbarkeitslotse.de

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



Karin Schnake, Leiterin Kundenbetreuung moBiel

4

Es ist wichtig, sich stets bewusst zu sein,
was man will und auch klar zu kommunizieren,
dass man sich nicht, auch nicht als Fiihrungskraft,
daflr entschuldigen muss, in Teilzeit zu gehen.

29

Karin Schnake leitet die Geschéftsstelle moBiel Haus und Kundeninformation der moBiel.
moBiel betreibt als 100-prozentige Tochter der Stadtwerke Bielefeld GmbH die StadtBahn
und bedient die tiberwiegende Mehrheit der Bus-Kunden in Bielefeld.

Die Diplomp&dagogin liebt ihre Arbeit, weil sie viel mit Menschen zu tun hat, eigenstandi-
ge Ideen entwickeln und in Richtung Umweltschutz und Stadtentwicklung viel bewirken
kann. Nach einem Jahr Elternzeit kehrte sie an ihren Arbeitsplatz zur{ick und teilt sich die
Betreuung ihres 3 Y2 jahrigen Sohnes mit ihrem Mann, der selbstdndig ist. Die Angebote
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie ihres Arbeitgebers erleichtern ihr die Planung sehr.
Sie nutzt die Moglichkeit flexibler Arbeitszeiten und das betriebliche Betreuungsangebot,
das die Stadtwerke GmbH in Kooperation mit Kindertagesstdtten vorhdlt.

[hr Fazit: Wenn man selbst zeigt, dass man flexibel ist, schafft man gute Voraussetzun-
gen, dass das Unternehmen entgegenkommend reagiert. Mit der Unterstiitzung durch
den Arbeitgeber funktioniert die Vereinbarkeit von Beruf und Familie viel besser, als man
vorher gedacht hat.

Ausgezeichnet Familienfreundlich - Auszeichnung Bielefelder
Unternehmen fiir familienbewusste Personalpolitik

In 2014 bewarben sich flinf Unternehmen auf die Auszeichnung des Bielefelder Biindnis
fiir Familie und der Stadt Bielefeld. Sie iiberzeugten die Jury mit ihren vielfdltigen, der
jeweiligen Unternehmenssituation angepassten Losungen. Dazu gehorten firmeneigene
Kinderbetreuungsangebote, Arbeitszeitregelungen, die in Einklang mit den individuel-
len Bediirfnissen der Beschéftigten gebracht werden, Beteiligung an Kita-Beitragen und
Forderung der Elternzeit auch fiir Vdter. Der Oberbiirgermeister der Stadt Bielefeld Pit
Clausen zeichnete folgende Unternehmen fiir ihre familienbewusste Personalpolitik aus:

Michael Griibel GmbH & Co. KG
HUCOBI GmbH

Sparkasse Bielefeld

VGB Bezirksverwaltung Bielefeld

W. Bertelsmann Verlag GmbH & Co. KG

e BOGE Kompressoren
Otto Boge GmbH & Co. KG
e Bielefelder Gemeinniitzige
Wohnungsgesellschaft mbH (BGW)
e Comspace GmbH & Co. KG
e Goldbeck GmbH

Ihr Unternehmen ist in Bielefeld und Sie bekennen sich zu einer familienfreundlichen
Unternehmenspolitik und handeln danach? Dann méchten wir Sie als familienfreundli-
ches Unternehmen auszeichnen und Thr Engagement nach aufen dokumentieren.
Bewerbungsunterlagen: www.familienbuendnis-bielefeld.de
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Karin Schnake

Betriebliche Kinder-
betreuungsangebote
in Kooperation

Die Stadtwerke Bielefeld GmbH ha-
ben zurzeit neun Belegpldtze in zwei
Bielefelder Kindertagesstatten, zwei
im Haus Sonnenblume des Evange-
lischen Johanneswerks und sieben
in der Bielefelder Flachsfarm der von
Laer Stiftung (Minimax). Die Eltern
zahlen lediglich den gesetzlich fest-
gelegten Elternbeitrag.
Das Angebot der Kitas umfasst:
e Kinderbetreuung ab dem

4. Lebensmonat bis zum

Schuleintritt

Erweiterte Offnungszeiten an

Werktagen von 6.30 Uhr bis

20.30 Uhr

(Laut Jugendschutzgesetz

max. 9 Stunden am Sttick)

Ganzjahrig geoffnet

Kinderbetreuung am Wochen-

ende nach Absprache

(ab drei zu betreuenden Kindern)
Nach Absprache sind zusatzliche
Leistungen moglich: Betreuung tber
Nacht, z. B. bei Schulungen, Ta-
gungen oder Messen; Bring- und
Holdienst; Begleitung der Eltern bei
Dienstreisen




Netzwerke fiir Frauen

Autorin: Vera Wiehe

Netwerkveranstaltung

Networking -

Netzwerke fir Managerinnen und
Unternehmerinnen in der Bielefelder
Wirtschaft.

Deutscher Akademikerinnen-
Bund Bielefeld: www.dab-ev.org

European WoMen's Management
Development International Net-
work (EWMD): www.ewmd.org

Frauenbranchenbuch OWL:
www.frauenbranchenbuch-owl.de

Frauen vernetzt in der ostwest-
falischen Wirtschaft — Gruppe:
www.xing.com

Ladies Circle 42 Ostwestfalen:
http://Ic42.de

Soroptimist Club Bielefeld:
www.si-bielefeld.de

Unternehmerfrauen im Handwerk
Bielefeld — Guitersloh e.V.:
www.ufh-bi-gt.de

VDI Arbeitskreis Frauen im
Ingenieurberuf - fib:
www.vdi.de/ueber-uns/vdi-
vor-ort/bezirksvereine

WOMEN's Business Club:
www.womans-business-club.de

Zonta Club Bielefeld — Advancing
the status of women worldwide:
www.zonta-bielefeld.de

helfen bei der Karriere

Frauen vernetzt in der ostwestfalischen Wirtschaft

Viele Jobs und besonders Positionen im mittleren und oberen Management werden
iber Kontakte und Referenzen vergeben. Um die eigene Karriere voranzutreiben, schlie-
Ben sich Frauen verstédrkt in eigenen Business-Netzwerken zusammen. Viel Networking
findet mittlerweile {iber das Internet statt. Ein gutes Beispiel ist das Internetportal XING.
Der Frauenanteil betrdgt hier circa 38 %, Tendenz steigend. Unter den 50.000 Fach-
gruppen gibt es auch Frauengruppen, wie die regionale XING-Gruppe ,Frauen vernetzt
in der ostwestfdlischen Wirtschaft“ mit aktuell 460 Mitgliedsfrauen: Unternehmerinnen,
Fiihrungskréfte, Expertinnen. www.xing.com

Frauenbranchenbuch OWL

Die Voraussetzungen fiir gute Netzwerkarbeit heiflen fiir Michaela Heinze Offenheit,
Ehrlichkeit und Transparenz in der Kommunikation und im Handeln. Sie ist seit 2009
Herausgeberin des Frauenbranchenbuch OWL. Aus dem urspriinglichen Branchenbuch
hat sich ein umfangreiches Netzwerk fiir Unternehmerinnen und Freiberuflerinnen in
Ostwestfalen-Lippe entwickelt. Mittlerweile gilt es als Informationsbérse flir Frauen in
der Wirtschaft und im Beruf. www.frauenbranchenbuch-owl.de

Karin Liihmann: , Begeisterte Netzwerkerin*

Karin Lithmann, Politikwissenschaftlerin und Journalistin, leitet seit elf Jahren die Abtei-
lung Lektorat & Redaktion des W. Bertelsmann Verlages (wbv).

Die 48-Jahrige engagiert sich in Bielefeld in unterschiedlichen Netzwerken:

Sie ist die aktuelle Prdsidentin des Bielefelder Zonta-Clubs. Zonta ist ein internationaler
Serviceclub und ein Netzwerk fiir Frauen in verantwortlichen Positionen sowie fiir
Unternehmerinnen und Freiberuflerinnen. Die rund 40 Mitgliedsfrauen des Bielefelder
Clubs setzen sich fiir Projekte zur Mddchen- und Frauenférderung ein, beispielsweise
den ,Madchentreff“, ein Theaterprojekt fiir Schiilerinnen oder das Projekt ,Praktika fiir
Studentinnen aus Krisengebieten®.

»1ch habe gerade Zonta als Ehrenamt gewdhlt, da mir insbesondere das Thema Bildung von
Médchen (auch und gerade aus schwierigem Umfeld) immer ein besonderes Anliegen war.*
Karin Lihmann hat mit groBer Begeisterung bereits zweimal als Mentorin in Bielefelder
Programmen mitgearbeitet und besucht viele der regionalen Netzwerkveranstaltungen
fir Frauen. Fiir Netzwerken via Internet empfiehlt sie Xing und dort u. a. die Gruppe
,Frauen vernetzt in der ostwestfdlischen Wirtschaft®.

Sie hat intensive Kontaktpflege und speziell Veranstaltungen mit anderen weiblichen
Fiihrungskrdften immer als bereichernd erlebt und empfindet den offenen Austausch
als sehr hilfreich: ,Man kann {iber Erfahrungen oder Herausforderungen sprechen
und sich gegenseitig Tipps geben. Der Blick iiber den eigenen Tellerrand hinaus hilft
oft sehr.“ Auch das ,,Buschtrommel-Prinzip“ kann sie beim Networking nur empfehlen:
»,Man streut eine spezielle Anfrage in das Netzwerk und jemand kennt jemanden, der
jemanden kennt und weiterhelfen kann. Networking kann nur nutzen, nicht schaden.“

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



_Berufliche Talente von Frauen
fordern das Wachstum*

Der Bundestag hat die Frauenquote verabschiedet. In etwa 100 bdrsennotierten
Unternehmen miissen ab néchstem Jahr 30 Prozent der Sitze im Aufsichtsrat von Frauen
besetzt werden. Weitere zirka 3.500 mittelgrofSe Firmen sollen das Quotenziel selbst
festlegen. Ulrike Detmers, Managerin, Professorin und Mutter, die sich seit Jahren in
der Branche als Frauenrechtlerin stark engagiert, begriif5t das neue Gesetz.

Frau Detmers, wird es nach der Verabschiedung der Frauenquote nun wirklich
einfacher fiir Frauen, in Handel und Industrie Karriere zu machen?

Ja! Ich begriinde meinen Optimismus mit der staatlichen Einfiihrung der Gewerbefrei-
heit Anfang des 19. Jahrhunderts. Erst sie machte Firmengriindung ohne ziinftische
Bruderschaften méglich und der Wohlstand wuchs. Erst die Einfiihrung der gesetzlichen
Frauenquote bringt Frauen den Nédhrboden fiir volle Konzentration auf Leistungseinsatz
und beruflichen Erfolg in Spitzenpositionen. Seit Anfang 2000 haben Frauen ja geduldig
darauf gewartet, dass die Wirtschaft ihre freiwilligen Zusagen erfiillt. Nichts ist passiert.
Das war iibrigens auch bei den ziinftischen ,Bruderschaften so. Die versprachen auch,
Firmengriindungen ohne Zunftzwang zuzulassen, was natiirlich nur Makulatur war.

Ist die Quote von 30 Prozent nur ein ,Reférmchen“?

Ein Frauenanteil in oberen und obersten Leitungsgremien von 40 Prozent, wie in
unserer Unternehmensgruppe, wére natiirlich effizienter, aber 30 Prozent sind schon des-
halb vorteilhaft, weil es keinen weiblichen Minderheitenstatus gibt. Mit dem kdnnen sie
selten etwas bewirken.

Seit Jahren engagieren Sie sich fiir die Forderung weiblichen Management-
talents. Was sind in der Praxis immer noch die groRten Barrieren fiir Frauen?
Vorurteile und leider auch ménnerbiindische Relikte aus der Zeit, als es galt, zusam-
menzuhalten, Karriere zu machen und seinen Alleinerndhrerstatus zu sichern. Frauen
konkurrierten geschichtlich betrachtet ja nicht mit Méannern, da sie ohne Zustimmung
des Ehegatten nicht erwerbstidtig sein durften. Erst seit Mitte der 1970er-Jahre kann die
Frau allein entscheiden.

Warum glauben Sie, dass Deutschland gemeinsam mit Japan weltweites Schluss-
licht ist, wenn es um den Aufstieg und die Prasenz im Senior-Management geht?
Das Frauenbild aus der nationalsozialistischen Zeit dominierte lange in Deutschland,
ebenso in Japan.

Wenn 3.500 mittelgrofe Firmen das Quotenziel selbst festlegen, werden nicht
die meisten die Angelegenheit schleifen lassen?

Mag sein. Klug ist das nicht. Mit beruflichen Talenten von Frauen wird Wachstum und
Wohlstand gefordert. Deutschland fehlen qualifizierte Fiihrungskréfte. Die Liicke ldsst
sich sehr gut mit bestens qualifizierten Frauen schlieRen.
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Prof. Dr. Ulrike Detmers,
Geschaftsfihrungsmitglied und Gesellschafterin
der Mestemacher-Gruppe,

Professorin FH Bielefeld, FB Wirtschaft und
Gesundheit

Foto: Randi Blomberg

Quelle

Lebensmittel Zeitung, 11. Ausgabe,
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Und sie bewegt sich doch?

Autorin: Martina Schwenk

Kontakt

Martina Schwenk
E-Mail: martina.schwenk@bertels-

mann-stiftung.de
Web: www.creating-corporate-
cultures.org/fuehrungsfrauen

lhrea Verbrag [and
ich hochinteressant

~bis 1ch dann von
der Schonheit Threy

BL"S: qhse[.enk(:
wurde.-

Und sie bewegt sich doch — die Frau — auf hdhere und sogar hochste Fihrungsebenen,
letzteres aber immer noch eher selten. Grob gesagt sind drei Faktoren dafiir ausschlag-
gebend, ob sie Karriere macht und in die Spitzengremien gelangt: sie selbst, das Unter-
nehmen und letztendlich die Gesellschaft mit wirkméchtigen Rollenbildern und damit
verbundenen Stereotypen oder sehr konkreten Gesetzen.

Die Publikation der Bertelsmann Stiftung , Fiihrungsfrauen — wie man sie findet und
wie man sie bindet® hat insbesondere die aufstiegswilligen Frauen im Umfeld ihrer
Arbeitgeber in den Fokus genommen. Sie beschreibt, was die Vorgesetzten der Frauen,
das Unternehmen insgesamt und das Personalmanagement im Besonderen tun konnen,
damit mehr Frauen nach oben gelangen und Fiihrungsarbeit chancengerecht zwischen
den Geschlechtern verteilt wird.

Aber lassen Sie uns in den Arbeitsalltag eintauchen und einen Blick darauf werfen, wie
wir lernen, uns zu entwickeln und Karriere zu machen. Ein gidngiges Modell sagt, dass
70 Prozent unseres Lernens {iber herausfordernde Aufgaben geschieht. Wenn wir die
Chance bekommen, ein schwieriges Projekt zu leiten oder eine fiir das Unternehmen
kritische Position einzunehmen, kénnen wir zeigen, was in uns steckt und uns gleich-
zeitig weiterentwickeln. Studien zeigen, dass Frauen leider seltener diese Lernerfahrung
machen diirfen. Und es steckt tatsdchlich ein ,Diirfen* dahinter — das heif3t Vorgesetze,
die entscheiden, wer welche Aufgabe oder Verantwortung fiir welches Team tibernimmt.

Und damit sind wir beim nédchsten Punkt des Lernmodells, der 20 Prozent ausmacht.
Beratende Mentoren oder, wenn es auf hochste Ebenen geht, sich aktiv fiir Beférderun-
gen einsetzende Sponsoren, spielen ebenfalls eine groBe Rolle. Sie sorgen dafiir, dass wir
weiterfiihrende Schritte tun konnen sowie umfassendere Personal- und noch groBere
Budgetverantwortung bekommen. Fiir Frauen sind sie einmal mehr wichtig. Wichtiger
noch als die 10 Prozent Lernerfahrungen, die wir im Rahmen von klassischen Weiterbil-
dungsprogrammen machen. Fazit: Flihrungsarbeit ist wie Fahrradfahren, wir lernen es
beim Tun.

4

Manner sehen immer nur das Gesicht anderer Manner —
wie es unterhalb des Kinns aussieht, nimmt niemand wabhr,
oder es spielt keine Rolle.

Wir Frauen dagegen werden immer vom Scheitel bis zur Sohle
betrachtet und begutachtet.

, , Weibliche Fiihrungskraft, 35 Jahre alt
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Nehmen wir an, frau hat’s geschafft. Jetzt bekommt sie also wichtige Aufgaben und ist
mit ihren Leistungen gut sichtbar — da kommt auch schon das nédchste Problem. Denn
noch ist sie als Flihrungsfrau ein ,seltenes Ereignis“, féllt als solches auf und erfahrt
besondere Beachtung. Sie wird gesehen — allerdings stehen dabei nicht ihre fachlichen
Leistungen im Vordergrund, sondern sie als Frau. Um beruflich weiter zu kommen ist
es notwendig, sich zu zeigen, allerdings darf sie sich auch nicht zu bestimmt profilieren.
Denn das Frauenbild in den Kopfen der meisten Menschen sieht nicht vor, dass sie sich
selbstbewusst mit ihren Leistungen zeigt, eventuell sogar den beruflichen Wetthewerb
sucht, wie ihre ménnlichen Kollegen. Ein Dilemma — oder zumindest eine allgegenwar-
tige Schwierigkeit, mit der sie umgehen muss.

Der unterstiitzende, wohlwollende Chef kann dabei helfen, dass Frauen als Fithrungs-
personlichkeit und als Frau akzeptiert werden (s. Kasten ,Was konnen Vorgesetzte fiir
kompetente, aufstiegswillige Frauen tun?“).

Denn ein guter Chef fordert und bindet die guten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen,
in die investiert wurde. Wie verschiedene Studien zeigen, gehen frustrierte Frauen
besonders hdufig wegen ihrer Chefs, die eben nicht die Grundlage fiir die Bindung an das
Unternehmen schaffen. Fluktuation kostet das Unternehmen Geld. Offenes Feedback,
Aufstiegstipps und Chancen zur Profilierung binden karrierewillige Frauen. So lassen sich
Kosten fiir Personalrekrutierung etc. senken. In der Produktion ringt man darum, knappe
Ressourcen mdglichst effizient zu nutzen und Kosten einzusparen, wo es eben geht. In
der Fiihrungsarbeit erreichen Vorgesetzte das Gleiche, in dem sie Frauen

e die Freiheit geben, eigenverantwortlich zu arbeiten

e klare Entscheidungsrahmen setzen und sich daran halten

e ihnen Aufgaben geben, die sie sich selbst nicht zutrauen und ihnen Entwicklungs-
schritte vorschlagen, an die sie selbst nicht gedacht haben.

Der beschriebene wohlwollende Chef ist kein ,, Frauenversteher“. Er handelt zum Wohle
und im Sinne des Unternehmens — und wenn das Unternehmen Geschlechtergerechtig-
keit oder Vielfalt als Unternehmensziel formuliert hat, ist er durch diese Marschrichtung
sogar offiziell legitimiert. Fiir ihn zahlt es sich auch aus. Denn wenn bekannt wird, dass
die leistungsstarken Frauen sich in seinem Team entwickeln diirfen, zieht das weitere
motivierte Frauen nach. Das Teamergebnis steigt an. Das diirfte jede Unternehmenslei-
tung interessieren, die sicher bald {iberlegt, was sie tun kann, damit gutes Beispiel Schule
macht.

Was kann das Unternehmen tun?

Der stédrkste Hebel ist die herrschende Unternehmenskultur, sprich: die Werte, Denk-
weisen, ungeschriebenen Regeln und Umgangsformen. Die Kultur wird oft noch domi-
niert von Impression-Management, starker Rivalitdt und Konkurrenzdenken, Prdsenz-
wahn oder auch einem paternalistischen Fiihrungsstil — Auspragungen, die sich wahrend
der von Miénner dominierten Vergangenheit ausgebildet haben. Ex-Telekom-Vorstand
Thomas Sattelberger sagt dazu: ,Es handelt sich im Kern eben um ein kulturpolitisches
Problem, nicht um ,technische® Infrastruktur oder rein formale Ordnungspolitik.“ Die
Aufgabe der Unternehmenskultur mit ihren Konventionen und Ritualen ist die Siche-
rung des Systems und des Status quo, d.h. es gibt keine Verdnderung, wenn sich nicht
auch die Kultur &ndert — und diese Anderung braucht einen langen Atem und muss
die dominante, regelprdgende Mehrheit mit guten Griinden dafiir gewinnen (s. Kasten
LArgumente fiir Diversity“, Seite 38).
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Was kénnen Vorgesetzte fiir
kompetente, aufstiegswillige
Frauen tun?

Oft sind Frauen noch — haufig nur
beilaufig — Herabsetzungen aus-
gesetzt. Lassen Sie das nicht zu
und widersprechen Sie. Und als
Gegenmittel dazu: Zeigen Sie
offen Anerkennung guter Leis-
tungen — loben und ermutigen
Sie die Frauen weiterzumachen,
auch vor anderen.

Betonen Sie, wie wichtig Image-
pflege ist und unterstiitzen Sie
die Frauen, ,Bihnen" in wichti-
gen Gremien zu finden, auf
denen sie ihre Leistungen zeigen
kdnnen.

Schaffen Sie den Fiihrungsfrauen
geschitzte Raume fir einen Aus-
tausch mit anderen Managerin-
nen, in denen sie sich ihrer
Identitat als FlUhrungsfrau ver-
sichern kénnen.

Erwarten Sie von den Frauen
nicht nur den Anspruch zu fiih-
ren, sondern bestirken Sie sie
darin, indem Sie sie in dieser Rolle
ansprechen und fordern.
Etablieren Sie ein Diversity-Con-
trolling.




Eine von der Geschiftsleitung eingesetzte
Task-Force kann helfen, diese Kulturver-
dnderung zu erreichen. Dazu braucht es
einflussreiche Teilnehmer aus der Linie,
gerne mannlichen Geschlechts und aus
verschiedenen Bereichen des Unterneh-
mens kommend. Auch ein Skeptiker sollte
nicht fehlen — all diese Menschen werden
unterstiitzt durch  Diversity-Experten.
Damit man hinterher weil}, ob die Akti-
vitdten der Task-Force auch wirken, ist es
unerldsslich, zu Beginn den Status quo zu
erheben, beginnend mit ,,Wie viele Frau-
en und Ménner gibt es im Unternehmen
in welchen Fihrungspositionen? Wie alt
sind sie? Seit wann sind sie im Unterneh-
men und in der Position? Alle Zahlen und
Projektschritte und —erfolge miissen kom-
muniziert und mit den Entscheidern der
verschiedenen Fithrungsebenen diskutiert
werden. Nur so kann sich langfristig die
Kultur verdndern.

Wer sich umfassend informieren will, dem emp-
fehlen wir die im Verlag Bertelsmann Stiftung
erschienene Publikation:

Cornelia Edding, Gisela Clausen
Fiihrungsfrauen — Wie man sie findet und wie
man sie bindet

2014, 5 Broschlren im Schuber

336 Seiten

€35,— (D) / sFr. 46,90

ISBN 978-3-86793-514-2

44

Fihrungsfrauen finden und binden war und ist immer noch ein

wichtiges Thema, das an Brisanz nichts eingebiBt hat.
Viele Unternehmen suchen nach einer Patentlésung,
die es jedoch nicht gibt, dafir ist das Thema zu vielschichtig.
Aufklarungsarbeit ist gefragt.

Diese Publikation gibt mit einer Art Baukasten zahlreiche Tipps und

Empfehlungen an die Hand, die jedes Unternehmen
ganz individuell fir sich bewerten und heranziehen kann.

Wiinschenswert wére jedoch, dass wir alsbald keine derartigen

Anleitungen mehr dafiir brauchen.
Frauen in FUhrungsfunktionen sollten schlichtweg

Normalitdt sein. Wenn wir die hierfir notwendigen Hausaufgaben

Prof.
sind,

gut machen, kénnte der Titel der ndchsten Auflage
ganz einfach heifen:
~FUhrungspersonlichkeiten finden und binden".

29

Dieter Kempf, Vorstandsvorsitzender der Datev eG, ist einer der Entscheider, die dieser Meinung

etwas daflr tun und auBerdem in der Publikation der Bertelsmann Stiftung eine wertvolle

Handreichung fur kulturelle Veranderung sehen.

Argumente fiir Diversity

Das Arbeitsmarkt-Argument: Angesichts des demographischen Wandels ist eine
Personalpolitik vorausschauend, die nicht nur weiBe deutsche Ménner in
Fuhrungspositionen befordert.

Das Kosten-Argument: Hochqualifizierte und ehrgeizige Frauen nicht zu befor-
dern wirkt demotivierend. Dadurch entstehen Kosten, z. B. durch Fehlzeiten und
Fluktuation.

Das Kreativitats-Argument: Wenn gemischt zusammengesetzte Projektteams
und Arbeitsgruppen richtig geleitet werden, sind sie kreativer und ihre Ergebnisse
sind tragfahiger.

Das Reputations-Argument: Wenn kompetente Frauen angemessen befordert
werden, wird das Unternehmen auch fiir Personen attraktiv, die z. B. Minorititen
angehoren und auf der Suche nach Karriereoptionen sind.

Das Marketing-Argument: Wenn die Kundschaft vielfdltig ist, wird eine ebenfalls
vielfaltige Belegschaft besser in der Lage sein, auf deren Bediirfnisse einzugehen.
Auch Investoren, denen die soziale Verantwortung eines Unternehmens wichtig
ist, lassen sich leichter gewinnen.

Das Expertenmangel-Argument: In etlichen Branchen ist der ,Kampf um
Talente" bereits voll entbrannt. Wer die besten qualifizierten Kopfe finden und
binden moéchte, kommt um Diversity nicht herum.

Das Flexibilitats-Argument: Ein heterogenes Fihrungsgremium ist in der Lage,
vielfaltige Perspektiven zu entwickeln und erleichtert es so dem Unternehmen,
flexibel auf Veranderungen zu reagieren.
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Drehen an mehreren
Stellschrauben

Wer den Anteil von Frauen in Fithrung im
Gesundheits- und Sozialwesen auch auf hoheren
Ebenen fordern will, braucht einen Plan und
Beharrlichkeit.

Mit einem Anteil von 80 Prozent stellen Frauen im Sozial- und Gesundheitssektor
die Mehrheit der Beschdftigten dar (Statistisches Bundesamt 2014). Gleichzeitig ent-
spricht der Anteil weiblicher Fihrungskréfte jedoch nicht dem Anteil der weiblichen
Beschéftigten insgesamt: Frauen sind in Fihrungspositionen unterreprésentiert und
mit steigender Hierarchieebene seltener anzutreffen (Kohaut/Modller 2010; Schmidt-
Koddenberg et al. 2005). Diesem Phdnomen widmete sich das Institut SO.CON an der
Hochschule Niederrhein mit den Projekten ,,FrauKE — Frauen. Karrieren. Entwickeln“’
und ,, PFiF! — Potenziale von Frauen in Fihrung“?. Im Projekt ,, FrauKE“ wurde zundchst
die Aufstiegsmotivation und -wahrscheinlichkeit von Frauen untersucht. Hier wurden
auf der Grundlage einer bundesweiten quantitativen Erhebung verschiedene Variablen
deutlich, die sich auf den beruflichen Aufstieg von Frauen auswirken. Im Projekt ,, PFiF!“
wurden diese Variablen mithilfe qualitativer Einzelinterviews vertieft analysiert.

Im Ergebnis wurde deutlich, dass insbesondere fiinf geschlechterstereotype Annahmen
von den Befragten wiederholt genannt wurden, die Frauen einen beruflichen Aufstieg er-
schweren. Es handelt sich um gesellschaftliche Diskurse, die eine zentrale Macht haben.
Sie wirken sich auf institutionelle Strukturen und institutionalisierte Handlungsroutinen
in Unternehmen (auch) im Bereich der Personalentwicklung aus. Sie beeinflussen die
zwischenmenschlichen Begegnungen innerhalb und auferhalb des beruflichen Kontex-
tes, und sie pragen auch die individuellen Einstellungen in den Fiihrungsebenen und der
Belegschaft insgesamt.

Im Hinblick auf die epistemische Dimension stellten sich fiinf Diskursstrdnge als zentral
heraus:

1. Familienarbeit ist Frauenarbeit.

2. Flhrungskréfte miissen voll verfiigbar sein.

3. Frauen trauen sich zu wenig zu und sind selbstkritisch.

4. Management und BWL sind eine Médnnerdoméne.

5. Soziale Kompetenz ist eine zentrale Kompetenz von Fiihrungskraften.

1 Gefordert vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung in der Forderlinie ,Frauen an die
Spitze" und aus Mitteln der EU (ESF)

2 Gefordert vom Ministerium fur Gesundheit, Emanzipation, Pflege und Alter des Landes NRW und
aus Mitteln der EU (EFRE)
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@ Geschlechterunterschiede entstehen in verschiedenen
Dimensionen und werden aufrechterhalten ...

Epistemische
Dimension

w=mme .. durch gesellschaftliche, zumeist nicht

-
4_’;; Institutionelle. hinterfragte Diskurse (epistemisch).
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\‘ Yenu?® v P I (vgl. Miiller 2013)

Diese spiegeln sich teilweise auch in der institutionellen, der interaktionalen als auch in
der verinnerlichten Dimension wieder und erschweren oder verhindern auf diese Weise
den beruflichen Aufstieg von Frauen (Ochoa Ferndndez et al., 2014).

Vor diesem Hintergrund wurden im Projekt ,,PFiF!“ verschiedene Personal- und Orga-
nisationsentwicklungsinstrumente erprobt und evaluiert. Sie helfen dabei, geschlechter-
stereotype Diskurse kritisch zu hinterfragen und verfolgen das Ziel, die individuellen
Personlichkeiten der Beschidftigten mit ihren Kompetenzen und Potenzialen hinter diesen
Zuschreibungen sichtbarer werden zu lassen und sie addquat zu fordern. Dies sind...

¢ ein Online-Profilingtool zur Rekrutierung von Fiihrungskréften, in dem nicht die
geschlechterstereotypen Vorannahmen, sondern die Kompetenzen im Fokus stehen,

e Mitarbeiter/innenjahresgespréache, in denen Frauen von ihren Vorgesetzten aktiv
auf einen moglichen Aufstieg angesprochen werden und die dafiir notwendigen
Personalentwicklungsmafnahmen und Arbeitsbedingungen besprochen werden
kénnen,

e eine aktive Nachfolgeplanung und ein Talentmanagement, das die geschlechts-
spezifische Verteilung von Positionen im Unternehmen kritisch hinterfragt und
eine geschlechtergerechte Besetzung von Fiihrungspositionen durch eine gezielte
Personalentwicklung anstrebt,

¢ Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramme, die eine familienbedingte Erwerbs-
unterbrechung nicht zum ,Karriereknick® werden ldsst, sondern eine Anbindung
an das Unternehmen und eine aktive Karriereentwicklung miteinschlief3t,

e Fiihrung in Teilzeit — eine ggf. tempordre Losung —, die es ermdglicht, Familie und
Karriere zu vereinbaren und gleichzeitig beruflich aufzusteigen,

e ein Mentoringprogramm, in dem geschlechterstereotype Annahmen kritisch hinter-
fragt werden und Moglichkeiten des beruflichen Aufstiegs besprochen und vor-
bereitet werden konnen,

e ein Seminar zur Karriereplanung fiir Studentinnen in Kooperation mit Unterneh-
men, in dem die Karriereplanung friihzeitig und genderreflexiv in den Blick genom-
men wird und ein Austausch mit potenziellen Arbeitgeber/innen zum Thema
,Flihrung und Geschlecht“ geférdert wird.
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All diesen Personal- und Organisationsentwicklungsinstrumenten ist gemeinsam, dass
sie jeweils als einzelne Bausteine in einem groReren System zu verstehen sind, die fiir
sich genommen noch keine geschlechtergerechte Unternehmensfiihrung auszeichnen.
Hier eignet sich das Bild der ,Stellschraube“: Um einen Verdnderungsprozess erfolgreich
zu initileren und Innovationen nachhaltig zu implementieren, muss an mehreren , Stell-
schrauben“ gedreht werden. Diesem Bild liegen zwei Uberzeugungen zugrunde.

Die erste Uberzeugung besteht darin, dass sich aus den meisten Personal- und Organi-
sationsentwicklungsmaBnahmen weitere Konsequenzen ergeben. Wird an einer ,Stell-
schraube“ gedreht, wird also ein einzelnes Instrument in einem Unternehmen einge-
fiihrt, wird das Drehen an weiteren ,Stellschrauben“ notwendig. Es werden weitere
MaBnahmen erforderlich. Wird in Mitarbeiter/innenjahresgesprachen bspw. ein berufli-
cher Aufstieg in die Wege geleitet, muss ggf. {iber die Moglichkeit der Implementierung
einer tempordren oder auf Dauer angelegten Fithrung in Teilzeit nachgedacht werden.
Bestenfalls werden durch diese einzelnen Malnahmen und die daraus resultierenden
Konsequenzen Schritt fiir Schritt immer mehr Teile eines gesamten Systems reflektiert,
kritisch hinterfragt und neu ausgerichtet.

Die Beschreibung der Instrumente und die Handlungsempfehlungen, die im Rahmen
des Projektes ,PFiF!“ erarbeitet wurden, werden von einer zweiten Uberzeugung un-
termauert. MaBnahmen einer gendersensiblen Personal- und Organisationsentwicklung
einzufithren und nachhaltig zu implementieren, erfordert immer ein Vorgehen in meh-
reren Schritten. Der Grund dafiir ist, dass sich tradierte Vorstellungen, zu denen auch
die geschlechterstereotypen Annahmen gehdren, nicht ad hoc entkréften lassen. Einige
sotellschrauben sind daher entsprechend eingerostet: Sie lassen sich meist nicht mit
einem Ruck 18sen, sondern nur Stiick fiir Stiick. Dies erfordert ein planvolles Vorgehen
und Beharrlichkeit. Letztlich sollte die Summe der MaBnahmen darauf hinauslaufen, ein
genderorientiertes Managementsystem zu etablieren.
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Migrantinnen

Frauen mit Migrationshintergrund, auch wenn sie gut qualifiziert sind, haben auf dem
Arbeitsmarkt mit einigen Problemen zu kdmpfen. Dabei kénnten sie Unternehmen so
viel bieten: Sie sprechen die Sprachen und kennen die Mentalitét von Kund(inn)en und
Wirtschaftspartner(inne)n aus aller Welt. Es ist an der Zeit, die Potenziale qualifizierter,
karriereorientierter Migrantinnen ernst zu nehmen und intelligent zu nutzen.

Die gesellschaftliche Wahrnehmung von Frauen mit Migrationshintergrund wird oft von
verbreiteten Klischees geprdgt: Kopftuch, Zwangsehe, schlechte Schulabschliisse, pre-
kédre Beschiftigung. Allerdings ist dieses Bild weit {iberholt — viele Migrantinnen sind
emanzipiert, gut qualifiziert und karriereorientiert. Sie zeichnen sich durch ein breites
Spektrum an Berufen, Lebensmodellen und Verhaltensweisen aus und bilden ein groBes
Potenzial fiir die Gesellschaft und Wirtschaft, das noch unzureichend wahrgenommen
und genutzt wird.

Statistische Daten zu Migrantinnen in Deutschland

Die 8,1 Millionen in Deutschland lebenden Frauen mit Migrationshintergrund kommen
aus mehr als 100 verschiedenen Lindern, die groBten nationalkulturellen Gruppen sind
Spdtaussiedlerinnen aus Russland und Kasachstan (2 Millionen) und tiirkischstdimmige
Migrantinnen (1,4 Millionen) (vgl. Statistisches Bundesamt 2013: 35-36, 71-72). Auch
wenn die Qualifikationen der Zuwanderinnen je nach Herkunftskultur stark variieren,
besitzen insgesamt 3,1 Millionen von ihnen einen beruflichen und 845.000 einen aka-
demischen Abschluss (vgl. Statistisches Bundesamt 2013: 159-160). Und je jiinger eine
Migrantin, desto hoher ist ihre Qualifikation, da die Bildung einen zunehmend hohen
Stellenwert in Migrantenfamilien hat.

3,2 Millionen Migrantinnen sind erwerbstdtig, 293.000 erwerbslos, 2 Millionen Migran-
tinnen im erwerbsfahigen Alter (15 bis 65 Jahre) stehen dem Arbeitsmarkt nicht zur
Verfligung. Oft werden gut ausgebildete Migrantinnen unter ihrer Qualifikation beschaf-
tigt — nur 30.000 Migrantinnen arbeiten als Beamtinnen, 1,9 Millionen als Angestellte
(vgl. Statistisches Bundesamt 2013: 299-302). Hier liegen die bisher nicht ausgeschopf-
ten Potenziale. Wegen unzureichender Chancen auf dem Arbeitsmarkt, aber auch auf-
grund ihrer besonderen Kompetenzen, griinden viele Frauen ausldndischer Herkunft ein
eigenes Unternehmen. 246.000 Migrantinnen sind selbststdndig (vgl. Statistisches Bun-
desamt 2013: 299-300). Sie agieren nicht nur in der Nischendkonomie, sondern bieten
vermehrt wissensintensive Dienstleistungen und kreative Geschiftsideen an.

Probleme und Barrieren

Als Migrantin wird man auf dem Arbeitsmarkt mit verschiedenen Problemen und
Barrieren konfrontiert. Abweichendes Aussehen, Religionssymbole, Sprachprobleme,
Akzent, nichtdeutsch klingender Name, ausldndischer Berufsabschluss — damit hat man
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es in Unternehmen oder auch im Alltag nicht leicht. Im Rahmen einer breit angelegten
Onlinebefragung von Migrantinnen in Fiihrungspositionen (BMBF-Forschungsprojekt
»,Migrantinnen in Flihrungspositionen® der FH Bielefeld) haben die befragten Frauen an-
gegeben, dass sie mehr Zeit bei der Stellensuche aufwenden und sich hdufiger bewerben
miissen. Ein Drittel der Migrantinnen fiihlt sich aufgrund ihrer Herkunft diskriminiert,
insbesondere asiatisch aussehende Frauen und Kopftuchtrdgerinnen. Auflerdem werden
Migrantinnen genauso wie die deutschen Frauen durch die Mannerdominanz in Fiih-
rungspositionen und Vorurteile gegeniiber Frauen benachteiligt. Und trotzdem kommen
immer mehr Frauen mit Migrationshintergrund in die Chefetagen — als Managerinnen
oder Selbststandige. Als Erfolgsfaktoren fiir eine erfolgreiche Karriere bezeichnen sie in
erster Linie personliche Kompetenzen wie Beharrlichkeit, Zielstrebigkeit und Selbstver-
trauen sowie soziale Kompetenzen wie Kommunikationsfihigkeit, Uberzeugungskraft
und Teamarbeit (vgl. Franken & Christoph 2013).

Spezifische Kompetenzen von Migrantinnen

Vor dem Hintergrund des Fachkrédftemangels sind die Kompetenzen von qualifizierten
Migrantinnen fiir Unternehmen unverzichtbar. Insbesondere fiir kleine und mittelstdndi-
sche Unternehmen, die potenziellen Arbeitnehmer(inne)n eher unbekannt sind und sich
nicht als Arbeitgebermarke positionieren kénnen, stellen qualifizierte Migrantinnen eine
hervorragende Losung gegen den Fachkriftemangel dar. So kann ein Unternehmen hoch
motivierte, engagierte Frauen gewinnen, die neben Qualifikation wertvolle Erfahrungen
und zusdtzliche Kompetenzen mitbringen.

Frauen mit Migrationshintergrund besitzen spezifische Kompetenzen, die insbesonde-
re im internationalen Geschéft und bei interkulturellen Kundschaften relevant sind —
Sprach- und Kulturkenntnisse, Offenheit und Sensibilitdt gegeniiber anderen Kulturen.
Dariiber hinaus konnen Unternehmen durch den Einsatz von Migrantinnen von ver-
schiedenen Blickwinkeln und Vorgehensweisen profitieren, sei es bei der Beobachtung
von Kund(inn)en und Mérkten, im Marketing und Kundendienst oder bei kreativen Auf-
gaben und Innovationsarbeit.

Positive Auswirkungen auf Unternehmen

Einige Studien der letzten Jahre belegen, dass eine breitere Beteiligung von Frauen an
Unternehmensentscheidungen die Performance von Unternehmen verbessern kann. Dies
wird mit besonderen Eigenschaften von weiblichen Fiihrungskréften wie Risikobewusstsein
und nachhaltiges Denken begriindet. Eine Studie des Karlsruher Instituts fiir Technologie
belegt einen signifikanten positiven Effekt von Frauen in Aufsichtsrdten in Unternehmen
mit Fokus auf Privatkunden und/oder einem hohen Frauenanteil an der Belegschaft (vgl.
KIT 2011). Auch die McKinsey-Studie ,, Women Matter I hat einen positiven Beitrag der
hoheren Anzahl von Frauen in Managementpositionen zum Unternehmenserfolg nachge-
wiesen (vgl. McKinsey 2007: 13). Im Rahmen des Forschungsprojektes ,,Migrantinnen in
Fiihrungspositionen“ wurden wichtige Flihrungseigenschaften von erfolgreichen Migran-
tinnen identifiziert — Zukunftsorientierung, innovatives Denken und eine hohe Lern- und
Verdnderungsbereitschaft (vgl. Franken & Christoph 2013). Diese Eigenschaften qualifizie-
ren Migrantinnen als erfolgreiche Fiihrungskréfte fiir die Zukunft.
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Fithrung in der Wissenschaft
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Kompetenzerweiterung, Qualifikation und Vernet-
zung fiir weibliche Fiihrungskrafte an Hochschulen

Das Modellprojekt , think leadership & act” erméglicht nachhaltig
wirksame Entwicklungsprozesse

Karrieren in der Wissenschaft bauten bis vor wenigen Jahren wesentlich auf system-
internen Qualifikationsleistungen wie Promotion und Habilitation auf. Sozial- und
Fiihrungskompetenzen spielten in Berufungsverfahren hingegen nur eine untergeord-
nete Rolle. Nun haben die Universititen den Mangel erkannt und das Thema ,,Fiihrung
in der Wissenschaft“ auch und gerade fiir Frauen auf die Agenda gesetzt. Kein Wunder,
denn Frauen sind in den Fiihrungspositionen der Wissenschaft nach wie vor deutlich
unterreprasentiert.

Frauen auf dem langen Marsch durch die Institution

Traditionsbewusste Institutionen und komplexe Systeme brauchen fiir sichtbar und
splirbar werdende Verdnderungen oft deutlich ldnger als gewiinscht: Trotz vieler struktu-
reller Verdnderungen, ermutigender personliche Beispiele und bestdndig weiter steigen-
der Studentinnen-, Absolventinnen- und Promoventinnenzahlen sind deshalb nach wie
vor nicht einmal ein Fiinftel aller Professoren-Stellen weiblich besetzt, und der Anteil der
Rektorinnen und Présidentinnen liegt weiterhin bei unter 10 %.

Bis der Frauenanteil in wissenschaftlichen Fiihrungspositionen die magische 30 %-Marke
{iberschritten hat, werden Professorinnen (insbesondere in den MINT-Fichern),
Dekaninnen, Institutsdirektorinnen und Hochschulprésidentinnen aus Sicht des Systems
weiterhin als ,Newcomerinnen® betrachtet und bei Bedarf als , Exotinnen“ behandelt
werden. Den selbstbewussten Umgang mit den Ausschlussmechanismen, die diesen
Zuweisungen zugrunde liegen, lernen Frauen am besten von erfahrenen weiblichen und
ménnlichen Mentoren und Vorbildern. Auferdem ist ein {iber die Grenzen der Universi-
tdt hinaus breit aufgestelltes Netzwerk hilfreich, um aktive Positionierung, Konfliktstarke
und Freude an Konkurrenzkampfen zu entwickeln.

Weder die individuelle ,weibliche’ noch die habituell gepflegte ,wissenschaftliche’
Bescheidenheit ebnet Frauen den Weg in die Rektorate: Eine Frau, die in der Wissen-
schaft in Fiihrung gehen will, sollte ganz genau wissen, was sie (bewegen) will und
auf den Punkt formulieren konnen, was sie kann. Sie sollte keine Scheu davor haben,
nicht nur als Wissenschaftlerin, sondern auch als Fiihrungskraft ein Profil mit Ecken
und Kanten zu zeigen und unmissverstdndliche Kompetenzsignale zu setzen. Durchset-
zungsvermdgen, Hartndckigkeit und ein gut gefiillter Rhetorik- und Strategiekoffer helfen
bei der Bewiltigung groRerer Herausforderungen in Berufungskommissionen, Senat und
Fakultdtskonferenz. AuBerdem erforderlich: Schlagfertigkeit und méglichst viel Humor.
Der trdgt erfahrungsgemdll u. a. zu einem angemessenen, d. h. eher gelangweilt als
betroffenen Umgang mit den immer gleichen dummen Quotenfragen bei.

Mehr Frauen in Fiihrung — so geht’s!



Fithrung lernen, Fithrung leben ...

Heute sind viele Frauen bereit und in der Lage, an deutschen Hochschulen auf allen
Ebenen Fiihrungsverantwortung zu iibernehmen und ihren Beitrag dazu zu leisten,
den ,gender gap“ in der Wissenschaft zu verringern. Unterstiitzt werden sie dabei von
ganzheitlichen, nachhaltig wirksamen Fortbildungsprogrammen wie , think leadership &
act“: Die Reflektion der eigenen Visionen, Zielsetzungen und Flihrungswerte geht
mit einer Schérfung des (Flihrungs-)Profils einher, sorgt fiir Rollenklarheit, ermdglicht
eine zielgerichtete, individuelle Repertoireerweiterung und starkt die Souverdnitit.
Die Auseinandersetzung mit den impliziten und expliziten Fiihrungsanforderungen des
Hochleistungssystem Wissenschaft basiert auf der Analyse der am Arbeitsplatz Universi-
tdt herrschenden Regeln, Rituale, Ausschlussmechanismen und bevorzugten Kommuni-
kationsweisen.
Sensibilisiert fiir die Unterschiede zwischen, mannlich* und ,weiblich‘ gepragten Milieus,
Fiihrungs- und Kommunikationsstilen kénnen Frauen mit Fihrungsambitionen ...
1. ... erkennen, welche Traditionen fiir das eigene Handeln, die Selbstpositionierung
und Kommunikation relevant sind.
2. ... kénnen sie selbst entscheiden, welche Positionierungs- und Durchsetzungs-
strategien sie von ihren ménnlichen Kollegen und Vorgesetzten lernen und
{ibernehmen und wann und wo sie eigene, ,weibliche* Akzente setzen mochten.

Die Absolventinnen von ,think leadership & act“ haben einen zu ihren Rollenanfor-
derungen passenden Fiihrungsstil gefunden, pflegen einen aktiven Umgang mit mdnn-
lichen und weiblichen Konkurrenten, beherrschen unterschiedliche Strategien der
Mitarbeiterfiihrung, geben wertschdtzendes Feedback und iiben konstruktiv Kritik.
Sie sind mit allen fiir das Management groferer Projekte notwendigen Tools vertraut,
kennen und kénnen alle wichtigen Methoden der Konfliktpravention und Konfliktlosung
im Hochschulkontext anwenden. Die Bielefelder Professorin Friederike Eyssel hat von
der Teilnahme langfristig profitiert: ,DenkanstéBe und Anregungen, die Lust machen,
sich mit der eigenen Rolle als Fiihrungskraft konstruktiv auseinander zu setzen und diese
weiter zu entwickeln. Aus einer systemischen Perspektive heraus ein System zu verdn-
dern ist nicht immer leicht, aber mit Leichtigkeit moglich. Uneingeschrankt empfehlens-
wert!“ Und ihre Kollegin Elizabeth von Hauff, mittlerweile Professorin an der Universitdt
Amsterdam, resiimiert: ,Ich nehme heute die Fiihrungsrolle aktiver wahr und gestalte
sie bewusst. Es ist zu einer Professionalisierung meiner Arbeit gekommen und zu einer
bewusst erlebten Souverdnitdt. Der Umgang mit Mitarbeitern fallt mir viel leichter, und
mit Irritationen gehe ich heute gelassener um. Im Laufe eines Jahres erzielte Lernerfolge
wie diese sind nicht nur Zeugnisse individueller Weiterentwicklung. Sie tragen auch
dazu bei, dass unser Bild und unser Erleben von Fithrung in der Wissenschaft sich aus-
differenziert und vielfdltiger wird und das Reservoir ansprechender Vorbilder fiir junge
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sich weiter fiillt.“
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Die eigene Wirkung lebt fort im Handeln der Anderen.
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G.W. Leibniz
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Was Hochschulen tun
kénnen, um noch mehr
Frauen in wissenschaftlichen
Fiihrungspositionen zu
etablieren:

¢ Die bereits begonnene Verande-
rung der Rahmenbedingungen
wissenschaftlicher Karrieren kon-
sequent vorantreiben, also u. a.
weiter an der konkreten Verbes-
serung der Vereinbarkeit von
Karriere- und Familienplanung
fur Frauen und Méanner arbeiten.
Fur eine fortlaufende explizite
Thematisierung ,mannlich’ gepréag-
ter Fihrungskulturen und ,mann-
licher' Fuhrungs-Prototypen in
der Wissenschaft sorgen.
Personalentwicklungskonzepte
noch starker auf die Kernanforde-
rungen moderner Fiihrung (die
Realisierung von Chancengleich-
heit, Change- und Diversity-
Management) zuschneiden.
Eine praxis- und leitbildorientierte
FUhrungs-Lernkultur etablieren,
deren erkldrtes Ziel es ist, dass
Maénner von Frauen und Frauen
von Mannern lernen.

»think leadership & act"

... ist ein ganzheitlich orientiertes, auf
Nachhaltigkeit abzielendes, modula-
res Fortbildungsprogramm fur (Nach-
wuchs-)Wissenschaftlerinnen.
Entwickelt von Alexandra Busch,
Christina Krohn und Christiane Rasper
wurde aus dem ostwestfalischen
Modell innerhalb weniger Jahre ein
Uberregional wirksames Erfolgspro-
jekt. In Kooperation mit sechs Uni-
versititen haben seit 2009 mehr als
150 Wissenschaftlerinnen daran teil-
genommen.
www.think-leadership-and-act.de
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Mehr Schiilerinnen fiir MINT Berufe begeistern. Mit diesem Ziel beteiligt sich
OWL Maschinenbau aktiv im Rahmen von innovativen Projekten an der aktuellen
Arbeitsmarktpolitik. Die Fachkréftesicherung in der Region sowie die Schaffung einer
Jfamilienfreundlichen Personalpolitik in technischen Unternehmen sind nur zwei Stich-
worte, die das gesellschaftliche Handeln von OWL MASCHINENBAU auszeichnen.

~ereinbarkeit von Familie und Beruf, gleitende Arbeitszeit, die Mdglichkeit, auch
mal von zu Hause aus zu arbeiten, Weiterbildungs- und Aufstiegsmdglichkeiten und
ein nettes Team® das wiinscht sich Tugce Caglar, Studentin des Wirtschaftsingenieur-
wesens, von ihrem zukiinftigen Arbeitgeber.




Sie gehdrt zur sogenannten ,,Generation Y, die von Unternehmen zurzeit stark umwor-
ben wird. Aus diesem Grund bringt das Projekt ,MINTrelation Zukunftswerkstatt Tech-
nikberufe® technikinteressierte Schiilerinnen und Studentinnen der MINT Studiengénge
aus Bielefeld und aus der Region Ostwestfalen-Lippe mit Unternehmen aus der Technik-
und IT-Branche zusammen. Das im Rahmen der ,Initiative Neue Qualitit der Arbeit"
von 2013 bis 2016 in der Region Ostwestfalen-Lippe durchgefiihrte Projekt schafft inno-
vative Begegnungen zwischen Schiilerinnen und Studentinnen mit Personalverantwort-
lichen aus Mitgliedsfirmen von OWL MASCHINENBAU auf Augenhdhe.

Nach intensiven Betriebserkundungen, an denen auch die weiblichen Beschiftigten
teilnehmen, erarbeiten die Beteiligten in ,Zukunftswerkstdtten“ Ideen, wie man die
Zufriedenheit von Frauen in Technikunternehmen, aber auch die Arbeitgeberattraktivitdt
bei potenziellen Nachwuchskrdften steigern kann. ,Im Rahmen der Dialogworkshops
sind mehr als 75 Malnahmen entstanden, um gezielt Schiilerinnen fiir MINT-Berufe zu
begeistern, die Qualitdt der Arbeit im Unternehmen zu verbessern und um Impulse fiir
eine familienfreundliche Personalpolitik zu setzen“ so Petra Biernot von OWL MASCHI-
NENBAU, die das Projekt von Bielefeld aus koordiniert.

»Bei der Erarbeitung von Standortvorteilen fiir die Unternehmen im globalen Wett-
bewerb werden die Themen genderorientierte Personalgewinnung und Chancengleich-
heit fiir die Unternehmen in der Region immer zentraler”, sagt Imke Rademacher,
Leiterin des Handlungsfeld Personal & Organisation vom [nnovationsnetzwerk OWL
MASCHINENBAU, das gemeinsam mit der LizzyNet GmbH — Betreiberin einer Online-
Mddchenplattform — das Projekt konzipiert hat und durchfiihrt. ,Daher freuen wir
uns, dass wir mit diesem Projekt den Bedarf der Firmen nach einer Diskussion iiber
den erforderlichen Wertewandel bedienen kénnen.“

Fiir die jungen, weiblichen Azubis in den elf teilnehmenden Firmen der Maschinenbau-
und [T-Branche bringt das Projekt einen Gewinn, wobei sie sich auch in der Gesellschaft
mehr Offenheit wiinschen: ,Die Einstellung von Méannern zu Frauen in Mannerberufen
sollte sich &ndern. In den Schulen und in der Offentlichkeit sollte auch kommuniziert
werden, dass man auch als Médchen in einem , typischen Ménnerberuf* gute Aufstiegs-
chancen hat*, so Lea Schulte-Steinberg und Christina Reil-Miralles, Azubis bei einem der
teilnehmenden Unternehmen Gebr. Brasseler/Komet.

Zum Hintergrund

Das Modellprojekt ,MINTrelation
Zukunftswerkstatt Technikberufe”
www.mintrelation.de (Laufzeit April
2013 bis April 2016) wird von OWL
MASCHINENBAU und der LizzyNet
GmbH fur die Region OstWestfalen-
Lippe durchgefiihrt und von einem
Expertenrat aus Wirtschaft, Politik
und Offentlichkeit begleitet. Das
Projekt wird gefordert durch das
Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales im Rahmen der Initiative
Neue Qualitat der Arbeit. Das Pro-
gramm unterstiitzt Projekte, die die
Arbeitsqualitdt und Wirtschaftlichkeit
im betrieblichen Alltag verbinden
mochten. Fachlich begleitet wird es
durch die Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin.

Autorin: Imke Rademacher
® Hirschmeier Fotodesign

Mmaschinenbau

OstWestfalenLippe

MINTrelstion

Zukunftswerkstatt Technikberufe
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Weibliche Nachwuchs-
krifte gewinnen

Wer den Frauenanteil in den Fithrungsetagen
erh6hen will, muss in die Nachwuchsgewinnung
investieren und Frauen frilthzeitig fordern

Wie kénnen wir Mddchen und junge Frauen fiir unsere technischen Berufssparten be-
geistern? Diese Frage stellen sich heutzutage mehr und mehr Unternehmen. Sie haben
das Potenzial von Frauen und den Mehrwert gemischter Teams erkannt — gerade auch
wenn es um Fihrungspositionen geht. Und wer an Fihrung denkt, muss selbstver-
sténdlich immer auch an Nachwuchs denken.

Das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. und der Nationale
Pakt fiir Frauen in MINT-Berufen ,Komm, mach MINT.“ mit Sitz in Bielefeld
bieten Unternehmen und Institutionen professionelle Unterstiitzung, wenn es darum
geht, Veranstaltungen zu planen und durchzufithren, von denen Médchen und Jungen
gleichermaBen profitieren oder mit denen explizit Mddchen angesprochen werden sollen.

Vom Girls'Day — Madchen-Zukunftstag bis zum Mentoring fiir
Studentinnen

Mit dem Girls’Day kann das Kompetenzzentrum auf eine langjahrige Erfahrung in Bezug
auf gendersensible Berufsorientierung zurfickgreifen. Der Girls‘Day lockt bundesweit
jahrlich zehntausende von Maddchen in technische, handwerkliche und naturwissen-
schaftliche Studiengéinge und -Berufe und verschafft ihnen einen ersten — und oftmals
auch entscheidenden — Einblick in diese Berufsfelder. Fiir alle Unternehmen und Insti-
tutionen, die mehr Frauen gewinnen wollen, bietet die Teilnahme am Girls’Day einen
guten Einstieg. Um Maédchen die Gelegenheit zu geben, ihr Interesse an MINT zu ver-
tiefen und sich ihrer technischen Kompetenzen zu versichern, miissen {iber den Girls’
Day hinaus weiterfithrende Manahmen angeboten werden. In der Netzwerkinitiative
,Komm, mach MINT.“ haben sich Politik, Wirtschaft, Wissenschaft, Sozialpartner und
Medien zusammengeschlossen, um ihre Beispiele guter Praxis zu biindeln, miteinander
zu vernetzen, offentlich sichtbar zu machen und gemeinsam Strategien fiir mehr Frauen
in MINT zu entwickeln. Ziele sind die Férderung von technisch begabten Schiilerin-
nen, die Erhhung des Frauenanteils in MINT-Studiengdngen und -Berufen sowie die
Erhohung des Anteils von Frauen in Fiihrung. Die Plattform www.komm-mach-mint.de
stellt Informationen fiir Entscheidungen bei der Berufs- und Studienwahl bereit.

Mehr Frauen in Fiihrung — so geht’s!



Und die Projektlandkarte (www.komm-mach-mint.de/MINT-Projekte/Projektlandkarte)
zeigt, wo in Deutschland die Paktpartner ihre Angebote eingerichtet haben, die von
eintédgigen Schnupperworkshops iiber mehrtdgige Projekttage bis hin zu langerfristigen
Mentoring-Projekten reichen. Das Engagement fiir mehr weiblichen MINT-Nachwuchs
ist in Ostwestfalen-Lippe besonders aktiv: Mehr als 35 Unternehmen und Institutionen
aus der Region sind bereits Partner von ,Komm, mach MINT.*

Die Erweiterung des Berufswahlspektrums junger Frauen durch spezifische Angebote und
MaBnahmen ist ein Schritt in die richtige Richtung. Wer junge Frauen jedoch nachhaltig
fiir MINT und eventuelle Fiihrungspositionen gewinnen will, muss auch als Arbeitgeber
attraktiv fiir junge Frauen werden. Dazu gehort eine familienfreundliche Personalpolitik
mit flexiblen Arbeitszeiten ebenso wie eine chancengerechte Personalentwicklung. Das
Kompetenzzentrum bietet fiir Unternehmen und Institutionen Beratungen und Quali-
fizierungsmalnahmen zur Personalgewinnung, -entwicklung und Unternehmenskultur
an. Der Fokus liegt auf der Berficksichtigung der Interessen, Lebenslagen und Potenziale
von Frauen und Ménnern.

-

Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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~Komm, mach MINT."

ist Teil der Qualifizierungsinitiative
der Bundesregierung  ,Aufstieg
durch Bildung" und wurde 2008 auf
Initiative des Bundesministeriums fir
Bildung und Forschung mit dem Ziel
gestartet, junge Frauen fur natur-
wissenschaftliche und technische
Studiengdnge zu begeistern sowie
Hochschulabsolventinnen fiir Berufs-
karrieren in Wirtschaft und Wissen-
schaft zu gewinnen. Die Geschafts-
stelle von ,Komm, mach MINT."
ist im Kompetenzzentrum Technik-
Diversity-Chancengleichheit e.V. an-
gesiedelt. www.komm-mach-mint.de

IN MINT-BERUFEN

Das Kompetenzzentrum
Technik-Diversity-Chancen-
gleichheit e.V.

fordert bundesweit die Chancen-
gleichheit von Frauen und Ménnern.
Der Verein bundelt Expertise aus For-
schung und Praxis fur die Anerken-
nung von Vielfalt als Erfolgsprinzip in
Wirtschaft, Gesellschaft und techno-
logischer Entwicklung. Zu den pass-
genauen MaBnahmen fir die Um-
setzung von Chancengleichheit und
Diversity gehoren wirksame Projekte
und Kampagnen sowie vielféltige
Angebote zur Organisationsentwick-
lung. www.kompetenzz.de

kompetenzzentrum

NATIONALER PAKT FUR FRAUEN

TECHNIK e DIVERSITY ® CHANCENGLEICHHEIT



engageMINT fiir die Region

Zukunft durch
Innovation.NRW

zdi steht fur ,Zukunft durch Inno-
vation.NRW*" und ist mit rund 2600
Partnern aus Wirtschaft, Schule und
Hochschule das groRte Netzwerk zur
Forderung des MINT-Nachwuchses.
Jahrlich nehmen rund 300.000 Schii-
lerinnen und Schiller an den Ange-
boten der bereits 43 zdi-Zentren und
50 zdi-Schulerlabore teil. Koordiniert
wird zdi vom Wissenschaftsminis-
terium NRW. Weitere landesweite
Partner sind unter anderem das Schul-
ministerium, das Wirtschaftsministeri-
um, das Arbeitsministerium und die
Regionaldirektion NRW der Bundes-
agentur fur Arbeit. Weitere Informati-
onen unter www.zdi-portal.de.

Kontakt
OWL MASCHINENBAU E. V.

Imke Rademacher

Telefon: 05 21 / 98 87 75 -22

E-Mail: rademacher@owl-
maschinenbau.de

experi

tik § Naturwi t £¥ Technik
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MINT-Nachwuchsférderung im Netzwerk
experiMINT e.V.

Vor mehr als fiinf Jahren wurde experiMINT e.V. von 28 Unternehmen und Insti-
tutionen aus der Region Bielefeld gegriindet, um ,jedem Kind und Jugendlichen
Technikerlebnisse zu ermdglichen und sie entlang der gesamten Bildungskette zu
begleiten — insbesondere Médchen* .

Der Erfolg kann sich sehen lassen, experiMINT ist Trdger der zdi-Zentren Bielefeld
und Herford und kooperiert mit dem Fachbereich Ingenieurwissenschaft und Mathe-
matik der FH Bielefeld im ,zdi-Schiilerinnen und Schiilerlabor experiMINT“. Mehr als
70 Unternehmen, Institutionen und Schulen aus Bielefeld und dem Kreis Herford enga-
gieren sich inzwischen im Verein fiir MINT-Berufe. Gemeinsames Ziel ist es, bei Kindern
und Jugendlichen Interesse und auch Begeisterung fiir die MINT-Ficher zu wecken,
indem beispielsweise im Schiilerinnen- und Schiilerlabor Workshops zum Experimen-
tieren angeboten werden. Die Bandbreite der Angebote reicht von eintdgigen Kursen zu
verschiedensten technischen Aspekten hin zu mehrtégigen Workshops wie Ferienspiele
oder Projektwochen. Durch die Workshops werden die Jugendlichen dazu motiviert, in
ihrem jeweils personlichen Bildungsgang mathematische, naturwissenschaftliche oder
technische Schwerpunkte zu legen.

Durch die enge Verzahnung mit Unternehmen der Region steht natiirlich auch die
Sicherung der (zukiinftigen) akademischen und nicht-akademischen Fachkrifte im
Fokus. Auszubildende, Aushilder oder Unternehmensmitarbeiter sind aktiv bei Veran-
staltungen dabei, prdsentieren den teilnehmenden Jugendlichen typische Tdtigkeiten
und vermitteln so ein realistisches und positives Bild der Unternehmen. Dies ist nicht
nur bei Mddchen ein wichtiger Aspekt, da Jugendliche meist wenig direkte Kontakte
oder Eindriicke von produzierenden Unternehmen haben. Erfahrungsgemal herrschen
dadurch antiquierte Bilder technischer Berufe und Arbeitsumgebungen vor. Gleichzeitig
kann experiMINT durch die Vielzahl an Formaten und die langjéhrige Erfahrung den
Mitgliedsunternehmen auch wertvolle Hilfestellungen im ,,Kampf um die Kopfe“ liefern.

Dariiber hinaus ist der Verein auch Netzwerkplattform fiir die unterschiedlichen Mit-
gliedergruppen und versteht sich als ,,Anwalt der Region fiir MINT-Fragen®“. Durch die
Zusammenarbeit von Unternehmen, Hochschulen und Schulen lernen sich die Gruppen
untereinander kennen und kénnen sich so besser aufeinander einstellen. Ergebnisse sind
beispielsweise neue Workshops mit speziellen Unternehmensinhalten oder thematischen
Schnittstellen zum schulischen Curriculum.

Die Vereinsvision ,jedem Kind und Jugendlichen Technikerlebnisse zu ermdglichen —
insbesondere Madchen“ stimmt auch nach fiinf Jahren absolut, der Arbeitsanspruch
formuliert sich im Claim ,engageMINT fiir die Region“. Er macht deutlich, dass durch
die Zusammenarbeit der verschiedenen Akteure die MINT-Region Bielefeld langfristig
gestdrkt werden kann.

Mehr Frauen in Fiihrung — so geht’s!



Der Unternehmerinnenbrief bietet Frauen die Mdglichkeit, ihr Unternehmen einem
Expertinnengremium zu présentieren, dessen fachlichen Rat einzuholen und die
Auszeichnung fiir die eigene Offentlichkeitsarbeit zu nutzen. In Ostwestfalen-Lippe
wird das Landesprojekt von der Gleichstellungsstelle in Bielefeld organisiert. Die Exper-
tinnen und Experten kommen aus Unternehmen und Institutionen wie der Wirtschafts-
forderung, Banken und Kammern. Die WEGE mbH ist Mitglied der Expertinnenrunde
und unterstiitzt die Umsetzung des Angebots.

(v.l.) Angela Rehorst, Vera Wiehe, Susanne Schaefer-Dieterle, Maren Schrottgens, Tanja Siepke, Silke
Scholz, Jennifer Horstmeier, Monika Kruse, llse Buddemeier

Diplom-Designerin Heike Kobusch hat sich in Bielefeld mit dem Unternehmen , Kobusch
Design” selbststdndig gemacht. Die Designerin mit langjdhriger Berufserfahrung in
renommierten Unternehmen entwirft neue Designs flir Firmen in der Textil-, Mode-
und Papeterie-Branche und ergdnzt dieses Angebot durch Trendberatung und Produkt-
beratung.

Dipl.-Ing. Silke Scholz hat sich in Bielefeld mit dem Unternehmen ,funktioform
Silke Scholz, Alltagshilfen mit Design“ selbststdndig gemacht. Die Innenarchitektin
und staatlich anerkannte Ergotherapeutin entwickelt dsthetisch ansprechende und inno-
vative Alltagshilfen fiir Menschen mit Unterstiitzungsbedarf. Dazu gehéren Friihstiicks-
brettchen oder Zahnputzutensilien fiir Menschen mit Halbseitenldhmung,.

Thre Leidenschaft zum Beruf gemacht hat Jennifer Horstmeier aus Bielefeld. Die Grafik-
designerin und Illustratorin bietet unter dem Namen , Drucktante Jennifer Horstmeier”
kreative, individuelle und nachhaltige Gestaltung von Druckmedien und Werbung sowie
Kinderprojekte.

Heike Kobusch

Silke Scholz

Jennifer Horstmeier

Autorin: Vera Wiehe




Maren Schrotgens

Alexandra Busch und Christine Rasper

Maren Schrotgens hat eine Online-Karriere-Plattform fiir das Gesundheitswesen aufgebaut.
Mit ihrer ,,GGP Gesellschaft fiir Gesundheit und Personal mbH“ — www.gesundheits-
helden.eu werden Arbeitgeber hochwertig und kostengiinstig beim Personalmarketing
unterstiitzt und Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer und Arbeitgeber vernetzt.

U-Brief-Bewerbungen: Sie wollen sich selbststdndig machen? Sie planen die Erweite-
rung Thres Unternehmens? Dann bewerben Sie sich um den Unternehmerinnenbrief
NRW. Interessierte Frauen reichen [hre Unterlagen bitte beim regionalen Projektbiiro im
Frauenbiiro der Stadt Bielefeld ein.

Informationen:

Im Rahmen der Initiative ,FRAUEN unternehmen“ wurden die Unternehmensberate-
rinnen Christiane Rasper und Alexandra Busch sowie die Architektin Elke Maria Alberts
vom Bundeswirtschaftsministerium als Vorbild-Unternehmerinnen ausgezeichnet. Damit
verbunden ist der Auftrag, mehr Frauen und Médchen in der Region zu einem Weg in
die berufliche Selbsténdigkeit zu ermutigen.

2007 griindete die Architektin Elke Maria Alberts in der Sennestadt das Biiro fiir Soziale
Architektur, alberts.architekten BDA. Als ,Vorbild-Unternehmerin® setzt sich die Mutter
zweier Tochter fiir Mddchen und Frauen in MINT-Berufen ein. Mit sechs Mitarbeitern
plant und baut sie Sozialimmobilien. Schwerpunkte legt sie auf die bauliche Umsetzung
der Inklusion. Sie ist Spezialistin fiir die Architektur der Nachkriegsmoderne. Sie unter-
stiitzt Frauen und Méddchen bei der Berufswahl und in der Ausbildung, die Initiative
Girl’s Day und Architektur macht Schule waren Anldsse.

Sie beraten beruflich aktive und unternehmerisch denkende Frauen und begleiten sie
in ihren Entwicklungsprozessen. Fiir die Unternehmensberaterinnen Christiane Rasper
und Alexandra Busch ist die Stirkung, Ermutigung und Vernetzung von Frauen seit
20 Jahren eines ihrer zentralen Anliegen. Rasper & Busch sind Expertinnen fiir ganz-
heitliche Griindungs- und Unternehmensberatung sowie fiir Fithrungskrdfte-Coaching.
In der Consultingbranche sind die beiden Vorbildunternehmerinnen eine feste Gréf3e in
der Region. Aktuell gestalten sie unter dem Titel , Vorbildunternehmerinnen-Mentoring*
in Kooperation mit der Bielefelder WEGE mbH ein neues Mentoring-Programm.
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BiTel Treuetarif

Telefon und DSL einfach und schnell

Technik und Service — verlasslich vor Ort B I I e I
Infos unter o5 21| 515155 - § www.facebook.com/BITel.de - www.bitel.de

*Der ,BITel Treuetarif“:AlsAnalog-oderISDN-Mehrgerateanschlussinkl.Flatrateinsdeutsche Festnetz (ausgenommen:Sonderrufnr./ Mehrwertdienste) und DSL-Flatratevon 768 kBit/s biszu16
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Im Familienunternehmen BOGE, einem
der weltweit fihrenden Hersteller fir
Druckluftsysteme, genieBen Frauen die
besten Aussichten, sich in vielfaltigen
und spannenden Berufsfeldern zu ver-
wirklichen. Gelebte Chancengleich-
heit und vorbildliche Arbeitszeit-
modelle sind hier fester Bestand-
teil der Unternehmenskultur und ent-
scheidender Erfolgsfaktor. Als ,,Aus-
. k2 gezeichnet familienfreunlich“ vom
eike Heinrich
RO |- bei BOGE Bielefelder Blindnis fiir Familien bewer-
ngenielliin, heute ist sie tet, bringt BOGE alles ins Spiel, was
B 1ug und Entwicklung Karriere und Familie fordert und in Ein-
MUttereiner einjahrigen Tochter. .
klang bringt.  www.boge.de/jobs

G BOGE 4

DRUCKLUFTSYSTEME

BOGE LUFT. DIE LUFT ZUM ARBEITEN.
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Vielen Dank fiir die gute Zusammenarbeit

Katharina Altmeyer,

Personalleitung

Oltrogge & Co. KG

Ricarda Fleer,
Kaufméannische Geschéfts-
leitung BOGE Kompressoren

Andrea Brakemann,
Kaufmannische Leiterin
GOLDBECK GmbH

Claudia Herling,

Personalentwicklung und
-einsatz Sparkasse Bielefeld

Nicole Mascher,
Personalleitung
itelligence AG

s

Prisca Fleer,
Gleichstellungsbeauftragte
Sparkasse Bielefeld

Katrin Hinney,
Gleichstellungsbeauftragte
Stadtwerke Bielefeld GmbH

s

Agnieszka Salek,
Leiterin Kompetenzzentrum
Frau und Beruf OWL

Karin Lihmann,

Leiterin Lektorat & Redaktion
W. Bertelsmann Verlag
GmbH & Co. KG (wbv)

Anette Seidel,
Strategische Personal- und
Bildungsarbeit

v. Bodelschwinghsche
Stiftungen Bethel



