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Editorial

Mehr Frauen in

Fithrung —

so geht’s!

Wir haben vor zwei Jahren einen Kulturwandel hin zu mehr Frauen
in Flihrung konstatiert. Aber gibt es diesen wirklich? 2018 hatten
Frauen genauso wie 2017 im Durchschnitt 21 Prozent weniger auf
dem Gehaltszettel als Méanner. Eine Studie des Wissenschaftszent-
rums Berlin fand heraus, dass Personaler Frauen bei Bewerbungen
um einen Ausbildungsplatz im Schnitt eine Note schlechter bewer-
ten als Ménner.

In Deutschland waren im Jahr 2017 rund 29 % der Fiihrungsposi-
tionen von Frauen besetzt. Damit blieb der Anteil im Vergleich zu
den beiden Vorjahren nahezu unverdndert. ,,Schlusslicht Deutsch-
land*, titelt deswegen die Allbright-Stiftung in einer Studie aus
dem Oktober 2018, die den Frauenanteil in den DAX-30-Unter-
nehmen mit den ebenfalls 30 groBten Konzernen anderer Lin-
dern verglichen hat. Deutschland schneidet dabei mit einem 12,1
prozentigen Frauenanteil in den Vorstdnden der DAX-Konzerne
schlecht ab und befindet sich auf einem Niveau wie Indien oder
die Tiirkei. Eine Studie der Boston Consulting Group von Dezem-
ber 2018 kommt zu vergleichbaren Ergebnissen. Hier wurden
die nach Borsenwert 100 groBten deutschen Unternehmen auf
die paritdtische Besetzung von Fiihrungspositionen und auf die
bestehenden Gehaltsunterschiede hin untersucht. Bei gleichblei-
bender Geschwindigkeit wiirde es noch 40 Jahre dauern, bis Spit-
zenpositionen gleichermallen mit Frauen und Ménnern besetzt
seien, heil8t es dort. Bemerkenswert ist, dass auch vermeintlich
moderne Unternehmen aus der IT-Branche auf Frauen in Fiih-
rung verzichten. Auf dem letzten Platz landeten der Online-Es-
senslieferdienst Delivery Hero, der Architektur-Software-Anbieter
Nemetschek und der Internetprovider United Internet. In diesen
Unternehmen war 2018 keine Fiihrungsposition mit einer Frau
besetzt.

Es macht also weiter Sinn, Strategien, Rahmenbedingungen und
Erfolgsfaktoren fiir mehr Geschlechtergerechtigkeit am Arbeits-
platz und eine Erhdhung des Anteils von Frauen im Management
zu sammeln und zu verdffentlichen. Die Wirtschaftsentwicklungs-
gesellschaft Bielefeld mbH, die Gleichstellungsstelle der Stadt Bie-
lefeld und das Kompetenzzentrum Frau und Beruf OWL haben
ihre in 2015 begonnene Kampagne ,Mehr Frauen in Fiihrung
—so geht's“ fortgesetzt. Wir haben Gesprdche mit Unternehmen
gefiihrt und Frauenforderstrategien aus Unternehmen vorgestellt.

Ausgabe — 2019

Vera Wiehe, WEGE mbH

Die WEGE mbH présentiert in der dritten Ausgabe dieses Ma-
gazins Ergebnisse des Projektes ,Mehr Frauen in Fiihrung — so
geht’s“ sowie weitere Praxisbeispiele aus Bielefelder Unterneh-
men. Wir haben viele engagierte und mutige Frauen in Fach- und
Fiihrungspositionen, spannende und innovative Griinderinnen,
Unternehmerinnen und Wissenschaftlerinnen gefunden, die bele-
gen: Der Kulturwandel ist weiterhin im Gange. In diesem Maga-
zin finden Sie insgesamt 33 Storys von klugen Frauen aus Bielefeld
und der Region, die selbstbewusst ihren Weg gehen. Wir freuen
uns {iber Wegbereiterinnen wie die Managerinnen OWL, die Inge-
nieurinnen OWL oder das Crossmentoring OWL.

Wir wiinschen [hnen viel Spall beim Lesen und gute Anregungen,
damit Kulturwandel fiir Frauen in der ostwestfélischen Wirtschaft
zur Normalitdt wird.

How b

Vera Wiehe
Projektleitung Frauen und Wirtschaft, WEGE mbH
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Ulla Agbetou, DansArt Tanznetworks

,Ich tanze schon mein Leben
lang.”

Ulla Agbetou ist Tanzerin, Tanzpadagogin und Choreografin. Seit
1995 betreibt sie gemeinsam mit ihrem Mann Tchekpo Dan Ag-
betou die DansArt Tanznetworks, eine international ausgerichte-
te Spielstdtte und ein Ausbildungszentrum fiir Tanz mit eigenem
Theater und Tanzkompagnien. Die Sparte Ausbildung besteht aus
einer Tanzschule mit einem breiten Kurs- und Seminarprogramm
fir Grol und Klein sowie einer professionellen Tanzakademie mit
staatlich anerkannter Vollzeitausbildung im Bereich Bithnentanz
und weiterfiihrenden Qualifizierungen in den Bereichen Tanzpé-
dagogik und Choreografie. Die Spielstétte bildet eine Plattform
flir die eigenen, aber auch Gast Compagnien, Festivals und inter-
nationale Projekte

In 23 Jahren haben Ulla und Dan knapp 4000 Schiilerinnen und
Schiiler durch die Tanzkurse gefiihrt. Kinder und Jugendliche lie-
gen ihr besonders am Herzen. , Tanzunterricht ist enorm wichtig
zur physischen und psychischen Entwicklung fiir Kinder und Ju-
gendliche, wenn er von professionell ausgebildeten Tanzpddago-
gen vermittelt wird“ ist die Uberzeugung der Eltern ihrer Schiiler.
Die DansArt Companien haben mit der Produktion zahlreicher
Biihnenwerke internationale Anerkennung erfahren. Die Tchek-
po Dance Company z&hlt Kiinstler aus der ganzen Welt zu ihren
Gésten und ist selbst regelmdRig national sowie international on
tour. Mit ihren Biihnenproduktionen verfolgen Agbetous den
Anspruch, den Menschen einen Spiegel vorzuhalten und zum
Denken anzuregen.

Ulla Agbetou hat ihr Leben der Tanzkunst gewidmet. Sie begann
bereits mit fiinf Jahren mit dem klassischen Ballett. Auf Wunsch
ihrer Eltern erlernte sie zundchst den Beruf der Biirokauffrau.
Dann startete sie durch und absolvierte eine professionelle Tanz-
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aushildung in Berlin und Paris mit einer
klassischen Basisaushildung sowie
Modern Dance und Jazztanz. Jah-
relang pendelte sie zwischen
Berlin und Paris und arbei-
tet an vielen Stationen mit
namhaften Choreografen
zusammen. Im Hinblick
auf den tanzpddagogi-
schen Bereich ihres Beru-

fes absolvierte sie in Berlin
die Ausbildung zur Physio-
therapeutin.

Ulla Agbetou liebt es beson-
ders, gemeinsam mit vielen
Menschen aus unterschiedli-
chen Nationen Projekte auf Zeit

durchzufithren und damit ein grofies

Netzwerk aufzubauen. ,,Wir sind immer

noch viel unterwegs und arbeiten sparten-

{ibergreifend mit Kiinstlern an vielen Orten in der Welt
zusammen, das ist der spannende Teil der Arbeit.“

Die Mutter zweier Sohne unterscheidet nicht zwischen Arbeit
und Privatleben. Die kleinen Jungen haben die Eltern auf den
Tourneen begleitet und sind auch schon mal am Biihnenrand
eingeschlafen. ,Ich bin so ein Mensch, der sich durch neue Auf-
gaben neu gefordert fiihlt und das braucht. Wenn man kein Ziel
und keine Aufgaben hat, wird es langweilig. Ich werde kritisiert,
weil ich nicht in Ruhe sitzen bleiben kann.“ Ihr Rezept fiir ein
erfolgreiches Leben als Kiinstlerin: ,Immer das Ziel im Auge be-
halten und geradeaus gehen mit sehr viel Selbstdisziplin, Team-
fahigkeit, Ausdauer und Beharrlichkeit. Aufhdren gibt es nicht:
personliche Zipperlein muss man hinten anstellen®.

Kerstin Borchard, LENKWERK | EVENTWERK

~Dauerhafter Erfolg ist nur im
Team moglich.”

Kerstin Borchard ist Managerin des Lenkwerks und geschifts-
flihrende Gesellschafterin der hausinternen Full-Service-Agentur
EVENTWERK GmbH & Co. KG. Die 43-J&hrige hat nach dem Abi-
tur zuerst eine Ausbildung zur landwirtschaftlich-technischen As-
sistentin absolviert und spdter in Bielefeld Jura mit dem Schwer-
punkt Wirtschaftsrecht studiert. Thren beruflichen Einstieg fand
sie als Assistentin der Geschéftsleitung bei einem Kommunikati-
onsdienstleister mit 600 Mitarbeitern/innen und vier Geschifts-
fiihrern. ,,Das war eine harte Schule, doch ich bin dort professio-
nell, stark und unabhéngig geworden.“

»2010 bot sich mir dann eine einmalige
berufliche Chance.“ Thr Partner, der
Projektentwickler und Investor
Christoph  Borchard, betrieb
die Umnutzung des einsti-
gen Bekleidungsamtes der
Luftwaffe aus dem Zweiten
Weltkrieg in das Lenk-
werk. Innerhalb eines Jah-

res wurde die ehemalige
Verladehalle komplett um-
gebaut. Kerstin Borchard
ibernahm die Position der
Managerin der Mischnut-
zung aus vermietbaren Un-
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terstellpldtzen fiir Liebhaberfahrzeuge, Gastronomie und Events
sowie Biiro- und Seminarrdumen. Drei Jahre spdter griindete sie
ihre eigene Eventagentur EVENTWERK. Mit einem Team von
finf Mitarbeitern/innen und einer Handvoll Aushilfen organisiert
sie Veranstaltungen sowohl fiir Kunden als auch die Lenkwerk
eigenen Veranstaltungen. ,Von Seminaren {iber Messen, Kon-
gresse und Modenschauen bis hin zu den jdhrlich stattfindenden
Auto-Events realisieren wir die unterschiedlichsten Formate und
GroBenordnungen. Allein {iber diese Veranstaltungen kommen
mittlerweile pro Jahr rund 200.000 Besucher in das Lenkwerk.“
Inzwischen ist rund um das Hauptgebdude ein Quartier mit
Wohneinheiten und mehreren Biirokomplexen entstanden. In
einem dieser Gebdude wurde unlangst das Arbeitswerk erdffnet,
ein Coworking-Space mit 18 sogenannten Hot-Desks, Biiros und
Konferenzrdumen. Auch dieses Angebot wird von EVENTWERK
und damit unter ihrer Regie koordiniert und verwaltet.

Ohne ihr gutes Team wire dauerhafter Erfolg nicht mdglich, ist

Kerstin Borchard iiberzeugt. ,,Alle Rddchen miissen ineinander-
greifen und funktionieren. Deshalb geht es familidr zu im Lenk-
werk und es wird viel Wert auf gegenseitigen Austausch und ge-
genseitige Achtung gelegt.“ Auch mit ihrem Mann bildet sie ein
starkes Team, neue Projektideen werden gemeinsam besprochen.
»1ch hatte es hier mit starken Charakteren zu tun®, erinnert sich
Kerstin Borchard an ihre Anfinge als Lenkwerk-Managerin. Sie
war damals ganz neu in diesem Berufsfeld und wusste: ,,Ich muss
durch Leistung {iberzeugen.“ Sie wiinscht sich mehr Frauen in
Fiihrungspositionen und fordert: ,Die Politik muss fiir Rahmen-
bedingungen sorgen, die es Frauen ermdglichen, Karriere und Fa-
milie miteinander zu vereinen. In anderen Lindern ist das bereits
besser geregelt.“ Und dass Mann und Frau fiir die gleiche Arbeit
den gleichen Lohn erhalten, ist fiir sie ohnehin selbstverstdndlich
—und wird in ihrer Agentur langst praktiziert. Ob eine Frauenquo-
te in der Politik bzw. in Fiihrungspositionen der richtige Weg ist,
stellt Kerstin Borchard jedoch in Frage.

Stefanie Buhner,
EFB —Elektronik GmbH

«Wichtig ist,
dass man
optimistisch
an die Dinge
herangeht.”

Stefanie  Biihners Kar-
riere ist ungewohnlich:
jung, weiblich und ver-
antwortlich fiir den ope-
rativen Bereich (Logistik,
Fertigung, Qualitdtssicherung)
der EFB-Elektronik GmbH. Die
Bielefelder EFB-Elektronik GmbH
gehort zu den fithrenden Herstellern
und Systemanbietern fiir Netzwerk- und Si-
cherheitstechnik sowie fiir industrielle Systemldsun-
gen. Die 33-jdhrige Diplom-Logistikerin ist als Bereichsleiterin mit
Prokura fiir 110 Mitarbeiter/innen in vier Abteilungen verantwort-
lich. Den ersten Kontakt zur EFB-Elektronik hatte Stefanie Biihner
bereits als wissenschaftliche Mitarbeiterin beim Fraunhofer Institut
fiir Materialwirtschaft und Logistik. Als Beraterin war sie an einem
Projekt zur Optimierung der Lagerprozesse des Unternehmens be-
teiligt. Das Projekt verlief so zufriedenstellend, dass sie ins Unter-
nehmen iibernommen wurde.
Seither hat sie die Logistik des Unternehmens Stiick fiir Stiick
modernisiert. Dazu gehdrte u.a. der Aufbau von Teamleiterstruk-

turen, die Einfiihrung von Regelkommunikation und die An-
schaffung einer ergonomischen Packstralle. Die Prozesse wurden
verbessert und den Bediirfnissen der Mitarbeitenden angepasst.
Stefanie Biihner, die schon als Kind an Zahlen und Organisation in-
teressiert war, liebt die Logistik, weil sie so logisch ist. ,Ich stamme
aus einer bequemen Familie, und habe immer gelernt, Dinge zu
vereinfachen®. Sie sieht sich als Prozessoptimiererin, die sich nicht
mit Situationen abfindet, sondern immer wieder Ansétze zur Ver-
besserung sucht. Zur Unterstlitzung in ihrer Fiihrungsrolle hat sie
am Crossmentoring OWL teilgenommen und viel vom Austausch
mit der Logistikleiterin eines regionalen Unternehmens profitiert.
»~Aber auch im Haus gibt es einen guten kollegialen Austausch
und sie fiihlt sich von ihrem derzeitigen sowie ihren ehemaligen
maénnlichen Chefs sehr geférdert. ,,Ich durfte fr{ih eigene Projekte
durchfiihren, das erhoht die Motivation.“

Die junge Frau ist verheiratet und kann ihren Hund mit ins Biiro
bringen. Sie ist stolz auf ihr Unternehmen, das mit modernen
Ansdtzen der Personalentwicklung Arbeitszufriedenheit steigern
und dem Fachkrédftemangel entgegenwirken will. ,Ich habe Freu-
de an dem, was ich tue und wiinsche mir das auch von meinem
Umfeld“. Im Umgang mit ihren Mitarbeitenden steht Gerechtig-
keit fiir sie ganz oben. Sie bedauert es, dass um die Frauenquote
diskutiert werden muss, denn sie will, dass immer der bessere
gewinnt. ,,Eine Quote macht hchstens voriibergehend Sinn, um
zu beweisen, was Frauen konnen.

Thre Tipps an junge Frauen, die aufsteigen wollen: Gleichgesinnte
sowie Mentorinnen und Mentoren suchen, denn nicht jede Er-
fahrung muss man selber machen; Ménner so lassen, wie sie sind;
sich selber reflektieren und erkennen, was man braucht, um gut
arbeiten zu konnen. ,Wichtig ist, dass man optimistisch an die
Dinge herangeht und eigene Entscheidungen trifft.”

Mehr Frauen in Fiihrung — so geht’s!



Annelie Buntenbach,
Deutscher Gewerkschaftsbund Berlin

«Ich bin liberzeugt, dass Quoten
helfen!”

Annelie Buntenbach mdchte in einer Gesellschaft leben, in der
alle auf Augenhdohe teilhaben konnen. Studiert hat die 63-Jahrige
Geschichte und Philosophie an der Universitdt Bielefeld, seit Mai
2000 ist sie Mitglied im geschdftsfiihrenden Bundesvorstand des
Deutschen Gewerkschaftshundes in Berlin.

Nach Studium und Referendariat hat sie mehrere Jahre als Mitbe-
griinderin und Setzerin in einem selbstverwalteten graphischen
Betrieb in Bielefeld gearbeitet. Die gebiirtige Solingerin war
frith in der politischen Bildungsarbeit und in der Auseinander-
setzung mit Rechtsextremismus engagiert. Von 1994 bis 2002
war sie Mitglied des Deutschen Bundestages fiir Biindnis 90/
Die Griinen und dort u.a. im Ausschuss fiir Arbeit und Sozial-
ordnung aktiv. AnschlieBend leitete sie die Abteilung Sozialpolitik
beim Bundesvorstand der IG Bau.

Beim DGB ist Annelie Buntenbach fiir die Bereiche Arbeits-
marktpolitik, Alterssicherung, Arbeitsschutz, Gesundheitspolitik,
Migrations- und Antirassismuspolitik sowie Politik fiir Menschen
mit Behinderungen und Senioren zustdndig. Sie ist Mitglied im
Sozialbeirat, der die Bundesregierung in Fragen der gesetzlichen
Rentenversicherung berét. Seit Dezember 2006 ist sie aulerdem
flir die Gruppe der Versicherten alternierende Vorsitzende des
Bundesvorstandes der Deutschen Rentenversicherung Bund.

Sie glaubt, dass der erfolgreiche Weg die Gesellschaft zu verdn-
dern darin besteht, sich einzumischen, gemeinsam mit anderen
Anliegen zu platzieren und Selbstorganisation zu unterstiitzen. Sie
arbeitet gerne mit anderen zusammen und versucht ihre Ziele im
Team zu erreichen. Dabei helfen der Wahl-Bielefelderin aber auch
ihre ostwestfdlische Sturheit gepaart mit dem ihr eigenen Humor.
»In Bezug auf Frauen hat sich etwas getan, wir haben hier gute Be-

schliisse, aber es gibt Luft nach oben.
Und wir haben bei der Gewerkschaft
dasselbe Problem wie andere: die
Frauen, die sich engagieren
wollen — immer zu wenige,
klar! — werden gleich mit
Aufgaben und Funktionen
{iberhduft, das ist nicht der
richtige Weg zur Ermu-
tigung,“ skizziert sie die
Situation. Der Frauenan-
teil unter den Mitgliedern

ist in den Gewerkschaften
je nach Branche sehr unter-
schiedlich, im Dienstleistungs-
sektor erwartungsgemaB gréfer
als in der Chemie- oder Metall-
branche. Bei den hauptamtlich Mitar-
beitenden ist die Zahl der Frauen in den
letzten Jahren gestiegen, allerdings sind auf den

Fiihrungsebenen Frauen nach wie vor unterreprésentiert.

GemdR ihrer griinen Tradition ist Annelie Buntenbach iberzeugt, dass
Quoten sich bewdhrt haben und der gesamten Organisation nutzen,
weil sie die Kultur beeinflussen. Die Quote ist ein klares politisches Sig-
nal und zwingt dazu, Frauen bewusst zu unterstiitzen und zu fordern,
damit sie in verantwortliche Funktionen kommen und in Fiihrungse-
benen aufsteigen kdnnen.

Oft sind gerade junge Frauen gegen Quotenregelungen, nach dem Mot-
to: ,warum Quote, brauchen wir nicht!“ Diese Einstellung wertet Anne-
lie Buntenbach als Erfolg der Quoten, denn ,,man halt die Ergebnisse fiir
so selbstverstdndlich, dass man vergessen hat, woran es gelegen hat.”
Thre Ermutigung fiir junge Frauen lautet: Sich nicht einreden lassen,
ihr Anliegen wiére es nicht wert, gehdrt zu werden. Wichtig ist es, sich
Mitstreiter/innen zu suchen, dann kann man auch Riickschlége besser
wegstecken.

Cornelia Christian, moBiel GmbH

. Wer es sich zutraut, kann auf-
steigen.”

Cornelia Christian steht fiir die Zukunft der Mobilitét. Die 50-j&hrige
Diplom&konomin mit dem Studienschwerpunkt Transportwirtschaft
und breiten Erfahrungen im 6ffentlichen Personennahverkehr ist seit
Herbst 2017 bei moBiel Bereichsleiterin Kundenmanagement und
zusdtzlich fiir Verkehrsplanung zustdndig. Das Verkehrsunterneh-
men betreibt als 100-prozentige Tochter der Stadtwerke Bielefeld
und Teil der Stadtwerke Bielefeld Gruppe vier StadtBahn-Linien
sowie 76 Bus-Linien.

Cornelia Christian hat sich als Expertin fiir den Aufbau von Ver-
kehrsverbiinden und die Einfiihrung von Tarifen einen Namen ge-
macht. Sie begann 1994 beim Rhein-Main-Verkehrsverbund und
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wechselte 1998 zum Verkehrsverbund
Berlin-Brandenburg. Dort fiihrte
sie als Prokuristin den flichen-
groften Tarif Deutschlands
ein. 2011 wechselte sie in
die  Geschiftsfithrungen
der OWL Verkehr und
2017 der Westfalentarif
GmbH und war fiir den
Zusammenschluss — der
Verkehrsunternehmen

in  Ostwestfalen-Lippe
und die Entwicklung des
Westfalen-Tarifs zustdndig.
Der Netzwerkerin ist es hier
gelungen 63 erldsverantwort-
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liche Partner zusammenzufiihren, eine Aufgabe, die viel argumen-
tative Uberzeugungsarbeit erforderte.

Bei moBiel ist sie verantwortlich fiir ca. 100 Mitarbeitende. Die-
se sind u.a. tdtig im Kundenservice, Vertrieb, Verkehrsplanung,
Bauplanung und der Fahr- und Dienstplanung. ,,Ich habe hier die
Moglichkeit, an verschiedenen Stellschrauben ein Gesamtkonzept
zu entwickeln, das ist fiir mich auBerordentlich reizvoll.“ Der
OPNV ist seit Jahren im Umbruch, das ist fiir sie eine sehr span-
nende Zeit, um dort mitzugestalten. Mit Hilfe der Digitalisierung
werden in Zukunft bessere Kundeninformationen zur Verfiigung
stehen, digitales Einkaufen zur Selbstverstdndlichkeit und neue
Produkte wie Roller Sharing am Markt etabliert. Das Ziel ist, alles
{iber ein Plattforum anzubieten. Aufgabe von moBiel sei es dabei,
die Weichen fiir die Mobilitdtsstrategien der Zukunft gemeinsam
mit der Politik und den Bielefelder Biirgern zu stellen.

Die alleinerziehende Mutter eines 15-jdhrigen Sohnes ist gut

strukturiert und sieht die Doppelbelastung als Training fiir Reflek-
tionsfahigkeit und Resilienz. Sie hilt es fiir entscheidend, sich of-
fensiv Unterstiitzung zu organisieren. Sie selbst hat auf ,, Aupair®
gesetzt und sich eine grofe Aupair-Familie aufgebaut. Wichtig zur
Forderung von Frauenkarrieren ist nach ihrer Meinung die gesell-
schaftliche Akzeptanz fiir berufstdtige Miitter. ,Sich nicht vertei-
digen zu miissen, ist die Basis.“

Sie ist iiberzeugt, dass Frauen Ermutigung brauchen, um ihren
beruflichen Weg zu gehen. Deshalb begriilt sie das Mentoring-
programm der Stadtwerke Bielefeld fiir Frauen mit Aufstiegsam-
bitionen sehr. Die gesetzliche Quote hdlt sie fiir sehr hilfreich,
aber nicht ausreichend. Die strukturellen Bedingungen passen fiir
Frauen hdufig nicht. Dass z.B. Kommunalpolitik hauptsdchlich
mannlich besetzt ist und junge Frauen den Weg dorthin scheuen,
hdnge mit den vielen Abendterminen zusammen, die fiir Frauen
zusdtzlich zu Arbeit und Kindererziehung nicht umsetzbar seien.

Prof. Dr. Dr. h.c. Anne Dreier,
Fachhochschule des
Mittelstands

~Man ist nur
erfolgreich,
wenn man
das voran-

| treibt, was

| richtig Spal

L Y
- \ macht.”
; Seit Februar 2010 ist Prof.
g Dr. Anne Dreier Rektorin der
p Fachhochschule des Mittel-
/ stands in Bielefeld. Die FHIM be-
reitet an neun Standorten und in Zu-
sammenarbeit mit Kooperationspartnern
aus der Wirtschaft {iber 5.000 Studierende auf
berufliche Fach- und Fiihrungstétigkeiten im In- und
Ausland vor.
Die Themen Medien und Kommunikation, die Verbindung von The-
orie und Praxis sowie das Engagement fiir gesellschaftliche Themen
begleiten die berufliche Biografie der 56-jdhrigen Sozialwissenschaft-
lerin. Inspiriert von der 6kologischen Bewegung in den 80er Jahren
war sie bereits wahrend ihres Studiums als Mitgesellschafterin und
spater als Geschéftsfiihrerin eines GroBhandels von umweltfreundli-
chem Papier unternehmerisch titig. Nach verschiedenen Stationen,
unter anderem als Pressereferentin in mittelstdndischen Unterneh-
men, schloss sie 1994 ihre Promotion im Fachbereich Sozialwissen-
schaften der Ruhr Universitdt Bochum ab.

Mit einer Agentur fiir Kommunikations-Strategien im Bereich der
Druck- und Medienindustrie griindete Anne Dreier 1994 ihr zweites
Unternehmen. Seit 2004 ist sie als Hochschullehrerin an der Fach-
hochschule des Mittelstands (FHM) tétig. Als Professorin fiir Medien-
und Kommunikationsmanagement leitete sie von 2004 bis 2012 das
Dekanat des Fachbereichs Medien und verantwortete die Entwick-
lung der Bachelor-Studiengénge Medienwirtschaft, Medienkommu-
nikation & Journalismus sowie Eventmanagement & Entertainment
und des Master-Studiengangs Unternehmenskommunikation.

Sie liebt die Bildungsbranche und ist erst dann zufrieden, wenn
die Studierenden an der FHM sehr gut fiir die sich @ndernden
Anforderungen der Wirtschaft und der Gesellschaft qualifiziert
werden und moglichst direkt nach dem Abschluss einen guten Job
finden oder ein aufbauendes Studium anschlieBen. Thr Ziel ist es,
ein lebendiges und motivierendes Umfeld zu schaffen, in dem sich
jede/r entwickeln und seine/ihre individuellen Interessen und
Vorstellungen umsetzen kann.

Gleichberechtigung ist Anne Dreier sehr wichtig und eine Leitidee
der FHM, die mit unterschiedlichen Modellen zur Férderung von
Frauen in Fihrung und im Studium umgesetzt wird. Entspre-
chend hoch ist auch der Frauenanteil an der Hochschule: 57,5 %
der Studierenden sind weiblich; auBerdem sind 31 % der Profes-
soren Frauen. Bei den wissenschaftlichen Mitarbeitenden betrdgt
der Anteil sogar 80 %.

Thr Tipp fiir Frauen, die Karriere machen wollen lautet: , Natiirlich
braucht man entsprechende Rahmenbedingen. Aulerdem muss
man sich selbst einbringen, aktiv sein und beharrlich das voran-
treiben, was einem wirklich Spaf macht!“ Anne Dreier hilt es fiir
wichtig, dass jeder die Verantwortung fiir sich und sein Umfeld
ibernimmt und seinen eigenen Beitrag leistet, denn ,dann wird
die Welt jeden Tag ein wenig besser.“
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Astrid Drexhage, Weber Data Service IT GmbH
~Delegieren ist die ganze Kunst.”

Astrid Drexhage ist eine der wenigen Fithrungsfrauen in der Lo-
gistikbranche. Die 44-Jdhrige ist gemeinsam mit Mathias Tem-
meyer Geschiftsfiihrerin der Weber Data Service IT GmbH.
Eigentlich hatte die Betriebswirtin keine Ambitionen in das von
ihrem Vater bereits 1985 gegriindete Unternehmen einzusteigen.
Sie begann nach dem Studium zundchst im Bereich der IT- &
SAP-Beratung bei der KPMG in Frankfurt. Fiinf Jahre lang analy-
sierte sie Prozesse in Unternehmen und begleitete die Umsetzung
komplexer SAP-Projekte. Sie liebte diese Arbeit und das Leben
in Frankfurt, doch ein Anruf des Vaters aus Bielefeld verdnderte
alles. Der mittlerweile neue Eigentiimer des ehemals vdterlichen
Betriebs meldete bereits ein Jahr nach der Ubernahme Insolvenz
an. ,Da muss man doch etwas machen®, lautete die Botschaft.
Innerhalb von drei Monaten kaufte Astrid Drexhage das Unter-
nehmen gemeinsam mit zwei langjdhrigen Mitarbeitern zurtick.
Der IT-Dienstleister WEBER DATA Service bietet mit mittlerwei-
le 39 Mitarbeiter/innen sehr erfolgreich Standardsoftware fiir
die Logistikdienstleister an. Diese Branche ist aktuell im Wandel
durch Herausforderungen der Digitalisierung und des Fachkraf-
temangels. Die Unternehmerin ist sehr gliicklich dariiber, ihren
Beitrag zur Umstrukturierung beizutragen. ,Ich habe eine Rie-
senchance ergriffen und hatte dank der elterlichen Pragung keine
Angst vor Entscheidungen und Risiken.“

Astrid Drexhage leistet die Geschiftsfiihrung in Teilzeit. Das
Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist der Mutter eines
6-jdhrigen Sohnes nicht nur aus Eigeninteresse wichtig. , Wir
sind ein attraktiver Arbeitgeber, weil wir die Work-Life-Balance

unserer Mitarbeiter/innen ernst neh-
men. Flexible Arbeitszeiten und
Chancengleichheit von Mén-
nern und Frauen sind kein
Lippenbekenntnis, sondern

fester Bestandteil unserer
Unternehmenskultur.

Die begeisterte Hobby-

reiterin ist {iberzeugt,

dass Verantwortung ab-

geben und sich selbst er-

setzbar machen, fiir eine
Fiihrungskraft eine sehr
wertvolle Eigenschaft ist.
yErfolgreich bin ich dann,

wenn ich meine eigenen
MaBstébe erfiillt und alles gege-
ben habe. Dass die Sache gut lduft,
bemesse ich an der Zufriedenheit von
Kunden und Mitarbeitern/innen.“
Eine spezifische Karriereftrderung fiir Frauen hélt

sie fiir eine veraltete Vorstellung. Sie glaubt, das Thema werde
sich automatisch nivellieren, weil der Arbeitsmarkt im Wandel ist
und die nachwachsende Frauengeneration hoch qualifiziert und
selbstbewusst ihren Weg macht.

Thre Tipps fiir karriereorientierte junge Frauen lauten: ,an sich
selber glauben, pragmatisch an die Dinge herangehen, tolerant
mit sich selbst sein und keine Angst vorm Scheitern haben®.

Dr. Britta von Esmarch-Rummler, Miele & Cie. KG

~Man muss Ausdauer und vor allem
Vertrauen in sich selbst haben”

Dr. Britta von Esmarch-Rummler ist als rheinische Frohnatur vor
rund neun Jahren ins ostwestfélische Bielefeld gekommen. Sie
hat die Stadt als kleine, unterschdtzte Perle lieben gelernt, jedoch
vermisst sie vor allem den Karneval und den Rhein. Sie leitet die
Bereiche Innovationsmanagement und Technologieentwicklung
der Miele & Cie. KG im Geschiftsbereich Professional.

Die 41-jdhrige Diplom-Oecotrophologin befasste sich in Threr
Promotion mit dem Thema ,Qualifizierung einer physikalischen
Methode zur Bestimmung der Trocknungsleistung beim maschi-
nellen Geschirrspiilen“ welche mit den SEPAWA-Forderpreis ,,He-
rausragende Promotionsarbeit 2010“ ausgezeichnet wurde.
Nach der Teilnahme an einem internen Aufstiegsprogramm hat
sie bei Miele schnell Karriere gemacht und {ibernahm 2014 die
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Leitung der Abteilung Technologieent-
wicklung am Standort Bielefeld
und verantwortet zusdtzlich seit
Februar 2017 das Innovati-
onsmanagement fiir den ge-
samten Geschiftsbereich
Miele Professional — in
Summe umfasst dies vier
Gruppen mit insgesamt
30 Mitarbeiter/innen.

Das Team des Innova- ‘ “
tionsmanagements  be-

schaftigt sich mit {ber ‘
greifenden  Losungsideen

von morgen und erarbeitet
zielstrebig disruptive Innovati-
onen sowie neuartige Geschdfts-
modelle fiir sdmtliche Anwendungs-
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bereiche vom gewerblichen Geschirrspiilen, Waschereitechnik bis
zur Medizintechnik. Die Basis bildet jeweils eine umfassende
Kundenanalyse, wo mit Hilfe des Customer Process Monitorings
optimal die Kundenbediirfnisse identifiziert werden. Parallel
dazu werden die charakteristischen Trends analysiert und ein
Zukunftsszenario definiert, anhand dessen neue Handlungsfel-
der bzw. innovative Ldsungen abgeleitet werden. Sie liebt diese
Vorgehensweise, mit der akribisch und reproduzierbar das eigent-
liche Kundenbediirfnis identifiziert und dann Neues entwickelt
wird. Das Credo ist: ,,Wenn wir den Markt umkrempeln wollen,
miissen wir den Kunden besser verstehen. Wir wollen Dinge an-
ders machen — wir wollen Dinge besser machen.“

Operativ ist sie in diversen nationalen sowie internationalen Ar-
beitskreisen tétig und vertritt als Vorsitzende des Gremiums DKE/
AK 513.5.4 die nationale Meinung hinsichtlich der Gebrauchs-
tauglichkeit Gewerblicher Geschirrspiilmaschinen.

Britta von Esmarch-Rummler ist Marathonlduferin und hat be-
reits 25 Marathonldufe sowie einige Triathlons bestritten. Sie be-
schreibt sich als wissbegierig, leistungsorientiert und beharrlich.
»2Man muss Ausdauer und das Vertrauen in sich selbst haben. Je-
doch darf auch nie der Frohsinn fehlen — ich lache viel zu gerne.“
Sie ist sich sicher, dass ohne Quote der berufliche Aufstieg von
Frauen nicht selbstverstandlich wird. Thr liegt die Unterstiitzung
von jungen technisch orientierten Frauen sehr am Herzen. Sie
engagiert sich im Rahmen des CrossMentoring OWL. , Der offene
Austausch und das konstruktive Feedback sind wichtige Tools fiir
die Entwicklung der jungen Frauen“. Bei den Mangerinnen OWL
findet sie den notwendigen Erfahrungsaustausch auf Augenhdhe
und die Vernetzung {iber die verschiedenen Branchen. Wichtig
findet sie auch MINT-Angebote fiir Méddchen als Gegengewicht
zu der gesellschaftlich noch immer vorgesehenen Familienorien-
tierung der Frauen.

Antje Fieber,
AGFEO GmbH & Co. KG

»Geht nicht,
gibt es nicht.”

Antje Fieber ist kauf-
mannische Leiterin und
Prokuristin der AGFEO
GmbH & Co. KG. Die
Bielefelder AGFEO mit
133 Beschiftigten gehort
zu einem der fithrenden
Anbieter von kleinen und
mittleren Kommunikations-
systemen.

Die Diplom Kauffrau mit dem
Schwerpunkt — Steuerrecht hatte
bereits ein halbes Jahr vor ihrem Hoch-

schulabschluss eine leitende Stellung in einem
Ingenieurbiiro fiir Bauwesen und Umwelttechnik. Sie entschied
sich gegen eine Beteiligung am Unternehmen und wechselte zum
Hersteller fiir Lichtlésungen Zumtobel in Lemgo und bereitete
dort den Borsengang mit vor. Mit hohem zeitlichen Einsatz war
sie fiir Quartalsabschliisse, Audit, Steuerpriifung u. 4. verantwort-
lich. Von dort wechselte sie 2007 in die kaufménnische Leitung
beim Mittelstdndler AGFEO. Hier obliegt ihr das Controlling, das
Rechnungswesen und das Personalwesen. Durch stdndige Wei-
terbildung bleibt die 55-Jdhrige immer auf dem neuesten Stand.

Die Digitalisierung fithrt auch in ihrem Unternehmen zu starken
Umwidlzungen. AGFEQO ist nicht nur Pionier in der digitalen Kom-
munikationstechnik — vom papierlosen Biiro {iber elektronische
Bilanzen bis zum Bewerbermanagement — alles ist digitalisiert.
Ihre Einsatzbereitschaft ist durch ihr Streben nach finanzieller
Unabhédngigkeit motiviert. Wenn man in Deutschland etwas er-
reichen will, dann kann man es auch®, ist ihre Uberzeugung.
Beruflicher Erfolg bedeutet fiir sie Zufriedenheit mit der Arbeit
und positive Resonanz von aulen. Mittlerweile geht sie die Arbeit
etwas ruhiger an und genielt das Leben mit gutem Essen und
Stédtereisen.

Auf Grund der beruflichen und privaten Situation hat sie sich ge-
meinsam mit ihrem Partner gegen Kinder entschieden. ,,Wenn es
frither Betreuungsmoglichkeiten gegeben hitte, hitte ich auch
Kinder, das ist leider bis heute nicht zufriedenstellend geldst.“

Die engagierte Personalerin beklagt einen gesellschaftlichen Riick-
schritt in Bezug auf die Geschlechterklischees. ,Jungen diirfen
nicht weinen und Médchen werden darauf vorbereitet, die Fa-
milie zu umsorgen. Eine Frau muss dreimal so viel leisten wie ein
Mann, um den gleichen Posten bei geringerem Gehalt zu bezie-
hen.“ Sie hdlt Frauen oftmals fiir die besseren Fiihrungskrifte auf-
grund ihrer Empathie und kommunikativen Kompetenz und for-
dert mehr Aufstiegsmoglichkeiten von Frauen im Unternehmen.
Thre Ratschldge fiir aufstiegswillige junge Frauen lauten: ,Bildung,
Durchsetzungsvermégen, Ausdauer und ein Job, der Spal macht,
das ist das Wichtigste tiberhaupt. Die Voraussetzungen fiir Erfolg
sind, belastbar sein, vor Problemen nicht die Augen verschlieBen
und addquate Losungen finden.“

10

Mehr Frauen in Fiihrung — so geht’s!



Doris Fischer, BST Eltromat International GmbH

«Ich gehe gern neue Wege und
nehme mein Team auf dem Weg
mit."“

Doris Fischer ist seit Februar 2018 kaufménnische Leiterin und Pro-
kuristin der BST Eltromat in Bielefeld. Die BST Group ist ein fiih-
render Komplettanbieter von Qualitétssicherungssystemen fiir die
Fertigungs-Industrie mit 600 Mitarbeitenden weltweit und gehort
zur elexis- und SMS-Unternehmensgruppe.

Die 52-jdhrige Betriebswirtin startete ihre Karriere nach einer Aus-
bildung zur Industriekauffrau im Rechnungswesen der Warsteiner
Brauerei, war dann im Controlling und Rechnungswesen der Ben-
teler AG tdtig und studierte nebenberuflich Betriebswirtschaft. 1996
wechselte sie in den Gildemeister Konzern und sammelte hier vielfdl-
tige Erfahrungen in Verdnderungsprozessen. Sie {ibernahm verschie-
dene Leitungsfunktionen im Bereich Controlling/Finanzen mehrerer
Konzern Gesellschaften und Business Units bis zum Chief Financial
Officer fiir die europdischen Vertriebs- und Servicegesellschaften der
DMG Europe Holding GmbH. 2010 wurde sie kaufménnische Leite-
rin der Eriks Holding Deutschland und Osteuropa, Teil einer interna-
tionalen Gruppe technischer Handelsunternehmen. 2015 {ibernahm
sie die kaufmé@nnische Leitung der europdischen Gesellschaften des
amerikanischen Verpackungsspezialisten Packsize in Herford.

Bei der BST Eltromat sieht sie ihre Herausforderung darin, das Zu-
sammenwachsen der unterschiedlichen Betriebskulturen der ehemals
inhabergefiihrten Eltromat GmbH mit der BST International GmbH
zu unterstiitzen, die Prozesse weiter zu optimieren und das Wachs-
tum der Unternehmensgruppe nachhaltig profitabel voranzutreiben.

Sie sieht hier viel Potential kreativ und
eigenstdndig den Wandel des Unter-
nehmens mitzugestalten und da-
bei ihre FuBstapfen zu hinterlas-
sen. Die sportliche Managerin
beschreibt sich als Reformer
typ, sie hinterfragt und ver-
dndert gerne und ist zufrie-
den, wenn sie es geschafft
hat, ,die Dinge auf ein
anderes Level zu bringen
und dabei die Menschen
mitzunehmen®. Ihr ist ein
kooperativer Fiihrungsstil ge-
paart mit Durchsetzungskraft
sehr wichtig. Sie weiB, dass Ver-

dnderungen behutsam umgesetzt

werden miissen, ,damit die Mitar-

beiter sich respektiert und mitgenommen
fithlen“. Das Thema Personalentwicklung liegt
ihr besonders am Herzen. Dazu gehdren auch, die Karrier-

echancen von Frauen zu unterstiitzen, die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie im Unternehmen voran zu bringen, Frauen eine Plattform zu
bieten und dabei traditionelle Karrierepfade zu verlassen.

Ihre Empfehlung an junge karriereorientierte Frauen lautet: ,Seid
sehr gut ausgebildet, mutig und durchsetzungsstark. Man muss sicht-
bar werden, sich engagieren und ein paar zusétzliche Meilen machen.
Wichtig ist dabei ein Partner, der auf Augenhohe die Karriereabsich-
ten akzeptiert. Wenn der Partner mitzieht, lassen sich alle Dinge or-
ganisieren.“

Simone Grusdas, itelligence AG

«Ich will Spuren hinterlassen statt
Staub.”

Simone Grusdas ist iiberzeugt, dass das 21. Jahrhundert das Jahr-
hundert fiir karriereorientierte Frauen ist. Als internationale Bilanz-
buchhalterin ist sie Head of Corporate Finance and Accounting,
Vice President und Prokuristin der itelligence AG, die als eines
der erfolgreichsten SAP-Beratungshduser weltweit mehr als 8.000
Mitarbeitende beschéftigt. Dariiber hinaus ist sie Geschftsfiihrerin
der Recruit Company GmbH, einer 100-prozentigen Tochter der
itelligence AG.

Zahlen waren schon in der Schule die Passion von Susanne Grus-
das, das ist bis heute so geblieben. Nach ihrer Ausbildung star-
tete die internationale Bilanzbuchhalterin und Steuerfachgehilfin
ihre Karriere bei der SMS Corporation. Dort leitete sie vier Jah-
re die Buchhaltung in der Frankfurter Zweigniederlassung und
bilanzierte nach amerikanischen Standards (US Gaap) und nach
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HGB. Anschliefend {ibernahm sie
die Leitung des Finanz- und
Rechnungswesens der SMS
Dataplan GmbH & Co KG in
Eschborn. 1999 wechselte
Simone Grusdas zur itelli-
gence AG nach Bielefeld,

flir die sie mittlerweile
seit fast 20 Jahren titig
ist. Eine lange Zeit, in
der sie viel erlebt und
tiefreichende  Erfahrun-
gen gesammelt hat. Nicht
nut, dass die Zahl der Mitar-
beiter/innen in diesem Zeit-
raum von 530 auf fast 8.000
gewachsen ist. Dariiber hinaus hat
sie den anspruchsvollen Prozess der
Borsennotierung begleitet, eine Krise iiber-
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standen und das erneute Wachstum des Unternehmens miterlebt:
»Als der neue Markt 2003 zerbrach, ist unser Aktienkurs plotzlich
von rund 30 Euro auf 71 Cent gefallen, erzdhlt Simone Grusdas.
»,Um diese Krise zu meistern, haben wir rund um die Uhr gearbei-
tet — das hat uns alle sehr eng zusammengeschweil3t.“

Das Arbeitsleben der 52-Jéhrigen ist von Disziplin, Selbstreflektion
und dem absoluten Willen, etwas zu erreichen, gepréagt. Simone
Grusdas mochte Spuren hinterlassen statt Staub — ein Motto, das
sie fiir médnnliche Kollegen und Geschéftspartner mitunter zu ei-
ner unbequemen Gegnerin macht: ,Meine Direktheit und mein
Hang zur Professionalitdt und Perfektion haben den ein oder an-
deren schon in die Defensive gebracht.“ Sie ist {iberzeugt, dass
Frauen mit Macht weniger selbstverliebt sein sollten. Sie sollten
ihre Position nutzen, um als Netzwerkerinnen zu agieren und

junge Frauen auf ihrem Karriereweg zu unterstiitzen. Fiir sie als
sogenanntes Role Model eine Herzensangelegenheit, fiir die sie
sich im Mentoring-Projekt OWL engagiert, wo sie bereits die sieb-
te qualifizierte Frau unter ihre Fittiche genommen hat. Dar{iber
hinaus ist sie im Netzwerk der Managerinnen OWL aktiv.
Simones Grusdas Tipp an junge Frauen: ,Ihr miisst Karriere wirk-
lich wollen und bereit sein, Verantwortung zu iibernehmen. Ho-
hes Expertenwissen in Kombination mit der Bereitschaft sich zu
positionieren und immer wieder zu hinterfragen — das fiihrt zum
Erfolg.“ Gleichwohl ist sie tiberzeugt, dass eine Quotenregelung
notwendig ist, damit Frauen strukturell gleiche Chancen erhalten.
Wie bei der itelligence AG, die als japanisches Tochterunterneh-
mens aktuell einen Anteil vorgibt, was dort auch neue Impulse fiir
die Forderung qualifizierter Frauen gibt.

Britta Herbst, Pioneers Club

+~Wenn man

liebt, was man

tut, macht
man es auch
gut.”

Zu sehen, wie echte Er-
folgsteams entstehen und
ihre Mitarbeiterzahlen
in nur 1,5 Jahren verdrei-
fachen ist groBartig, sagt
Britta Herbst, die junge Un-
ternehmen dabei unterstiitzt,
indem sie mit dem Pioneers Club
die passenden Strukturen schafft.
Mitten in der Bielefelder Altstadt ist
weit mehr als ein reiner Coworking Space
entstanden. In der Innovationschmiede treffen mittel-
sténdische Unternehmen auf Startups und Kreative, um gemeinsam
neue Geschdftsideen zu entwickeln, neue Arbeitsformen zu erpro-
ben und Synergien zu nutzen. Britta Herbst hat ihre 10-jdhrige Ver-
triebs- und Marketingerfahrung aus der Immobilienbranche, ihre
Leidenschaft fiir das Vernetzen von Menschen und ihr Interesse
flir Innovation zusammengebracht, um den Club aufzubauen. Der
Pioneers Club ist die Plattform fiir Talente in Ostwestfalen mit der
Vision zur Gestaltung einer vernetzenden Zukunft, um die Wettbe-
werbsfahigkeit der Region zu sichern.

Die 31-Jahrige ist das Herz und die treibende Kraft dieser Com-
munity von digitalen Talenten in OWL. Sie ist {iberzeugt, dass die
Angebote des vierkdpfigen Teams im Pioneers Club nicht nur den
Startups, den Unternehmen und ihren jungen Talenten helfen,
sondern auch den Standort Bielefeld attraktiver machen.

Die Bielefelderin ist stolz, Teil einer Entwicklung zu sein, die das
lokale Potential des digitalen Wandels fordert. Als Format fiir Wis-
senstransfer wurde das Digital Gym entwickelt, ein interaktives
Trainingskonzept, mit dem die Teilnehmer/innen agile Arbeits-
methoden und den Umgang mit neuen Kundenanforderungen
und intensiviertem Wettbewerbsdruck lernen. ,Wir brechen
konservative Strukturen auf und schaffen neue Arbeitsformen
weg vom Konkurrenzdenken hin zu einer ,,voneinander Lernen
Mentalitdt“. Die Menschen lernen ein Denken ,,outside the box“,
damit verdndern wir nachhaltig die Kultur in den Unternehmen®.
Voller Ideen und Empathie, zugleich strukturiert und gelassen
steuert Britta Herbst diese anspruchsvollen Aufgaben. Bei ihr
gehen Arbeit und privates Engagement nahtlos ineinander {iber.
Die zweifache Mutter organisiert ein 'Family Network® fiir die
Mitglieder des Pioneers Clubs mit Kindern: hier werden Eltern
tiber digitale Themen ins Gesprach gebracht und Kinder lernen
spielerisch den Umgang mit Computern und das Programmieren.
In ihrer Freizeit organisiert sie weitere digitale Projekte. Sie
hat eine Kinderbuch-App geschrieben und war kiirzlich an der
Entwicklung einer Kopfhorermarke fiir Frauen beteiligt, ,Hear
hér — Frauen Gehor verschaffen, die einen Teil des Erldses an
UN-Women weiterleitet. Sie ist {iberzeugt, dass die Forderung
von Frauen auf die Agenda von Wirtschaft und Politik gehort.
Sie ermuntert junge Frauen mit offenen Augen durchs Leben zu
gehen und mit Mut die Chancen zu ergreifen, die sich bieten.
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Bettina Kraemer, Schiico International KG

. Offen sein fiir Veranderungen ist
das Grundprinzip.*

Bettina Kraemer fijhrt das Leben einer modernen Nomadin. Die
61-Jahrige leitet den Personalbereich der Schiico International KG
und ist zwischen den Unternehmensstandorten in ganz Deutsch-
land unterwegs. Auch privat pendelt sie zwischen ihren Wohnsit-
zen in Bielefeld und Bonn hin und her.

Internationalitdt und Wandlungsfahigkeit pragen ihre gesamte beruf-
liche Karriere. Nach dem Studium der angewandten Sprachwissen-
schaften mit den Schwerpunkten Spanisch und Franzosisch arbeite-
te Bettina Kraemer in den Bereichen Kultur, Presse und Tourismus
in der bolivianischen Botschaft in Bonn. Anschliefend sammelte sie
erste Erfahrungen im Personalbereich bei einem Automobilzuliefe-
rer in Br{ihl. Hautnah erlebte sie den Aufbau Ost in Berlin als Mit-
arbeiterin der EFBE Management KG, die im Auftrag der Treuhand
an der Sanierung von Unternehmen in den Neuen Bundesldndern
beteiligt war. Von dort wechselte sie in die Leitung des Personalbe-
reichs flir Europa der CEAG-Gruppe der Cooper Industries Inc..
Seit 2001 steht sie fiir die Entwicklung des Personalbereichs der
SCHUCO KG, die mit 5.336 Mitarbeiter/innen in 80 Lindern mit
Produkten und Services rund um die Gebdudehiille aktiv ist. Die
Sprachwissenschaftlerin liebt die unterschiedlichen Menschen, Kul-
turen, Sprachen, Typen, die ihren beruflichen Alltag begleiten.

Bis heute ist sie begeistert von der grofen Gestaltungs- und Ent-
scheidungsfreiheit ihrer beruflichen Position. Der Personalbereich
ist im Umbruch: unter den Stichworten agile Fiihrung und flache
Hierarchien ist der Wandel der Unternehmenskultur fiir die unge-
duldige Gestalterin eine spannende Herausforderung. ,,Der Mensch

steht bei Schiico im Mittelpunkt. Des-
halb tun wir viel, damit sich alle Be-
schiftigten langfristig entwickeln
konnen, sich wohl fithlen und
Spal an der Arbeit haben.“
Schiico versucht den Aus-
gleich zwischen Beruf
und Privatleben der Mit-
arbeitenden mit flexib-
len Arbeitszeitmodellen,
Kinderbetreuungsange-
boten, betrieblicher Ge-
sundheitsférderung  und
qualifizierten ~ Weiterbil-
dungsprogrammen zu unter-
stiitzen.

Bettina Kraemer ist keine Freun-
din der Quote, sieht aber die Not-
wenigkeit die Karrierechancen von "
Frauen zu fordern. Sie glaubt, dass Frauen

dazu neigen, alles auf sich zu beziehen und zu sehr

ihre Schwichen hinterfragen. ,Das konnen Frauen sich abtrainie-
ren® ist sie {iberzeugt. ,, Wichtig ist es den Frauen die Moglichkeit
zu geben einfach zu machen,“ deshalb wird explizit nach geeig-
neten Kandidatinnen fiir neu zu besetzende Positionen gesucht.
Das Unternehmen bereitet talentierte weibliche High Potentials
auf die Herausforderung im Top-Management vor und bietet aus-
gewdhlten Mitarbeiterinnen die Teilnahme am internationalen
Mentoringprogramm Anna & Cie an.

[hr Rezept fiir Erfolg lautet: man muss ihn wollen, Disziplin haben
und sich einlassen und die Lebensfreude dabei nicht vergessen.

Prof. Dipl.Ing. Bettina Mons,
Fachhochschule Bielefeld, Campus Minden

Frauen in technischen Berufen
brauchen Leitbilder"

Bettina Mons liebt die Arbeit in interdisziplindren Kooperations-
projekten mit anderen Fachbereichen und externen Partnern wie
z.B. der Wohnungswirtschaft. Seit Méarz 2001 ist sie Professorin
an der Fachhochschule Bielefeld am Campus Minden. Die 54-J4h-
rige vertritt das Lehrgebiet Architektur, Planungstheorie und Pro-
jektsteuerung unter besonderer Berticksichtigung der Rolle der
Frau im Baubetrieb und Handwerk.

Nach einer Ausbildung als Bauzeichnerin in Detmold absolvierte sie
von 1985-1992 das Architekturstudium an der RWTH Aachen und
der ETH Ziirich. Schon wéihrend des Studiums war sie freiberuflich in
verschiedenen Architekturbiiros, u.a. bei gmp Architekten in Aachen
und Hamburg sowie bei Suter+Suter Architekten in Ziirich tdtig.
Nach dem Studium hat Bettina Mons fast zehn Jahre lang in grolen

Ausgabe — 2019

Architekturbiiros in Hamburg Projek-
te geplant, dazu gehorten das Biiro
von Gerkan, Marg und Partner
und die Architekten Hentrich,
Petschnigg und Partner mit
Sitz in Hamburg und Berlin.
Zu ihren Forschungs- und
Arbeitsschwerpunkten
am Campus in Minden
gehoren die Lehre in den
Bachelor  Studiengdngen
Architektur,  Projektma-
nagement Bau und dem
Masterstudiengang Integra-
les Bauen in den Bereichen
Planungs- und Baumanage-
ment, Projektsteuerung, Projekt-
entwicklung und Entwerfen. Die
Umstellung auf die Bachelor/Master-Stu-
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dienginge und die damit verbundene Weiterentwicklung von Curri-
cula empfindet sie als spannende Herausforderung. Ein besonderes be-
rufliches Highlight war fiir sie die nutzerseitige Projektleitung fiir das
Neubauvorhaben der Fachhochschule Bielefeld. Seit 2008 war sie fiir
die Belange der Hochschule bei der Entwicklung des gesamten Hoch-
schulcampus verantwortlich. ,Es war uns ganz wichtig eine Hoch-
schule zu schaffen, deren Offenheit und Transparenz sich im Gebdude
wiederspiegeln. Es ist eine Plattform fiir Kommunikation entstanden,
die unterschiedliche Fachbereiche biindelt und fiir Beschéftigte und
Studierende eine angenehme und inspirierende Atmosphére bietet.
Das ist uns gemeinsam mit allen Projektbeteiligten wirklich gelungen.“
Die engagierte Netzwerkerin steht fiir den Transfer zwischen Hoch-
schule, Wirtschaft und Offentlichkeit und die Kooperation mit auBer-
universitédren Einrichtungen. Sie ist Mitglied der Architektenkammer
Nordrhein-Westfalen, dem Bund Deutscher Architekten und leitet den

Arbeitskreis ,Stadtentwicklung‘ in der Kooperationsinitiative ,Bielefeld
2000plus‘. Die Mutter zweier Sohne sieht zunehmend viele Studentin-
nen im Bauwesen, die sich stark mit den Berufsfeldern im Bauwesen
identifizieren und Einfluss nehmen wollen. Immer mehr Frauen machen
u.a. als Bauleiterinnen einen sehr guten Job oder sind Geschéftsfiihre-
rin in Architekturbiiros oder in Berufsverbdnden. Sie ist {iberzeugt, dass
die Frauen erfolgreich sein kénnen, wenn sie sich klar positionieren,
Eigenmarketing betreiben und auch mal nein sagen konnen zu zeitfres-
senden Aufgaben, die sie inhaltlich nicht wirklich weiterbringen.

Sie bedauert, dass es noch zu wenig Leitbilder fiir junge Frauen in
technischen Berufen gibt und dass die ménnlichen Netzwerke hiufig
besser funktionieren und rét zu einer ausgewogenen Mischung von
Netzwerkerinnen und Netzwerkern, erst dann wird bei Einstellun-
gen und Aufgabenverteilungen auch in Fiihrungspositionen allein die
Qualifikation und nicht das Geschlecht entscheiden.

Solveig Miinstermann,
WDR Studio Bielefeld

~Ich habe
immer die
Bereitschaft,
mir erst mal
alles neutral
anzusehen!”

»1ch will mitten drin sein,
genau hinsehen, recher-
chieren: ich finde Menschen
spannend, mich interessiert
deren Geschichte.“ Dieses Jagd-
fieber hat sie auch nach 40 Jahren
Journalismus nicht verlassen. Solveig
Miinstermann leitet das Studio Bielefeld
des WDR seit November 2012.
Die Geisteswissenschaftlerin mit den Fachern Germanistik, Philo-
sophie und Kunstgeschichte absolvierte nach ihrem Studium ein
Volontariat bei einem Zeitungsverlag. Fiinf Jahre lang war sie an-
schlieBend als Redakteurin bei den ,Aachener Nachrichten* tétig,
u.a. als Gerichtsreporterin. Seit 1989 arbeitet die heute 65-Jahri-
ge beim Westdeutschen Rundfunk. 2001 wurde sie Horfunkleite-
rin im WDR-Studio Aachen. Es folgten viele Sondereinsdtze und
Vertretungen im Studio Paris. Sie war die erste, die aus einem
Regionalstudio die Auslandsvertretung {ibernehmen durfte. Ob
der Doping-Skandal der Tour de France 1998 oder der Concor-
de-Absturz im Jahr 2000, hautnah begleitete sie diese Ereignisse
medial. 2006 wechselte sie vom Rheinland ins Ruhrgebiet — als

stellvertretende Leiterin des WDR-Studios in Essen. Sie ist eine
Powerfrau und liebt es, sich in kleinen Teams gegenseitig voran
zU bringen.

In Ostwestfalen-Lippe kennt die bekennende Rheinlédnderin mitt-
lerweile die Strukturen bestens und konnte sich ein tragfdhiges
Netzwerk aufbauen. Ihr imponiert das stark vernetzte Unter-
nehmertum mit der familiengeprdgten Tradition. In ihrer Hei-
matstadt Aachen ist sie noch immer verwurzelt. Thr Ehemann
arbeitet dort als Zeitungsjournalist und Gastronom. Gemeinsam
mit ihm hat sie vor Jahrzehnten Szenekneipen in Aachen erdff-
net. Sohn und Schwiegertochter, Arzt und Psychologin, leben
ebenfalls in Aachen und erwarten Ende Mai ihr zweites Kind.
Nach ihrer Berentung bleibt Solveig Miinstermann der Region als
Moderatorin erhalten.

Nahbar, offen fiir alle Probleme, entscheidungsfreudig, hart in der
Sache, so kennen sie Mitarbeiter/innen und Kollegen/innen. Sie
ist immer bereit flir Auseinandersetzungen, auch mit sich selbst,
»man wird ja weise im Alter*.

Das Thema Karrierechancen von Frauen in den Medien sieht
Solveig Miinstermann differenziert. Frauen nehmen zunehmend
verantwortungsvolle Positionen ein, leider nicht durchgidngig in
allen Bereichen. Beim WDR ist die Situation fiir weibliche Fiih-
rungskrdfte erfreulich, ihr Anteil liegt bei 36,2% Solveig Miinster-
mann steht fiir die Frauenquote ein, trommelt aber nicht dafiir.
slch bemiihe mich meinen Beitrag zu leisten und unterstiitze
junge Fithrungsfrauen. Sie ist beteiligt am Mentoringprogramm
»Mit Frauen in Fithrung* des K6lner Biindnisses und hat auch das
Programm Kompetenz im Management (KIM) des Familienminis-
teriums NRW wéahrend ihrer Zeit in Essen mit viel Freude unter-
stiitzt. ,Wenn Frau angstfrei und immer auf Augenhohe agiert,
wird ihr vieles zugetraut und sie kann ihre Chancen nutzen®, ist
sie iberzeugt.
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Petra Quademechels, Diamant Software GmbH

~Mit Herzblut bei Diamant, weil
Kunden fiir mich im Mittelpunkt
stehen und wir alle unser Unter-
nehmen mitgestalten kénnen.*

Petra Quademechels leitet den Bestandskundenvertrieb der Dia-
mant Software GmbH und ist Vorstandsmitglied der Stiftung der
Diamant Software. Das Unternehmen wurde 1980 gegriindet
und ist Spezialist fiir Rechnungswesensoftware und Controlling
mit 185 Mitarbeitenden.

Die 61-Jéhrige kann eine spannende Inhouse-Karriere vorweisen.
Nach vier Semestern Betriebswirtschaftsstudium hat sie eine Aus-
bildung zur Steuerfachgehilfin absolviert und fiinf Jahre in dem
Beruf gearbeitet. Dann stieg sie um in den Consultingbereich
eines Bielefelder Rechenzentrums. Mit 31 Jahren kam sie zu Di-
amant Software GmbH & Co. KG und startete im Bereich Consul-
ting und hat hunderte Projekte verantwortet. Nach kurzer Zeit
hat sie auch im Vertrieb gearbeitet und sukzessive den Key-Ac-
count flir Industrie- und Handelskammern und den Deutschen
Industrie- und Handelskammertag aufgebaut. 1999 {ibernahm sie
die Leitung des Bereichs Consulting und Seminare und seit 2009
leitet sie nun den Vertrieb Bestandskunden.

Die Arbeit fiir die Stiftung Diamant Software, die das Ziel hat, das
ehrenamtliche Engagement junger Menschen zu fordern, ist fiir
sie zwischendurch auch ein schoner Ausgleich zum Tagesgeschaft.
,Uber 800 Schiiler/innen und Studierende konnten wir inzwi-

schen mit den von uns finanzierten
Projekten zu einer ehrenamtlichen
Aufgabe ermuntern.”

»,Wenn du willst, kannst du
mitgestalten, du musst aber

auch die Initiative ergrei-

en.“ Sie liebt es Ideen

zu entwickeln, hat Ge-

splir fiir Kundenbedar-

fe und setzt diese mit

ihrem Team und dem

Marketing um. Dabei ist

sie intern wie extern gut Q

vernetzt. Motivation erhilt

sie iiber Umsatzzahlen, faire

Losungen zu komplexen Kun-

dengesprdchen, durch erfolgrei-

che Unternehmensentwicklung und

besonders durch ihr tolles Team.

Uber die Jahre hat sich der Anteil der Frauen

im Vertrieb bei Partnern und Kunden positiv entwi-

ckelt. ,Friither habe ich oft alleine als Frau am Konferenztisch geses-
sen, heute ist das ganz anders. Auch habe ich gerade als Frau Ge-
spriche und Situationen mit Empathie und Beziehungsmanagement
positiv beeinflussen konnen und so erfolgreiche Ergebnisse erzielt.“
Thre Tipps filir junge Frauen: Frau muss sich klarmachen, was sie
wirklich will und sich Unterstiitzung organisieren: neben einer
guten Ausbildung sind Mentoring und Coaching intern und au-
Rerhalb der Firma wichtig.

Susanne Sorg, EK Servicegroup
»ES hat alles eine Zeit."

Susanne Sorg ist seit September 2015 Vorstandsmitglied der EK/
servicegroup. Die 53-jdhrige Betriebswirtin und Juristin verant-
wortet die Ressorts Informationstechnologie, OmniChannel und
Vertriebsbereiche comfort (u. a. Haushaltsgerdte und Kiichen)
sowie family (Spielwaren und Baby) der Bielefelder Mehrbran-
chenverbundgruppe, eine der gréten Handelskooperationen
Europas. Zusétzlich hat sie ein Aufsichtsratsmandat bei einem
Paderborner Mittelstdndler inne, ist in der Jury des deutschen
Wissenschaftspreises und im Vorstand des Verbands fiir Handels-
marketing Popai e.V..

Zielstrebig hat sie in den vergangenen 28 Jahren umfassende Er-
fahrungen im Handel gesammelt, finf Jahre davon im Ausland.
Sie war in verschiedenen leitenden Funktionen bei namhaften
internationalen Handelsunternehmen wie 3M, Metro und Tchibo
tatig. Fiir die Metro hat sie in der Tiirkei, in Polen und in Shang-
hai gelebt. Zuletzt war Sorg Mitglied der Geschéftsleitung von
GS1 Germany GmbH.

Ausgabe — 2019

Susanne Sorg ist eher der mathema-
tische Typ, Zahlen, Struktur und
Disziplin sind ihr wichtig. [hr
Schwerpunkt ist die Infor-
mationstechnologie,  friih
hat sie die Umstellung

der  Datenverarbeitung

auf dezentrale Systeme

begleitet.  Marktplétze
bauen,  Schnittstellen
konfigurieren, Susanne

Sorg hat konstant mit
Verdnderungsprozessen

und hoher Dynamik im
Umfeld zu tun. Sie ist sich
sicher, dass ihre Art zu den-
ken ihre Karriere geprdgt hat:
sie kann ein Problem aus der Me-
taebene schnell analysieren und Ent-
scheidungen treffen, wichtig ist es dabei, die
Kundenperspektive als Basis zu nehmen. Auferdem
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ist ihre Internationalitdt gefragt, die sie bereits als Schiilerin und
junge Frau in Frankreich und England erworben hat. Interkultu-
relle Kompetenz besteht fiir sie aus Respekt, Toleranz und Akzep-
tanz. ,Man wartet ab und drangt sich nicht in den Mittelpunkt, in
China der einzige Weg, um akzeptiert zu werden.“

Die engagierte Hobbysportlerin, die in ihrer Freizeit Triathlon
trainiert und am liebsten Rennrad fahrt, braucht die Bewegung,
um sich zu erden. Thre langen Arbeitszeiten von bis zu 80 Stun-
den lassen kaum ein soziales Leben in der Woche zu. Privat fiihrt
Susanne Sorg seit 25 Jahren eine Fernehe, ihr Mann hat eine

Zahnarztpraxis im Bergischen Land und stiitzt ihre Karriere. ,,Ich
mochte, dass Frauen Karriere machen kénnen, ich konnte Kinder
und Karriere nicht verbinden, wenn ich die Zeit zuriickdrehen
konnte, wiirde ich es tun®, erzdhlt sie freimiitig. Sie fordert gesell-
schaftliche Losungen, damit Frauen mit gutem Gewissen Karriere
machen kénnen. Thr Tipp fiir jungen Frauen, die aufsteigen wol-
len: ,sich zeigen, fiir sich selbst eintreten, mit breitem, geraden
Riicken®. Und sie mdchte junge Frauen zur Vereinbarkeit von Fa-
milie und Karriere ermutigen, ,,fiir alle Wege lassen sich Losungen
finden®, ist sie {iberzeugt.

Regine Tonsing,
DEHOGA Ostwestfalen

~Ich habe so
viel erreicht
und immer ein
gliickliches
Handchen
gehabt.”

Regine Tonsing ist ein
Kraftwerk: im  Oktober
2018 startete die 56-jéhrige
Gastronomin ihre dritte Kar-
riere und hat ihre Ziele hoch-
gesteckt. Sie ist Hauptgeschifts-
fiihrerin des DEHOGA Ostwestfalen
in Bielefeld, der mit 1.500 Mitglieds-
betrieben zu den grofen regionalen Inter-
essensvertretern des Gastgewerbes in Deutschland
gehort. Sie sieht sich als Dienstleisterin der regionalen Gastronomie
und zédhlt zu ihren Aufgaben neben der Beratung der Mitglieder, die
Vertretung ihrer Interessen und die Imageverbesserung des Berufsbil-
des in der Offentlichkeit. Der Fachkraftemangel ist nach ihrer Auffas-
sung eine der dringlichsten Herausforderungen ,,Ich will Lobbyarbeit
machen, dabei liegt mir die Aushildung besonders am Herzen: unser
Ausbildungsberuf ist hochwertig und interessant, praktisch veranlag-
te junge Menschen lernen hier so viel und kénnen einen guten Job
machen, nur viele wissen das noch nicht.“
Die zweifache Mutter kennt die Gastronomie von der Pike auf. Die
gelernte Biirokauffrau und Restaurantfachfrau entwickelte gemein-

sam mit ihrem damaligen Ehemann aus dem Landgasthof Kohlen-
krug in Herford ein erfolgreiches Feinschmeckerrestaurant, das zehn
Jahre in Folge mit einem Michelin-Stern ausgezeichnet wurde. , Wir
gehorten zu den 120 besten Restaurants in Deutschland.“ Aus priva-
ten Griinden stieg Regine Ténsing 2002 aus und entschied sich, noch
einmal Gas zu geben. Als Betriebsleiterin in der Niederlassung der
Joh. Albrecht Brauerei Beratung- und Beteiligung GmbH (Dortmund)
leitete sie 16 Jahre lang erfolgreich das Bielefelder Brauhaus mit rund
40 Mitarbeitenden.

In dieser Zeit hat sie bereits zehn Jahre im Vorstand des DEHOGA
gearbeitet und die Probleme und Wiinsche der Mitglieder kennen-
gelernt. ,Die Gastronomie ist meine Berufung, der Reiz liegt in dem
grofen Zusammenhalt der Kollegen/innen durch die besonderen
Arbeitszeiten und die vielen Geschichten, die man erlebt“. Ambitio-
niert und zielstrebig mit groler Menschenkenntnis, eine unbewusste
Kombination aus Kompetenz und Bauch, so hat sie die Gastronomie
gepragt und so geht sie an ihre Aufgaben: Regine Tonsing ist {iber-
zeugt von ihren Entscheidungen, steht aber auch zu ihren Fehlern.
Sie ist ein Teammensch, sie mag keinen patriarchalischen Fiihrungs-
stil und versucht alle mit in die Verantwortung zu nehmen. Karriere-
chancen fiir Frauen sind nach ihrer Meinung in der Gastronomie
grof. Frauen sind flexibel, kénnen sich gut auf Menschen einstellen
und wissen, wie Beziehungspflege funktioniert. , Die Menschen miis-
sen mitgenommen werden, alle Interessen unter einen Hut gebracht
werden, da ist nichts mit anordnen, das kénnen Frauen besser.“ Ihr
Tipp an karriereorientierte Frauen lautetet: ,Handelt strategisch, erst
die Lage eruieren, sich einen Uberblick verschaffen und dann gezielt
zuschlagen®.

Thr Restimee macht Mut: ,Ich habe so viel erreicht und immer ein
gliickliches Handchen gehabt und bin froh, diese Kompetenzen jetzt
fiir den Verband biindeln zu kénnen.“
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Angela Vogt,
TEUTODATA Computer Systems GmbH

+Was ich nicht kann, kann ich
lernen.”

Angela Vogt ist seit 20 Jahren Geschéftsfiihrerin der TEUTODATA
Computer Systems GmbH, die IT-Ldsungen fiir kleine und mittel-
stdndische Unternehmen in der Region bietet. ,,Wir haben in den
letzten 30 Jahren viele technische Verdnderungen professionell be-
gleitet und es geschafft, flexibel und kompetent darauf zu reagie-
ren”, sagt Angela Vogt.

Die 53-Jdhrige ist aus Zufall Unternehmerin geworden. Nach ih-
rer Ausbildung zur IT-Kauffrau hat sie die Teutodata als ein Unter-
nehmen der involva-Gruppe in Giitersloh mit aufgebaut und war
lange fiir den Vertrieb und das Marketing zustdndig. 1999, sie war
gerade 32 Jahre alt, wurde ihr die Geschiftsfithrung angeboten.
Sie griindete eine neue GmbH, kaufte das Unternehmen gemein-
sam mit einer Investorengruppe auf und verlegte den Geschiftssitz
nach Bielefeld. Fiinf Jahre spdter war sie Mehrheitsgesellschafterin
und frei von jeglichem Fremdkapital.

Die technikaffine IT-Kauffrau wurde bei den ersten Terminen in
der konservativen Mdnnerdoméne freundlich beldchelt. Dem ist
sie mit Kompetenz und FleiB begegnet. Sie hat sich in die jeweilige
Materie eingearbeitet und zu Beginn auch selbst in der Technik
Hand angelegt und PCs zusammengebaut. Angela Vogt sieht es als
ihre Aufgabe, den Kunden die komplexen Technologien zu vermit-
teln und Briicken zur IT-Fachsprache zu bauen.

Mit Hartndckigkeit, Durchsetzungsfahigkeit und handwerklicher
Stdrke hat Angela Vogt ihre Zeit und Energie in den Aufbau ihres
Unternehmens gegeben. Genauso hat sie ihren Traum vom eigenen
Haus verwirklicht und vieles selbst gemacht. Geht nicht, gibt es fiir

sie nicht. ,,Was ich nicht selbst einmal
versucht habe, kann ich auch nicht
beurteilen“, so Angela Vogt.
Aktuell steht die Branche vor
einer riesengrofen Um-
stellung.  Digitalisierung
verdndert die gesamte
Arbeitsumgebung ~ bei
den Kunden und auch
bei Teutodata selbst.
Der Wandel vom IT-Ad-
ministrator zum Cloud-
architekten  lauft auf
Hochtouren. Mit zwolf
Mitarbeiter/innen passt An-
gela Vogt das Unternehmen
an die technischen Herausforde- d
rungen der Digitalisierung an. ,,Wir

miissen schneller sein, als die Themen
unsere Kunden erreichen. Wir sind ein tolles
Team aus Jung und Alt, Erfahrung und Begeisterung,.

Jeder Mitarbeiter hat meine hochste Wertschdtzung und ich gehe
flexibel auf die Bediirfnisse oder Probleme der Einzelnen ein.“ Ihr
Erfolgsrezept lautet: geschickt unterschiedliche Kompetenzen ein-
setzen, offen und gut drauf sein und Spal haben.

Digitalisierung verdndert in allen Branchen die Prozesse. Fiir die
Jugend ist das Standard, fiir die Generation von heute hingt es
davon ab, ob man offen ist fiir Verdnderungen im Allgemeinen. An-
gela Vogt ist {iberzeugt, dass sich Frauen in der IT-Branche weiter
einbringen kdnnen und auch werden, wenn sie flexibel diesen Weg
annehmen und als Chance nutzen. Frau Vogt ist schon unterwegs!

Ausgabe — 2019

Autorin der Portraits: Vera Wiehe
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Expertinnentalk — (v.l.n.r.): Christina Rouvray, Michaela Evans, Vera Wiehe, Prof. Dr. Swetlana Franken, llse Buddemeier, Annelie Buntenbach,
Almut Rademacher und Prof. Dr. Ellena Werning

Die Industrie 4.0 gefdhrdet vor allem Arbeitspldtze von Frauen,
das ergeben Studien u.a. des Weltwirtschaftsforums und der Bos-
ton Consulting Group sowie des Deutschen Instituts fiir Wirt-
schaftsforschung. Es wird hochste Zeit, die Debatte um die Folgen
der Digitalisierung um die Geschlechterperspektive zu erweitern.
Helfen der technologische Fortschritt und die damit verbundenen
gesellschaftlichen Verdnderungen, die Geschlechtergrenzen auf-
zubrechen und die Arbeitsmoglichkeiten und Aufstiegschancen
fiir Frauen zu verbessern? Oder werden Ungleichheiten eher ver-
festigt und neue Hiirden aufgebaut?

Wir haben diese Fragen mit vier Expertinnen aus den Bereichen
Gewerkschaft, Wissenschaft und Wirtschaft am 22. Februar 2019
im Bielefelder Rathaus unter der Moderation von Almut Radema-
cher, Geschiftsfiihrerin OWL MASCHINENBAU e.V. diskutiert.

Die Expertinnen waren:

Annelie Buntenbach, Bundesvorstand Deutscher Gewerkschafts-
bund DGB, Berlin

Prof. Dr. Ellena Werning, Forschungsdirektorin Digitalisierung
und Sicherheit, Fachhochschule des Mittelstands, Bielefeld
Michaela Evans, Direktorin des Forschungsschwerpunktes Arbeit
& Wandel, Institut Arbeit und Technik, Gelsenkirchen

Prof. Dr. Swetlana Franken | Fachhochschule Bielefeld | Leiterin
der Denkfabrik Digitalisierte Arbeitswelt, Bielefeld

Veranstaltet wurde der Expertinnen-Talk von der WEGE mbH in
Kooperation mit dem Kompetenzzentrum Frau und Beruf OWL
und der Gleichstellungsstelle der Stadt Bielefeld.



Arbeitszeiten miissen zum Leben passen

Die Digitalisierung ist ein schon ldnger laufender Prozess, der un-
sere Gesellschaft bereits verdndert hat. Dabei geht es nicht nur
um Technik und Innovation, sondern um die Verdnderung der
Arbeitsprozesse. Die Position der Gewerkschaft ist es, diesen Pro-
zess offensiv zu gestalten und die Interessen von Arbeitnehmern
und Arbeitnehmerinnen zum Tragen zubringen.

Der DGB fiihrt unter dem Titel ,DGB Index Gute Arbeit“ regel-
maRig reprasentative Befragungen mit mehr als 7.000 Beschiftig-
ten zu verschiedenen Themen durch. Die Beschiftigtenbefragung
zum Thema Digitalisierung in 2017 belegte, dass sehr viele Be-
schiftigte diesen Prozess als eine Zunahme von Druck, von Ver-
dichtung von Arbeit und mehr Stress erlebt haben, weil Arbeit
ofter unterbrochen wird und in kiirzeren Abstédnden stattfindet.
Wenn aber gleichzeitig Beteiligung und Mitbestimmung stattfin-
det, wird die Zunahme von Belastung als viel geringer wahrge-
nommen. In diesen Fdllen wurde die Digitalisierung eher als Hilfe
gewertet. Die Ergebnisse zeigen deutlich, dass die Frage der friih-
zeitigen Beteiligung der betroffenen Belegschaften wirklich einen
groBen Unterschied macht. Das heil’t, Beteiligung muss bei der
Planung beginnen und den Prozess der Umsetzung einbeziehen,
inklusive Betriebsrdte und Personalrdte. So kann Digitalisierung
mit méglichst wenig Stress und geringeren Reibungsverlusten ein-
gesetzt werden.

Eine Sonderauswertung zum Thema Frauenarbeit und Digitalisie-
rung hat ergeben, dass Frauen im Verhdltnis zu Ménnern seltener
Einfluss auf die Art und Weise des Einsatzes von Technik am Ar-
beitsplatz haben, die Differenz betrdgt 10%. Das hat sicherlich
auch etwas mit den Branchen zu tun, in denen Frauen vielfach
beschiftigt sind. Je groRer der Einfluss auf den Einsatz digitaler
Technik am Arbeitsplatz ist, desto giinstiger sind die positiven
Wirkungen auf die Arbeitszeitgestaltung und die Arbeitszufrie-
denheit steigt auch fiir Frauen.

Bislang ist es so, dass Flexibilisierung im Wesentlichen auf das
Konto der Arbeitgeberseite eingezahlt wird. Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen sind schneller verfiigbar, sind auch in der
Freizeit erreichbar. Im vergangenen Jahr wurden ungefdhr zwei
Milliarden Uberstunden in Deutschland geleistet, davon eine Mil-
liarde bezahlte und fast eine Milliarde unbezahlte Uberstunden.
Die aktuelle Tendenz ist eine Ausweitung der Uberstunden durch
mobiles Arbeiten. Wenn man mit dem Laptop zuhause sitzt oder
im Café, ist es nicht selbstverstdndlich, dass diese Arbeitszeit er-
fasst und dementsprechend vergiitet wird. Genau das muss auch
bei mobilem Arbeiten gewdhrleistet werden, weil sonst nur die
Arbeitgeberseite einen Vorteil hat.

Ahnlich verhlt es sich mit der Flexibilisierung durch Homeoffice.
Es gibt gute Griinde, warum das Interesse an Homeoffice groR ist.
Aber wichtig ist, dass hier klare Rahmenbedingungen geschaffen
werden. Dazu gehoren Freiwilligkeit, die Sicherstellung der kom-
munikativen Anbindung an den Betrieb sowie die angemessene
Erfassung und Vergiitung der Arbeitszeit.

Insgesamt geht es darum, dass wir vor dem Hintergrund von Di-
gitalisierung Arbeit neu gestalten und {iber diese Flexibilitdt mit-
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einander sprechen. Neue Flexibilitdt muss verbunden sein mit
hoheren Anspriichen auf Arbeitszeitsouverdnitdt von Seiten der
Beschiftigten. Die letzte Tarifrunde der IG Metall hat diese Fra-
ge unter dem Motto ,, Arbeitszeiten miissen zum Leben passen
zum Thema gemacht. Es ging darum, dass man in verschie-
denen Phasen seines Lebens die Mdglichkeit haben soll, Ar
beitszeit zu verkiirzen, verbunden mit der Mdglichkeit spéter
wieder aufzustocken. Der Korridor zwischen 35 bis 40 Stunden
soll auf 28 Stunden reduziert werden kénnen in Phasen, in de-
nen es um Pflege geht, um Weiterbildung, um Kindererziehung
Dieses Thema ist auf groBes Interesse bei den Beschdftigten in
unterschiedlichen Branchen gestoBen. Der Bedarf ist gro und
wir benotigen Rechtsanspriiche bei den Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern fiir diesen Ubergang von Teilzeit in Vollzeit
und gegebenenfalls wieder zuriick.

Vereinbarkeit benétigt nicht nur flexible Arbeitszeiten, son-
dern auch eine zusdtzliche Infrastruktur, die diese Flexibilitat
ermdglicht: Bieten zum Beispiel Kindertagestdtten die not-
wendigen Offnungszeiten oder fahren Busse des OPNV in den
Randzeiten?

Arbeitszeitsouverdnitdt und neue Arbeitszeitmodelle brauchen
auch einen Schutzrahmen. Das Arbeitszeitgesetz ist weiterhin
notwendig. Eine Offnung z.B. in Richtung Unterbrechung der
Ruhezeiten geht auf die Gesundheit der Arbeitenden, das sagen
jedenfalls die Studien, die von der Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitssicherheit vorgelegt worden sind. Wir wer-
den den Rahmen, in dem sich die Arbeitswelt durch Digitalisie-
rung verandert, miteinander austarieren miissen.

Da Frauen mehrheitlich im Dienstleistungsbereich arbeiten,
werfen wir einen Blick auf die Auswirkungen der Digitalisie-
rung in diesem Bereich. Dienstleistungsberufe sind sehr un-
terschiedlich betroffen. Die geringsten Auswirkungen gibt es
bislang in den Berufen, die direkt mit Menschen arbeiten, wie
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Pflege, Erziehung und Bildung. Die Menschen werden weder
wegrationalisiert noch verdndert sich ihre Arbeit dramatisch. Wir
sehen aber, dass Digitalisierung z.B. im Handel die Anwendung
kapazitdtsorientierter, variabler Arbeitszeiten erhoht. Standige Er-
reichbarkeit und Verfiigbarkeit, Arbeitszeiten auf Zuruf, das sind
Beschéftigungsverhdltnisse, die die Rechte der Betroffenen nicht
respektieren.

Deutlich ist, die Arbeitswelt verbessert sich nicht allein durch zu-
nehmende Digitalisierung. Digitalisierung trifft auf einen gespal-
tenen Arbeitsmarkt, in dem viele Menschen in prekdren Beschaf-
tigungsverhiltnissen sind. Die Auswirkungen flir Menschen mit
geringerer Qualifikation und in den atypischen Beschiftigungsver-
héltnissen kdnnen besonders schwierig sein. Die Digitalisierung
wird an atypischen Beschiftigungsverhdltnissen wie Teilzeit, Mi-
nijob oder Befristung nichts verandern.

Kommen wir noch mal zu der Frage der Teilzeit, die ja immer
noch ganz wesentlich von Frauen, und oft nicht freiwillig, ver-
richtet wird. Wie kénnen wir Mdglichkeiten fiir Frauen schaffen,
mehr auf Augenhohe am Arbeitsprozess teilhaben zu kénnen und
der Teilzeitfalle zu entgehen? Ein Ldsungsansatz konnte sein,
diese nicht sozialversicherungspflichtige Teilzeitbeschiftigung in
sozialversicherungspflichtige Teilzeit- oder Vollzeitbeschdftigung
zu biindeln und dann auf dieser Grundlage auch Frauen bessere
Moglichkeiten am Arbeitsmarkt zu bieten. Wir haben hier eine
Uberschneidung von zwei Diskussionen, ndmlich der des Um-
gangs mit Digitalisierung und der neuen Flexibilitdt auf der ei-
nen Seite sowie auf der anderen Seite der Frage, wie kommt man
aus der Teilzeitfalle und der unfreiwilligen Teilzeit in bestimmten
Lebensphasen heraus.

Die Chance besteht darin, hier eine Briicke zu schlagen und iiber
beides gemeinsam zu diskutieren. Wir brauchen diesen Drive ge-
rade unter dem Vorzeichen der Diskussion um Fachkréftemangel
und Fachkréftebedarfe. Denn das Thema Arbeitsvolumen ist eine
wichtige Voraussetzung, damit Frauen sich auf einer qualifizierten
Ebene am Arbeitsmarkt einbringen kénnen. Die Digitalisierung
eroffnet hier neue Spielrdume. Aber diese miissen auch fiir mehr
Arbeitszeitsouverdnitdt genutzt werden, um Frauen eine Perspek-
tive fiir mehr Teilhabe an qualitétsvoller Beschéftigung mit vielen
Gestaltungsmoglichkeiten zu erdffnen. Das ist kein Selbstldufer,
sondern erfordert eine gesellschaftliche Auseinandersetzung, die
im Interesse der Frauen in der Offentlichkeit und nicht beschei-
den im Hinterzimmer gefiihrt werden sollte.

Autorin: Annelie Buntenbach

Prof. Ellena Werning

Statement Prof. Ellena Werning, Fachhochschule des
Mittelstands, Bielefeld

Auch ich bin der Uberzeugung, dass Arbeitszeiten zum Leben
passen miissen. Ich beschdftige mich sehr mit der ,Digitalisie-
rung“, die nach meiner Uberzeugung eine groRe Chance darstellt.
Digitale Technologien erhthen unsere Freiheitsgrade. Es gibt im-
mer mehr Berufe, in denen wir dadurch prinzipiell entscheiden
konnen, ob wir im Biiro, Zuhause oder in der Bahn arbeiten.
Wir haben die Moglichkeit, uns von jedem Ort {iber virtuelle
Konferenzen oder Kollaborationsplattformen einzuschalten, mit-
zugestalten, mitzuarbeiten. Natiirlich kann man dariiber auch
kontrollieren und {iber diese Kontrolle muss gesprochen werden.
Zudem stehen unsere starren Arbeitszeitgesetze einer individu-
ellen Gestaltung der Arbeitszeiten hdufig noch entgegen. Es ist
wichtig, dass die Menschen, deren Beruf eine Flexibilisierung von
Arbeit zuldsst, selbst entscheiden kénnen. Miittern wie Vdtern,
die sich um die Erziehung der Kinder kiimmern, erleichtert das
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Es bedeutet aber viel-
leicht auch, dass ich dienstagmittags nach Hause gehe und Zeit
mit meinen Kindern verbringe, mich gegen 20.00 Uhr wieder
an den Schreibtisch setze und vielleicht bis um 23 Uhr arbeite.
Wenn ich dann wieder um 8.00 Uhr im Biiro bin, ist das der-
zeit ein VerstoB gegen das Arbeitszeitgesetz, aber vielleicht genau
fiir meine Lebenssituation passend. Aber wir miissen auch hin-
sehen: Ich weil, dass nicht alle Arbeitnehmer in dieser privile-
gierten Situation sind. Wir brauchen hier differenzierte Ansdtze
in Bezug auf Arbeitszeitgesetze. Natlirlich miissen wir diejenigen
schiitzen, die wenig Mitspracherecht haben und ihre Arbeit nicht
selbst bestimmen konnen. Dazu miissen wir Losungen finden.
Eine allgemeine Regelung zum Arbeitszeitgesetz oder dhnliches
finde ich nicht niitzlich, weil fiir viele die Digitalisierung eine gro-
Re Chance bedeutet, endlich anders arbeiten zu kénnen.

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



Fiir Frauen positiv hinzu kommt, dass unsere Arbeitswelt, die
durch Macht und Statusdenken geprégt ist, in Zukunft weiblicher
wird. Das finde ich sehr spannend an der Digitalisierung. Wir
bauen doch gerade Hierarchiestufen ab, das heit Macht wird
weniger wichtig. Es geht um Kompetenz und Zusammenarbeit.
Wissen teilen, Kommunikation, das kénnen Frauen doch, oder?
Eine ganz groBe Chance in der Digitalisierung liegt im Bereich der
Bildung. Bildung ist der Schliissel zur Teilhabe an der digitalisier-
ten Arbeitswelt. Jeder sollte Zugang zur Bildung iiber das Netz
haben. Uber digitale Technologien kann man sich heute weiter-
bilden und kdnnen zielgruppengerechte Angebote zur Weiterbil-
dung entwickelt werden. Das ist eine ganz grofe Chance, die es
jedem ermdglicht, weiterarbeiten zu kénnen. Plattformen schaf-
fen einen neuen Zugang zur Erwerbstdtigkeit, den es bislang nicht
gab. Sie schaffen eine neue Mobilitdt deutschlandweit, weltweit
arbeiten zu kdnnen.

Natiirlich benotigen wir Regelungen, um Menschen Zuginge zu
verschaffen, Uberginge zu erleichtern und Arbeitsformen abzu-
sichern. Da miissen wir ganz klar unterscheiden, {iber wen wir
hier reden und welche Regelungen an welcher Stelle getroffen
werden miissen.

Statement Michaela Evans, Forschungsdirektorin
~Arbeit und Wandel”, Institut Arbeit und Technik,
Gelsenkirchen

Wir reden mittlerweile sehr selbstverstdndlich {iber Digitalisie-
rung in der Arbeitswelt, ohne uns noch zu fragen, was eigent-
lich das Neue an digitaler Technik ist? Der erste wichtige Punkt
ist, wir haben es hier mit einer Technologie zu tun, die {iber die
Alltagswelt in die Arbeitswelt kommt. Das Smartphone haben
wir alle in der Tasche und wir wundern uns dann z.B., wenn
Pflegefachkrifte ganz selbstverstdndlich hingehen und mit ihrem
Smartphone Patientendaten versenden oder {iber WhatsApp ihre
Dienste koordinieren. Und dann kommt jemand und sagt: ,Das
darfst du nicht.”

Der zweite wichtige Punkt ist, digitale Technik ist mehr als nur
ein Medium. Wir miissen die neuen sozialen Praktiken beobach-
ten, die damit einhergehen. Dabei ist der Grad zwischen dem
Autonomiegewinn und der nicht mehr kontrollierten Selbst-
ausbeutung hdufig sehr schmal.

Der dritte Punkt ist die Individualisierung. Digitale Technik er-
moglicht natiirlich, dass ich an vielen Punkten auch meine Ar-
beitswelt so einrichten kann, wie ich das gerne hétte. Dabei ent-
stehen aber auch diese neuen Risiken, denen wir auch genauso
begegnen miissen als sozialer Praktik.

Ein Problem ist, dass wir nicht zwischen Digitalisierung und di-
gitaler Technik unterscheiden. Darum wiirde ich dafiir plddieren,
nicht zu fragen, wie verdndert Technik die Arbeitswelt, sondern
umgekehrt: Was ist eigentlich die soziale Innovation, die wir ha-
ben wollen und wie kann uns Technik dabei niitzen? Das bedeu-
tet, wir miissen genau auf die einzelnen Branchen schauen, wie
zum Beispiel Banken, Handwerk oder Pflege. In der Pflege wollen
die Beschdftigten am Patienten arbeiten und nicht zu viel Zeit
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fiir Dokumentation verwenden. Im Bereich des Bankensystems
gehen viele Arbeitspldtze verloren, weil Algorithmen die Arbeit
iibernehmen. Da niitzt mir auch Bildung nichts, weil diese Arbei-
ten einfach verschwinden. Dagegen werden im Handwerk durch
digitale Technologien ganz neue kreativ orientierte Handwerks-
dienstleistungen erschlossen. Allein diese drei Beispiele zeigen,
wie differenziert man analysieren muss.

Wichtig ist auch das Thema Frauen und gesellschaftliche Arbeits-
teilung. Heute reden wir auch in groBen Konzernen dariiber, dass
Fiihrungskridfte, auch weibliche, nicht unbedingt emotionale In-
telligenz mitbringen missen, sondern es wird auch in der Perso-
nalfithrung auf KI-Systeme umgestellt. Ich glaube, dass die gesell-
schaftliche Arbeitsteilung eine Menge Chancen bietet, nicht nur
im Bereich der Flexibilisierung, sondern auch in der Unterstiitzung
pflegerischer Dienste. Aber das ist kein Selbstldufer. Das Gleich-
stellungspotential ist derzeit noch ein blinder Fleck, weil wir nicht
differenziert genug in die einzelnen Berufe hineinschauen.

Ein letzter Punkt noch zu den Stichworten Solidaritdt und ge-
sellschaftliche Gerechtigkeit: Wir miissen héllisch aufpassen, dass
das, was wir als mogliche Flexibilitdtsgewinne der einen Berufs-
gruppe feiern, nicht auf der anderen Seite zur neuen Flexibili-
tatszumutung fiir Beschiftigte in anderen Branchen, die vielleicht
genauso Frauen betreffen, wird.

Michaela Evans

Statement Prof. Dr. Swetlana Franken, Fachhoch-
schule Bielefeld

Wir als Denkfabrik arbeiten an vielen Projekten, die sich mit den
Auswirkungen der Industrie 4.0 auf die Arbeitswelt befassen. Wir
machen auch viele Projekte zum Thema Frauen insbesondere als
Fiihrungskrifte in der Digitalisierung. Frauen neigen dazu, sehr en-
gagiert und fleilig zu sein und sich selbst auszubeuten, wenn sie
keine begrenzte Arbeitszeit haben. Aber sie erhalten nicht die not-
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Prof. Dr. Swetlana Franken

wendige Anerkennung. Das sieht man an ihrem geringen Anteil an
den Fithrungskréften insgesamt in Deutschland und insbesondere
in der Industrie 4.0. Hier sind die Frauen mit 7,2% in Entschei-
dungspositionen noch geringer als im Durchschnitt reprasentiert.
Positiv ist, dass es sich dndert. Die jungen Frauen zwischen 25
und 34 machen mittlerweile 36,8 % der Fiihrungskréfte aus, das
macht mich optimistisch. Weiterhin haben wir in unseren Studien
festgestellt, dass Frauen zwar weniger digital kompetent sind und
weniger Interesse an Technik haben als die Ménner. Gleichzeitig
nutzen Frauen die digitale Technik, wenn es um ihre Karriere, um
ihre Weiterbildung geht.

Wir haben bereits darauf verwiesen, dass die Transformation der
Technik Auswirkungen auf die Arbeitswelt hat. Frau Buntenbach
hat gesagt: ,, Arbeitszeiten miissen zum Leben passen®. Wir bei der
Denkfabrik gehen noch einen Schritt weiter und sagen: , Technik
muss zum Menschen passen“. In der Regel ist es so, dass erst
die Technik (von Médnnern) entwickelt und eingefiihrt wird. Und
dann analysieren wir, wie es sich auf die Organisation auswirkt
und was gedndert werden muss. Und dann zum Schluss miissen
die Menschen weitergebildet und qualifiziert werden. Lassen Sie
uns diese Problematik anders betrachten. Welche Technik brau-
chen Ménner und Frauen, Altere und Jiingere, Deutsche und
Migranten. Wenn wir dabei wirklich den Menschen in den Vor-
dergrund stellen, dann entwickeln wir entsprechende Arbeitswel-
ten und Arbeitsorganisationen und finden die Technik, die dazu
passt. Und deswegen sage ich, dass Frauen digitale Transformati-
on gestalten sollen.

51 % aller Hochschulabsolventen/innen sind Frauen und haben
einen besseren Abschluss. AuBerdem besitzen Frauen Soft Skills,
die zunehmend wichtiger werden. Ich sehe, anders als Michaela
Evans nicht, dass Fiihrung durch Kiinstliche Intelligenz ersetzt
wird. Meiner Meinung nach werden Flihrungskréfte die Vorteile

von KI nutzen, um Routinen zu erleichtern. Aber kreative und
kommunikative Aufgaben werden weiterhin von Fiihrenden aus-
gefiihrt. Und fiir diese Fiihrung brauchen wir Soft Skills wie Em-
pathie, Teamféhigkeit, Beziehungsorientierung. Und das heift,
Frauen, denen diese Eigenschaften zugesprochen werden, das
sind die Arbeitskrdfte der Zukunft. Wir miissen das auch so kom-
munizieren.

Die Flexibilisierung der Arbeit, sie kann unser Leben erleichtern
oder auch erschweren. Und das heif3t, dass es keine Automatis-
men gibt. Wir miissen dabei aufpassen, dass wir mitgestalten. Also
mein Statement: Digitale Transformationen braucht Chefinnen.

Talkrunde

Almut Rademacher: Vielen Dank fiir diese spannenden State-
ments. Ich wiirde gleich gerne anschliefen an die Thematik der
Soft Skills. Haufig wird Frauen in der Debatte das Beherrschen
von Soft-Skills zugeschrieben: sie sind empathisch, sie kénnen
Change-Prozesse besser moderieren und die Menschen mitneh-
men. Ich stelle an die Runde die Frage: Miissen Frauen sich mehr
an die machtbesetzte Mannerwelt angleichen? Oder kénnen wir
auch auf ganz anderen Wegen zu Verdnderungen kommen und
die Chancen der Digitalisierung im Hinblick auf Partizipation und
Transparenz nutzen? Wie kénnen wir damit eigentlich umgehen?

Swetlana Franken: Wenn man iiber Grundlagen der Autoritdt in
einer Fithrungsposition diskutiert, werden normalerweise forma-
le Autoritét, fachliche Autoritdt, personliche Autoritdt unterschie-
den. Ich glaube, Ménner neigen vor allem dazu, formale Autoritdt
Zu besitzen, Stichwort Pokerface. Frauen kénnen das durch fach-
liche und personliche Autoritdt erreichen. Meiner Meinung nach
brauchen wir uns auf keinen Fall zu verwandeln, sondern sollten
einfach anders Macht ausiiben. Macht wird nicht iiberfliissig, sie
wird auch weiterhin bestehen, aber weniger auf Grund der Posi-
tion, sondern mehr auf Grund der Expertise und menschlichen
Eigenschaften. Und das ist unsere Starke als Frauen.

Annelie Buntenbach: Frauen miissen in einer digitalisierten Welt
nicht nur viel mitbringen, sondern auch wirklich an fithrender
Stelle mitgestalten. Man kann und muss hier ermutigen und
Wege ermdglichen.

Es wire ja schon, wenn Macht keine Rolle mehr spielen wiirde.
Ich sehe das nicht so. Macht erscheint teilweise in anderer Form.
Nehmen wir das Beispiel Projektarbeit. Die Leute bekommen ei-
nen Auftrag, den sie in festgelegter Frist in Eigenverantwortung
bearbeiten, oft mit zu geringen Ressourcen. Man zeigt, was man
kann und liefert das Projekt fertig in der gesetzten Frist ab, erhdlt
dann eine schicke Belobigung und dann kommt das néchste Pro-
jekt. Das kann zu Burnout fiihren. Deswegen bin ich ein wirkli-
cher Fan davon, dass beim Arbeitszeitgesetz klar ist, wir brauchen
auch ununterbrochene Ruhezeiten.

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



Ellena Werning: Wir miissen die Ebenen, die sich immer wieder
vermischen, unterscheiden. Das eine ist die Technologie, die wir
haben. Wir kénnen nicht immer mit der Frage nach dem Nut-
zen beginnen und dann die Technologie entwickeln, so lduft die
Welt nicht. Wenn wir uns die KI ansehen, wir in Europa spielen
{iberhaupt keine Rolle mehr. Die Chinesen und Amerikaner haben
das Rennen entschieden. Und wenn wir noch eine Rolle spielen
wollen in dieser Welt, miissen wir das Ding mitgehen.

Und zum Thema Frauen und Ménner finde ich diese Diskussion
»Wer kann was besser” so iiberfliissig. Ich glaube, es gibt weder
die Frau noch gibt es den Mann. Es kommt auf die Personlichkeit
an. Ich finde es wichtig zu sagen, Digitalisierung schafft erstmal
die Moglichkeit, dass beide teilhaben konnen. Natiirlich finde ich
es gut, wenn Frauen Verantwortung tragen. Ich finde aber nicht,
dass wir auf diese Vergleichsebene gehen diirfen und wir sollten
uns kritisch fragen: Machen es Frauen besser? Ich sehe zum Bei-
spiel die Gefahr, dass Frauen ihre Erfahrungen {ibertragen. Uber
60% der Frauen sind der Uberzeugung, dass sie doppelt so viel
leisten miissen wie ein Mann. Wenn eine Frau in der Fiihrungspo-
sition jetzt jemanden beférdern soll, besteht die Gefahr, dass sie ge-
nauso viel von anderen erwartet, wie sie es von sich gewohnt ist.

Michaela Evans: Weil jetzt gerade das Stichwort Personalarbeit
fiel. Ich stelle mir die Frage, wie wandeln sich eigentlich Formen
der Macht. Und ist am Ende nicht der Algorithmus das Instru-
ment, durch das Macht mit einprogrammiert und fortgeschrie-
ben wird. In der Personalarbeit haben wir keinen Beleg dafiir,
dass durch Algorithmen Personalarbeit gleichstellungsorientierter
wird, weil es immer an der Frage liegt, wie ist das Ding program-
miert. Da wird Macht einprogrammiert und es ist noch lange
kein Gleichstellungsprojekt, nur weil es technikgest{itzt 1duft und
nicht mehr in den klassischen Formen der Personalauswahl. Das
zweite, was mich wirklich etwas aufregt ist, wir sind gerade auch
hier dabei, dieses ganze Thema Digitalisierung, Frauen in der Ar-
beitswelt zum Eliteprojekt zu machen. Es geht doch nicht nur

um Fiihrungskréfte und es geht doch nicht immer um Chefinnen.
Aber es geht um ganz viele Bereiche, in denen Frauen heute be-
schiftigt sind. Viele Frauen haben Angst davor, was mit ihrem
Arbeitsplatz in Zukunft passiert.

Almut Rademacher: Kennen Sie ein gutes Beispiel, wie es gelun-
gen ist, die Menschen von Anfang an in den Transformationspro-
zess einzubinden?

Swetlana Franken: Auf einer Konferenz habe ich Beispiele iiber
die Einfiihrung von VR-Brillen gehort. Bei einem Automobilpro-
duzenten hat man 100 VR-Brillen gekauft, die dann in der Pro-
duktion eingesetzt worden sind. AnschlieBend hat der Betriebsrat
interveniert, weil es gesundheitsschddlich und ermiidend sei, die
Brillen acht Stunden téglich zu tragen. Nun liegen alle Brillen im
Lager. Bei einem anderen Unternehmen wurden erst verschiede-
ne Varianten wie Tablet, Brille oder Smartphone von den Betei-
ligten getestet. Die Menschen, die diese Gerdte nutzen, wurden
gefragt und anschliefend bei der jeweiligen Nutzung beobachtet
und Erfahrungen erhoben. Erst nach diesem Schritt wurden dann
Tablets fiir alle beschafft und sind nun im Einsatz.

Annelie Buntenbach: Ich finde das ist ein gutes Beispiel dafiir, wie
es dann auch klappen kann. Es miissen einfach diejenigen, die da-
mit arbeiten sollen, gefragt und einbezogen werden. Da muss auch
der Betriebsrat mit an den Tisch und dann kann man das zusam-
men gut entwickeln. Jeder weil dann, zu welchem Zweck etwas
gemacht wird. Und man hat die Moglichkeit, Einfluss zu nehmen

Almut Rademacher: Frau Buntenbach, ich habe gesehen, dass Sie
bei den Lern- und Experimentierrdumen des Bundesministeriums
flir Arbeit und Soziales von Anfang an dabei waren. Das Thema
treibt uns ja auch alle schon ldnger um. Kénnen Sie daraus schon
etwas berichten?

Michaela Evans, Annelie Buntenbach, Prof. Dr. Ellena Werning, Prof. Dr. Swetlana Franken und Almut Rademacher
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Wir brauchen Chefinnen fiir die digitale Transformation —
Expertinnentalk

Almut Rademacher

Das funktioniert so, dass man Projekte
macht, an denen Unternehmen, Gewerkschaften und Betriebs-
rdte unter wissenschaftlicher Begleitung beteiligt sind. Das Ziel
ist, gute Ergebnisse entsprechend weiterzuverbreiten. Es gibt im
Moment noch nicht den ganz groBen Riicklauf. Aber das werden
wir genauso im Auge behalten wie die Forschungsprojekte im Be-
reich Arbeitsforschung zum Thema: Wie verdndert die Digitalisie-
rung die Arbeitswelt. Aber das hat Laufzeiten von 3 bis 4 Jahren
bis man spannende Ergebnisse hat.

Wir machen so ein Experimentierraumprojekt im
Krankenhaus. Es geht um die sozialpartnerschaftliche Gestaltung
betrieblicher Digitalisierungsstrategien. Davon sind Krankenhdu-
ser zum Teil noch sehr weit entfernt. Eine der wichtigsten Er-
fahrungen ist es, das Thema Digitalisierung nicht nur immer aus
der Akzeptanzperspektive sehen zu diirfen. Worum es geht, ist
das Aneignen und aus der berufsfachlichen Perspektive zu sagen,
welche Technik brauchen wir, welche niitzt uns was. Und die an-
dere spannende Erfahrung ist, dass selbst IT-ler im Unternehmen
oder die Geschéftsfithrung zum Teil nicht wirklich wissen, wie
man einen Digitalisierungsprozess umsetzt, weil es immer nur als
Technikprojekt gedacht wird. Alles, was mit Qualifizierung und
Arbeitsorganisation zu tun hat, wird nicht mitgedacht.

Also ich wiirde sagen, auch hier sind es immer
Einzelbeispiele und ich glaube auch gerade dieses Thema: wie
nehmen wir Menschen mit? ist gerade ein grofes Diskussionsthe-
ma. Aber ist das denn jetzt neu? Es war schon immer so, dass die
Belegschaft Neuerungen mittragen und ihre Ideen von Anfang an
mit einbringen sollte. Das ist der Sinn einer modernen Fiihrungs-
philosophie.
Das ist ein ganz grolRer Prozess, aber das kénnen wir nur sukzes-
sive umwandeln. Der Grundgedanke ist, am Anfang zu beobach-

ten, was braucht der Kunde, woriiber reden wir eigentlich. Und
das miissen wir auch verstdrken. Digitalisierung ist ndmlich auch
ein Mindset, das bei allen umgesetzt werden muss.

Es gibt seit einiger Zeit diese ,New Work
Bubble“ Themen. Es geht darum, die Arbeitsformen an die Digita-
lisierung und die jetzige moderne Welt anzupassen. Die Stichwor-
te sind Mitbestimmung, Partizipation, selbstverantwortliches Ar-
beiten, Home-Office. Es gibt Unternehmen, die legen offen, wer
was verdient, die wihlen jedes Jahr neu den Chef. Ist das nicht
eine Chance auch fiir die Gesellschaft insgesamt eine andere Art
der Arbeitswelt zu finden?

Eine Beteiligung auf Augenhohe ist absolut
wichtig, doch man darf sich nicht vormachen, dass dahinter keine
Machtverhéltnisse mehr ldgen. Der Anspruch auf Teilhabe muss
wirklich mit entsprechenden Rechtsanspriichen unterlegt sein
und mit den entsprechenden Ressourcen, gerade wenn es um
Qualifizierung geht. Man muss viel mehr investieren in Bildung
und Ausbildung am Anfang, aber auch in die Moglichkeit, sich
im Laufe des Arbeitslebens weiterzubilden Ich sage das vor dem
Hintergrund, dass Digitalisierung vielen Menschen Angst macht,
weil Qualifikationen ihren Wert verlieren, und weil sie vielleicht
irgendwann ihren Job verlieren. Es geht darum, die Menschen
Zu unterstiitzen, bevor sie abstiirzen und in der Arbeitslosigkeit
landen. Ich glaube, da haben wir noch eine ganze Menge zu tun,
um das auch wirklich hinzukriegen.

Welche Arbeitspldtze werden durch Maschi-
nen ersetzt? Wo entstehen Neue? Profitieren Frauen oder sind sie
eher benachteiligt?

Es werden Arbeitspldtze wegfallen in Bereichen,
die wir durch Maschinen substituieren kénnen. Es werden Berei-
che dazukommen, die wir noch nicht kennen. Wie das Verhdltnis
ist, wissen wir nicht. Soziale Interaktionen — ja, wir sind Men-
schen und insofern wird das wichtiger und was Sie ansprechen,
mit den unterschiedlichen Schulkonzepten, ist das Thema Indivi-
dualitét. Individualitdt im Zugang zu Bildung. Und das wird sich
auf jeden Fall in die Richtung entwickeln und das bietet auch
die Riesenchance, die Leute mitzunehmen, die unser jetziges
Bildungssystem einfach abhédngt hat. Die Technologie macht es
moglich, Dinge leichter zu erlernen. Gerade in den Bereichen, die
mit sozialer Interaktion zu tun haben, da wird die Verantwortung
steigen.

Ich wiirde das mit dem Qualifikationsniveau
verbinden und weniger mit dem Geschlecht. Nach meiner Mei-
nung werden wir eine Sanduhr haben. In der Mitte werden eher
Arbeitsplédtze verloren gehen. Das sind diejenigen, die standardi-
sierbar sind und deswegen durch Algorithmen, durch KI ersetzt
werden. Ganz elementar sind viele Frauen betroffen, z.B in den
Bereichen Buchhaltung, Rechnungswesen, Sekretariat und dhnli-



ches. Im unteren Bereich werden ergdnzend zur automatisierten
Fabrik, Menschen fiir elementare Tdtigkeiten bendttigt werden.
Profitieren werden die oberen Ebenen, dort werden neue Jobs
entstehen. Das geschieht in kreativ-intelligenten Bereichen, weil
die Technik von jemandem entwickelt werden muss. Aber auch
sozial-intelligente Tatigkeiten gewinnen an Bedeutung, weil wir
in vielen Bereichen Menschen als Partner brauchen, wie in der
Bildung, Weiterbildung, auch in allen E-Learning Formaten. Hier
gibt es flir Frauen gute Chancen. Das heif3t, je nachdem, wo wir
uns in Bezug auf Qualifikationen bewegen, sind die Chancen und
Risiken unterschiedlich.

Michaela Evans und Annelie Buntenbach

Annelie Buntenbach: Ich hoffe, dass die Technik und auch die Digi-
talisierung dazu genutzt werden, um schlechte Arbeitspldtze, den
unteren Teil der Eieruhr, zu ersetzen, und stattdessen eine Auf-
wartsmobilitdt am Arbeitsmarkt hinzubekommen, und dass die ge-
ring Qualifizierten die Chance haben auf eine andere Perspektive
mit mehr Mdglichkeiten und Qualifizierung. Deswegen brauchen
wir eine Bildungs- und Qualifizierungsoffensive. Mein Interesse ist
es, dass wir alle mehr Mdglichkeiten haben, den Arbeitsprozess
mitzugestalten und bewusster mit Technik umzugehen.

Michaela Evans: In der Medizin war es frither so, dass es keine
Frauen in der Chirurgie gab, weil die Chirurgie als Knochenar-
beit als sehr kraftaufwendig galt. Da hatten Frauen keine Chan-
ce. Mit modernen Operationstechnologien konnten Frauen auch
das Fach der Chirurgie fiir sich erobern. Da entstehen ganz viele
Mbglichkeiten auch fiir Frauen, ohne jetzt {iber irgendwelche
Kompetenzen zu sprechen.

Almut Rademacher: Ich habe ein letztes Anliegen, ich wiirde ger-
ne mit einer Chance aus dieser Runde rausgehen. Was wiirden Sie
einer Frau, die im Berufsleben steht oder gerne (wieder) einsteigen
mochte, mit auf den Weg geben?

Ausgabe — 2019

Swetlana Franken: Ich mochte jeder Frau sagen, dass es wichtig
ist, Vertrauen in die eigenen Kréfte und Fahigkeiten zu haben. Es
ist auch wichtig in dieser komplexen Welt zu erkennen, dass wir
alle, Manner und Frauen, Jung und Alt, unsere besonderen Talen-
te, Kompetenzen und Blickwinkel haben. Deswegen sind wir nur
zusammen stark. Also nicht nur Ménner fiir sich, nicht nur Frau-
en allein ohne Ménner, sondern die Mischung macht alles aus.

Ellena Werning: Ich rate, nicht zu sagen, ,wir miissen hier alles
besser haben, irgendwer muss fiir mich handeln, ich brauche Res-
sourcen, ich brauche Zeit, ich brauche eine Weiterbildung.“ Ich
kann das auch selbst. Also zumindest wir, die hier sitzen, kénnen
das selber und anderen miissen wir helfen, das auch zu schaffen.
Die Chance ist einfach, wir haben so viel Zugriff auf alles heutzu-
tage. Nutzen wir das doch, nutzen wir die inneren Stdrken, das
was weiblich ist, was man uns zuschreibt. Damit hat jeder erstmal
einen Anker fiir eine Chance.

Annelie Buntenbach: Ich wére froh, wenn jede und jeder auch
diese Chance hitte. Es gibt diejenigen, die haben Chancen, sich
das alles selber anzueignen und eine Karriere machen zu kénnen.
Es gibt diejenigen, die hdngen am unteren Ende fest. Gerade diese
miissen wir mit im Blick haben. Da miissen wir eine Spaltung der
Gesellschaft verhindern. Das ist das eine. Das zweite ist eine Er-
mutigung fiir alle, die sich hier einmischen wollen. Gerade Frau-
en sollten sich zusammenschlieBen. Und mir ist es wichtig, dass
jede Frau im Kopf hat: Technik ist noch kein Sachzwang,.

Michaela Evans: Ich méchte einfach nur sagen: Trau dich! Wir
héren ganz hdufig ,,Oh, das ist Technik. Das ist kompliziert.“ Das
héngt vielleicht auch ein wenig von den Berufen ab, die man im
Blick hat. Trau dich und denk immer daran, wer war denn der
erste Mensch, der ein Computerprogramm geschrieben hat? Das
war eine Frau.
Autorin: Vera Wiehe
Fotos: Barbara Franke

Vera Wiehe
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Erfolgsfaktor: gemischte Teams

Unternehmenskultur durch
Gleichberechtigung gepragt

Frauen in Fiihrungspositionen sind bei der EFB-Elektronik keine
Ausnahme, sondern Gang und Gébe: Die Managementrunde des
Bielefelder Unternehmens setzt sich zu 50 % aus Frauen und zu
50% aus Ménnern zusammen. Gleichberechtigung ist ein essen-
tieller Bestandteil der Unternehmenskultur. Das gilt nicht nur in
Bezug auf das Geschlecht, sondern auch hinsichtlich Hautfarbe,
Herkunft oder Religion.

Fiir diese Entwicklung bedurfte es keinen Druck — weder von
innen noch von aufen. Vielmehr wird dies im Unternehmen als
Selbstverstdndlichkeit gelebt, sodass sich dieser Grundgedanke
von der Geschiftsleitung {iber die Fiihrungsebene bis hin zu den
Teams zieht.

Karrierechancen und Familie:

Beide Geschlechter werden unterstiitzt

Ein erfolgreiches Prinzip ist die fachliche und persdnliche For-
derung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Dafiir gibt es

beim Bielefelder Spezialisten fiir Gebdudeinfrastruktur verschie-
dene Programme, Seminare und Weiterbildungsmdglichkeiten.
EFB-Elektronik nimmt unter anderem am Cross Mentoring OWL
Programm teil. In diesem Zusammenhang haben sich bereits meh-
rere erfolgreiche Frauenkarrieren im Unternehmen entwickelt.
Davon abgesehen, gibt es keine gesonderte Forderung fiir Frau-
en — beide Geschlechter haben die gleichen Chancen auf Weiter-
entwicklungsmdglichkeiten. Tatsdchlich wird die fachliche und
personliche Forderung in der Praxis von Médnnern und Frauen
gleichermalen in Anspruch genommen.

Gleichzeitig werden Frauenkarrieren unterstiitzt, indem Vdtern
Moglichkeiten geboten werden, Zeit mit der Familie zu verbrin-
gen. Insbesondere nach der Geburt des Kindes wird die Flexibili-
tdt des Arbeitgebers in Anspruch genommen. Viele Vdter nehmen
sich Elternzeit oder arbeiten zundchst in Teilzeit.

So kénnen Familien klassische Rollenbilder aufweichen und eine
gesunde Work-Life-Balance leben. Durch flexible Arbeitszeitmo-



delle ist es Frauen mdglich, nach der Geburt des Kindes — auch
auf Fiihrungsebene — wieder frither in den Beruf einzusteigen.
Zudem werden Familien bei der Suche nach Kitas unterstiitzt.

In den Teams werden die Kolleginnen und Kollegen {iber die
Ausfallzeitréume vertreten. Und: Auch Fiihrungskréfte nutzen
die Moglichkeit, im Rahmen der Familiengriindung Auszeiten zu
nehmen — egal, ob Mann oder Frau.

Lieber Frau oder Mann als Abteilungsleitung?

Obwohl sich die meisten Abteilungen aus ménnlichen und weib-
lichen Mitarbeitern zusammensetzen, gibt es auch bei EFB-Elek-
tronik homogene Teams. Wéhrend die Personalabteilung zum
Beispiel ausschlieBlich in Frauenhand ist, hat IT/Anwendungs-
systeme nur eine Frau im Team.

Fir die Teammitglieder sei das Geschlecht ihrer Abteilungslei-
tung zweitrangig. Die Mitarbeiterlnnen legen mehr Wert auf die
Charaktereigenschaften. So wiirde Offenheit, Verstdndnis und
Vertrauen ebenso sehr geschétzt, wie die fachliche Kompetenz.
Sie hatten mit ménnlichen Fiihrungskréften in der Vergangenheit
positive und negative Erfahrungen, ebenso mit weiblichen. Dass
Maénner karriereorientierter seien als Frauen, gehore zur Vergan-
genheit — solange das Unternehmen fiir beide Geschlechter For-
derprogramme auf der einen Seite und Mdglichkeiten fiir Auszei-
ten auf der anderen Seite biete.

In der IT/Anwendungssysteme sehen die mdnnlichen Mitarbeiter
ihre weibliche Kollegin als Bereicherung fiir das Team. Sie habe
einen positiven Effekt auf den Zusammenhalt und das Wohlbe-
finden. Sie schitzen gleichzeitig vor allem die Gelassenheit ihres
ménnlichen Abteilungsleiters — das sei aber laut Team nicht auf
das Geschlecht, sondern auf den Typ und die Erfahrung der Fiih-
rungskraft zuriickzufiihren.

Und was denken die mannlichen Fiihrungskrafte?

Ein ausgewogenes Verhdltnis zwischen Arbeit und Freizeit sowie
die personliche Freiheit, eine Familie zu planen wird von Arbeit-
nehmern zunehmend gefordert. Gleichzeitig wird das Konzept
»Arbeiten nach Anweisung“ zunehmend aufgeweicht. Mitarbei-
terlnnen mochten mitgestalten, sich wohlfiihlen und sich mit ih-
rer Arbeit identifizieren. Harsche Fiihrungsstrukturen, in denen
der Chef einen Befehl erteilt und die Mitarbeitenden zu reagieren
haben, sterben immer mehr aus. Gleichzeitig werden Personen
mit diesem starren Fiihrungsstil weniger.

Die médnnlichen Kollegen von EFB-Elektronik sind sich sicher,
dass sich der Fiihrungsstil nicht nur aufgrund des Geschlechts un-
terscheiden ldsst. Dieser sei eher vom Bereich und der Personlich-
keit der Fihrungskraft abhdngig. Wihrend manche Abteilungs-
oder TeamleiterInnen in ihren Bereichen vorrangig mit Dominanz
und Wettkampf arbeiten, fiihren andere ihren Verantwortungsbe-
reich allein durch fachliche Kompetenz.

Dennoch werden die weiblichen Fiihrungskrdfte von den ménn-
lichen Kollegen generell als kommunikativer und empathischer
eingeschdtzt. Das sei eine natlirliche Veranlagung, die vor allem
Frauen zugeschrieben wird. Auch die Lobkultur wiirde durch
weibliche Fiihrungskréfte gefordert.

Ausgabe — 2019

Erfolgsfaktor gemischte Teams in Unternehmen

Elternzeit fur Vater und Mutter

Die Uberlegung, ob Frauen sensibler oder emotionaler reagieren,
hat sich dagegen im Allgemeinen nicht bestdtigt. Frauen werden
schon lange nicht mehr als das schwache Geschlecht gesehen.
Dafiir gibt es in der Gesellschaft und auch im Unternehmen selbst
zu viele Erfolgsgeschichten, die dieses Klischee entkraften.
Karriere ist fiir jeden moglich. Dass es ein gemischtes Fiihrungs-
team bei EFB-Elektronik gibt, wird durchgehend als positiv emp-
funden. Das fordere die offene, konstruktive Unternehmenskultur,
in der man immer weiter weg vom Schubladendenken riickt und
nicht das Geschlecht, sondern die Persénlichkeit in den Vorder-
grund stellt.

Unternehmensbeschreibung

Die EFB-Elektronik GmbH gehdrt zu den fuihrenden Herstellern
und Systemanbietern fiir Netzwerk- und Sicherheitstechnik so-
wie flr industrielle Systemlosungen. Die Expertise des Bielefelder
Unternehmens reicht von strukturierter Verkabelung tiber zertifi-
zierte High-End Produkte fiir Data Center bis hin zu individuellen
Entwicklungen im Auftrag von Industriekunden. Vom Hauptsitz
in Bielefeld/Deutschland aus, ist EFB-Elektronik weltweit tatig.
Zu den Kunden zé&hlen Top-Adressen der IT- und Sicherheits-
branche sowie mittelstandische und groBe Unternehmen.
EFB-Kunden profitieren von einem internationalen Netzwerk,

in dem das Unternehmen als Mitglied der leistungsstarken TKH
Group aus den Niederlanden mit tiber 5.500 Mitarbeitern welt-
weit und internationalen Fertigungsstatten agieren.

Die EFB-Gruppe ist europaweit mit 260 Mitarbeitern an acht
Standorten vertreten. Neben fiinf Orten in Deutschland gibt

es weitere Tochtergesellschaften in Istanbul, Kopenhagen und
Wien.
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Ann-Christin Mittag
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Zwillinge und Leitungsfunktion:
Eine wahre Win-Win-Situation

»lch nutze Chancen, die sich mir bieten!“ Mit dieser Haltung
hat Ann-Christin Mittag schon als junge Frau Karriere gemacht.
Zielstrebig und konsequent hat sie fir ihren beruflichen Auf-
stieg gearbeitet. Seit 2018 ist die Bielefelderin Abteilungsleiterin
Kreditanalyse und -betreuung bei der Sparkasse Bielefeld. 2016
und 2017 hat sie am Frauenférderprogramm ihres Arbeitgebers
teilgenommen. Das Ziel dieses Programms: Frauen fiir Fiihrungs-
positionen zu interessieren und zu qualifizieren und damit den
Anteil der weiblichen Fiihrungskrifte in der ersten und zweiten
Flihrungsebene zu erhdhen.

Sie gehorte schon immer zu den Ehrgeizigen, brachte gute
Schulnoten nach Hause, wollte weiterkommen. Bereits als
19-Jéhrige wusste Ann-Christin Mittag, dass sie Karriere machen
wollte — ohne ganz genau zu wissen, was ,Karriere“ eigentlich
sein sollte, ,ich hatte keinen konkreten Plan“. Der kaufménni-
sche Bereich interessierte die 1986 in Bielefeld geborene und in

SchloB Holte grof gewordene Gymnasiastin, die die Hans-Ehren-
berg-Schule in Sennestadt besucht hat. ,,Aber einfach nur BWL
studieren und dann mal sehen, was kommt“, war nicht ihre Sa-
che. Sie wollte den Praxisbezug — und bewarb sich unter ande-
rem bei der Sparkasse Bielefeld, bei der sie im August 20006 als
Auszubildende mit dem Ziel Bankkauffrau landete.

In den folgenden zehn Jahren nutzte sie wohl iiberlegt die Chan-
cen, die sich ihr boten. In der Filiale BeckhausstraBe war sie Privat-
kundenberaterin, arbeitete danach als Trainee im Kreditbereich in
der Sparkassenzentrale. Es folgten zwei Jahre als Immobilienfinan-
zierungsberaterin im neuen ImmobilienCenter in der City.

Parallel zum Job investierte sie in ihre Weiterbildung. Erst drei
Jahre Fernstudium an der Hochschule der Sparkassenfinanzgrup-
pe in Bonn, die sie mit dem Bachelor of Science abschloss. In der
Zeit war ihre Stelle auf 80 Prozent reduziert. Unmittelbar danach,
von April 2013 bis April 2016, machte sie an der Fernuniversitét



in Hagen den Master of Science in Wirtschaftswissenschaften.
Wie sie das stramme Programm all die Jahre {iber geschafft hat?
Weil sie heute selbst nicht mehr so genau. Eine gute Organisati-
on, ganz sicherlich. AuBerdem: ,Ich hab mich nicht kirre machen
lassen.“ Und dann war da auch noch das familidre Umfeld, ihr
Mann, der sie und ihre Ambitionen gerne unterstiitzt und sie im-
mer motiviert.

In der Sparkasse hatte sie unterdessen die ndchste Karrierestufe
erklommen. [hre unmittelbare Vorgesetzte, die Leiterin Immo-
bilienfinanzierungen, war schwanger. Die Leitungsfunktion war
vertretungsweise zu besetzen. Ann-Christin Mittag ergriff die
Chance, fiir sich zu testen, ,ob ich Leitung will und kann.“ Fiir
zweieinhalb Jahre iibernahm sie diese Aufgabe, danach war die
erst 30-Jdhrige bereit flir den néchsten Schritt. Der Leiter Firmen-
kundenservice ging in Ruhestand, die Stelle war ausgeschrieben.
Die frisch gebackene Master of Science bewarb sich und {iber-
nahm im Juli 2016 ihre neue Aufgabe.

Nie hat die Sparkassenfrau das Gefiihl gehabt, den Arbeitgeber
wechseln zu miissen, um etwas Neues kennenzulernen. Sie er-
fuhr Forderung, bekam Chancen, nutzte diese und profitierte
von professioneller Unterstiitzung auf vielen Ebenen. So konnte
sie sich aus heutiger Sicht der eigenen Stdrken bewusst werden
und auch wohlkalkulierte Risiken eingehen. Den beriihmten
Masterplan fiir sich selbst hatte sie nie, ,da ticken Frauen viel-
leicht anders als Médnner.“ Wohl ging es ihr immer um die Chan-
ce der persdnlichen Weiterentwicklung und um neue, spannende
Herausforderungen — und so {ibernahm sie im Januar 2018 die
Abteilungsleitung Kreditanalyse und -betreuung, zu der rund 40
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gehdren.

Mit ihrem Team hat sie ab Sommer 2018 intensive Gesprache ge-
fiihrt. Zuvor machte sie Termine bei ihrer direkten Fiihrungskraft.
Der Grund: Bei Ann-Christin Mittag kiindigten sich Zwillinge an,
ein Junge und ein Mddchen. Mit ihrem Mann war sie sich immer
einig gewesen, dass beide Kinder wollten. Im Unternehmen hatte
sie nie ein Geheimnis daraus gemacht, dass sie nicht nur Beruf,
sondern auch Familie haben mochte: ,Viele Frauen, die Miitter
werden wollen, scheuen sich vor einem ndchsten Karriereschritt
mit dem Hinweis, dass das mit kleinen Kindern doch gar nicht
geht. Mein Mann und ich sehen das anders.“

Uberaus positiv empfindet sie das Verhalten ihrer direkten Fiih-
rungskraft, mit der erste Plane fiir ihre Auszeit diskutiert wurden.
LNur durch die gute Unterstiitzung meines Vorgesetzten und die
kollegiale Bereitschaft im Fiihrungsteam, zeitweise zusitzliche
Aufgaben zu iibernehmen, konnte ich mit guten Gefiihlen meine
Auszeit planen.”

Der Plan wurde im Winter 2018/19 gefasst. Sie geht in Mutter-
schutz, bleibt dann sechs Monate zuhause und kommt nach acht
Monaten zuriick in ihre Leitungsfunktion. Zunédchst mit 65 Prozent
oder 25 Stunden, danach mit 30 Stunden. Wenn sie wieder arbeitet,
bleibt ihr Mann fiir sechs Monate zuhause, auch das sorgféltig abge-
stimmt mit seinem Arbeitgeber. ,Und dann werden wir sehen®, ist
die junge Mutter optimistisch. Auch, weil sie auf die beiden GroRel-
ternpaare zdhlen kann, die Unterstiitzung zugesagt haben.

Ausgabe — 2019

Erfolgsfaktor gemischte Teams in Unternehmen

Und die Reaktionen der Kolleginnen und Kollegen? Gratulationen
und das Angebot, die junge Mutter zu unterstiitzen. ,Fiir die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter ist es vor allem wichtig zu wissen:
Was ist der Plan?“ Und so hat sie viele Gesprédche gefiihrt, ihr Stre-
ben nach Vereinbarkeit von Familie und Beruf erkldrt und immer
wieder betont, dass sie die Leitungsfunktion behalten will.
Natiirlich funktioniert das alles nur, wenn es im Unternehmen hoch
bis zur Vorstandsebene einen Konsens dariiber gibt, dass Fiihrung
in Teilzeit geht und dass es Sinn macht, Frauen an Bord zu halten,
in die das Unternehmen ja schlieBlich jahrelang investiert hat. Dies
auch vor dem Hintergrund, dass eine junge Frau wie Ann-Christin
Mittag noch mehr als 30 Berufsjahre vor sich hat.

Ob alles so kommt, wie der groBe Plan in der Theorie vorgibt,
wird sich weisen. Die junge Mutter ist jedenfalls zuversichtlich.
Und die Sparkasse Bielefeld hat eine engagierte Fiihrungskraft,
die sehr wohl weil3, dass ihr Arbeitgeber sie schitzt und ihr und
der Familie entgegen kommt. Eine Win-Win-Situation, die fiir bei-
de Seiten Vorteile bringt.

Autorin: Susanne Schaefer-Dieterle

Unternehmensbeschreibung

Individuelle Férderung

Das Frauenforderprogramm der Sparkasse Bielefeld gibt es

seit 2016. Es geht um die individuelle Starkung von Frauen

und gleichzeitig — fiir Frauen wie fiir Mdnner — um die bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Das 6ffentlich-rechtliche
Kreditinstitut tritt damit auch den Beweis an, dass Karriere und
Familie kein Widerspruch sein mussen. Und dass Fihrung in
Teilzeit moglich ist.

Ziel des Frauenforderprogrammes ist es, mehr Frauen fiir Fih-
rungspositionen zu interessieren und sie in ihrer individuellen
Weiterentwicklung zu unterstiitzen. Die Sparkasse Bielefeld

will perspektivisch mehr Frauen in Fiihrungspositionen bringen,
derzeit liegt der Anteil bei knapp einem Drittel.

Das Programm dauert zwei Jahre, der zweite Durchlauf mit funf
Teilnehmerinnen ist 2018 gestartet. Beim ersten Durchlauf waren
sieben Mitarbeiterinnen dabei, Ann-Christin Mittag war anfangs
die einzige, die bereits Fiihrungserfahrung hatte. Sie tbernahm
zusatzlich zum breit angelegten Seminar-, Workshop- und Trai-
ningsprogramm eine Mentorin-Funktion fiir eine Teilnehmerin
ohne Fuhrungserfahrung plus eine Projektleitung.

Im Verlauf des Férderprogramms hat eine zweite Teilnehmerin
eine Flihrungsaufgabe iibernommen. Drei weitere Mitarbeiterin-
nen werden bis Mitte des Jahres 2019 Fiihrungskraft. Mitarbeite-
rinnen koénnen sich fir das Programm bewerben, die Besetzung
erfolgt auf Basis einer Potenzialanalyse. Nattirlich gibt es auch
Empfehlungen von Vorgesetzten.

www.sparkasse-bielefeld.de
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Frauen in Fihrung: bei Diamant Software ist dies seit Jahren gelebter Alltag.

oy

Die Zusammensetzung des Teams
steht im Vordergrund

Qualitdt, Innovation und gute personliche Beziehungen, sind die
Maximen, die beim Softwarehersteller Diamant Software aus
Bielefeld schon immer den Takt angeben. Neben den internen
Strukturen muss eine der wichtigsten Ressourcen im Unterneh-
men ganz besonders auf diese ,neue“ Arbeitswelt reagieren: die
Mitarbeiter.

Strategie fiir die Zukunft: Wachstum

Als Hersteller von Software fiir Rechnungswesen und Controlling
agiert Diamant Software seit beinahe vier Jahrzehnten sehr er-
folgreich am Markt. Das Unternehmen wiéchst stetig und um die-
ses Wachstum auch langfristig gewéhrleisten zu konnen, schaut

das Unternehmen regelmidfig hinter die Kulissen. Strukturen,
Prozesse und allen voran die Potenziale der Mitarbeiter sind die
Schwerpunkte dieser Beobachtung. In welche Richtung miissen
Kompetenzen erweitert werden? Welche Fahigkeiten miissen
bei neuen Kolleginnen und Kollegen vorhanden sein? Auch das
Thema Fiihrung wird nicht auen vor gelassen. So erhdhte man
beispielsweise die Ebene der Fithrungskréfte von 8 auf 16 Perso-
nen, um die Flihrungsspanne zu reduzieren und die Starken der
Mitarbeitenden noch mehr in den Fokus riicken zu kénnen. Ein
positiver Nebeneffekt: der ohnehin schon hohe Anteil der weib-
lichen Belegschaft fiihrte zu mehr weiblichen Fithrungskréften.



Jeder macht, was er am besten kann

Nicht nur dieses Vorgehen zeigt, dass Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter bei Diamant Software besonders im Vordergrund stehen.
Wer Sinn in seiner Aufgabe sieht, fiillt diese auch motiviert aus.
Wer zu seiner Aufgabe passt, hat lange Freude daran. Besonders
das Umfeld der Herstellung und Vermarktung erkldrungsbediirfti-
ger Produkte lebt von Spezialisten, die mdglichst lange im Unter-
nehmen bleiben. Entsprechend stehen die personlichen Starken
bei der Aufgabenverteilung des Bielefelder Unternehmens beson-
ders im Vordergrund. Neben dem Stellenbild gibt es fiir jeden
Mitarbeiter ein Anforderungsprofil, in dem die fachlichen, metho-
dischen und sozialkommunikativen Kompetenzen fiir eine Stelle
festgehalten sind. Auf Basis dieser Profile wird die personliche
Entwicklung im Unternehmen geplant und begleitet. Neben der
fachlichen Bewertung sollten sich die Personen aber vor allem mit
den Werten bei Diamant Software identifizieren. ,Kulturbeauf-
tragte“ im Unternehmen haben die Aufgabe, die Unternehmens-
kultur stetig auf Mitarbeiterebene zu festigen.

Diamant ist ein attraktiver Arbeitgeber:
genderunabhingig

Nicht nur ein Blick auf den aktuellen Score einer bekannten
Bewertungsplattform fiir Arbeitgeber zeigt: Diamant ist {iber-
durchschnittlich beliebt bei Mitarbeitern und Bewerbern glei-
chermalen. Ein Arbeitgeber mit einem guten Mix verschiedener
Altersklassen, kultureller Hintergriinde und beruflicher Karrieren.
Ein vertrauensvoller Umgang und gegenseitige Wertschdtzung
sind die wichtigsten Grundlagen hierfiir und das ist tdglich spiir-
bar — von der Werkstudentin bis zum CEO. Jeder Mitarbeitende
genief3t viel Freiraum und agiert eigenverantwortlich im eigenen
Fachbereich. Der Forderung der eigenen Fachkompetenz wird
ein hoher Stellenwert beigemessen. Der wirtschaftliche Erfolg
stellt sich damit fast von selbst ein. Flache Hierarchien und Ver-
trauen sind flir die ,Diamanten“ gelebter Alltag. Dazu kommt
die Médglichkeit, auf verschiedenste Wege Feedback geben zu
konnen, auch direkt an die Geschéftsfiihrung in einem Gesprdch
auf Augenhdhe. Bei all diesen Qualititen wird auch auf das
Drumherum groBe Sorgfalt gelegt. Das Bistro mit téglich frisch
zubereiteten Gerichten wurde kiirzlich mit der ,Job&Fit“-Zertifi-
zierung der Deutschen Gesellschaft flir Erndhrung ausgezeichnet.
Ein Sportraum und vielfdltige Angebote fordern die Gesundheit
jedes einzelnen. Das Rezept geht im wahrsten Sinne des Wortes
auf: wer bei Diamant ist, bleibt in der Regel {iberdurchschnittlich
lange im Unternehmen.

Die perfekte Mischung im Team

Diversitét ist ein groRes Erfolgsrezept fiir die Teamzusammenstellung
bei Diamant Software. Der Anteil an weiblichen Mitarbeitern hat
schon immer der Angebotsverteilung am Arbeitsmarkt entsprochen
und bewegt sich konstant um 50 %. Neben dem Zusammenwirken
unterschiedlichster Erfahrungslevel und fachlicher Kompetenzen
sind hierfiir allen voran die sozialen Kompetenzen verantwortlich.
Auch wird eine Maxime des Unternehmens gelebt: wer eine Quote
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braucht, hat in der Vergangenheit etwas falsch gemacht. Besonders
in Bereichen wie Kommunikation und Konfliktbewiltigung profitie-
ren die Teams bei Diamant Software von der schon immer vorhan-
denen ,guten Mischung". Letztendlich profitiert die Effektivitdt des
Teams durch schnellere Ideenfindung und ein gutes Zeitmanage-
ment, um nur Beispiele zu nennen. Grundsdtzlich gab und gibt es
bei Diamant Software keine Gender-Unterschiede. Die Aufgabe und
das Ziel stehen klar im Mittelpunkt.

Fight for Talents auf Ostwestfalisch
Es ist ein Dauerthema in OWL, ganz besonders in Zeiten des
[T-Fachkréftemangels: wie bekommt man Talente in die Region?
Selbst die unspezifische Suche in einer groBen Online-Stellenbdr-
se wirft knapp 400 offene Stellen auf. Wie kann man als Unter-
nehmen gegen die grofe Konkurrenz herausstechen? Auch hier
ist es eher eine gute Mischung als ein Patentrezept, das gut fiir
Diamant Software funktioniert. Dazu gehért zum einen das be-
reits beschriebene, selbstbewusste Auftreten als Arbeitgeber. Ne-
ben allen Benefits, die neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
auf den ersten Blick auffallen, punkten die Bielefelder vor allem
durch Transparenz und eine sehr gut funktionierende Kommuni-
kation im Unternehmen. Geschiftszahlen sind kein Geheimnis
bei Diamant und die kaum vorhandenen Hierarchien sorgen fiir
die notwendige Durchléssigkeit von oben nach unten. Ein weite-
rer Punkt ist die nachhaltige Schulung und Férderung der Mitar-
beiter: Stichwort ,langfristige Bindung®. An der Steigerung der
Bekanntheit des Unternehmens wird ohnehin stetig gearbeitet,
sei es als Partner der Initiative ,,Das kommt aus Bielefeld“ oder
durch bekannte Benchmarks wie die Top100 oder Top-Job-Initia-
tiven. Hinzu kommt ein friihzeitiges Networking mit Hochschu-
len in der Region.

Autor: Marco Maritschnigg

Unternehmensbeschreibung

Diamant Software ist seit fast 40 Jahren der Spezialist fiir Rech-
nungswesen- und Controllingsoftware im Umfeld fihrender
Unternehmenslésungen.

Die Kunden schédtzen Diamant Software als fachlich kompeten-
ten, unabhdngigen sowie wirtschaftlich verldsslichen Partner.
Diese Verlasslichkeit wird durch eine Uberdurchschnittlich hohe
Kundenbindung und Kundenzufriedenheit dokumentiert.

www.diamant-software.de

31



32

¥

(v.l.n.r.): Ayca Igingir, Norbert Rotter und Simone Grusdas

Gender Diversity:

Business Women's Network
bei itelligence Deutschland

In Deutschland engagiert sich eine grofe Anzahl von Mitarbeite-
rinnen des fithrenden SAP-Beratungshauses itelligence AG in der
Initiative ,,Business Women’s Network“. Die Initiative teilt sich
dazu auf in vier aktive Communities, in , itelligence & Familie®,
,Flhrungskraft Frau“, ,Branding & Identifikation® sowie ,Busi-
ness Women & Networking“ und schafft bei itelligence Aufmerk-
samkeit flir wichtige Gender Diversity-Themen.

Die Idee zum Business Women’s Network bei itelligence ent-
wickelte sich aus einer Veranstaltung der ,,Women Inspire NTT
DATA“-Initiative (WIN), ein Netzwerk der itelligence AG, der
Konzernmutter NTT DATA und weiteren Tochterunternehmen.
Unterstiitzt werden die Initiatorinnen bei itelligence von Beginn
an von Norbert Rotter, Vorstandsvorsitzender der itelligence AG
— NTT DATA Business Solutions, Dr. Michael Dorin, Finanzvor-
stand itelligence AG — NTT DATA Business Solutions und Dieter

Schoon, Executive Vice President Global People, itelligence AG
— NTT DATA Business Solutions.

Hintergrund - Es begann in Berlin

Die ,Women Inspire NTT DATA-Initiative“ startete im Oktober
2016 in Berlin auf dem Global NTT DATA Summit, dem welt-
weiten Strategie-Treffen des NTT DATA Konzerns. Die Eréffnung
des Summits begann mit einem Appell von Ilka Friese, CFO NTT
DATA Deutschland, und Ayca I¢ingir, Global Head of Sales Port-
folio Enablement zur Bedeutung von Diversity und Frauen in
Fiihrungspositionen. ,,Der mangelnde Anteil von Frauen in Fiih-
rungspositionen hatte uns in einem ersten Schritt dazu veranlasst,
die Women Inspire NTT DATA Initiative ins Leben zu rufen und
beim Top-Management von NTT DATA um Sponsoring zu wer-
ben. Auf diesen Appell hin bekamen wir nicht nur den Applaus



des Top-Managements, Kaz Nishita, damals Senior Vice President
von NTT DATA, sondern auch das entsprechende Signal fiir wei-
tere Unterstiitzung®, so I¢ingir weiter.

Inspiration aus Tokyo

Erlebte Wertschdtzung, vertiefter Erfahrungsaustausch, Inspirati-
on und viele gute Ideen: Mit diesen Worten lésst sich das erste
zweitdgige WIN-Netzwerkmeeting dann Anfang Mai 2017 in To-
kio charakterisieren. Insgesamt 25 Frauen aus Reihen der itelli-
gence und anderen internationalen Unternehmen von NTT DATA
waren auf Einladung von Kaz Nishita in Tokio zusammengekom-
men. Das Treffen bot den Frauen eine exzellente Moglichkeit,
sich zu vernetzen und voneinander zu lernen. Mit von der Partie
waren aus der itelligence-Gruppe neben Ayca I¢ingir und Simone
Grusdas, Head of Corporate Finance & Accounting, auch Marie
Berg, Director Application & Products, itelligence Schweden.
»In Impulsvortrdgen stellten die Teilnehmerinnen spannende
Projekte sowie Initiativen vor und gewdhrten dabei Einblicke in
ihre (Unternehmens-)Kulturen. Dabei ging es unter anderem um
Erfahrungen mit Frauenquoten in verschiedenen Tochtergesell-
schaften, Herausforderungen in der Vereinbarkeit von Fithrung,
Familie und Beruf sowie um transparente Gehaltsstrategien zur
Sicherstellung der Chancengleichheit bei Gehéltern“, berichtet
Ayca I¢ingir.

Strukturierung und Zieldefinitionen erzeugen
Transparenz

Inspiriert von den Tokio-Impulsen kam es dann zur Griilndung des
»Business Women’s Network“ (BWN) in Deutschland. Und die
BWN Netzwerkerinnen begannen das Gender Diversity-Thema
weiter auszubauen. ,,Wir haben bei itelligence Deutschland mit
unseren Aktivitdten auf der einen Seite im Management ein Be-
wausstsein fiir die Bedeutung, den Business Impact und den Mehr-
wert des Gender Diversity-Themas. Auf der anderen Seite haben
wir genau gepriift, wie wir im Schulterschluss mit dem ,,Peop-
le Bereich®, der Personalabteilung von itelligence, Malnahmen
aufsetzen kénnen, um Redundanzen zu vermeiden®, beschreibt
Ayca Icingir das Vorgehen.

Um den tatsdchlichen Bedarf fiir das Thema ,,Gender Diversity*
und die einzelnen Felder darin bei itelligence Deutschland zu er-
mitteln, wurden in Zusammenarbeit mit der Personal Abteilung
von itelligence in unterschiedlichen Unternehmensbereichen und
Positionen reprisentativ 25 Frauen zu einem Meeting im Februar
2018 eingeladen. Daraus entstanden vier unterschiedliche Com-
munitys. Dar{iber hinaus wurde das erforderliche Fundament ge-
schaffen, um fiir Rahmenbedingungen und passende Transparenz
zu sorgen, um mit unterschiedlichen Schwerpunkten die Business
Women’s Network-Initiative von itelligence weiter zu gestalten.
Wichtig ist der Initiative, dass die Ziele messbar gemacht werden
miissen, um die Entwicklungen, Auswirkung der Malnahmen
und den Fortschrittsgrad transparent zu machen.
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~Business Women's Network" bei itelligence

Die Auftaktveranstaltung des , Business Women's Network "
findet am 17. Mai 2019 im Bielefelder Konferenzzentrum der
itelligence AG statt. Die Veranstaltung soll alle Frauen, die bei
itelligence in Deutschland arbeiten, zusammenbringen, Uber die
Initiative und ihre Fortschritte informieren. Ayca Igingir, Initiatorin
der Initiative und Global Head of Sales Portfolio Enablement,
SAP Partner Business Manager, wird dabei einleitend tber die
Hintergriinde und die Geschichte des ,Business Women's Net-
work" referieren.
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Business Women's Network-Initiatorin

Ayca Icingir
Global Head of Sales Portfolio Enablement, Global it.products
— Sales & Marketing, SAP Partner Business Manager

Ayca Icingir begann ihre Karriere bei der itelligence AG im
Marktteam ,Diskrete Fertigung' als Presales Consultant im
September 2006. Sie war in zahlreichen Presales-Projekten
erfolgreich und trug zur Gewinnung vieler Neukunden bei,
parallel zu ihrer Funktion als Beraterin und der Projektleitung in
Kundenprojekten. Seit 2012 leitet sie den Bereich Sales Enable-
ment in Deutschland und stellt das Enablement der Vertriebs-
rollen sicher, ein entscheidender Baustein fiir den Erfolg des
Vertriebs von itelligence. Seit April 2018 verantwortet sie auch
weltweit das Sales Portfolio Enablement und ist verantwortlich
fur Sales und Marketing der itelligence-Eigenprodukte.
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Fordern und Foérdern

Eine Community beschéftigt sich speziell mit dem Aspekt ,itel-
ligence & Familie“ mit Fokus auf Familienfreundlichkeit. ,Das
betrifft aber nicht nur Familien mit Kindern, sondern die Frage-
stellung, wie kdénnen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen im Sinne
einer Work-Life-Balance in unterschiedlichen Lebensphasen un-
terstiitzt werden®, erldutert Business Women'’s Network-Initiato-
rin Icingir.

Eine zweite Community nennt sich ,Fihrungskraft Frau® und
beschiftigt sich intensiv mit der Fragestellung, was fiir eine (be-
sondere) Férderung und was fiir ein Mentoring Frauen wirklich
unterstiitzt, um allgemein in der Karriere und speziell bis ins Top-
management weiterzukommen.

,Dann haben wir eine dritte Community namens ,Branding &
Identifikation®, die die Aufgabe hat, sich sowohl mit interner als
auch mit externer Kommunikation zu befassen®, so Ayca I¢ingir.
Das umfasst das Thema ,Frauenfreundlichkeit’ bei itelligence und
damit die Frage, wie attraktiv ist itelligence fiir Frauen als mogli-
cher Arbeitgeber. Und intern hat es sich diese Arbeitsgruppe zum
Ziel gesetzt, auf unterschiedlichsten Ebenen des Unternehmens
ein Bewusstsein fiir das Thema ,,Gender Diversity“ zu schaffen
und unbewusste Verhaltensmuster aufzudecken, die Frauen ge-
gebenenfalls bei ihrer Karriere-Entwicklung im Unternehmen be-
hindern kénnten. Die vierte Community schlieRlich nennt sich
,Business Women & Networking®. Hier liegt der Fokus auf der
Schaffung von Netzwerken fiir Frauen und organisiert Treffen in
Geschiftsstellen und Veranstaltungen wie die bevorstehende ers-
te Auftaktveranstaltung in Mai, ,weil wir der Uberzeugung sind,
dass Frauen einfach anders mit Netzwerken umgehen und auch
anders netzwerken im Vergleich zu Médnnern®, sagt Icingir.

Talente finden, halten, fordern

Wenn man die aktuellen Rahmenbedingungen am Arbeitsmarkt
mit dem Mangel an Fach- und Topkrédften betrachtet, miissen sich
Unternehmen die Frage stellen, wie konnen Frauen noch starker
als wertvolle Arbeitskréfte und Talente gefordert werden — und
das in unterschiedlichsten Lebensphasen und angefangen bei der
Foérderung junger Talente. ,Das ,Kdmpfen um Talente’ muss bei
der Akquise von jungen Bewerberinnen beginnen, die nach Ab-
schluss ihres Studiums auf der Suche nach einem attraktiven Ar-
beitgeber sind. Danach kommt die Férderung junger Frauen und
das Aufzeigen der verschiedenen Wege fiir ihren Werdegang im
Unternehmen, um sie langfristig als zufriedene Mitarbeiterinnen
zu binden und zu erhalten — einschlieRlich der Moglichkeiten der
Vereinbarung von Familie und Job sowie der Weg aus der Eltern-
zeit wieder zuriick in den Job und schlussendlich das Brechen der
glasernen Decke zur Férderung von weiblichen Arbeitskriften zu
Fiihrungspositionen im mittleren und oberen Management und
Unterstiitzung dieser®, betont Ayca I¢ingir.

Autorin: Silvia Dicke

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!
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Weibliche Nachwuchskrafte
gewinnen?
Mit Geschlechterstereotypen brechen!

Weibliche Fach- und Fiihrungskréfte sind in vielen Branchen un-
terreprasentiert. So liegen in der Automobil- und der IT-Branche
die Frauenquoten bei 16% bzw. 15% (Glinnel, 2012; Bitkom,
2012). Im oberen Management sind Frauen besonders rar; sie
bekleideten im Jahr 2015 nur 6 % der Top-Fiihrungspositionen in
den 200 umsatzstdrksten Unternehmen in Deutschland (Holst/
Kirsch, 2016). Weibliche Nachwuchskréfte sind daher zu einer
wichtigen Zielgruppe flir Arbeitgeber geworden. Unternehmen
bemiihen sich verstdrkt, weibliche Nachwuchskrdfte zu gewin-
nen. Einerseits tun sie dies, um gesetzlich vorgeschriebene oder
gesellschaftlich erwartete Geschlechterquoten zukiinftig erfiillen
zu konnen. Andererseits erscheint die Rekrutierung qualifizier-
ter weiblicher Nachwuchskrifte als geeignetes Mittel, um dem
drohenden Fachkrdftemangel angesichts des demografischen
Wandels und einer steigenden Intensitdt des ,,War for Talents®
Zu begegnen.

Unternehmen, die weibliche Absolventen attrahieren wollen,
wird hdufig empfohlen, familienfreundliche Personalpraktiken
zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf anzubieten
oder auf weibliche Fiithrungskrdfte als Rollenmodelle zu verwei-
sen. Ob diese Aspekte tatsdchlich dazu fithren, dass Studentinnen
eher geneigt sind, sich bei einem Unternehmen zu bewerben und
welche Rolle es spielt, ob Unternehmen dabei Geschlechterste-
reotype bedienen oder mit ihnen brechen, haben wir in zwei Stu-
dien untersucht.

Familienfreundliche Personalpraktiken:

Working Mum oder Working Dad?

Im Rahmen der ersten Studie sind wir der Frage nachgegangen,
ob der Hinweis auf MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf die Bewerbungsabsicht von Studentinnen be-
einflusst. Viele Unternehmen werben damit, dass sie ihre Mit-
arbeiter durch familienfreundliche Personalpraktiken darin un-
terstiitzen, familidre und berufliche Verpflichtungen in Einklang
zu bringen. Als besonders familienfreundlich gelten Angebote fiir
flexible Arbeitszeiten in Form von Teil- und Gleitzeitarbeit sowie
Kinderbetreuung im Rahmen von Betriebskindergdrten und Feri-
enprogrammen.

Obwohl die meisten Hochschulabsolventen bei der ersten Job-
suche noch kinderlos sind, legt die Generation Y, die aktuell in
den Arbeitsmarkt einsteigt, grolen Wert auf die Vereinbarkeit von
Beruf und Freizeit und berticksichtigt zukiinftige familidre Rollen
bei der Arbeitgeberwahl (Beauregard/Henry, 2009). Ein Unter-
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nehmen, das familienfreundliche Personalpraktiken anbietet, sig-
nalisiert zudem, dass es sich um die Bediirfnisse der Mitarbeiter
kiimmert und sie unterstiitzt (Ehrhart u.a., 2012). Studien zei-
gen, dass das Angebot familienfreundlicher Personalpraktiken die
Bewerbungsabsicht von Hochschulabsolventen generell erhdht
(z.B. Casper/Buffardi, 2004).

Kinderbetreuung und andere familidre Aufgaben liegen immer
noch primdr im Verantwortungsbereich der Frauen und junge
Frauen antizipieren, mehr als junge Ménner, dass es zu Konflik-
ten zwischen familidren und beruflichen Rollen kommen kann.
Daher ist anzunehmen, dass das Angebot familienfreundlicher
Personalpraktiken insbesondere die Bewerbungsabsicht von Stu-
dentinnen verstdrkt. Allerdings hat sich die Rollenverteilung der
Geschlechter in den letzten Jahren verdndert. Immer mehr Frau-
en betrachten die Lebensbereiche Familie und Beruf als gleich-
wertig und streben nach einer Gleichberechtigung der Geschlech-
ter in beiden Lebensbereichen (Athenstaedt, 2000). Daher macht
es moglicherweise einen Unterschied, welches Geschlechterrol-
lenverstdndnis der Arbeitgeber mit dem Angebot familienfreund-
licher Personalpraktiken signalisiert.

Um dies zu {iberpriifen, haben wir eine Online-Befragung mit 294
Studierenden durchgefiihrt. Im Durchschnitt waren die Befragten
24,5 Jahre alt, 58 % waren weiblich, 63 % studierten Wirtschafts-
wissenschaften, 56 % waren in einen Masterstudiengang einge-
schrieben und 78 % verfiigten {iber Praxiserfahrungen in Form
von Praktika, Werkstudententdtigkeiten oder einer Ausbildung.
Wir haben allen Befragungsteilnehmern das Stellenangebot eines
fiktiven Automobilzulieferers mit 11.500 Mitarbeitern préasentiert,
in dem ein Management Trainee gesucht wird. Die Studienteil-
nehmer wurden zufdllig einer von drei Gruppen zugeteilt. Wah-
rend der ersten Gruppe (Szenario 1) lediglich die Stellenanzeige
gezeigt wurde, haben die anderen beiden Gruppen (Szenarien 2
und 3) zusitzlich noch einen Ausschnitt aus der Karrierehome-
page gesehen, bevor sie Angaben dazu gemacht haben, wie hoch
ihre Bereitschaft und ihr Interesse ist, sich bei dem Unternehmen
zu bewerben. Der Ausschnitt aus der Karriere-Homepage war re-
alen Unternehmenswebseiten nachempfunden und enthielt Infor-
mationen {iber flexible Arbeitszeitmodelle und Kinderbetreuung
als wesentliche Elemente einer familienfreundlichen Personalpo-
litik. Diese Informationen wurden ergdnzt um eine personliche
Aussage zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf in diesem Unter-
nehmen, wobei wir die Aussage einmal einer Mutter (Szenario 2)
und einmal einem Vater (Szenario 3) zugeordnet haben. Konkret
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wurde im zweiten Szenario die Aussage einer Frau présentiert,
die auf einem Foto mit ihrem kleinen Kind am Laptop sitzend
dargestellt wurde. Im dritten Szenario wurde dieselbe Aussage
présentiert, allerdings von einem Mann, der mit seinem kleinen
Kind am Laptop sitzend abgebildet war. Das zweite Szenario si-
gnalisiert damit eher ein stereotypes Geschlechterrollenverstand-
nis, demzufolge insbesondere Miitter einen Rollenkonflikt zwi-
schen familidren und beruflichen Verpflichtungen erleben. Das
dritte Szenario bricht mit diesem stereotypen Rollenbild, indem
es einen Vater prasentiert, der sich dem Konflikt zwischen Familie
und Beruf ausgesetzt sieht.

Unsere Ergebnisse zeigen, dass die Bewerbungsneigung mann-
licher und weiblicher Absolventen héher ist, wenn das Unter-
nehmen mit familienfreundlichen Personalpraktiken wirbt (vgl.
Abb. 1). Fir maénnliche Absolventen macht es dabei keinen
Unterschied, ob das Angebot familienfreundlicher HR-Praktiken
mit einer Frau oder einem Mann als Referenz prdsentiert wird.
Weibliche Absolventen zeigen jedoch eine besonders hohe Be-
werbungsneigung, wenn die familienfreundlichen HR-Praktiken
mit einem Vater als Referenz beworben werden.

Die Unterscheidung zwischen einer stereotypen Darstellung (ar-
beitende Mutter mit Kind) und einer nicht stereotypen Darstel-
lung (arbeitender Vater mit Kind) ist unseren Ergebnissen zufolge
insbesondere fiir sehr leistungsmotivierte Studentinnen relevant.
Differenziert man die Studentinnen beziiglich ihrer Leistungs-
motivation, also der Stdrke des Bediirfnisses, nach Leistung und
Erfolg zu streben (McClelland, 1965), so zeigt sich, dass die
Bewerbungsneigung der besonders Leistungsmotivierten ten-
denziell hoher ist, wenn die familien-freundlichen HR-Praktiken
mit einem Vater statt mit einer Mutter als Referenz prisentiert
werden, wohingegen es fiir die weniger leistungsmotivierten Stu-
dentinnen ebenso wie flir die ménnlichen Studierenden keinen
Unterschied macht, ob das Angebot mit einem Vater oder einer
Mutter beworben wird (vgl. Abb. 2).

Die Ergebnisse suggerieren, dass inshesondere leistungsmotivierte
Studentinnen eher geneigt sind, sich bei einem Unternehmen zu
bewerben, wenn es familienfreundliche HR-Praktiken offeriert,
indem es mit stereotypen Geschlechterrollen bricht. Damit sig-
nalisiert das Unternehmen, dass es die Balance zwischen Fami-
lie und Beruf nicht als frauenspezifisches Thema versteht. Eine
solche genderneutrale Haltung wird offenbar insbesondere von
leistungsorientierten Frauen geschidtzt, die sich iiber ihre Leistung
und weniger {iber ihre Geschlechterrolle definieren, wie andere
Studien zeigen (Goddertz u.a., 2015).

Die Prasenz von Frauen in der Geschéftsfiihrung:
Leiterin Personal oder Leiterin Controlling?

Das Fehlen weiblicher Rollenmodelle wird hdufig als eine Ur-
sache daflir angefiihrt, dass Frauen sich nicht fiir eine Karriere
in mé&nnerdominierten Branchen entscheiden. In einer zweiten
Studie sind wir daher der Frage nachgegangen, ob die Prdsenz
weiblicher Fiihrungskréfte Einfluss auf die Bewerbungsneigung
weiblicher Absolventen hat. Die Prasenz (bzw. die Abwesenheit)
von Frauen in der Geschiftsfiihrung fungiert méglicherweise als

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



Signal dafir, inwiefern Personalpraktiken leistungsgerecht und
geschlechtsneutral sind (Bear u.a., 2010). Leistungsgerechte und
geschlechtsneutrale Personalpraktiken erhdhen erwartungsge-
maB die Bewerbungsneigung weiblicher Absolventen, da diese
sich eine faire Behandlung im Auswahlverfahren wiinschen und
sich stdrker mit einem Unternehmen identifizieren konnen, das
Wert auf Gleichberechtigung legt (Prooijen/Ellemers, 2015).

Im Rahmen dieser Studie haben 303 Studierende an einer Online-
befragung teilgenommen. Die Befragten waren im Schnitt 23,6
Jahre alt und zu 64 % weiblich. Sie studierten in der Halfte der
Fille Wirtschaftswissenschaften und zu 37 % in einem Masterstu-
diengang. 70 % hatten zum Befragungszeitraum bereits Praxiser-
fahrung gesammelt.

Analog zur oben dargestellten Studie haben wir den Befra-
gungsteilnehmern in dieser Untersuchung wiederum eine An-
zeige fiir eine Management-Trainee-Stelle eines fiktiven Auto-
mobilzulieferers gezeigt. Zusdtzlich haben wir den Befragten
Informationen {iber die Geschiftsfiihrung des Unternehmens als
Ausschnitt der Unternehmenshomepage préasentiert. Die sechs
Geschéftsfiihrungsmitglieder wurden mit Namen, Ressort und
Foto dargestellt, wobei wir bei der Wahl der Fotos darauf geach-
tet haben, dass sich die Personen in Kleidung und Kérperhaltung
dhnelten. Die Zusammensetzung der Geschdftsfiihrung haben wir
variiert. Die erste Gruppe bekam eine rein ménnliche Geschafts-
flihrung zu sehen. Die zweite Gruppe sah eine Geschiftsfiihrung,
die aus fiinf Médnnern und einer Frau bestand, wobei die Frau
das Ressort ,,Personal- & Sozialwesen“ vertrat. Die Geschéftsfiih-
rung, die die dritte Gruppe zu sehen bekam, bestand ebenfalls
aus flinf Mdnnern und einer Frau, wobei wir die Frau dieses Mal
dem Bereich ,Finanzen & Controlling” zugeordnet haben. Name
und Foto des weiblichen Geschiftsfiihrungsmitglieds waren in
beiden Szenarien identisch. Alle drei Gruppen wurden nach der
Prdsentation der Stellenanzeige und der Zusammensetzung der
Geschéftsfiihrung zu ihrer Bewerbungsneigung befragt.

Unsere Ergebnisse zeigen, dass die Studentinnen die Prasenz von
Frauen in der Geschiftsfithrung bei ihrer Bewerbungsentschei-
dung berlicksichtigen. Wahrend die Bewerbungsneigung der
Studenten kaum durch die Prdsenz von Frauen in der Geschifts-
flihrung beeinflusst wird, variiert die Bewerbungsneigung der Stu-
dentinnen systematisch in Abhdngigkeit davon, ob die Geschfts-
flihrung ein weibliches Mitglied hat oder nicht (vgl. Abb. 3). Die
Wirkung des weiblichen Geschéftsfithrungsmitglieds hdngt dabei
davon ab, ob die Frau dem Personalbereich oder dem Finanzbe-
reich vorsteht. Verfiigt das Unternehmen {iber einen weiblichen
Personalvorstand, sinkt die Bewerbungsneigung der Studentinnen
im Vergleich zu der rein ménnlichen Geschdftsfiihrung. Vertritt
das weibliche Geschiftsfiihrungsmitglied das Ressort Finanzen &
Controlling, steigt die Bewerbungsneigung der Studentinnen.
Tétigkeiten und mithin auch Funktionen sind genderspezifisch:
Der Bereich Personal- und Sozialwesen gilt dabei als ,,weibliches
Ressort®, da er hdufig mit typisch femininen Qualitéten, wie bspw.
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ABSTRACT

Forschungsfrage: Wir untersuchen, ob das Angebot familien-
freundlicher Personalpraktiken oder die Prdsenz von Frauen in
der Geschéftsfihrung als Rollenmodelle Einfluss auf die Bewer-
bungsabsicht weiblicher Nachwuchskrafte haben und welche
Rolle geschlechterstereotype Darstellungen dabei spielen.
Methodik: Zwei experimentelle Vignetten-Studien’.

Praktische Implikationen: Unternehmen sollten geschlechter-
stereotype Darstellungen vermeiden, wenn sie weibliche Nach-
wuchskrédfte durch familienfreundliche Personalpraktiken oder
weibliche Rollenmodelle attrahieren wollen.

" Anja Iseke und Kerstin Pull haben die zweite Studie gemeinsam durchgefuhrt.
Laura Rosemeyer, M. Sc. hat bei der Datenerhebung fiir die erste Studie mitge-
wirkt — ihr danken wir hiermit herzlich.
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Summary

Research Question: We analyze whether female graduates are more
attracted to an organization if it offers familyfriendly HR practices or has
a female top executive and whether these effects depend on how gender
stereotypes are addressed. Methodology: Two experimental vignette
studies.

Practical Implication: Employers should avoid gender stereotypes when
offering familyfriendly HR practices or present female role models in order
to attract female graduates.

Mitarbeiterorientierung und -férderung, assoziiert wird (Reichel
u.a., 2010). Ein weiblicher Personalvorstand in einer mannerdo-
minierten Geschéftsfithrung wird von den Studentinnen offenbar
als Signal dafiir interpretiert, dass Geschlechterstereotype die
Personalpraktiken des Unternehmens prdgen — dies zumindest
legen qualitative Interviews mit Studierenden nahe, die wir er-
ganzend gefiihrt haben. Die Personalchefin wird daher hdufig als
»Quotenfrau“ wahrgenommen. Im Gegensatz dazu interpretieren
die Befragten eine Frau als Leiterin einer ménnlich dominierten
Funktion als Signal dafir, dass Geschlechterstereotype in dem Un-
ternehmen keine Rolle spielen und Beférderungsentscheidungen
tatsdchlich leistungsgerecht und geschlechtsneutral erfolgen.

Praktische Implikationen

Unsere Ergebnisse zeigen, dass Unternehmen die Bewerbungs-
neigung weiblicher Nachwuchskréfte durch das Angebot fami-
lienfreundlicher Personalpraktiken oder die Prdsenz weiblicher
Fihrungskréfte beeinflussen kdnnen. Allerdings sollten die Un-
ternehmen darauf achten, dass sie nicht zugleich stereotype Ge-
schlechterrollen bedienen. Weibliche Nachwuchskréfte vermuten
offenbar, dass ein Unternehmen, das mit Geschlechterstereotypen
bricht, fiir Chancengleichheit und Leistungsgerechtigkeit steht
und finden das Unternehmen daher attraktiver.

Die Ergebnisse der ersten Studie legen nahe, dass es fiir Unter-
nehmen vorteilhaft ist, familienfreundliche Personalpraktiken mit
Mannern bzw. Vitern als Referenz zu prasentieren. Auf diese Wei-
se signalisiert ein Arbeitgeber, dass er nicht in traditionellen Rol-
lenschemata denkt und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
als ein Problem versteht, welches beide Geschlechter betrifft. Mit
diesem Signal flir Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen in
Bezug auf Familie und Beruf gelingt es Unternehmen nicht nur,
mehr Studierende beiderlei Geschlechts zu attrahieren, sondern
insbesondere die leistungsorientierten Frauen anzusprechen.

Die Ergebnisse der zweiten Studie implizieren, dass die Prdsenz
einer weiblichen Fiihrungskraft in einem ménnlich dominierten
Funktionsbereich die Bewerbungsneigung von Studentinnen er-
hdéht. Ein einzelnes weibliches Geschiftsfiihrungsmitglied in gen-
dertypischer Funktion kann weibliche Nachwuchskrdfte offenbar
sogar abschrecken. Die letztgenannte Konstellation ist in der Pra-
xis allerdings relativ hdufig anzutreffen: Die wenigen Frauen, die
Vorstandspositionen in DAX30-Unternehmen bekleiden, stehen
iberproportional hiufig dem Personalressort vor (Huber-Straler
u.a., 2015). Eine einzelne Top-Managerin in stereotyper Funk-
tion wird hdufig als ,Quotenfrau® wahrgenommen und reicht
daher allein nicht aus, um mehr Frauen dazu zu bewegen, sich
fir das Unternehmen zu interessieren. Vielmehr muss das Unter-
nehmen glaubwiirdig signalisieren, dass es leistungsgerecht und
geschlechtsneutral einstellt und beférdert, wenn es mehr weibli-
che Nachwuchskréfte zu einer Bewerbung motivieren mochte.

Text/Originalpublikation: PERSONALquarterly 04/17

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



Prof. Dr. Anja Iseke, Hochschule Ostwestfalen-Lippe

~Geschlechtergerechtigkeit durch
empirische Forschung férdern”

Anja Iseke ist seit Médrz 2017 Professorin an der Hochschule
OWL am Fachbereich Wirtschaftswissenschaften in Lemgo mit
dem Fachgebiet Betriebswirtschaftslehre, insbesondere Personal-
management. Thre Lehr- und Forschungsschwerpunkte sind Em-
ployer Branding, Vertrauen und Sozialkapital in Organisationen
sowie Arbeit 4.0. Die 42-jahrige Wissenschaftlerin hat an der
Universitdt Paderborn nach ihrem Abschluss zur Diplom-Kauffrau
erst zum Thema ,Sozialkapital von Nachwuchsfiihrungskraften®
promoviert, bevor sie dort eine Junior-Professur im Bereich Orga-
nizational Behavior {ibernommen hat. Sie hat Studien- und For-
schungsaufenthalte im Ausland absolviert und einen Abstecher in
die strategische Unternehmensberatung unternommen.
Wissenschaftliche Neugierde, Offenheit und Durchhaltevermdgen
treiben Anja Iseke an. Sie schétzt den groBen Gestaltungsspielraum
an der Technischen Hochschule OWL, der es ihr ermdglicht, Ein-
fluss zu nehmen und neue Entwicklungen voranzutreiben. Auler-
dem liebt sie den Austausch mit den Studierenden und die indi-
viduellen Unterstiitzungsmoglichkeiten. ,Ich kann sie zu Dingen
ermutigen, die sie sich nicht zugetraut haben.“

Aktuell forscht Anja Iseke u.a. zu Fragen der Geschlechtergerech-
tigkeit, Arbeitgeberattraktivitdt, Karriereverldufen von Frauen und
Ménnern, Verdnderung der Arbeitswelt durch Digitalisierung sowie
Auswirkung von Autonomie auf Mitarbeiterleistung. So hat die Mut-
ter zweier Kinder das Thema Arbeitszeitflexibilisierung kritisch hin-
terfragt mit iiberraschenden Ergebnissen. Zeitliche Autonomie wirkt
sich u. U. negativ auf die Motivation aus, erhoht das Stressempfinden
und schmdlert dadurch die Leistung. Arbeitszeitflexibilisierung ist
inshesondere fiir Frauen oft mit einer Doppelbelastung verbunden,
wihrend flexibel arbeitende Manner nicht mehr Zeit in Familienar-
beit investieren. Studentinnen haben ihren Studien zufolge bis heute
oft den Eindruck, dass der Wunsch nach Familie im Widerspruch zu
moglichen Karriereambitionen steht.

Lange hat sie geglaubt, dass Frauen auch ohne Quotenregelungen
ihren Weg gehen werden. Mittlerweile ist sie skeptisch, dass es
ohne Quote Geschlechtergerechtigkeit am Arbeitsplatz geben wird,
denn die Benachteiligung von Frauen wird durch Geschlechter-
stereotype manifestiert: ,Wir glauben immer noch, dass Fiihrung
ménnlich ist. Selbst Frauen, die Filhrungskréfte auswahlen, bevor-
zugen tendenziell Mdnner. Dominante Frauen werden oft von bei-
den Geschlechtern abgestraft. Einerseits machen Ménner Frauen
den Platz, der ihnen nach Leistung und Vermdgen zusteht, nicht
frei, und andererseits nehmen Frauen sich auch nicht ihren Teil.
Sie ist {iberzeugt, dass junge Frauen Rollenvorbilder und Mentoren
bendtigen und sich frithzeitig ein Unterstiitzungsnetzwerk aufbau-
en sollten. Sie rdt, sich frithzeitig mit ,trade-offs“ zwischen Karriere
und Familie auseinanderzusetzen. , Frauen miissen sich selbst iiber
ihren Karrierewunsch klar werden und diesen deutlich artikulie-
ren — passiv darauf zu warten, dass man ,entdeckt” wird, ist ein
Hemmschuh.“
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Mythen und Fakten zu Frauen
in Filhrungspositionen

Glaubt man den Darstellungen in den Medien, haben Frauen ih-
ren Weg in die hochsten Fithrungspositionen gefunden. Frauen
wie Angela Merkel, Christine Lagarde, Andrea Nahles und Simone
Bagel-Trah stehen Staaten, weltweiten Organisationen, Parteien
und Aufsichtsrdten von bdrsennotierten GroBunternehmen vor.
Dank ihrer guten Ausbildung und zahlreicher Gleichstellungs-
maBnahmen, -gesetze und Frauenquoten ist der Frauenanteil in
Flihrungspositionen im Zeitverlauf gestiegen. Ihr Weg nach oben
ist unaufhaltsam, zumal der so genannte weibliche Fiihrungs-
stil angesichts von Korruptionsskandalen und weltweiten Wirt-
schaftskrisen gesellschaftlich stark nachgefragt wird (Bithrmann
2014; Vollmer 2015) und als Fiihrungsstil der Zukunft gilt — al-
lerdings schon seit den spdten 1990er Jahren (Krell 2008: 320).

Zahlen und Fakten

Der Frauenanteil von etwa 30 Prozent an allen Fiihrungskréften
in der Privatwirtschaft (Holst/Friedrich 2017: 19) ist im Zeit-
verlauf nur sehr langsam gestiegen und entspricht weder ihrem
Anteil an allen Hochschulabsolvent*innen von iiber 50 Prozent
(Statistisches Bundesamt 2019) noch dem Frauenanteil an allen
Angestellten der Privatwirtschaft (52 Prozent, Holst/Friedrich
2017: 20). Insgesamt liegt der Frauenanteil an Fithrungspositio-
nen in Deutschland bei etwa 36 Prozent. Im &ffentlichen Dienst
haben Frauen inzwischen fast die Hélfte der Fiihrungspositionen
inne (Holst/Friedrich 2017: 23), stellen dort allerdings auch 57
Prozent der Beschiftigten (Altis 2018: 66). Grundsétzlich gilt: Je
héher die Fiihrungsebene, desto weniger Frauen. Im Topmanage-
ment liegt der Frauenanteil bei etwa 22 Prozent (Holst/Friedrich
2017: 29); in den Vorstandspositionen der 100 gréBten borsen-
notierten Unternehmen in Deutschland bei 10 Prozent (Holst/
Wrohlich 2019: 23). Frauen sind hdufiger in Fiihrungspositio-
nen kleiner und mittlerer Unternehmen zu finden: Je groRer das
Unternehmen, desto weniger Frauen in Flihrungspositionen. Je
groler aber das Unternehmen, desto besser sind Verdienst-, Auf-
stiegs- und Einflussmoglichkeiten (Holst/Friedrich 2017: 32).
Diese Fakten tragen dazu bei, dass Frauen in Fiihrungspositionen
weniger verdienen als ihre Kollegen, und zwar durchschnittlich
23 Prozent (Holst/Friedrich 2017: 74). Je hoher die Einkom-
mensgruppe, desto weniger Frauen sind in ihr vertreten (Holst/
Friedrich 2019: 77). Auch bei Sondervergiitungen, Gewinnbetei-
ligungen und Gratifikationen wie privat nutzbaren Diensthandys,
Laptops und Firmenwagen sind ménnliche Fiihrungskréfte im
Vorteil (Holst/Friedrich 2019: 81-84). Die Hauptursachen fiir den

Gender Pay Gap liegen in der unterschiedlichen Positionierung
von madnnlichen und weiblichen Fiihrungskréften im Unterneh-
men und in ihrer unterschiedlichen Verteilung auf Berufsfelder
und Branchen (Holst/Busch 2009). Allerdings kann ein groRer
Teil der Lohndifferenz nicht mit Position, Berufswahl oder Unter-
nehmensgrofe erkldrt werden, sondern wird auf diskriminieren-
de Praktiken und Strukturen auf dem Arbeitsmarkt und in den
Unternehmen zuriickgefiihrt (Holst/Busch 2009: 31). In vielen
Unternehmen gibt es Hinweise darauf, dass sich sowohl Teilzeit-
positionen als auch berufliche Unterbrechungen negativ auf die
Bewertungen in Jahresgesprachen auswirken, die maBgeblich fiir
Beférderungen und Gehaltsverhandlungen sind.

Gleichstellung und , weiblicher Fiihrungsstil“

Die Unterreprdsentanz von Frauen in Fiihrungspositionen und
ihre schlechtere Bezahlung sind seit langem ein Thema in Wirt-
schaft und Politik, und sie gehdren zu den vorrangigen Zielen
der Europdischen Union. In Deutschland wurde 2015 das Gesetz
fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Ménnern an
Flihrungspositionen verabschiedet, das u.a. eine verbindliche Ge-
schlechterquote von 30 Prozent in Aufsichtsrdten von bdrsenno-
tierten und mitbestimmten Unternehmen vorsieht. Seit 2017 gilt
das Gesetz zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen
(Holst/Friedrich 2017).

Auch in der Wirtschaft gibt es zahlreiche Initiativen zur Erh6hung
des Frauenanteils an Fithrungspositionen. Die Strategien folgen
einer , Business-Case-Argumentation® (Bithrmann 2014: 99). Die
wichtigsten Argumente sind, dass ,angesichts eines drohenden
Fachkrdftemangels mehr Frauen in Fiihrungspositionen eine bes-
sere Ausnutzung des Reservoirs an ,Humankapital‘ ermdglichen*
und dass ,,divers zusammengesetzte Teams (...) bessere Entschei-
dungen féllen, innovativere Prozesse anstoBen und so letztlich
nachhaltigere Losungen finden kdnnten® (Biihrmann 2014: 99).
Untersuchungen der Unternehmensberatungsfirmen Catalyst
(2004) und McKinsey (2007) haben gezeigt, dass Unternehmen
mit einer Mindestanzahl von Frauen (etwa einem Drittel) in den
hochsten Fiihrungsgremien tatsdchlich bessere Kennzahlen er-
wirtschaften als Unternehmen ohne bzw. mit weniger Frauen in
Fiihrungspositionen. Sie unterstellen, dass Frauen ,,,anders‘ seien
und deshalb ,andere‘ Entscheidungen trdfen und ,anders‘ fiihr-
ten“ (Bithrmann 2014: 100).

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



Fiihren Frauen ,,anders"?

Tatsdchlich gibt es zahlreiche Forschungsergebnisse, die dies be-
statigen. Die Forschungen lassen sich in drei verschiedene Rich-
tungen untergliedern: ,Frauen fiihren besser”, ,Frauen fiihren
schlechter® und ,Frauen fithren anders, aber gleich gut®. Fiir alle
Annahmen lassen sich in der Literatur Bestédtigungen finden; die
Forschungsergebnisse sind uneindeutig (Krell 2008).

»Frauen fithren besser"

Glaubt man den aktuellen Medien, ist die ideale Fiihrungskraft
eine Frau. Wéhrend der ménnliche Fiihrungsstil als ,risikoaffin
und korruptionsanféllig” (Vollmer 2015: 52) und damit als Auslo-
ser fiir die Skandale und Wirtschaftskrisen der Vergangenheit gilt,
wird das weibliche Gegenstiick als Weg aus der Krise gepriesen.
Vermittelt wird der Eindruck, dass ménnliche Managementteams
den Aufgaben der Zukunft — Globalisierung, technologischer und
demografischer Wandel, Vertrauensverlust der Wirtschaft durch
Missmanagement und Korruptionsfille — nicht mehr gewachsen
seien.

Managementratgeber machen dies an , typisch weiblichen® Fiih-
rungseigenschaften fest: der Fahigkeit zum ganzheitlichem, ver-
netzten Denken und zur offenen Kommunikation mit Menschen
unterschiedlichster Herkunft, dem Management von Komple-
xitdt und Multikulturalitdt, einem kooperativen und partizipati-
ven Flihrungsstil, einem ausgeprdgten Gerechtigkeitssinn sowie
dem Verzicht auf Machtgebaren und starren Hierarchien, z.B.
bei der Weitergabe von Informationen. Zudem gelten Frauen
als besonders kreativ und innovationsfahig (fiir einen Uberblick
Krell 2008). Forschungsarbeiten kommen zu dem Ergebnis, dass
weibliche Fiihrungskréfte Macht als Gestaltungsmittel und weni-
ger als Mittel zur Dominanz und Kontrolle sehen; sie gelten als
flexibler, intuitiver und empathischer, schaffen ein produktiveres
Arbeitsklima, motivieren ihre Mitarbeiter*innen besser und mo-
bilisieren deren Ressourcen und Kreativitdt (z.B. Alvesson/Billing
1997). Verschiedene Autor*innen sehen ,spezifische weibliche
Stdrken* im Konzept der transformationalen Fiihrung beriicksich-
tigt. Im Gegensatz zur transaktionalen Fiihrung, bei der es um ei-
nen Austausch von Leistung gegen Anerkennung und Belohnung
geht, versucht transformationale Fiihrung, die Gefiihrten fiir eine
gemeinsame Sache zu begeistern und auf ein gemeinsames Ziel
einzuschworen. Mit visiondren und charismatischen Elementen
werden Beddirfnisse und Werte der Gefiihrten und dadurch auch
Organisationskulturen verdndert (Staehle 1999).

~Frauen fiithren schlechter”

Weéhrend bis in die spdten 1960er Jahre die Eignung von Frauen
als Managerinnen bezweifelt wurde, ging die Ratgeberliteratur
der 1970er Jahre von der Annahme aus, dass Frauen erfolgreich
managen konnen, wenn sie sich an die Verhaltensweisen mann-
licher Fiihrungskréfte anpassen (Krell 2008). Noch heute finden
sich Aussagen zu Defiziten von Frauen im strategischen Aufstiegs-
verhalten und im Umgang mit Mikropolitik in der Organisation
in der Literatur. Untersuchungen beziehen sich vor allem auf die
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Bewertung weiblicher Fiihrungskrifte (z.B. Bischoff 2005: 267):
Frauen seien zu emotional, irrational, unberechenbar, launisch
und fachlich minderqualifiziert. Insbesondere Frauen Kkritisier-
ten an ihren weiblichen Untergebenen, Kolleginnen und Vorge-
setzten Konkurrenzdenken und Rivalitdt, Neid und Eifersucht,
Machtkédmpfe, Intrigen und Spannungen.

«Frauen fithren anders, aber gleich gut”

Inzwischen hat sich Annahme durchgesetzt, dass Frauen und
Manner unterschiedlich, aber gleich gut fithren. In Laborversu-
chen wurde nachgewiesen, dass Mdnner in Arbeitsgruppen vor-
rangig die Erfiillung von Sachanforderungen anstrebten, wahrend
Frauen mehr Gewicht auf den Gruppenzusammenhalt legten.
Wiéhrend Ménner zu einem wettbewerbsorientierten Arbeitsstil
und Mehrheitsentscheidungen neigten, bevorzugten Frauen ei-
nen kooperativen Arbeitsstil und konsensuelle Entscheidungen.
Miénnergruppen seien erfolgreicher in der schnellen Bearbeitung
gut beschriebener, eindeutig l6sbarer und eher quantitativ defi-
nierter Aufgaben, Frauengruppen dann, wenn die Aufgabenld-
sung konsensbediirftig sei und stark von der Kreativitdt der Grup-
pe abhdnge (Friedel-Howe 1990).

»Frauen fiithren nicht anders*

Die Mehrzahl der wissenschaftlichen Untersuchungen, die seit
Ende der 1970er Jahre weltweit durchgefiihrt wurden, verneint
signifikante geschlechtsspezifische Unterschiede im Fiihrungsver-
halten; insbesondere Studien, die nicht im Labor, sondern in einer
konkreten Unternehmenssituation durchgefiihrt wurden (Krell
2008). Dieser Befund entspricht auch dem Stand der Forschung
in der Fiihrungslehre, nach dem es keinen idealen, in allen Situ-
ationen erfolgreichen Fithrungsstil gibt (Staehle 1999). Vielmehr
gleichen sich erfolgreiche ménnliche und weibliche Fiihrungsper-
sonen in wichtigen Punkten (Staehle 1999; Neuberger 2002).
Zudem unterscheiden sich die inhaltlichen Anforderungen und
praktischen Zwinge im Fiihrungsalltag nicht fiir ménnliche und
weibliche Fiihrungskréfte und erfordern gleiche oder dhnliche Re-
aktionen (Neuberger 2002).

Fazit

Die Befunde zu der Frage, ob Frauen besser oder schlechter, an-
ders oder gleich fithren, geben Anlass zur Diskussion: Wie kommt
es, dass sich einander widersprechende Annahmen durch eine
Vielzahl von Forschungsarbeiten empirisch belegen lassen? Viele
Autor*innen (z.B. Krell 2008) weisen auf gravierende methodi-
sche Méngel in vielen Arbeiten hin, zum Beispiel eine schmale
empirische Basis. Oder es werden Riickschliisse auf Geschlechts-
unterschiede gemacht, die in Wirklichkeit auf die Situation der
Fihrungsperson zuriickzufiihren sind. Und viele Laborstudien
lassen sich nicht auf die Situation in Organisationen {ibertragen.
Hinzu kommt, dass es sich bei der Mehrheit der Untersuchungen
um Befragungen von Personen aus der Umgebung der Fiihrungs-
krdfte handelt. Diese Personen haben unterschiedliche Erwartun-
gen an eine Fiihrungskraft und bewerten daher bestimmte Eigen-
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schaften positiv oder negativ. Thre Einschdtzung wird beeinflusst
von Geschlecht, Schulbildung, Alter und Erfahrungen mit mé&nnli-
chen und weiblichen Fiihrungskréften sowie ihrer Positionierung
zur Flhrungskraft (Vorgesetzte*r, Mitarbeite*r oder Kolleg*in).
Bei der Befragung werden Geschlechterstereotype aktiviert, die
die Bewertung von Fithrungsverhalten beeinflussen (Krell 2008).
Etwas Ahnliches passiert in der Unternehmenspraxis bei der Be-
wertung, Einstellung und Entlohnung weiblicher Fiihrungskréfte;
selbst dann, wenn sich die Handelnden fiir vorurteilsfrei halten
und Frauen bewusst fordern: Forschungsergebnisse zu Einstel-
lungsverfahren zeigen, dass fiir Fiihrungsaufgaben weiterhin
eher Ménner eingestellt werden, die als dominant und entschei-
dungsfahig wahrgenommen werden (Vollmer 2015; Krell 2008).
Auch die Eigenschaften, die dem idealen Topmanager zugeordnet
werden (Durchsetzungs- und Entscheidungsfahigkeit, Leistungs-
orientierung und Risikobereitschaft) haben sich im Zeitverlauf
nicht wesentlich verdndert (Krell 2008). Zeigen Frauen diese Ei-
genschaften, werden sie jedoch als negativ beurteilt (und nicht
eingestellt), weil sie der Vorstellung der sozialen weiblichen Fiih-
rungskraft nicht entsprechen und als ,,unsympathisch® wahrge-
nommen werden (Vollmer 2015).

Insofern trdgt die Annahme eines iiberlegenen weiblichen Fiih-
rungsstils nicht nachhaltig dazu bei, den Frauenanteil in Fiih-
rungspositionen zu vergréBern oder den Gender Pay Gap zu
iberwinden. Im Gegenteil legt sie Frauen auf bestimmte Eigen-
schaften und Verhaltensweisen fest, die sie in ihrem Aufstieg in
hohere Fithrungsebenen benachteiligen. Und bestraft sie, wenn
sie diese Eigenschaften und Verhaltensweisen nicht aufweisen.
Die Annahme eines weiblichen Fiihrungsstils verstarkt bestehen-
de Vorurteile iiber Ménner und Frauen und versperrt den Blick
auf individuelle Eigenschaften von (mdglichen) Fithrungskriften.
Sie {iberfordert Frauen, die neben ihrer inhaltlichen Aufgabe qua
Geschlecht das ,soziale Klima“ im Unternehmen verbessern
sollen. Und sie verschleiert strukturelle Diskriminierungen und
AusschlieBungsprozesse innerhalb der Organisation und der Ge-
sellschaft, die Frauen weiterhin systematisch benachteiligen.

Annette von Alemann
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Dr. Annette von Alemann, Universitat Paderborn

,Die Welt verandern wir, in dem
wir sie erklaren."

Dr. Annette von Alemann arbeitet seit Oktober 2017 an der Uni-
versitdt Paderborn; ihre Forschungsschwerpunkte sind soziale
Ungleichheit, Organisationen und Geschlecht, Deutungsmuster
und Diskurse. ,Die Welt verdndern wir, indem wir sie erkldren.
Wenn wir strukturelle Barrieren verdeutlichen, ermutigen wir
Unternehmen und Organisationen zu Verdnderungen®, ist sie
iberzeugt. ,Und wir stdrken die Einzelne(n), Verdnderungen in
Gang zu setzen.“

Thre wissenschaftliche Karriere begann sie als wissenschaftliche
Mitarbeiterin am Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialfor-
schung und am Institut fiir Konflikt- und Gewaltforschung der
Universitdt Bielefeld. 2005 wechselte sie an die Bielefelder Fakul-
tét flir Soziologie und arbeitete im Schwerpunkt Arbeitswelt und
Geschlechterverhdltnisse. Aulerdem {ibernahm sie Lehrauftrége
an der Universitdt zu Koln im Bereich der Gender Studies.

2013 promovierte Annette von Alemann an der Universitit Biele-
feld zum Thema ,,Gesellschaftliche Verantwortung und 6konomi-
sche Handlungslogik: Deutungsmuster von Fiihrungskriften der
deutschen Wirtschaft“. Thre Arbeit wurde mit dem Bielefelder
Gleichstellungspreis ausgezeichnet. 2015 wechselte sie an die
Universitdt zu Koln zur Zukunftsstrategie Lehrer*innenausbil-
dung. Seit April 2017 vertritt sie an der Universitdt Paderborn die
Professur fiir Allgemeine Soziologie, zunéchst als Gastprofessorin
und seit Oktober 2017 als akademische Oberrdtin. Im April 2019
ibernimmt sie eine Vertretungsprofessur fiir Soziale Ungleichheit
und Genderforschung an der Universitdt Duisburg-Essen.

Die Soziologin wirkt auch als Beraterin an politischen Prozessen

mit, z. B. im Rahmen der Diskussion um
eine Frauenquote und als Expertin
im Europdischen Parlament
zur Abschaffung der Gender
Studies in Ungarn. Sie ist
international vernetzt und

hdlt Vortrdge in Unter-
nehmen, Verbdnden und
politischen Organisatio-

nen. Schon immer hat

sie sich fiir die Gleich-

stellung von Frauen im

Beruf eingesetzt. Spéter

kam das Interesse an der
gleichberechtigten Teilhabe

von Ménnern an der Familie
hinzu. Fir sie sind das ,zwei
Seiten einer Medaille: Wenn Man-
ner und Frauen unterstiitzt werden,
die Verantwortung fiir die Familienarbeit

Zu teilen, erhoht das auch die beruflichen Chancen

von Frauen.“

Wichtige Aufstiegskriterien sind fiir sie eine gute Ausbildung,
Zielstrebigkeit und Durchhaltevermdgen. Annette von Alemann
schdtzt aktive Netzwerke zum Informationsaustausch und zur ge-
genseitigen Unterstiitzung, aber auch, weil es ihr Freude macht,
mit anderen Menschen zusammen zu arbeiten. Mit ihrer Arbeit
mochte sie Diskriminierungen nach Rasse, Klasse und Geschlecht
entgegenwirken und zeigen, wie unterschiedliche Benachteili-
gungen dazu beitragen, dass Ungleichheit entsteht. [hre aktuellen
Forschungsprojekte zu Diversitdt und Integration an Hochschu-
len und bei der Feuerwehr beschiftigen sich mit diesem Thema.
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Ein Blick in die MINT-Berufe

Der MINT-Bereich umfasst die gesamte Bandbreite der Berufe,
in denen Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften oder
Technik eine zentrale Rolle spielen. 7,7 Millionen Menschen sind
in diesen Berufsfeldern sozialversicherungspflichtig beschaftigt
(2017) und damit mehr als ein Viertel (28 Prozent) der Beschiftig-
ten in Deutschland. Entsprechende Bedeutung hat der MINT-Be-
reich auf dem Arbeitsmarkt. Angesichts der Entwicklungen im
Zukunftsfeld Industrie 4.0 nimmt diese Bedeutung weiter zu.
Der Frauenanteil an den MINT-Beschéftigten ist mit 15,2 Prozent
(2017) nach wie vor gering, zeigt aber eine steigende Tendenz: So
hat die Zahl der weiblichen MINT-Erwerbstétigen in den letzten
Jahren kontinuierlich zugenommen. Von 2013 bis 2017 stieg sie
um 11 Prozent. Zum Vergleich: Bei den Médnnern stieg sie im glei-
chen Zeitraum nur um 6 Prozent. Dabei steigt der Frauenanteil
mit dem Anforderungsniveau. Facharbeiterinnen und Spezialis-
tinnen sind mit 13,6 und 16,4 Prozent der Beschiéftigten anteilig
seltener als Expertinnen mit 19 Prozent.!

Wie in allen anderen Bereichen auch, so wirkt sich der generel-
le Frauenanteil in den MINT- Berufsfeldern auch auf den Anteil
von Frauen in Fithrungspositionen in den entsprechenden Be-
reichen aus. In der Studie ,Frauen im Management in Industrie
4.0 der Bisnode Deutschland GmbH in Kooperation mit dem
»,Kompetenzzentrum Frauen im Management“ (Kompetenz-FiM)

der Hochschule Osnabriick wurde untersucht, wie sich der Frau-
enanteil im Management in Industrie 4.0-Unternehmen entwi-
ckelt hat. Dabei zeigte sich, dass im Jahr 2016 der Anteil von
Frauen im Top- sowie im mittleren Management bei 18,4 Prozent
lag. Auch wenn dieser Anteil nach wie vor gering ist, so ist dies
doch eine Steigerung um 5,1 Prozentpunkte gegeniiber 2006, wo
erst 13,3 Prozent Frauen in einer solchen Position waren. Die
Zahlen machen jedoch auch deutlich, dass je hoher die Position,
je geringer der Frauenanteil: Blickt man alleine auf das Topma-
nagement so zeigt sich, dass der Anteil von Frauen im Zukunfts-
feld Industrie 4.0 bei nur 7,2 Prozent liegt, und damit sogar noch
deutlich unter dem Frauenanteil von 11,7 Prozent insgesamt im
Topmanagement {iber alle Branchen hinweg .2

Wer mehr Frauen in MINT-Fiihrungspositionen will,
muss generell mehr Frauen fiir MINT gewinnen

In der akademischen Ausbildung zeigt sich eine insgesamt po-
sitive Entwicklung: Uber alle einschlégigen Studiengénge hin-
weg hat sich die Zahl der weiblichen Studienanfdngerinnen im
1. Fachsemester seit dem Studienjahr 2008 von 59.599 (2008)
auf 115.134 (2017) fast verdoppelt (+ 93 Prozent). Die Zahl der
médnnlichen Studienanfdnger stieg im gleichen Zeitraum um 74
Prozent. Auch in den Studiengéingen der Fichergruppe Ingeni-

"Vgl.: Statistik der Bundesagentur flr Arbeit (2018): Berichte: Blickpunkt Arbeitsmarkt — MINT-Berufe, Nirnberg, September 2018.

2Industrie 4.0 - Frauen im Management 2016 (FiM). Studie in Kooperation des Kompetenzzentrums Frauen im Management, Hochschule Osnabrick,

mit Bisnode Deutschland GmbH.
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Féachergruppe Ingenieurwissenschaften*:
Studienanfangerinnen und-anfanger im 1. Fachsemester, 1986 bis 2017
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Fruheres Bundesgebiet dadurch kommt es hier zu einem sprunghaten Anstieg!
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© 2018 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheite. V.

eurwissenschaften zeigt sich ein positiver Trend: Der prozentuale
Anteil der Studienanfdngerinnen an der Gesamtzahl der Studie-
renden im 1. Fachsemester liegt 2017 erstmalig {iber 25 Prozent.
Im Studienjahr 2008 waren es noch 22 Prozent.

Problematisch bleibt weiterhin die duale MINT-Berufsausbildung;:
Hier lag der Frauenanteil 2017 bei nur 11 Prozent.

Die Zahlen der Studienanfingerinnen in den MINT-Studien-
gdngen und insbesondere die geringe Anzahl der weiblichen
MINT-Auszubildenden machen den Handlungsbedarf deutlich:
MaBnahmen, mit denen das Berufswahlspektrum von jungen
Frauen erweitert und sie auf ihre Talente im MINT-Bereich auf-
merksam gemacht werden, miissen intensiviert und ausgeweitet
werden. Zudem muss die Chancenungleichheit auf dem Weg in
Fiihrungspositionen abgeschafft werden. Der nationale Pakt fiir
Frauen in MINT-Berufen ,Komm, mach MINT.“ ist gemeinsam
mit seinen Paktpartnerinnen und -partnern in diesen Bereichen
auf vielfdltige Weise aktiv. MalBnahmen zur Erweiterung des Be-
rufswahlspektrums werden in verschiedenen Formaten und mit
unterschiedlicher Dauer das ganze Jahr iiber angeboten. Einen
Uberblick {iber die vielfsltigen Angebote bietet die Projektland-
karte unter:
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www.komm-mach-mint.de/MINT-Projekte/Projektlandkarte
Fiir MINT-Studentinnen und -Absolventinnen fiihrt die Geschéfts-
stelle von ,, Komm, mach MINT.“ einmal jdhrlich unter dem Na-
men ,meet.ME“ eine zweitdgige Karriereauftaktveranstaltung fiir
100 bis 120 MINT-Studentinnen und -Absolventinnen durch. Das
Besondere an der Veranstaltung sind die Speeddatings mit den
Paktpartnerunternehmen: Die Teilnehmerinnen kénnen sich in
diesem Rahmen mit Personalverantwortlichen {iber ihre beruf-
lichen Perspektiven austauschen, gemeinsam mogliche Karrie-
reoptionen entwickeln und ihre beruflichen Ziele vor dem Hin-
tergrund der Erwartungen und Angebote ganz unterschiedlicher
Arbeitgeber iiberpriifen. Ebenfalls angeboten werden interaktive
Workshops und Vortrdge, in denen die Teilnehmerinnen Tipps
und Inspirationen fiir die kiinftige Stellensuche erhalten.

In der Forderlinie , Erfolg mit MINT - Neue Chancen fiir Frauen*
fordert das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung Pro-
jekte, die sich konkret damit beschdftigen, wie mehr Frauen fiir
Fiihrungspositionen gewonnen werden kénnen. Damit wird die
Umsetzung der Ziele des Nationalen Pakts fiir Frauen in MINT-Be-
rufen unterstiitzt. Im Projekt ,,Chefin“ der TU Dortmund und der
RWTH Aachen beispielsweise wird das Online-Tool ,,Competence
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Development Recommender (CDR)“ entwickelt, welches Frauen
auf Basis ihrer individuellen Lebensldufe bei der Karriereplanung
unterstiitzen soll. Das Verbundprojekt ,Doktorandinnen in IT:
Bundesweite Analyse der Situation und FérdermaBnahmen (Do-
KIT)“ des Instituts flir Angewandte Informatik e.V. (InfAl) an der
Universitdt Leipzig und am Wilhelm-Schickard-Institut fiir Infor-
matik der Eberhard-Karls-Universitdt Tiibingen. DokIT erforscht,
unter welchen Bedingungen Informatikerinnen promovieren. Ziel
des Projektes ist es, den Anteil von Nachwuchswissenschaftlerin-
nen und Professorinnen im IT-Bereich zu steigern. Im Rahmen
des Projektes FiihrMINT wird untersucht, welche Malnahmen
ergriffen werden konnen, um die Wahrscheinlichkeit zu erhdhen,
dass Frauen fiir MINT-Fihrungspositionen gewonnen werden
und sie ihre Fiihrungsfdhigkeiten in solchen Positionen optimal
entfalten kdnnen.

Veranderung der Unternehmenskultur ist von
entscheidender Bedeutung

Viele Unternehmen haben erkannt, dass eine Vielfalt ihrer Beleg-
schaft und eine Vielfalt ihrer Fiihrungsetagen sich positiv auf den
Erfolg auswirken. Wer unterschiedliche Perspektiven und Mei-
nungen integriert, bekommt am Ende die besseren Ergebnisse.
Mehr weibliche Nachwuchskréfte zu gewinnen und dauerhaft im
Unternehmen zu halten kann jedoch nur gelingen, wenn MaB-
nahmen umgesetzt werden, die chancengerechte Karriereent-
wicklungsmoglichkeiten gewdéhrleisten und die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie verbessern. Von herausragender Bedeutung ist
in diesem Zusammenhang ein Wandel in der Unternehmenskul-
tur und die Bereitschaft der oberen Fiihrungsebene, sich fiir eine
groRere Vielfalt zu 6ffnen und die sozialen Vorteile eines hoheren
Frauenanteils an die Belegschaft zu vermitteln. Ganz wichtig da-
bei: die ménnlichen Mitarbeiter in die Malnahmen einzubinden.
Beide Geschlechter sollten von den Vorteilen der Kulturverdnde-
rung profitieren kénnen.

Uber ,,Komm, mach MINT.*
,Komm, mach MINT.“ — der Nationale Pakt fiir Frauen in
MINT-Berufen fiihrt die Kompetenz von Politik, Wirtschaft, Wis-
senschaft, Sozialpartnern und Medien zusammen, um das Bild
der MINT-Berufe in der Gesellschaft zu verdndern. ,Komm,
mach MINT.“ wurde 2008 auf Initiative des Bundesministeriums
fiir Bildung und Forschung mit dem Ziel gestartet, junge Frau-
en fiir naturwissenschaftliche und technische Studiengdnge zu
begeistern sowie Hochschulabsolventinnen fiir Berufskarrieren
in Wirtschaft und Wissenschaft zu gewinnen. Die Geschiftsstel-
le von ,Komm, mach MINT.“ ist im Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e. V. angesiedelt. Der Verein for-
dert bundesweit die Chancengleichheit von Frauen und Mannern
sowie Vielfalt als Erfolgsprinzip in Wirtschaft, Gesellschaft und
technologischer Entwicklung.

Autorin: Dr. Ulrike Struwe

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



Digitale Transformation

als Chef(innen)sache —
Warum Frauen die Digitalisierung
mitgestalten sollten

Digitalisierung ist allgegenwértig und verdndert unsere Art zu
leben und zu arbeiten. Intelligente Maschinen und Algorithmen
werden laut einer Studie des Weltwirtschaftsforums bereits im
Jahr 2025 mehr Arbeiten verrichten als die Menschen. In vielen
Berufen verdndern sich die Arbeitsaufgaben der Beschéftigten, die
mit neuen Kompetenzanforderungen konfrontiert werden. Die
Arbeit entkoppelt sich von Zeit und Ort, bis zu Virtualisierung.
Die Beschiftigungs- und Organisationsstrukturen sind im Wandel.
Welche Folgen haben diese Verdnderungsprozesse fiir Frauen?

Digitalisierung und Frauen

Die Digitalisierung der Arbeitswelt bietet Chancen, aber auch
Risiken fir Frauen. Laut DGB Studie 2017 arbeitet bereits {iber
die Hélfte der Frauen mit digitalen Technologien (56 Prozent),
bei Ménnern sind es 63 Prozent. Frauen mit Hochschulabschluss
sind zu 78 Prozent von Digitalisierung betroffen, ohne Berufs-
abschluss zu 32 Prozent. Allerdings findet die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf in der digitalisierten Arbeitswelt nicht automa-
tisch statt. Viele Frauen erleben durch die Digitalisierung mehr
Stress, Kontrolle und Multitasking,.

Die Flexibilisierung der Arbeit bedeutet, dass wir unabhdngig von
Zeit und Ort arbeiten kdnnen. So ist es den Frauen mdglich, bes-
ser Familie und Beruf unter einen Hut zu bringen. Die Kehrseite
der Medaille sind jedoch die Entgrenzung und (Selbst)Ausbeu-
tung durch stdndige Verfligbarkeit und unbezahlte Mehrarbeit
und als Folge psychische Belastungen.

Um die Vorteile der Digitalisierung zu erschlieBen, soll die Ar-
beitswelt 4.0 im Interesse aller Beschéftigten gestaltet werden.
Jedoch werden heute die Entscheidungen {iber den Einsatz di-
gitaler Technik iiberwiegend von Minnern getroffen — in den
Flihrungsetagen der Industrie 4.0-Unternehmen machen Frauen
nur 7 Prozent aus. Auch in anderen Unternehmen sind Frauen
in Entscheidungspositionen — trotz gesetzlicher Quoten und frei-
williger Verpflichtungen der Unternehmen — immer noch unter-
reprasentiert. Unter IT-Fiihrungskraften machen Frauen lediglich
10 Prozent aus.

Es ist erforderlich, die Beteiligung der qualifizierten Frauen an der
Gestaltung der Digitalisierung voranzutreiben. Politik, Unterneh-
men und nicht zuletzt wir Frauen sollen das in die Hand nehmen.
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Der Weg in die Entscheidungspositionen ist fiir
Frauen immer noch schwer

Junge Frauen sind heute besser gebildet als gleichaltrige Manner
— 51 Prozent aller Hochschulabsolventinnen und -absolventen
sind Frauen. Sogar der Anteil der Studentinnen in MINT-Fachern
betrdgt aktuell 28 Prozent. Und trotzdem miissen qualifizierte
Frauen auf dem Weg zu einer Fiihrungskarriere zahlreiche Barrie-
ren iiberwinden — Mdnnerdominanz, Stereotype in Bezug auf die
Geschlechterrollen (insbesondere bei den dlteren Ménnern), Pro-
bleme mit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie Zweifel
an eigener Kompetenz und mangelndes Selbstvertrauen.

Diese Hindernisse konnen nur durch gemeinsame Bemiihungen
der Politik, Gesellschaft, Unternehmen und Frauen selbst abge-
baut werden.

Spezielle Programme fiir Frauenférderung, die die Bundesregie-
rung seit mehreren Jahren betreibt, sollten fortgesetzt werden.
Wichtig ist es auch, gegen die Stereotype in der Gesellschaft vor-
zugehen und die Rollenklischees von Mann und Frau zu {iber-
winden. Hierbei sind Bildungsinstitutionen und Familien gefragt.
In Unternehmen ist eine Kultur- und Mentalitdtswende notwen-
dig, die eine Wertschdtzung der Vielfalt und eine tatsdchliche
Gleichberechtigung der Geschlechter ermdoglicht. Es gibt dafiir
viele Good-Practice-Beispiele von Unternehmen, die die Vortei-
le von Frauen schdtzen gelernt haben und gezielt nach Frauen
fiir die Besetzung ihrer Flihrungspositionen suchen. Diese Un-
ternehmen haben die positiven Auswirkungen von gemischten
Arbeitsteams auf die Perspektivenvielfalt und Kreativitat erkannt
und berichten {iber positive Auswirkungen von Frauen in Fiih-
rungspositionen auf das Arbeitsklima, die Kundenzufriedenheit
und Innovation.

Frauen als Fithrungskrafte der Zukunft

Betrachtet man die Auswirkungen der Digitalisierung auf die
Arbeit und Fithrung, so kénnte man behaupten, dass Frauen als
Chefinnen zu den Vorreiterinnen eines neuen Fiihrungsverstand-
nisses werden konnen. In der digitalisierten Arbeitswelt mit auto-
matisierten Produktionsprozessen, flexiblen Strukturen und tem-
pordren Projektteams sind Fiihrungspersdnlichkeiten gefragt, die
Sinn vermitteln, Potenziale entfalten und Beziehungen managen
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konnen. Diese Fiihrungskrafte miissen sozialkompetent, teamfa-
hig und beziehungsorientiert agieren, und diese Eigenschaften
werden oft Frauen zugeschrieben.

Allerdings besteht dabei die Gefaht, in veraltete Stereotype zu
verfallen, die mit dem Generationenwechsel mindestens teilweise
verschwinden werden. Fiir die Generation Y ist die Gleichberech-
tigung der Geschlechter eher eine Selbstverstandlichkeit. Und die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist — Gott sei Dank — genauso
Maénner- wie Frauenangelegenheit.

Ob Mann oder Frau — eine Flihrungskraft der Zukunft sollte sich
mit einer nachhaltigen Gestaltung der digitalisierten Arbeitswelt

Prof. Dr. Swetlana Franken,
Fachhochschule Bielefeld

»Mein Job ist
es, Talente zu
erkennen und
Potentiale zur
Entfaltung zu

bringen.”

Zukiinftig haben Fiih-
rungskréfte die Aufgabe,
ihre Mitarbeitenden zu mo-
derieren, um deren Kompe-
tenzen zu heben, ist Prof. Dr.
Swetlana Franken iiberzeugt. Sie
ist seit Mdrz 2008 Professorin fiir
Betriebswirtschaftslehre, insbesondere
Personalmanagement, an der Fachhoch-
schule Bielefeld. Thre Schwerpunkte in Lehre und
Forschung sind Innovationsmanagement, Arbeiten und Indust-
rie 4.0 sowie Diversitymanagement in Unternehmen.
Die 58-jdhrige Ingenieurin und Wirtschaftswissenschaftlerin ar-
beitete nach ihrer Promotion auf dem Gebiet des Innovations-
managements als Professorin fiir Fiihrung und Organisation und
als Prodekanin an der Wirtschaftsfakultdt der Staatlichen Techni-
schen Universitdt in Nishnij Nowgorod. In Deutschland war sie
als Managementberaterin fiir verschiedene international agieren-
de Unternehmen tétig, inshesondere in den Bereichen Unterneh-
mensfiihrung, Innovationsmanagement und interkulturelle Kom-
munikation. Parallel hat sie an der Wirtschaftsfakultdt der FH Koln

befassen, in der die Flexibilisierung allen Beschdftigten zugute-
kommt, neue gute Arbeitspldtze entstehen und tatsdchliche Leis-
tung — und nicht Prdsenz — zdhlt. So werden wir in einer Welt
arbeiten und leben, die unseren Vorstellungen entspricht.

Wie jede Technologie, bringt auch die Digitalisierung Vor- und
Nachteile zugleich. Es kommt darauf an, die neue Arbeitswelt
im Interesse aller Mitarbeitenden zu gestalten. Und das kann nur
unter aktiver Beteiligung von qualifizierten Frauen an Entschei-
dungs- und Fiihrungsprozessen gelingen.

Autorin: Prof. Dr. Swetlana Franken

gelehrt und als Fachexpertin fiir einige politische Organisationen
gearbeitet. AuBerdem ist sie Autorin von zahlreichen Biichern und
Fachpublikationen zum Beispiel zum Thema ,Ideenmanagement
flir intelligente Unternehmen*.

Seit 2016 leitet sie die Forschungsgruppe ,Denkfabrik Digitali-
sierte Arbeitswelt” an der Fachhochschule Bielefeld. Hier werden
Forschungsprojekte zu den Auswirkungen der Digitalisierung auf
die Arbeitswelt, insbesondere auf Unternehmensorganisation und
Fihrung sowie auf Beschdftigung und Kompetenzanforderungen
durchgefiihrt. Die Mitarbeitenden sind in der Regel besonders en-
gagierte ehemalige Studierende. Swetlana Franken sieht sich als
Coach fiir Talente und ist hochzufrieden, wenn diese kreativ ihren
Handlungsspielraum erweitern und ihre Chancen nutzen. Sie be-
trachtet ihren Beruf als Berufung und begreift Forschung und Lehre
als Einheit: ,,Wenn ich durch Ergebnisse in Bezug auf das Studium
oder die Forschung unsere Welt und unser Miteinander ein Stiick-
chen besser machen kann, dann sehe ich Erfolg.

Swetlana Franken ist optimistisch, dass kompetente und selbstbe-
wusste Frauen in Zukunft ihren beruflichen Karriereweg gehen
konnen und werden. Insgesamt ist der Anteil von Frauen im Ma-
nagement bei 28 Prozent, bei den 25 bis 34-Jahrigen sind es fast
37 Prozent. Diese Zahlen belegen, dass junge Frauen den Aufstieg
aus eigener Kraft schaffen kdnnen, ist Swetlana Franken {iberzeugt.
Voraussetzungen sind der Karrierewille der Frau, die Qualifikation
und ein geschicktes Work-life-blending. Leider verursachen ste-
reotype Denkmuster in den Kdpfen noch immer, dass nicht nach
Kompetenz, sondern nach Geschlecht bewertet wird. Sie ist der
Ansicht, dass Frauen sich selbst ausbeuten, weil sie die Familien-
arbeit als ihre Pflicht ansehen und sie wiinscht allen Frauen einen
Partner, der ihnen beruflich den Riicken stérkt. Sie ist allerdings
{iberzeugt, dass Frauen sich aufgrund ihrer hohen Qualifikationen
durchsetzen werden.

Autorin des Portraits: Vera Wiehe

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



Medizin — Gesundheit -
Geschlecht

Gesundbheitliche Unterschiede und Forschungsliicken
Der vermeintlich ,kleine Unterschied“ in der Gesundheit von
Frauen und Ménnern, aber auch bei Méddchen und Jungen er-
weist sich bei ndherer Betrachtung als durchaus bedeutsam,
wenn es um Erkrankungshdufigkeiten, Symptomauspragungen,
die Behandlung und Versorgung unterschiedlicher Krankheitsbil-
der sowie um die Krankheitslast insgesamt geht. Vergleichbare
Geschlechtsspezifitdt ist fiir das Gesundheitsverhalten, die Inan-
spruchnahme von Versorgungs- und Prdventionsangeboten sowie
den Umgang mit und die Bewdltigung von gesundheitlichen Be-
eintrdchtigungen zu konstatieren. Neben den geschlechtsspezi-
fischen Besonderheiten, die der unterschiedlichen Biologie von
Frauen und Ménnern geschuldet sind, spielen soziale und gesamt-
gesellschaftliche Einflussfaktoren und Rahmenbedingungen eine
nicht zu unterschdtzende Rolle.

Das Thema ,,Medizin — Gesundheit — Geschlecht* greift also sehr
unterschiedliche Teilbereiche und Aspekte auf; sie lassen die in-
haltliche Breite erahnen. Unverkennbar ist, dass die geschlechts-
spezifischen und geschlechteriibergreifenden Herausforderungen
und Problemlagen in Bereich Medizin und Public Health natio-
nal aber auch global betrachtet sich angesichts unterschiedlicher
kultureller und gesellschaftlicher Rahmenbedingungen duBerst
heterogen préasentieren. Dass Deutschland durchaus von den
Entwicklungen im Bereich gendersensibler Ausrichtung des Ge-
sundheitswesens mancher Lander lernen kann, davon zeugen die
internationalen Auseinandersetzungen mit geschlechterdifferen-
ten und geschlechteriibergreifenden Positionen, die in hohem
MaBe gesundheitsrelevant sind. Sie erfahren aber in der Praxis
noch keine hinreichende Berticksichtigung; die Datenlage ist als
Folge historischer Verzerrungen und fehlendem Bewusstsein fiir
Geschlechterunterschiede durch unzureichende Differenzierung
charakterisiert. Die Bedeutung von biologischem und sozialem
Geschlecht, von ,sex“ und ,gender”, wurde im Alltag zahlreicher
Gesundheits- und Sozialberufe, in Medizin, Pflege, Therapie und
Sozialwesen lange Zeit vernachlédssigt und nicht entsprechend in
die Arbeitsabldufe integriert. Erst in den zurtickliegenden Jahren
und mit dem steigenden Interesse an der ,,Gendermedizin“ hat
sich ein neues Forschungs- und Handlungsfeld etabliert, das in sei-
ner Bedeutung fiir die Gesundheit von Frauen und Ménnern und
deren gesundheitsbezogener Lebensqualitdt erst nach und nach
erkannt wird. Hinzukommen gesellschaftliche, hdufig tradierte
Rollenzuschreibungen, Geschlechterklischees und -stereotype,
die auf Seiten der behandelnden Fachkrifte (z.B. Arzte, Pflege-
kréfte, Therapeuten) den Umgang mit Gesundheit und Krankheit,
angefangen von der Diagnostik iiber die Therapieauswahl bis hin
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zur Behandlung, beeinflussen.

Besonderes Augenmerk verlangen die unterschiedlichen, ge-
schlechtsspezifisch variierenden Lebenslagen von Frauen und
Miénnern, die es im biografischen Kontext zu berticksichtigen gilt.
Wenngleich geschlechtsspezifische Besonderheiten in Pravention
und Gesundheitsforderung sowie in der Behandlung von Krank-
heiten zunehmend Beachtung finden und auch wissenschaftliche
Studien das Geschlecht in seiner biologischen und sozialen Di-
mension einbeziehen, mangelt es nach wie vor an differenzierten,
aussagekrdftigen Daten. Entsprechend fehlen z. B. Antworten auf
die Frage, welchen Einfluss das Geschlecht auf gesundheitsbezo-
gene Einstellungen und Verhaltensweisen hat und wie in diesem
Zusammenhang soziale Faktoren (z.B. Lebensumwelt, Teilhabe,
Armut) zu bewerten sind. Vor allem fiir die unterschiedlichen Be-
reiche der Gesundheits-, Sozial- und Umweltberichterstattung hat
es sich als unverzichtbar erwiesen, Daten geschlechterdifferen-
ziert zu erheben, aufzubereiten und zu interpretieren, um auf der
Handlungsebene (z.B. in der Gesundheitsversorgung) aktiv und
z.B. politikberatend tdtig werden zu kénnen. Die hierzu erfor-
derlichen methodischen Entwicklungen sind an der Schnittstelle
zwischen (bio)medizinischer, sozialwissenschaftlicher und ge-
sundheitswissenschaftlicher Geschlechterforschung angesiedelt
und erfordern eine interdisziplindr ausgerichtete Zusammenfiih-
rung der Ergebnisse.

Genderkompetenzen miissen daher zum integralen Bestandteil in
der Aus-, Fort- und Weiterbildung werden, um Angehdorige der
Gesundheits- und Sozialberufe weiter fiir das geschlechtsspezi-
fische Gesundheitsgeschehen und die Bedeutung von Sex und
Gender zu sensibilisieren. Die im Aufbau begriffene Medizinische
Fakultdt an der Universitdt Bielefeld bietet hier einmalige Chan-
cen, die es zu nutzen gilt.

Genderunterschiede und Geschlechtergerechtigkeit in
der neuen Medizinischen Fakultat

,Gender Medizin“ etablierte sich seit den 90er Jahren als Fach-
gebiet der Medizin, um eine Qualitdtssteigerung durch eine op-
timierte individuelle Patientlnnenversorgung zu erreichen. Sie
verfolgt die systematische, evidenzbasierte Untersuchung von
Geschlechterunterschieden oder -gemeinsamkeiten in der Medi-
zin. Derzeit werden Angebote an Vorlesungen und Seminaren ge-
plant, die die zukiinftigen Studierenden wéhrend ihres Studiums
zwischen dem 1. und 10. Semester besuchen kénnen, um wich-
tige Schliisselqualifikationen mit Blick auf Gender-Kompetenz zu
erwerben. Hierzu gehoren u.a. die Kenntnisse geschlechterspe-
zifischer Unterschiede in Prdvention, Symptomatik, Diagnostik
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oder Therapie fiir unterschiedliche Krankheitsbilder, aber auch
das Wissen um geschlechterspezifische Kommunikation sowie
die kritische Reflexion des eigenen geschlechtsspezifischen Rol-
lenverhaltens als Arzt/Arztin.

Zentral ist auch die institutionelle Verankerung der Geschlech-
tergerechtigkeit. Im Aufbauprozess der Medizinischen Fakultdt
haben von Beginn an auch Gleichstellungsziele die Uberlegun-
gen mitgepragt und Gleichstellungs-, aber auch Diversityaspekte
waren bedeutsame Punkte in der Ziel- und Strategieentwicklung.
Zudem wurde friihzeitig eine Stelle im Bereich Gender Equali-
ty geschaffen, um das Thema in der Medizinischen Fakultdt von
Beginn an in einem vorbildlichen Umfang querschnittlich zu

ANZEIGE

implementieren und damit langfristig einen Beitrag zur Weiter-
entwicklung einer geschlechtergerechten Universitdts- und Wis-
senschaftskultur in der Medizin zu leisten. Um Gleichstellung
umfassend zu realisieren, werden die Kategorien Diversity und
Geschlecht natiirlich auch inhaltlich durch die Reprédsentation in
den Forschungsgegenstdnden und Lehrinhalten (u.a. Ungleich-
heiten zwischen den Geschlechtern, spezifische Lebens- und Ar-
beitsbedingungen von Frauen) umfangreich und wiederkehrend
behandelt.

Autorin: Prof. Dr. Claudia Hornberg
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Prof. Dr. Claudia Hornberg, Medizinische Fakultat
der Universitat Bielefeld in Griindung

.Soziale

Verantwortlichkeit ist fiir mich
eine wichtige Handlungsmaxime
in der Medizin und in den Ge-
sundheitswissenschaften."

Prof. Dr. Claudia Hornberg vertritt als Griindungsdekanin der Me-
dizinischen Fakultét an der Universitit Bielefeld die feste Uberzeu-
gung, dass ein ganzheitlicher sozialmedizinischer Blick inshesondere
flir die Behandlung chronischer Erkrankungen unverzichtbar ist.
Die studierte Diplom-Biologin, Diplom-Okologin und Fachérztin
fir Hygiene und Umweltmedizin folgte im Jahr 2001 nach lang-
jahriger klinischer Tatigkeit an verschiedenen Universitdtsklini-
ken einem Ruf als Professorin an die Fakultét fiir Gesundheitswis-
senschaften der Universitdt Bielefeld. Unter ihrer Leitung wurde
dort im Jahr 2002 die Arbeitsgruppe ,,Umwelt und Gesundheit*
ins Leben gerufen, die sich seither schwerpunktméBig mit den
Auswirkungen von Umwelteinfliissen auf die menschliche Ge-
sundheit befasst. Im Zentrum steht dabei ein ganzheitliches
Umweltverstdndnis, das unter Beriicksichtigung der klassischen
Umweltmedien (Wasser, Boden, Luft) die diversen Lebensumwel-
ten des Menschen mit ihren sozialen, kulturellen und politischen
Einflussfaktoren einschlieRt. Ihre Forschungsschwerpunkte sieht
Claudia Hornberg u.a. in den umweltmedizinisch bedeutsamen
Bereichen der Toxikologie sowie in der bevilkerungsbezogenen,
préventiven Umweltmedizin. Im Sinne des historischen Ansatzes
der ,Stddtehygiene“ geht sie bei ihren Arbeiten davon aus, dass
die Verhdltnisse, in denen Menschen leben, deren Gesundheit be-
einflussen. Ein besonderes Anliegen ist ihr die Schaffung gesunder
Lebensorte fiir alle, unabhédngig von Bildung, Einkommen, ethni-
scher Zugehorigkeit oder Geschlecht. Dariiber hinaus beschéftigt
sich die Arbeitsgruppe um Claudia Hornberg mit benachteiligten
und benachteiligenden Lebenslagen und Teilhabechancen von
Menschen mit chronischen Erkrankungen und Behinderungen
sowie mit Personengruppen, die aufgrund ihrer sozialen Lage mit
diversen Einschrdnkungen und Beschrankungen in ihren Lebens-
umwelten konfrontiert sind.

Seit 2016 ist Claudia Hornberg Vorsitzende des Sachverstdndigen-
rates fiir Umweltfragen (SRU) in Berlin, der die Bundesregierung
in Umweltfragen berdt und die Umweltsituation in Deutschland
regelmalig bewertet.

Der Aufbau der neuen Medizinischen Fakultdt an der Universitdt
Bielefeld ist fiir die Medizinerin und Naturwissenschaftlerin eine
ganz besondere Herausforderung und zugleich personliche Her-
zensangelegenheit, da auf diesem Wege die notwendige Zusam-
menarbeit zwischen Medizin und Public Health, aber auch den
anderen bestehenden Fakultdten auf universitdrer Ebene in Ost-
westfalen-Lippe ausgebaut und komplettiert werden kann. Die

Medizinaushildung wird insbesondere
die Verbesserung der ambulanten
drztlichen Versorgung — allen vo-
ran in den strukturschwachen,
landlichen Regionen - fo-
kussieren. Uber innovative
Vernetzungs- und Zusam-
menarbeitsstrukturen in

den diversen Handlungs-

feldern von Medizin

und Public Health sollen

neue Konzepte zur Ge-
sundheitsférderung und
Prévention fiir alle Alters-

und Bevolkerungsgruppen
erprobt werden. Interprofes-
sionalitdt und Medizindidaktik
sind dabei fiir die Professorin eben-
so wichtige Schwerpunkte wie ethische
und gesellschaftliche Fragen im Umgang mit

Gesundheit und Krankheit: ,Wissenschaft hat die
Verpflichtung, gesellschaftspolitische Strukturen mitzudenken. Wir
miissen langfristig anhand von Gesundheits- und Krankheitsdaten
erforschen und differenzieren, welche Art der Versorgung fiir wel-
che Bevolkerungsgruppe gebraucht wird. Demografische Daten
miissen dafiir mit den Informationen aus der Umwelt-, Sozial- und
Gesundheitsberichterstattung zusammengefiihrt werden®, so fasst
Claudia Hornberg die zu bewdltigende Aufgabe zusammen.

Ein weiteres Forschungsfeld besteht im Bereich der Gendermedi-
zin. Neben einem diversitdts- und geschlechtssensiblen Umgang
mit Gesundheits- und Krankheitsfragen haben zudem Gleichstel-
lung und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie an der neu zu
schaffenden Fakultdt besondere Prioritdt. Claudia Hornberg ist
iberzeugt davon, dass Frauen vielfach in ihren Karrierechancen
benachteiligt sind, da sie an ldngst {iberholten Denk- und Organi-
sationsstrukturen scheitern. Erforderlich seien daher Moglichkei-
ten und Strukturen — nicht zuletzt in der Medizin - die Frauen
und Ménnern gleiche Chancen und dies unabhéngig von sozialer
Herkunft, Nationalitdt, Alter etc. ermdglichen. Dabei hilt sie es
flir wichtig, dem Weg zu folgen, der einem selber wichtig und
richtig erscheint und dabei kompetent und engagiert an den The-
men zu arbeiten, die einem persénlich am Herzen liegen. Eine
von Vertrauen und gegenseitigem Respekt getragene Zusammen-
arbeit mit den Mitarbeiter/innen sind weitere Maxime einer Wis-
senschaftlerin, die ihre Wurzeln als praktisch tdtige Medizinerin
und Umweltwissenschaftlerin nie aus den Augen verloren hat.
Die Medizinische Fakultdt soll im Wintersemester 2021 ihren Be-
trieb aufnehmen. Je 48 Studierende im ersten Semester und fiinften
Semester werden dann ihr Medizinstudium in Bielefeld beginnen
konnen. Im Endausbau wird die Medizinische Fakultdt mit knapp
100 Professoren/innen und 2.000 Studierenden perspektivisch die
grofte Fakultdt der Universitdt Bielefeld représentieren.

Ausgabe — 2019
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Erfolgreich durch Mentoring

Kontakt

Annika Eweler

Marketing Expertin und Dozentin an der FHM

Die Bielefelderin bringt neben einem Master Studium in Inter-
national Business Uiber 8 Jahre Erfahrungen im B2B Marketing
in der IT- und Medizinbranche mit. Sie vermittelt Ihr Praxis-
wissen im Bereich Marketing und Vertrieb unter anderem an
der Fachhochschule des Mittelstands in Bielefeld sowie im
IHK Priifungsausschuss. Seit 2019 steht sie als Mentorin zur
Verfligung.

Das Bielefelder Programm bietet externes Mentoring fiir Frau-
en, die aufsteigen wollen. Die Mentorinnen sind Expertinnen
in einem bestimmten beruflichen Bereich. Sie haben Erfahrun-
gen mit betrieblichen Strukturen und Prozessen gesammelt. Sie
wissen, wie Menschen taktieren, sie erkennen wiederkehrende
Strategien und typische Karrierewege. Die Mentorinnen stehen
in keinem hierarchischen oder betrieblichen Verhiltnis zu den
Mentees. Dies fordert Vertrauen und Offenheit. Die Mentees
konnen selbst entscheiden, ob und ob wann sie ihre Karriere-
wiinsche im Unternehmen , outen.

Anfragen an: Vera Wiehe, WEGE mbH, wieche@wege-bielefeld.de

Bin ich erfolgreich? Was macht eigentlich Erfolg fiir mich aus?
Diese Fragen stellt sich sicher jeder von uns ab und zu. Die Ant-
worten darauf sind vielfdltig. Erfolg definiert jeder fiir sich anders.
Insbesondere als Frau vermischen sich verstdrkt private und be-
rufliche Aspekte: Kind oder Karriere? Hausfrau oder Teamleitung?
Neuer Job oder doch lieber im sichereren Umfeld bleiben? Alltags-
routine oder Weiterbildung? Oder von allem irgendwie etwas?
So viele Fragen, so viele Moglichkeiten — das verwirrt. Es ist nicht
einfach, den néchsten Schritt zu gehen. Den ,richtigen“ Schritt.
Da kann es helfen, wenn man sich austauscht. Optimaler Weise
mit Menschen, denen es dhnlich ergangen ist. Zumindest ging
es mir so. Deshalb habe ich vor einigen Jahren selbst als Mentee
beim ,,Bielefelder Mentoring Programm* mitgemacht.

Das Einzigartige an dem Programm:

Maximale Flexibilitdt, ausgerichtet auf die eigene Lebenssituati-
on. Es gibt keine starren oder vorgegebenen Abldufe. Mentee und
Mentorin stimmen gemeinsam ab, wann, wo und wie oft man
sich trifft. Alles auf Basis der Ziele des Mentees. Und wer jetzt
denkt: ,Ne, sowas brauch ich nicht. Das ist nur was fiir unsichere
Frauen. Ich kann mir selbst helfen,” dem sage ich: Mentoring ist
keine , Therapiestunde®. Im Gegenteil.

Ansichten diskutieren, Fragestellungen aus dem Arbeitsalltag be-
sprechen, Erfahrungen sammeln. Konkrete Strategien fiir ndchste
(Karriere-)Schritte erarbeiten — und dabei noch Netzwerken. Das
ist clever. Und fiir alle Beteiligten bereichernd.

,Erfolg hat nur, wer etwas tut, wahrend er auf den Erfolg wartet!“
—davon war schon Thomas Alva Edison iiberzeugt. Fiihrungskraft
zu sein oder werden zu wollen, bedeutet zu Beginn immer auch,
sich selbst zu fiihren und zu motivieren. Denn nur dann ist man
authentisch und gut in dem, was man tut. Unabhédngig davon,
was genau dies ist.

Mein Fazit:

Fiir jeden von uns bedeutet Erfolg etwas anderes. In einer Gesell-
schaft, die viele teilweise kontrdre Anforderungen an uns (Frauen)
hat, ist es umso wichtiger, sich Zeit zu nehmen. Zeit, um sich selbst
zu fragen: Was ist MIR wichtig — was bedeutet fiir mich personlich
Erfolg?

Das ,Bielefelder Mentoring Programm® bietet Frauen hier eine
optimale Plattform zum Austausch und eine tolle Méglichkeit der
Selbstreflektion sowie der Einschdtzung durch eine auBenstehen-
de Person.

In diesem Sinne: Machen Sie mit: Es werden fiir 2019 noch Men-
tees aber auch interessierte Mentorinnen gesucht.

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!
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Auftaktveranstaltung 7.2.2019 IHK Bielelfeld — Fotograf: Benni Janzen

Der neue Jahrgang des CrossMentoring OWL ist am 7. Februar
2019 gestartet und endet am 6. Februar 2020.

Mit dem CrossMentoring OWL unterstiitzen wir die Unterneh-
men dabei, qualifizierte Frauen fiir die Ubernahme von Fiihrungs-
aufgaben zu motivieren und zu entwickeln. Im Mentoring steht
eine erfahrene Fiihrungsfrau als Mentorin einer jungen karriere-
orientierten Mitarbeiterin, der Mentee, mit ihren Erfahrungen fiir
einen vereinbarten Zeitraum von ca. einem Jahr fiir einen indivi-
duellen Austausch zur Verfligung. In dem organisationsiibergrei-
fenden (Cross) Mentoring kommen Mentorin und Mentee aus
unterschiedlichen Unternehmen. Der Austausch wird von einem
Rahmen- und einem Seminarprogramm unterstiitzt und erganzt.

Mentoring fiir weibliche Fiihrungsnachwuchskréfte hat in der Re-
gion Ostwestfalen-Lippe eine Tradition. Seit 2006 fiihrt die BTM
PersonalManagement GmbH die Cross Mentoring Programme in
OWL durch.

Bislang haben in Ostwestfalen-Lippe {iber 88 Unternehmen mit
bisher 237 Tandems am Cross Mentoring teilgenommen.

Weitere Informationen zum Mentoring, dem Programm, den Teil-
nahmebedingungen sowie Unternehmen, die bereits teilgenom-
men haben, finden Sie unter

Kontakt

Barbara Tigges-Mettenmeier
BTM Personalmanagement GmbH
E-Mail: btm@tigges-mettenmeier.de
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Alles Gute kommt von oben

Ohne Vernetzung ist alles nichts

Managerinnen OWL (MIO)

ist ein unabhédngiges, brancheniibergreifendes Netzwerk von Ma-
nagerinnen aus der ostwestfdlischen Wirtschaft mit Fiihrungsver-
antwortung und unternehmerischem Denken und Handeln. Ziel
des Netzwerks ist die Stirkung der Prdsenz und Positionierung
von weiblichen Fiihrungskréften in der hiesigen Wirtschaft. Da-
flir finden regelmdBige Meetings statt, in denen der persdnliche
Wissens- und Erfahrungsaustausch, kollegiale Beratung sowie der
Austausch {iber allgemeine Business-Themen forciert werden.
Denn die MIOs wissen wie Wirtschaft funktioniert, sind aktiv
und bilden gewinnbringende Allianzen. Auf der Fachebene ha-
ben die Mitglieder unterschiedliche spezifische Qualifikationen
und decken alle Bereiche der Wirtschaft ab. Als schlagkréftiges
Netzwerk unterstiitzen sich die Frauen nicht nur unternehmens-
ibergreifend im Berufsleben, sondern supporten auch junge Ma-
nagerinnen als weibliche Rollen-Vorbilder auf ihrem Karriereweg.
Das Gros der MIOs engagiert sich dariiber hinaus seit mehreren
Jahren als Mentorinnen bei CrossMentoring OWL — ein Projekt,
das gezielt weiblichen Flihrungsnachwuchs fordert.

Da das Netzwerk in den kommenden Jahren weiter wachsen und
noch schlagkréftiger werden soll, sind die Managerinnen OWL
stets offen fiir neue Mitglieder und freuen sich, wenn weitere
weibliche Fithrungskréfte aus Ostwestfalen ihr Interesse sigha-
lisieren. Voraussetzung fiir die Aufnahme ist die Bekleidung ei-
ner Schliisselposition im Mittleren- bzw. Top-Management eines
ostwestfalischen Unternehmens oder mindestens zwei Jahre in
einer derartigen Position gearbeitet zu haben oder selbst ein Un-
ternehmen zu fithren. Die genauen Rahmenbedingungen fiir die
Aufnahme werden detailliert auf der Homepage erldutert.
WWww.managerinnen-owl.de

Agile Fiihrung in einer digitalisierten Welt

Um den Wissens- und Erfahrungsaustausch aktiv zu fordern,
stehen neben den regelmdBigen Meetings auch verschiedene
Veranstaltungen auf dem Programm. So folgten beispielsweise
im August 2018 rund 200 Entscheidet, Fiihrungskrdfte und In-
teressierte der Einladung der Managerinnen OWL in Kooperation
mit it's OWL, OstWestfalenLippe GmbH, WEGE mbH und der
Coaching Gesellschaft in die Dr. Oetker Welt, um sich in Bielefeld
iiber agile Unternehmensfiihrung auszutauschen. Prof. Dr. Karin
Schnitker, Professorin fiir Unternehmensfiihrung an der Hoch-
schule Osnabriick, und Stephanie Ekrod, Geschiftsfiihrerin der
Coaching Gesellschaft mbH referierten zum Thema , Agile Fiih-
rung — wirksame Fiihrung in einer digitalisierten Welt“. Dabei
erkldrten die Referentinnen, wie sich agiles Denken und Handeln
messen ldsst und wie Fiihrungskréfte ihr Unternehmen systema-
tisch weiter entwickeln kénnen.

»,Mit der Veranstaltung haben wir den Teilnehmern nicht nur die
Notwendigkeit der agilen Transformation ndher gebracht®, sagt
Nicole Kreie, die als Sprecherin der Managerinnen OWL fungiert.
,»Gleichzeitig haben wir die Vernetzung unter den Managerinnen
der ostwestfdlischen Wirtschaft und den Erfahrungsaustausch
weiter verstérkt — und das ist der Grundgedanke, der hinter unse-
rem schlagkréftigen Netzwerk steht.“

Autorin: Nicole Heymann

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



Susanne Fabry, Bereichsleiterin Steuerung
Deutsches Netz bei E.ON SE, Essen

+Zur richtigen Zeit am
richtigen Ort"

In der traditionellen Energiebranche betrégt der Frauenenteil in
Fiihrungspositionen gerade zwdlf Prozent. Umso bemerkenswer-
ter ist der Karriereweg der Susanne Fabry von der Fachfrau fiir
Energierecht an die Spitze der Netzwirtschaft.

Die Verwaltungswirtin und Juristin leitete den Bereich Energie-
recht /Liegenschaften der damaligen E.ON Westfalen Weser bevor
sie als Leiterin Recht das Geschift der EON in Tschechien mit-
entwickelte. Nach fiinf Jahren kehrte sie zuriick und {ibernahm
zundchst die Netzwirtschaft bei Westfalen Weser Netz in Pader-
born, bevor sie in selber Funktion wieder in den E.ON Konzern
zur Avacon nach Helmstedt wechselte und die Geschiftsfithrung
der Avacon Netz GmbH {ibernahm. Seit 2018 steht die 50-Jhri-
ge als Bereichsleiterin Steuerung an der Spitze der Energienetze
Deutschland bei der E.ON SE in Essen. Zu ihren Aufgaben gehort
es, die Zusammenarbeit von vier Regionalversorgern zu gestalten.
Susanne Fabry arbeitet gerne in der gesellschaftspolitisch wichti-
gen Branche, in der aktuell die Weichen fiir das Energiesystem
der Zukunft in Richtung Nachhaltigkeit und Dezentralitédt gestellt
werden. Losungsorientiert und mit viel Gestaltungswillen ist sie
zustdndig fiir Entwicklung, Vernetzung, Moderation und den Aus-
gleich widerstrebender Interessen.

Die engagierte Netzwerkerin ist auf verschiedenen Ebenen aktiv.
Seit 1998 sitzt sie der SPD in ihrem Heimatort Stemmer vor. Sie
ist verheiratet, hat zwei Stiefséhne und zwei Enkeltdchter. Sie ist
engagiert im BDEW (Bundesverband der Energie- und Wasser-
wirtschaft), im Deutschen Juristinnen Bund, bei FidAR e.V. und

Managerinnen OWL

beim Netzwerk fiir Frauen in der Ener-
giebranche ,women&energy“. Mit
den Managerinnen OWL zielt sie
darauf ab, Prasenz und Positi-
onierung von Managerinnen
in der Wirtschaft von OWL
zu zeigen und zu stédrken.
Gerechtigkeit, Freiheit und
Autonomie sind fiir sie be-
ruflich und politisch die
wichtigen Antreiber.

Als Mentorin beim Cross-
mentoring OWL ist ihr
Anliegen, junge Frauen auf
ihrem Weg zu stdrken. Ihre
Motivation ist es, Mixed Lea-
dership zu leben und jungen Frau-
en ein Vorbild zu sein. ,,Um mich he-
rum sind immer wieder Ménner, deren
Frauen die Kinder erziehen und die im Beruf

von Assistentinnen unterstiitzt werden. Sie sind es oft

nicht gewohnt, dass Frauen inhaltlich gleichwertig mitreden.“
Fiir Susanne Fabry ist die Frauenquote notwendig, um Gerechtig-
keit zwischen den Geschlechtern herzustellen. Neben den struk-
turellen Hindernissen fiir Frauenkarrieren ist es nach ihrer Erfah-
rung aber auch wichtig, dass aufstiegswillige Frauen am eigenen
Auftreten arbeiten. Es geht darum, Inhalte zu platzieren, immer
{iber das Fachliche zu kommen, unaufgeregt und zugleich beharr-
lich bei den eigenen Punkten zu bleiben und sich von Misserfolgen
nicht abschrecken zu lassen.

Thr Rezept fiir Erfolg lautet: man muss ihn wollen, Disziplin haben
und sich einlassen und die Lebensfreude dabei nicht vergessen.

Martina Hammerschmid, MollerFlex GmbH
,Da ist immer noch mehr."

Ihre Grenzen hat die umtriebige Osterreicherin Martina Hammer-
schmid noch ldngst nicht erreicht. Die 31-Jdhrige, die seit mehr
als sechs Jahren in Deutschland lebt, hat das Studium des export-
orientierten Managements mit dem Bachelor of Arts in Business
abgeschlossen und einen Master in International Business and
Law Management erworben. Sie spricht Englisch, Spanisch und
Chinesisch.

Seit 2013 arbeitet sie bei der MollerGroup GmbH. IThre Laufbahn
begann sie bei der MollerTech International GmbH in Brackwede.
Nach einem Jahr als Sales Engineer/Account Managerin wech-
selte sie als Business Development Managerin zur Mollertech
Beijing Limited. In ihrer Funktion als Senior Business Develop-
ment Manager griindete sie innerhalb eines Jahres zusammen
mit dem damaligen Geschéftsfiihrer zwei Unternehmen in China.

Ausgabe — 2019

Seit Juni 2017 ist sie als Sales Director in
der MollerFlex GmbH fiir den gesam-
ten Vertrieb zustdndig.
Nebenberuflich arbeitet sie an
ihrer Promotion im Bereich
Mentoring als Instrument
zur Karriereforderung von
Frauen, um dem Fach-
kriftemangel  entgegen-
zuwirken. Sie  brennt

flir das Thema Frauen

in Fihrung. Obwohl die
Aufmerksamkeit der Unter-
nehmen gegeniiber Themen
wie Vereinbarkeit von Familie
und Beruf u.a. durch flexible
Arbeitszeiten oder Homeoffice
groer geworden ist, bewertet sie die
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Managerinnen OWL

Barrieren fiir Frauen, gerade in Anbetracht des Fachkrdftemangels,
als unverantwortlich aus Arbeitgeberperspektive und empfindet
sie frustrierend aus Sicht der Arbeitnehmerin. Thre Erkldrung ist,
dass beide Geschlechter Probleme haben, ihre tradierten Rollen
zu verlassen: ,Den Ménnern féllt es schwer etwas vom Rampen-
licht abzugeben, den Frauen féllt es schwer, das Familienzepter
loszulassen. Frauen haben immer im Hinterkopf, sich zwischen
Karriere oder Kindern entscheiden zu miissen. Dabei gibt es noch
weitere Optionen, derer sich Manner wie Frauen oftmals nicht
bewusst werden. Sie selbst will Mutter werden und dabei zeigen,
dass Kinder und Karriere sich nicht ausschliefen. Familie ist fiir sie
und ihren Mann Teamarbeit und keine reine Frauensache.

Fiir Martina Hammerschmid ist das Netzwerk der Managerinnen
OWL eine wichtige Institution in der Region, weil es hier gelingt,

Expertise von Frauen zu zeigen und sich durch freien Austausch
gegenseitig zu unterstiitzen, ohne Rechtfertigung und ohne auf
die Trdnendriise zu driicken. ,Ohne Quote wird es keine Ge-
schlechtergerechtigkeit geben”, ist sie sich sicher. Denn, ,die fi-
nale Positionierung wird noch von Mann zu Mann gemacht, erst
wenn ein Mann sagt, die ist gut, dann wird man ber{icksichtigt.“
Sie rét jungen Frauen, keine Angst vor Herausforderungen zu ha-
ben, weil diese formen und stdrken. ,Einfach machen und sich
von niemandem unterbuttern lassen. Allerdings, wenn Vorgesetz-
te einen nicht férdern wollen, dann muss man das offen anspre-
chen und gegebenenfalls Konsequenzen ziehen.“

Sie selbst hat noch viel vor: ,,Da ist mehr, ich méchte CEO wer-
den, ich freue mich jetzt schon auf diese Herausforderung.“

Nicole Kreie, WAGO Kontakt-
technik GmbH & Co. KG

,Nein ist der
Zustand kurz
vor dem Ja."

Sie ist Netzwerkerin — sie
treibt energiegeladen The-
men voran und scheut sich
nicht, den eigenen Weg zu
gehen.
Die heute 47-Jdhrige begann
ihren beruflichen Werdegang
mit einer Ausbildung zur tech-
nischen Zeichnerin. Fasziniert
von dem Zusammenspiel aus Tech-
nik und Wirtschaft absolvierte Nicole
Kreie anschlieBend zwei Diplomstudien-
gange, zundchst Elektrotechnik und anschliefend
Wirtschaft. Die Gebdudetechnik stand stets im Fokus und
stellte den Schwerpunkt dar.
In den ersten fiinf Jahren nach Abschluss ihres Studiums lernte sie die
Planung von Gebé&udeanlagen bei der Wahl & Co. in Hannover kennen.
Mit ihrem tiefen fachlichen Verstdndnis fiir Geb&dudeautomatisierung
wechselte Nicole Kreie zu dem ostwestfdlischen Komponentenliefe-
ranten WAGO Kontakttechnik GmbH & Co. KG nach Minden. Heu-
te verantwortet Nicole Kreie als Head of Project Service International
das kundenindividuelle Projekt- und Losungsgeschéft, sowie die Ent-
wicklung der Geschéftshereiche Solution und Schaltschrankbau. ,,Wir
bieten dem Kunden von der Projektierung bis zum fertigen Produkt
alles in einer Losung an.“
Den Bereich des kundenindividuellen Projektgeschéfts hat sie bei
WAGO in Deutschland aufgebaut und rollt gerade die Prozesse in das

internationale Umfeld aus. Neben den technischen Produkten verant-
wortet Nicole Kreie auch die kaufmédnnischen Funktionseinheiten,
arbeitet parallel an brancheniibergreifenden Themen und entwickelt
neue Geschéftsfelder wie das digitale Engineering,

Die naturbegeisterte Sportlerin findet ihren Ausgleich beim Kite surfen.
»Ich bin fasziniert davon, zugleich auf dem Wasser und in der Luft zu
sein“. Dieses Gefiihl der Freiheit hat Nicole Kreie schon an vielen Orten
rund um den Globus erfahren. Reicht die Zeit mal nicht fiir einen Aus-
flug ans Wasser aus, beschéftigt sie sich mit ihrer zweiten Leidenschaft,
dem Garten. ,Fiir mich ist mein Garten ein Ort der Ruhe, an dem ich
neue Kraft tanke und zu neuen Ideen inspiriert werde.“

Diese beiden Welten vereint sie auch in ihrem Berufsleben, stabilisiert
ihr Team, setzt aber auch AnstdRe fiir Veranderung und Bewegung. Sie
hat erkannt, dass Fiihrung kein Privileg sondern eine Verantwortung ist.
Nicole Kreie gestaltet den Erfolg von WAGO mit, in dem sie das
Silodenken immer weiter auflost, Umdenken fordert und die Vor-
aussetzungen fiir mehr Diversitét ausbaut.

Sie selbst wurde zum weiblichen Leuchtturm der Technikbranche
in OWL, als sie 2013 die Auszeichnung Engineer PowerWomen
der Deutschen Messe AG Hannover erhielt. Nicole Kreie nutzt ihre
Sichtbarkeit, um das Thema Chancengleichheit in MINT Berufen
voranzutreiben. Als ehrenamtliche Mentorin des CrossMentoring
OWL Programms hat sie bereits einige Mentees begleitet.

[hr Herz schldgt fiir das fokussierte Netzwerken — darum hat sie
das Netzwerk ,Managerinnen OWL (MIOS)“ mit aufgebaut. ,Wir
MIOS tragen alle dieselbe Leidenschaft in uns: wir wollen etwas
verdndern. Unser Ziel ist die Sichtbarkeit und damit auch die Erho-
hung des Einflusses von Frauen in Fiihrungspositionen.*

Nicole Kreie hat bereits viel erreicht, wird aber nicht miide, sich
selbst in Frage zu stellen, mutig neue Wege zu gehen und jeden Tag
etwas Neues zu lernen. Thr Erfolgsrezept basiert auf drei Eigenschaf-
ten: Mut, Offenheit und Neugierde. Mit dieser Kombination sagt sie
mit einem Augenzwinkern ,Jedes Nein ist nur ein Zustand kurz vor
dem Ja“, und lacht.
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Wir sind am Start

37 Prozent betrug der Frauenanteil 2017 bei allen Existenzgriin-
dungen, allerdings waren laut KfW nur 10 bis 20 Prozent der
Startup-Griindungen weiblich. , Frauen sind bei Start-up-Griindern
noch stérker unterreprdsentiert als bei der Griindungstatigkeit oh-
nehin bereits. Dies ist auch eine Folge des htheren Akademikeran-
teils von MINT-Absolventen. Dies bedeutet, wenn mehr Frauen fiir
MINT-Studiengdnge (oder allgemein technische Berufsausbildun-
gen) begeistert werden kdnnen, wird es mehr Frauen als Start-up-
Griinder geben.“ (KfW Research KfW-Start-up-Report 2018, S 1)

In Bielefeld versuchen unterschiedliche Institutionen Frauen bei
ihren Unternehmensgriindungen zu unterstiitzen und mehr Frau-

en flir Griindungen zu motivieren. Angebote fiir Griinderinnen
gibt es an der Universitdt Bielefeld, bei der Founders Foundation,
dem Pioneers Club und nicht zuletzt bei der Wirtschaftsférderung
der Stadt Bielefeld. Die WEGE mbH unterstiitzt durch Beratungs-
und Vernetzungsangebote und durch die Prasentation von inspirie-
renden Praxisbeispielen.

Wir haben beispielhaft zwei Expertinnen und fiinf Griinderinnen
interviewt, die mit Kompetenz und Leidenschaft ihre Ideen in die
Tat umsetzen. Wir wollen Mut machen und Tipps geben und wiin-
schen uns viele erfolgreiche Griinderinnen in Bielefeld.

Genderaspekte in der Lehre
im Griindungsmanagement

Das Modul Griindungsmanagement, das unter der Leitung von
Prof. Dr. Sabrina Backs, angeboten wird, wurde im Jahr 2013 initi-
iert. Ziel war es, einen gemeinsamen Interessenspunkt aller Fakul-
tdten der Universitét Bielefeld zu finden und neben den fachlichen
Spezifika das Samenkorn zu sdhen, um fiir das Thema von Unter-
nehmensgriindungen zu motivieren und inspirieren. Dieshez{iglich
wurden Gesprdche mit den Studiendekaninnen und -dekanen al-
ler Fakultdten gefiihrt, um mdgliche Lehrinhalte, welche fiir die
differenten fachlichen Disziplinen relevant sein konnten, zu iden-
tifizieren. Daraus resultierend wurde das Modul Griindungsma-
nagement entwickelt, das fakultdtsiibergreifend belegt, im Rahmen
der (strukturierten) individuellen Ergdnzung angerechnet werden
kann und Genderaspekte im Griindungsprozess thematisiert. Das
Modul wurde erstmals im Wintersemester 2013/2014 angeboten
und erfreut sich seither enormer Beliebtheit, mit zum Teil mehr
als 200 Teilnehmerinnen und Teilnehmern aus nahezu allen Fa-
kultéten.

Insgesamt besteht das Modul Griindungsmanagement aus vier
Veranstaltungen: eine Vorlesung, die in jedem Wintersemester an-
geboten wird, eine Ubung, die in jedem Sommersemester belegt
werden kann sowie vier Meet an Entrepreneur-Vortrdge, welche
sich iiber ein Studienjahr verteilen. Diese Veranstaltungen werden
nachfolgend visualisiert und dezidierter erldutert.

Im Rahmen der Vorlesung ,Grundziige des Griindungsmanage-
ments* wird ein Uberblick zu ausgewahlten Themen beziiglich
einer Unternehmensgriindung (zum Beispiel zum Griindungs-
prozess, zur Rechtsformwahl inklusive steuerlicher Aspekte, zu
Finanzierungsmdglichkeiten, zu Schutzrechtsmoglichkeiten oder
zur Erstellung eines Businessplans) gegeben. Zentral sind hierbei
Fallbeispiele aus der Praxis zur Illustration der Vorlesungsinhalte.
Abgestimmt sind die Inhalte auf die Zielgruppe, ndmlich Horerin-
nen und Horer aller Fakultdten auch ohne betriebswirtschaftliche
Grundkenntnisse, welche die kiinftige Griindung eines eigenen
Unternehmens zumindest in Erwdgung ziehen oder sich generell
flir das Griindungsthema interessieren. Hierbei wird die Vorlesung
durch Experten aus der Praxis, wie beispielsweise einer Patentan-
wiltin, einem Steuerberater, einer Férderungsberaterin und weite-
ren Personen, unterstitzt.

Als Erginzung dazu wird in der ,,Ubung zum Griindungsmanage-
ment“ das theoretisch erlernte Wissen in die praktische Anwend-
barkeit iiberfiihrt. Hierzu bringen die Studierenden eine eigene
Geschéftsidee mit oder lassen sich von einer vorgegebenen Idee
fir ein Geschéftskonzept inspirieren. Nach der Vermittlung des
theoretisch notwendigen Handwerkzeugs — zum einen durch
die Theorie aus Lehrbiichern und zum anderen aus praktischem
Anwendungswissen, das auch in der Ubung zum Griindungsma-
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nagement durch Expertenvortrdge aus der Praxis zu verschiede-
nen Elementen einer Griindung generiert wird — kénnen sie selbst
ausprobieren, wie sich aus der Idee ein konkretes Geschéftsmodell
entwickeln ldsst, und die Basis fiir einen guten Businessplan legen.
Nach einer Zwischenprisentation mit anschlieBendem Feedback
zur Griindungsidee und zur Prdsentation miindet die Veranstal-
tung in einer Abschlussprésentation des Geschdftskonzeptes und
einer Feedbackrunde durch eine fachkundige Expertenjury. Ab-
schlieRend wird die beste Idee von dieser Jury gekiirt.

Alternativ zu diesem Konzept der Ubung kann auch ein Unter-
nehmensplanspiel angeboten werden, in dem die Studierenden die
Auswirkungen ihrer Managemententscheidungen unmittelbar er-
leben kdnnen. Dazu bieten Teams von Studierenden mit ihrem vir-
tuellen Unternehmen Produkte auf einem oder mehreren Mérkten
an, auf denen auch andere Teams mit ihren Produkten vertreten
sind. Die Studierenden kénnen in jeder Periode {iber eine mogliche
Markteinfiihrung ihrer Produkte in einem neuen Markt (oder auch
{iber einen Riickzug aus bestehenden Mirkten) entscheiden. Au-
Berdem sind Investitionen in die Weiterentwicklung ihrer Produkte
und/oder Marketingmalnahmen bzw. die Preisgestaltung von den
Studierenden festzulegen. In Abhdngigkeit von ihren Entscheidun-
gen respektive von dem Vorgehen der anderen Teams erzielen sie
entsprechende Umsidtze beziehungsweise Gewinne und kénnen
damit weitere Investitionen respektive Malnahmen bestreiten.
Auch ein Konkurs ist selbstverstandlich nicht ausgeschlossen, was
eine besonders lehrreiche, im Unternehmensplanspiel aber folgen-
lose Erfahrung sein kann. Eine Abschlussrunde mit einer Zusam-
menfassung des Erlebten respektive einer Diskussion beschlieft die
Ubung zum Griindungsmanagement.

In der ,Meet an Entrepreneur-Vortragsreihe stellen Griinderin-
nen und Griinder die Griindungsgeschichte ihres Unternehmens
vor und erlauben damit einen unmittelbaren Einblick in die Griin-
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dungspraxis. Die offene Gestaltung dieser Veranstaltung erlaubt es
den Studierenden, jederzeit Fragen zu stellen und somit in den
direkten Kontakt mit den Griinderinnen und Griindern zu treten.
Studierende erwerben demzufolge grundlegende Fach- und Me-
thodenkompetenz zum Griindungsmanagement. Sie bekommen
einen Uberblick zu zentralen Anforderungen im Griindungspro-
zess sowie zu moglichen ,Werkzeugen“ beziehungsweise Heran-
gehensweisen, um diesen Anforderungen begegnen zu konnen.
Diese Kompetenzen werden nicht zuletzt durch den gebotenen
Einblick in die Griindungspraxis und die Erfahrungen aus erster
Hand vertieft. Das Arbeiten mit Role-Models erlaubt es insbeson-
dere Studentinnen zu ermutigen, sich selber auszuprobieren und
dariiber hinaus Vorbilder kennenzulernen mit denen sie im per-
sonlichen Austausch eigene Bedenken und Herausforderungen
diskutieren konnen, aber auch durch das gemischte Plenum Stu-
dentinnen und Studenten gleichermaBen fiir Genderthemen zu
sensibilisieren.

Kontakt

Prof. Dr. Sabrina Backs

Juniorprofessur fiir Griindungsmanagement /
Gender im Griindungsprozess

Fakultat fur Wirtschaftswissenschaften
Universitét Bielefeld
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Prof. Dr. Sabrina Backs,
Universitat Bielefeld

~Teamfdhig,

zielstrebig
und offen
fiir Neues"

Sabrina Backs liebt es zu
forschen und die Erkennt-
nisse an die Studierenden
weiter zu geben. Sie ist
Juniorprofessorin fiir Griin-
dungsmanagement / Gender
im Griindungsprozess an der
Fakultdt flir Wirtschaftswissen-
schaften der Universitét Bielefeld.
Die 37-jdhrige Bankkauffrau und
Wirtschaftswissenschaftlerin - mit den
Schwerpunkten Steuern, Finanzen und Inno-
vationsmanagement ist nach dem Bachelor-Abschluss
2010 an der Universitét Bielefeld geblieben. Sie war als wissen-
schaftliche Hilfskraft am Aufbau des damals neuen Lehrstuhls In-
novations- und Technologiemanagement von Prof. Dr. Christian
Stummer beschiftigt und hat parallel innerhalb von drei Semestern
ihren Master in Wirtschaftswissenschaften absolviert. Von 2012
bis 2016 promovierte sie als wissenschaftliche Mitarbeiterin am
selben Lehrstuhl zum Thema ,,Wissens- und Technologietransfer
zwischen Wissenschaft und Wirtschaft in Form von akademischen
Patenten®. Fiir diese Arbeit erhielt sie im nachfolgenden Jahr den
Dissertationspreis 2017 von der Universitdtsgesellschaft.
Bereits wéhrend ihrer Beschéftigung als wissenschaftliche Mitar-
beiterin hat sie ein Modul zum Thema Griindungsmanagement
fir Horerinnen und Horer aller Fakultdten mit jahrlich bis zu 150
Teilnehmenden geschaffen, diese erfolgreiche Arbeit miindete in
der Errichtung der Juniorprofessur zum Thema Griindungsma-

nagement/Gender im Griindungsprozess im Oktober 2017. Seit
diesem Zeitpunkt arbeitet sie gemeinsam im Team daran, das The-
ma Gr{indung an der Universitdt Bielefeld in Forschung und Lehre
starker prdsent zu machen.

Sabrina Backs ist {iberzeugt, dass an den Hochschulen unglaub-
lich viel Potential fiir Griindung und Technologie vorhanden ist,
dieses aber nicht richtig in die Praxis transferiert wird. Sie ist froh
{iber die Freiheiten und methodischen Gestaltungsspielrdume, die
ihre neue Juniorprofessur bietet. Das Interesse an ihren Veranstal-
tungen ist sehr groB. Mit rund 150 Studierenden in einer Vorle-
sung erarbeitet sie alle im Griindungsprozess relevanten Themen,
entwickelt und erprobt Griindungsideen, die in einem Pitch a la
»,Hohle der Lowen“ mit tollen Ergebnissen vor einer Expertenjury
aus Wissenschaft und Wirtschaft prdsentiert werden. Die junge
zweifache Mutter mochte mit ihrem engagierten Team einen Bei-
trag leisten, um die Lehre zu verbessern: , Wir mdchten den Stu-
dierenden das griindungsrelevante Basiswissen an die Hand geben
und die Mdglichkeit bieten, sich in einem geschiitzten Rahmen
selbst auszuprobieren.

Bei einem Frauenanteil von 40% sieht sie griindungsbegeisterte
Studentinnen in ihren Veranstaltungen. Im letzten Jahr hat ein
»Méddelsteam® mit einer Mundwasserzahnbtirste gesiegt.

»Es ist besonders fiir die jungen Frauen wichtig, {iber sich selbst
hinauszuwachsen und zu zeigen, was sie kdnnen.“ Sabrina Backs
ist {iberzeugt, dass Frauen geniigend Interesse und Kompetenzen
fiir erfolgreiche Griindungen mitbringen, dass aber die Unterstiit-
zungssysteme gerade im Bereich technologieorientierter Griindun-
gen die Bedirfnisse der Frauen nicht treffen. Sowohl der Spirit als
auch die entgrenzten Arbeitsweisen werden der Realitdt von Frau-
en insbesondere mit Kindern nicht gerecht. Sie hilt Frauenquoten
flir richtig, weil diese auch Entscheiderinnen und Entscheider fiir
das Thema sensibilisieren.

Die wichtigsten Eigenschaften fiir erfolgreiche (Frauen-) Karrie-
ren sind nach ihrer Meinung;: teamféhig, zielstrebig und offen fiir
Neues sein und verschiedene Perspektiven fiir gute Losungen zu
betrachten.
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Julia Trulley, Founders Foundation gGmbH

»Veranderung schafft man nicht allein, man braucht Menschen
in einem vertrauten Umfeld, das man in unserer Community fin-
det.“ Julia Trulley ist Managerin fiir Marketing & Online Com-
munications bei der Founders Foundation gGmbH, die Start-Ups
durch Coachings und Fortbildung dabei unterstiitzt, Griindungs-
ideen zu entwickeln und im Team zur Marktreife zu bringen.
Die 34-jéhrige Industriekauffrau hat ihr Studium mit einem Mas-
ter in Journalismus und Kommunikationswissenschaftlerin an der
Universitdt Hamburg abgeschlossen. Neben dem Studium arbei-
tete sie als Werksstudentin bei der Financial Times Deutschland,
der Gala und dem Stern. Thren beruflichen Einstieg fand sie bei
Triumph Adler (Kyocera) in Hamburg im Bereich Online-Marke-
ting.

Julia Trulley hat sich schon immer fiir technische Themen inter-
essiert und begeistert sich auch in ihrer Freizeit fiir Online Mar-
keting und Website Design. AuBerdem mochte sie Verantwor-
tung fiir andere {ibernehmen und sich fiir ein gemeinsames Ziel
engagieren. Dieses Interesse hat sie zu der Founders Foundation
gGmbH nach Bielefeld gebracht.

»Es ist diese besondere und lebendige Atmosphdre in unserer
Startup Community, in der wir auch eine Fehlerkultur zelebrie-
ren. Jeder hilft jedem und erhilt dabei Hilfe zur Selbsthilfe,“ skiz-
ziert Julia Trulley die perstnliche Note in der Kaderschmiede fiir
digitale Griindungen. Die Gemeinschaft und das Team mit viel
Vertrauen und Respekt fithren zu kreativen, ehrgeizigen und in-
novationsgetrieben Projekten. ,Man kann Konzepte immer neu
denken und die Bedingungen erfolgreich verdndern,“ ist sie {iber-
zeugt. [hr engagiertes Ziel ist es, in den ndchsten zwei Jahren ein
Unicorn zu férdern, das durch Innovation und Kreativitdt etwas

Einzigartiges flir die Welt schafft und
Bielefeld als Griinderstadt — dhnlich
wie Tel Aviv — bekannt macht.
Ihr besonderes Augenmerk
gilt dem Frauenanteil in der
Start-Up Szene. Mit dem
Female Founders Meet up

hat sie ein Format unter
stiitzt, um die Frauen in

der Community zu stér-

ken. Das wurde leider

nicht entsprechend ange-
nommen. Die Frauen sind

von der Anzahl zu wenige

und sie haben andere Inter
essen und Herangehensweisen,
glaubt Julia Trulley. Sie hélt Frau-
en fiir zurlickhaltender, nachdenkli-
cher, mehr am Menschen und an Wer-
tesystemen interessiert. [hr Losungsansatz ist,

eine Plattform mit den anderen deutschen Griinderin-
neneinheiten in Berlin, Miinchen und Hamburg zu schaffen.

Die junge Mutter hdlt die mangelnde Vereinbarkeit von Familie
und Beruf fiir einen Skandal und fordert, dass die Strukturen in
der Arbeitswelt den Lebensrealitdten von Frauen angepasst wer-
den. Thr Wunsch ist es, dass die Trennung der beiden Welten,
Kinder und Karriere, aufgehoben wird. Nach ihrer Uberzeugung
miissen Konzepte entwickelt werden, die es ermdglichen, Kinder
mit zur Arbeit zu nehmen. Mutter sein und Arbeit sollten keine
negativen Assoziationen hervorrufen. Die Griindung eines eige-
nen Unternehmens kdnnte deshalb fiir viele Frauen eine Lésung
sein, aber sie miissen sich trauen mit der materiellen Unsicher-
heit, die Selbstandigkeit mit sich bringen kann, zu leben.
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- R Ursula Moos, CollarCare

~dch will immer
Neues erfahren,

Dinge ausbauen
und hinter-
fragen!”

Ursula Moos ist eine der
wenigen Frauen in der jun-
gen ostwestfdlischen Start-
Up-Szene. Sie griindet im
ViererTeam das Start-up Collar
Care unter Begleitung der Foun-
ders Foundation. Die Vier bringen
die groBtenteils noch am Beginn der
Digitalisierung stehende Heimtierbran-
che mit der immer stdrker wachsenden Ziel-
gruppe der Digital Natives zusammen, indem sie
eine App entwickelt haben, die die wichtigsten Bereiche
des téglichen Hundelebens abbildet. Anhand von Routenaufzeichnung,
einer Social Media Komponente und Gamification wird Hundebesit-
zern so ein Hilfsmittel an die Hand gegeben, ihren Hund bestmdglich
auszulasten und Sozialkontakte zu schaffen. Die App steht seit Novem-
ber 2018 im Appstore und Google Playstore kostenlos zur Verfiigung,
Die 31-Jahrige startet damit bereits ihre zweite Selbstdndigkeit. Sie ist
bekleidungstechnische Assistentin, Moden&herin und hat ihren Master
in Bereich Gestaltung/Design absolviert. Wahrend des Studiums griin-
dete sie bereits mit Freunden das Designlabel Maescalin und beschéf-

tigte sich in ihrer Masterarbeit mit dem Thema Markenaufbau und
Selbstandigkeit. Als dieses Label nach zwei Jahren aufgegeben wurde,
wollte Ursula Moos weitermachen und hat bei der Founders Founda-
tion ihr neues Team und die dazu passende Geschéftsidee gefunden.
Das Team besteht aus dem Geschéftsfiihrer Martin Fenkl, dem Soft-
ware- und [T-Spezialisten Mike Langendorf, dem Marketingspezialisten
Lukas Tenge und Ursula Moos, die als Chief Product Officer die Verant-
wortung fiir die Konzeption und Gestaltung des Produktes tragt und
als geschulte Hundebetreuerin und Besitzerin einer vierjéhrigen Hiin-
din die entsprechenden Kenntnisse einbringt. Aus einer Situation mit
ihrem Hund — ,einen Penny fiir seine Gedanken“ — ist dann auch die
Idee zu CollarCare entstanden. Das CollarCare — Team profitiert finan-
ziell vom neuen Griinderstipendium NRW. Ein Jahr lang unterstiitzt
die Landesregierung mit 1.000 Euro brutto pro Person und Monat.
Ursula Moos hat friih gelernt, auf eigenen Beinen zu stehen und ihre
Dinge selbst zu machen. ,Ich kann selbst Kartons tragen und Locher
in Wénde bohren.“ Sie liebt Musik, kreatives Schaffen und lernt gerne
neue Dinge. Sie erkldrt sich die geringe Anzahl von Frauen den Start-
ups auf zwei Ebenen: Viele Frauen trauen sich eher nicht und haben
vielleicht Angst vor zu viel Selbstédndigkeit. Oft nehmen Frauen die
beim Griinden notwendige konstruktive Kritik von Sparringspartnern
zu personlich und geben dann zu schnell auf. Sie hélt im Rahmen der
Griindung den Umgang mit Kritik fiir einen notwendigen Lernprozess,
um zu wachsen.

Sie ist {iberzeugt, dass Frauen erfolgreich sind, wenn sie sich mit Selbst-
bewusstsein auf das fokussieren, was sie konnen und sich damit po-
sitionieren. ,,Mein Geschlecht hat keinen Einfluss auf meine Arbeit,
ich mache diese gut. Ich mdchte iiber mein Kénnen definiert werden,
nicht {iber meine Geschlechterrolle. Wenn man das Geschlecht selbst
nicht zum Thema macht, dann wird es kein Thema.“

Lea Nlsgen,
Tartes & Tortchen

Das Corporate Design fiir
ihre Patisserie hat Lea
Niisken selbst entwickelt:
von der espressobraunen
Kochjacke mit schwar
zem Stehkragen iiber den
cremefarbenen  Verkaufs-
wagen, einem dreirddrigen
Piaggio Ape bis zum Siegel-
lack auf den Verpackungsband-

chen: alles ist hochwertig und passgenau zu ihren stilen Genuss-
mitteln. Die 32-jdhrige Konditormeisterin, die schon als Kind
Ko6chin werden wollte, {iberzeugt durch Kompetenz, Qualitdt
und eigenwilligen Stil.

Tartes & Tortchen heiBt ihr Unternehmen, produziert wird in
einer angemieteten Bdckerei. Die Produkte werden mit dem
dreirddriges Verkaufsmobil auf ausgesuchten Bielefelder Wochen-
mérkten oder als stiles Catering fiir Events und auf Sonderver-
anstaltungen wie z.B. Messen, Street Food Festivals verkauft.
Zusdtzlich konnen Kunden ihre Waren tber die Website vorbe-
stellen und abholen.

Die engagierte Querdenkerin hat eine Bibliothek aus Geriichen
und Geschmickern in ihrem Kopf. ,Wenn ich an einer Quitte
rieche, dann fillt mir ein, mit welchen anderen Stoffen ich sie
kombinieren kann fiir mein gewtiinschtes Erlebnis.“ Sie gestaltet
alle Rezepturen selbst und verwendet keinerlei Fertigprodukte
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oder Aromen. Die Zutaten werden weitgehend zu den Kriterien
nachhaltig und regional erworben. Wéhrend ihres Reiseprojekts:
yFrdulein Lea auf stifer Reise“ durch Mittel- und Westeuropa,
gesponsert von einer Marzipanfirma aus Berlin, besuchte sie tra-
ditionelle Konditoreien in kleinen europdischen Stddten. Themen
wie die traditionelle Erzeugung und Produktion von Rohstoffen
reizten sie sehr. ,Die Mandeln, die ich jetzt verarbeite, sind von
einer Bioplantage in Italien, die ich selbst besucht habe. Und
meinen Vinsanto-Stollen produziere ich mit einem italienischen
Wein, den ich auf der Reise bei Bauern kennengelernt habe.

Sie ist {iberzeugt davon, dass man nur mit dem wirklich erfolg-
reich wird, was man mit Freude und Leidenschaft umsetzt. ,Mir
war immer Kklar, dass ich selbstdndig arbeiten wiirde und meine

Unabhdngigkeit schaffen wiirde. Ich war beherrscht von dem
Wunsch, fachlich meine eigenen Anspriiche umzusetzen. Gliick
haben hat viel mit eigener persdnlicher Entwicklung und Reflek-
tion zu tun.“

Die eigenwillige Unternehmerin drgert sich, wenn sie das Gefiihl
hat, nicht ernst genommen zu werden. Sie hasst Pastellromantik
und mochte auf keinen Fall in diese Stereotypen gedrdngt wer-
den. ,Ich gehe in meinem Beruf auf, es ist so viel von mir persdn-
lich darin, ich werde das immer tun.“

Thr Tipp fiir junge Griinderinnen: , Tu es einfach, finde fiir dich
selbst einen klaren Standpunkt und ziehe es durch. Es ist wichtig,
das zu tun, was man will und nicht auf die Akzeptanz anderer zu
setzen.“

Karin Siebert, Dreiplus

+Was ich dem Zufall iiberlasse,
wird nichts!”

Sozialunternehmer sind Idealisten, sagt man. [hr unternehmerisches
Ziel sei primdr nicht der Gewinn, sondern etwas Gutes zu tun. Ka-
rin Siebert ist seit dem 01.07.2018 Sozialunternehmerin. Mit ihrem
Unternehmen Dreiplus bietet sie als soziale Dienstleistung Inklusi-
ons-Beratung und inklusive Begleitung von Kindern und Jugendli-
chen mit psychischem oder somatischem Hilfebedarf an. Sie bert
Familien und Einrichtungen und setzt passgenau Fachkrifte fiir die
Begleitung der Kinder und Jugendlichen ein. Thr Ziel ist es, bei hoher
Qualitdt und gutem Personalmanagement innovative Konzepte wirt-
schaftlich erfolgreich umzusetzen.

Die 50-jahrige Sozialarbeiterin mit den Schwerpunkten Verwaltung
und Sozialrecht ist hochqualifiziert: sie hat eine Ausbildung zur Pro-
jektentwicklerin, eine systemische Ausbildung, eine Beratungsausbil-
dung und zu guter Letzt den Sozialmanagement Master of Arts mit
dem Schwerpunkt Personalentwicklung absolviert. Neun Jahre lang
hat sie in der Wohnungslosenhilfe fiir junge Erwachsene gearbeitet,
Langzeitarbeitslose fiir den Arbeitsmarkt aktiviert und ein Projekt
zur Integration von Migranten/innen in den Arbeitsmarkt betreut.
Im Anschluss war sie acht Jahre geschéftsfiihrende Bereichsleiterin
von dreizehn Kindertagesstatten.

Nun verwirklicht sie ihren eigenen Traum: Die Unternehmerin liebt
es, frei zu denken und zu arbeiten. Sie {iberldsst nichts dem Zufall und
spriiht vor Ideen fiir neue Projekte. Ihr Unternehmen ist auf Wachs-
tum angelegt. Aktuell beschéftigt sie bereits acht Mitarbeitende. ,,Ich
habe ganz tolle Leute im Team, die ihre sozialen Kompetenzen in der

Arbeit spiiren wollen.“ Sie plant, in den
ndchsten Jahren einen groBen Pool
von Kindern mit vielen Projekten
zu unterstiitzen und den Mitar-
beiterstamm auf 50 Personen
auszubauen. Jedes betreute
Kind wird ein Patenkind

bei Plan International be-
kommen, um neben der
Teilhabe auch die Teilgabe

zu lernen.

Karin Siebert bezeichnet
ihre Frau, eine Unterneh-
merin und Kiinstlerin, als
Vorbild und ihre 14-J&hrige
Tochter als ihre Junior-Manage-
rin. Neben ihrer Familie sind ihre
Kriterien fiir Erfolg gut zu organisie-
ren, Dinge proaktiv in die Hand zu neh-
men und beharrlich dranzubleiben.
Karrierechancen von Frauen sind nach ihrer Meinung

stark durch Geschlechterstereotype geprdgt. Frauen werden im Be-
rufsleben selten in ihren Stdrken gefordert. Nach ihrer Erfahrung
gelten Eigenschaften, die bei Mdnnern als Stdrke interpretiert wer-
den, bei Frauen als negativ. ,Solange diese Barrieren im Kopf sind,
brauchen wir eine Quote*, sagt sie.

Gleichzeitig mochte sie junge Frauen motivieren, ihre Komfortzone
zu verlassen und sich gegenseitig zu unterstiitzen und zu vernetzen.

Ausgabe — 2019
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Lara Tilleke, Brillenliebe

Lara Tilleke ist 28 Jahre
jung, Augenoptikermeiste-
rin und Inhaberin zweier
Optikfachgeschifte.  Vor
knapp drei Jahren hat sie
ihre ,Brillenliebe“ in der
Bielefelder Altstadt und im
Februar 2018 eine weitere
,Brillenliebe®“ in Detmold mit
insgesamt fiinf Mitarbeitenden
erdffnet.
Nach der Ausbildung hat sie zwei
Jahre lang Brillengldser vertrieben und
Produktschulungen durchgefithrt. Thr war
schnell klar, dass sie den Meisterbrief machen und bald
selbst einen Laden fithren wiirde. Aufmerksam hat sie viele in-
dividuelle Positionierungen im Augenoptikbereich wahrgenom-
men und dabei ihr eigenes Profil geschérft.
Lara Tilleke setzt auf Qualitdt und Erlebnis. Die sportliche jun-
ge Frau, die sich jeden Morgen vor der Arbeit in einer ,Cross-
fit-Gruppe“ austobt, setzt mit ausfiihrlichen Messtechniken auf
gute Brillengldser, ausgewdhlte handgefertigte Fassungen und

Kristina Vasileva,
KAVAU Modedesign

~Mache dein

Ding und lass
dich nicht un-
terkriegen.”

Mode bedeutet fiir Kristi-
na Vasileva, sich person-
lich auszustatten, Stil zu
haben, selbstbewusst zu
sein und nicht jedem Trend
zu folgen. Die Modedesig-
nerin und Schnitttechnikerin
hat schon als Kind von Klei-
dern und Stoffen zum Anfassen
getrdumt und folgerichtig Mode-
design an der Fachhochschule Bielefeld
studiert.
Nach dem Studium hat sie auBerdem eine Weiterbil-
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eine Wohlfiihlatmosphire, die die Kunden genieBen kénnen. Mit
der Marke ZEISS bietet sie Beratung, Produkte und einen Rund-
um-Service. Als erstes Geschéft und Team in Bielefeld wurden sie
von der Firma ZEISS mit dem hochsten Zertifikat in der Augen-
optik ,,ZEISS Seh-Analyse Experte“ ausgezeichnet. Bekannt ist
die Brillenliebe fiir spezielle Losungen fiir Menschen mit beson-
deren Augenproblemen. ,Mit zwei Geschiften habe ich sehr viel
erreicht, die beiden sollen verniinftig wachsen und positiv nach
auBen wirken*, fasst sie stolz ihren Erfolg zusammen.

Lara Tilleke hilt es fiir sehr wichtig, einen Lebensplan zu haben,
musste aber lernen, dass nicht alles steuerbar ist und man Unsi-
cherheit aushalten muss. Vor der Griilndung hatte Sie Angst vor
der materiellen Unsicherheit, seit der Ladentffnung fiihit sie sich
erstaunlich gelassen, weil die Resonanz vom ersten Tag an sehr
positiv war. Sie ist sehr froh, dass ihr Partner, ihre Familie und
Freunde hinter ihr stehen und sie unterstiitzen.

Thr Eindruck ist, dass viele Frauen nicht wissen, wie sie die An-
spriiche des Berufs mit Kindern und Familie verbinden konnen.
Lara Tilleke hat auch hierzu einen Plan, sie ist {iberzeugt, dass
Frauen alles miteinander verbinden kénnen, wenn sie die Gleich-
berechtigung selbst in die Hand nehmen und sich trauen. Wenn
es soweit ist, wird sie einen weiteren Meister einstellen, selbst
nur kurz aussteigen und den Partner und die Eltern in die Fami-
lienarbeit einbinden.

Sie findet, dass Arbeitszeit eine schone Zeit sein soll. Deshalb ist
es sehr wichtig, dass zu machen, was einem Spall macht.“ Ohne
Leidenschaft gibt es keine Genialitdt.“
www.brillenliebe-bielefeld.de

dung zur Schnitttechnikerin in Diisseldorf absolviert. 2018 hat
sie sich zur Selbstdndigkeit entschlossen, weil sie ihr eigenes
Ding machen mdchte und nicht nach den Vorschriften anderer
Mode gestalten will. Thr Label ,KaVau“ steht fiir Eleganz, Ex-
travaganz, Individualitdt sowie farbenfrohe und edle Stoffe. Ihr
Angebot reicht vom Unikat bis zur individuell angepassten Kon-
fektionskleidung. Thr Modestil ist romantisch-verspielt, eher ele-
gant und extravagant, mit aufwendigen Elementen und viel Liebe
zum Detail.

Die 31-jdhrige Designerin legt hohen Wert auf eine intensive
Betreuung ihrer Kundinnen. Diese konnen den ganzen Prozess
von der ersten Vermessung {iber die Auswahl des Stoffes und des
Designs, die Schnitterstellung bis hin zum ersten Prototypen be-
gleiten. Drei bis vier Treffen braucht es, bis das Modell vollendet
ist. Kristina Vasileva hat das Ziel, in fiinf Jahren als gefragte De-
signerin ihre eigene Kollektion in ihrem eigenen Atelier in der
Bielefelder City zu prdsentieren. Sie mahnt sich selber zur Ge-
duld, weil sie weil3, dass Erfolg sich nicht von heute auf morgen
einstellt. Thre Erfolgsstrategien sind Netzwerken und Kontakte
schaffen, ihr Alleinstellungsmerkmal weiter zu profilieren und
die Produktion im Ablauf effektiver zu machen. Sie nutzt die Er-

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



fahrungen eines Mentors, um ihre betriebswirtschaftlichen Abldu-  Sie glaubt, dass Frauen es als Unternehmerinnen und in Fiih-
fe zu professionalisieren. ,,Ich mache keine Kunst, folge aber auch ~ rungspositionen schwerer haben als ménnliche Kollegen, weil sie
nicht dem Geschmack der Menge. Und ich nehme Kritik an, um  h&ufig nicht so ernst genommen werden. Diese Klischees drgern
mich zu verbessern, ohne zu viel negative Energie von anderen  sie. “Ich mache mein Ding und lasse mich nicht unterkriegen.*

zu {ibernehmen®, beschreibt sie ihre Strategie.

Buchtipp

The Female Founders Book — Das Buch fiir unternehmerische Inspiration
von Val Racheeva, Griinderin des Femal Founders Space ,Wefound Community”
& Maxi Knust, Griinderin des digitalen Magazins , Fempreneur”

Mit 14 Prozent sind Frauen, die in Deutschland ein Start-Up griinden, eine
kleine Minderheit.

Maxi und Val zeigen mit dem Female Founders Book die unternehmerischen
Erfolgsgeheimnisse von Griinderinnen als Pionierinnen in der Start-up-Szene
auf. Die Autorinnen haben 30 Griinderinnen aus Deutschland, Osterreich und
der Schweiz zu ihren Erfahrungen als Unternehmerinnen befragt. Herausge-
kommen sind authentische Lebensgeschichten, die Mut machen und zum
Nachahmen anregen. Dazu gibt es 15 Expertenbeitrige mit Tipps und Empfeh-
lungen zu Themen wie Mindset, Networking, Teambuilding oder Crowdfoun-
ding. AuBerdem ist das Buch voller Affirmationen fiir Erfolg und selbstbewuss-
tes Auftreten

Dieses Buch regt Frauen an, ihre groBen und verriickten Ideen umzusetzen und
will inspirieren, neue Wege zu gehen, ein eigenes Standing auch in mannerdo-
minierten Branchen aufzubauen.

»Glaube an dich und du kannst alles erreichen, was du dir vornimmst!"* mit

diesem Statement fordern die Autorinnen in ihrem Vorwort Frauen auf, sich
auf den Weg zu begeben und Start-ups zu griinden.

Ausgabe — 2019

Autorin der Portraits: Vera Wiehe
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Zu Gast bei: (v.l.n.r.): Christina Rouvray | Kompetenzzentrum Frau und Beruf OWL, Vera Wiehe | WEGE mbH, Dr. Michael Dorin, Simone Grusdas &
Ayca Icingir | itelligence AG, llse Buddemeier | Gleichstellungsstelle Stadt Bielefeld

Die gemeinsamen Aktivitditen der Kooperationspartnerinnen
Kompetenzzentrum Frau und Beruf OWL, Gleichstellungsstelle
der Stadt Bielefeld sowie WEGE Wirtschaftsentwicklungsgesell-
schaft Bielefeld mbH fokussieren auf zwei Ziele: die Fachkrifte-
sicherung zur Erhohung der Wettbewerbsfahigkeit von Unter-
nehmen, insbesondere von kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU), sowie die Verbesserung der beruflichen Rahmenbedin-
gungen flir Frauen. Beide Aspekte tragen sowohl zur Innovations-
kraft der Wirtschaft als auch zur Erhohung der Chancengleichheit
von Frauen und Ménnern auf dem Arbeitsmarkt bei

Im Rahmen unterschiedlicher Veranstaltungsformate werden Per-
sonalverantwortliche und Fiihrungskréfte aus kleinen und mittel-
stdndischen Unternehmen eingeladen, sich {iber Strategien der

Personalentwicklung und die Gestaltung von fachlichen Entwick-
lungs- und Aufstiegsmoglichkeiten von Frauen zu informieren
und auszutauschen. Seit Anfang 2017 wurden 20 gemeinsame
Veranstaltungen der Kooperationspartnerinnen in Bielefeld durch-
gefiihrt.

Welche Erkenntnisse haben sich daraus ergeben in Bezug auf gute
Rahmenbedingungen und Erfolgsfaktoren, um das Fachkréftepo-
tenzial von weiblichen Beschéftigten und Fiihrungskréften zu ent-
falten? Welche Erfahrungen haben regionale Unternehmen in die
Debatte einbringen kénnen?

Die Bielefelder Kampagne ,,Mehr Frauen in Fiihrung — so geht’s!*
bildet den Rahmen fiir die gemeinsamen Aktivitdten der drei 0. g.
Kooperationspartnerinnen. Sie steht fiir die Bedeutsamkeit einer



Personalentwicklungspolitik fiir alle Lebens- und Erwerbsphasen.
Eines der inzwischen bekanntesten Veranstaltungsformate ist die
Reihe ,Zu Gast bei ...“. In jeder Einzelveranstaltung stellt das
jeweils gastgebende Unternehmen eine oder mehrere Fiihrungs-
frauen vor, insbesondere ihren Werdegang im Unternehmen, und
zeigt auf, welche konkreten Strategien implementiert worden
sind, um den Anteil von Fach- und Fiihrungsfrauen zu erhohen.
Folgende Unternehmen haben 2017 und 2018 an dieser Veran-
staltungsreihe teilgenommen:

MarcanT AG, Mirz 2017

Oltrogge & Co. KG, Juni 2017

KATAG AG, Okt 2017

Sparkasse Bielefeld, Nov 2017

Autocenter Gaus GmbH & Co. KG, Mirz 2018
Ev. Johanneswerk gGmbH, Juni 2018

Miele & Cie. KG, Sept 2018

itelligence AG, Nov 2018

Die Ansidtze zur Forderung der Chancengleichheit in den jeweili-
gen Unternehmen sind dabei so individuell wie die Unternehmen
selbst. Das zeigt wiederum, dass es nicht DEN einen Kénigsweg
gibt, um gute Rahmenbedingungen fiir die berufliche Entwick-
lung von Frauen zu schaffen.

Einige Unternehmen, wie zum Beispiel Miele & Cie. KG, haben
aus dem Bereich der Personalentwicklung heraus zunéchst in-
tensiv die Situation analysiert und durch Befragungen etwaige
besondere Bedarfe von weiblichen Beschiftigten ermittelt. Dar-
aufhin ist ein ganzes Fortbildungsprogramm teils ausschlieflich
fiir weibliche Nachwuchstalente und teils fiir alle Fiihrungskrafte
entwickelt worden, welches regelmdBig angeboten wird. Bei-
spielsweise wurde das Modul ,Diversity — Vielfalt fithren® im
Qualifikationsprogramm fiir Fiithrungskrafte fest integriert.

Eine &hnliche Entwicklung fand bei der itelligence AG statt. Je-
doch kam der Impuls hier von den weiblichen Fiihrungskréften
selbst, praktisch eine ,grass roots“-Bewegung, die ein rasantes
Tempo vorlegte: In einem Zeitraum von weniger als 12 Monaten
wurden Konferenzen mit Flihrungsfrauen, ein Konsultationspro-
zess mit der Geschiftsleitung zur Abstimmung der Aktivitdten,
Formulierung von konkreten Zielvorgaben sowie der Implemen-
tierung von Weiterbildungsangeboten fiir — nicht nur weibliche
— Flihrungskréfte initiiert.

Bei der Ev. Johanneswerk gGmbH wiederum werden fiir Nach-
wuchsfiihrungskréfte neben Trainee- und Fortbildungsangeboten
verstarkt Mentoring oder Patenschaften durch Berufserfahrene an-
geboten. Die meisten davon sind nicht ausschlieBlich fiir Frauen.

In wieder anderen Unternehmen wie z.B. Oltrogge GmH & Co.
KG wird individuell geschaut, ob und welche konkreten Ange-
bote erforderlich sind und ggf. auch individuell organisiert, wie
bspw. ein Coaching bei Ubernahme einer Fiihrungsposition.

Ziel der Personalpolitik bei der Oltrogge GmbH & Co. KG im Hin-
blick auf Gewinnung und Bindung von Frauen im Unternehmen
ist es, die Frauen sichtbar zu machen, sowohl in der AuBenwir-
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kung des Unternehmens, als auch intern in den jeweiligen Teams.
Hierfiir gibt es nach Auffassung von Katharina Himmerich, friiher
Personalleiterin und inzwischen Geschaftsfithrerin, gute Griinde:
Sie ist tiberzeugt von der Uberlegenheit heterogener Teams, da
dies die Kundenorientierung und damit die Zukunftssicherheit
des Unternehmens erhdht. Diese ,knallharten, ¢konomischen
Griinde“ seien der starkste Anreiz, den Blick auf die Gewinnung
und Bindung weiblicher Beschéftigter zu erhthen.

Allerdings rdumte Daniel Oltrogge, geschiftsfiihrender Gesell-
schafter von Olrtogge & Co. KG, ein: ,Von alleine entwickelt sich
nichts. Es braucht ,Treiber, damit das Thema aufgegriffen wird
und auf der Tagesordnung bleibt“. Daher begriif3t er die Sensibi-
litdt der Personalleiterin fiir dieses Thema und ihren Ansatz, dies
deutlich neben weiteren Diversity-Aspekten in der Personalent-
wicklung zu verankern.

In Unternehmen mit einem ausreichend hohen Anteil an weib-
lichen Beschiftigten sind Frauennetzwerke gegriindet worden,
z.B. bei itelligence AG, Sparkasse Bielefeld, Miele & Cie. KG, teil-
weise sogar differenziert nach Fachgebieten. Auch externe bzw.
firmenunabhéngige Netzwerke und Mentoring-Angebote werden
von den Unternehmen zur Entwicklung eigener Mitarbeiterinnen
genutzt. Dazu gehort das in der Region bereits etablierte Cross
Mentoring OWL. GleichermaBlen konnen aufstiegsorientierte
Frauen auf eigene Initiative in dieser Hinsicht tdtig werden, etwa
durch Teilnahme an individuellen Mentoring-Programmen wie
dem Bielefelder Mentoring oder als Mitglied in einem Netzwerk
wie den Managerinnen OWL e. V.

In einer Veranstaltung im Juni 2018 wurde das Thema ,Men-
toring als Instrument der Personalentwicklung® mit diversen
Mitwirkenden aus Wissenschaft und Wirtschaft ausfiihrlich dis-
kutiert. In ihrer Keynote unterstrich Isabel Nitzsche, Autorin,
Redakteurin und Management Coach aus Miinchen, die positi-
ven Effekte von Mentoring-Programmen: ,,Gute Leistungen sind
wichtig, beim Aufstieg kommt es aber auch auf andere Dinge an.
In vielen Unternehmen sind die informellen Macht-Spielregeln
traditionell ménnlich geprdgt. Fiir Frauen ist es hilfreich, sich das
bewusst zu machen. Entscheiden Sie, wie Sie mit diesen Regeln
reflektiert und kreativ umgehen. Eine Portion Humor schadet da-
bei nicht.“

Prof.‘in Dr.‘in Swetlana Franken von der Fachhochschule Biele-
feld sowie die Unternehmensberaterin Nina Mrugalla betonten
wiederum, dass der Faktor ,SpaB an der Fithrungsaufgabe“ mehr
in den Vordergrund geriickt werden darf, sogar werden miisste.
Denn jungen Frauen, die zundchst angeben ,nicht an Karriere
interessiert” zu sein, sei unter Umstdnden gar nicht bewusst, wie
viel SpaB es machen kann, in Flihrungsfunktionen Prozesse ge-
stalten zu konnen.

Ubrigens kénnen Unternehmen Mentoring-Angebote auch un-
mittelbar in Anspruch nehmen: Beispielsweise nehmen schon
seit 10 Jahren Mitarbeiterinnen von EFB Elektronik GmbH am
Cross Mentoring OWL teil, weil — so Robin Ohle, EFB Elketronik
GmbH - dieses Programm einfach ein Angebot vorhdlt, welches
das Unternehmen allein so nicht bieten kdnne und viele Vortei-
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le bringe. Die Investition lohne sich, denn die Mitarbeiterinnen
gingen personlich gestdrkt aus dem Programm hervor, was wiede-
rum bewirke, dass sie ihre fachlichen Kompetenzen noch besser
im Unternehmen einbréchten.

Uber die Mitgliedschaft im Verein ,FidAr — Frauen in die Auf-
sichtsrdte e. V.“ kénnen sich Unternehmen dariiber hinaus fiir die
Erhéhung der Chancengleichheit fiir weibliche Fiihrungskréfte
engagieren.

In kleineren oder inhabergefiihrten Unternehmen stecken oftmals
individuelle Ansdtze der Personalentwicklung hinter den Karrie-
ren der Fihrungsfrauen. Beispiele hierfiir sind die Unternehmen
MarcanT AG, Oltrogge & Co. KG, Autocenter Gaus GmbH & Co.
KG oder Metallit GmbH. Berufliche Erfahrung auch aul8erhalb des
Familienbetriebs kann fiir die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben
der Tochter hilfreich sein, um die Akzeptanz bei den Beschiftig-
ten zu erhohen. Diese Erfahrung machte u. a. Katharina Schwerdt
von Metallit GmbH.

In einer Veranstaltung, in der die Unternehmenskultur von Fami-
lienunternehmen ndher betrachtet wurde, fithrte Prof.‘in Dr.‘in
Christina Hoon, Inhaberin des Stiftungslehrstuhls fiir BWL, ins-
bes. Fithrung von Familienunternehmen an der Universitét Bie-
lefeld, aus, dass nach der aktuellen Forschung tatsdchlich zwar
keine Unterschiede zwischen weiblichem und ménnlichem Fiih-
rungsstil signifikant feststellbar sind — wohl aber weiterhin die
Wahrnehmung weiblicher Fiihrung. Herrschende Geschlechter-
rollenstereotypen stellen insoweit noch die bedeutendsten Fakto-
ren fiir die Undurchléssigkeit der Fiihrungsetagen fiir Frauen dar.
Erst mit einer hoheren Anzahl weiblicher Flihrungskrafte geht ein
Wandel geschlechterbezogener Stereotype einher, daher bleibt
die Forderung nach mehr Frauen in Fiihrung wichtig.

Was Familienunternehmen auf jeden Fall attraktiv macht, ist die
Tatsache, dass aufgrund einer langeren, soliden Unternehmensge-
schichte eine gewisse Bestdndigkeit vorherrscht bei gleichzeitiger
Ausrichtung der Unternehmensziele auf die Zukunftsfahigkeit
und Nachhaltigkeit. Oftmals sind sie gekennzeichnet durch eine
niedrige Fluktuation der Beschiftigten, welche durch bestdndige
Angebote der Fortbildung und personlichen Weiterentwicklung
entlang der eigenen Kompetenzen erreicht wird. Liegt der hthere
Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen in KMU und Familien-
unternehmen an der starkeren Fokussierung der Fiihrungskréfte
auf die Kompetenzen der Beschiftigten? Liegt es an der anderen
Unternehmenskultur in Familienunternehmen?

Unter Unternehmenskultur soll hier das Leitbild verstanden wer-
den, welches das Unternehmen ausmacht und téglich reprodu-
ziert und weiterentwickelt wird, indem die Fiihrungskrifte dies
vorleben, die Beschéftigten sich daran orientieren und sich mit
den Werten identifizieren kdnnen. Sie betrifft aber auch den tdg-
lichen Umgang unter und mit den Beschiftigten, also: die gelebte
Kommunikationskultur.

Eine gute Unternehmenskultur ist dadurch gekennzeichnet, dass

(v.l.n.r.): Martin Spilker | Bertelsmann Stiftung; Annette Stieve | Faurecia
Automotive GmbH, Christiane Grafin Matuschka & Martina Chudziak |
beide FidAR, Katharina Schwerdt | Metallit GmbH, Christina Rouvray |
Kompetenzzentrum Frau und Beruf OWL, Prof.‘in Dr."in Christina Hoon
| Universitét Bielefeld, Bernd Repohl | RAUTEC Automatisierungs- und
Prozessleittechnik GmbH

sie einen Rahmen bietet, um einerseits das Produkt bzw. die
Dienstleistung, welche das Kerngeschift des jeweiligen Unterneh-
mens darstellt, kunden- und marktorientiert anbieten und qualita-
tiv weiterentwickeln zu konnen. Andererseits beeinflusst die Un-
ternehmenskultur auch stark, ob und wie sehr die Beschiftigten
bereit und in der Lage sind, sich mit ihrer Arbeitskraft und ihren
Kompetenzen konstruktiv und innovativ in diesen Prozess einzu-
bringen. Eine gute Unternehmenskultur kann daher in mehrfa-
cher Hinsicht vorteilhaft bei der Werbung um und Bindung von
Arbeitskréften eingesetzt werden.

Fiir weibliche Beschéftigte kann dies auf mehreren Ebenen re-
levant sein und weitere Dimensionen betreffen als fiir Ménner.
Hier nur beispielhaft einige Ankniipfungspunkte, an denen mit der
Transformation der Unternehmenskultur begonnen werden kann:

Sind die unternehmenseigenen Medien (z.B. Homepage,
Imagebroschiire, Zeitschriften fiir Beschéftigte, Kundinnen
und Kunden, Werbebroschiiren u.a.) so gestaltet, dass auch
Frauen mit abgebildet sind?

Wird in diesen Kommunikationsmedien eine Sprache verwen-
det, die inklusiv fiir Frauen ist? Oder sind sie in Bezeichnungen
wie ,Mitarbeiter”, ,Techniker”, ,Betriebsleiter”, ,Geschifts-
flihrer” mitgemeint?

Bietet die Arbeitsorganisation v.a. in zeitlicher Hinsicht Raum
fiir auBerberufliche Verpflichtungen und Wiinsche?

Werden Beschéftigte in Elternzeit bei der langfristigen Perso-
nalplanung, internen Stellenausschreibungen, Beforderungen
oder dem Weiterbildungsprogramm einbezogen?

Wie sind Stellenanzeigen formuliert und welche Gruppe von
Bewerberinnen und Bewerbern werden davon angesprochen?

Nahezu alle Mitwirkenden der Veranstaltungen betonten die
Bedeutung der Fithrungskrdfte fiir den Kulturwandel. Die stra-
tegische Entscheidung hin zu mehr Chancengleichheit in Unter-



nehmen kann nur dann wirklich funktionieren, wenn sie aus den
obersten Reihen der Geschéftsleitung kommt bzw. voll und ganz
mitgetragen und von dort in alle Hierarchieebenen getragen wird.
Denn zahlreiche alltdgliche Entscheidungen von Fiihrungskréften
wirken sich unmittelbar auf die Aufstiegschancen der weiblichen
Beschéftigten aus und beeinflussen auch deren Interesse am Auf-
stieg.

Martin Spilker (Bertelsmann Stiftung) betonte in einer Talkrunde
im Mai 2017 die Erforderlichkeit der Ubernahme von persénli-
cher Verantwortung durch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf
allen Fithrungsebenen. Gerade der sog. ,, Top-Down-Effekt“, also
dass die oberste Flihrungsebene ganz ausdriicklich hinter gelebter
Chancengleichheit steht, sei wesentlich. Dies leiste einen groflen
Beitrag zu einer positiven Unternehmenskultur, welche Chancen-
gleichheit fiir alle bietet. Spilker: ,,Wichtig ist, dass notfalls auch
Konsequenzen folgen, wenn dies nicht gelingt.“

Ein ganzheitliches Gesamtkonzept, welches sich aus moglichst
vielen Aspekten und MalBnahmen zusammensetzt, entfaltet in
der Regel die grolite Wirksamkeit.

(v.l.n.r.): Nina Bessing | EAF Berlin, Brigitte Alers | bsb-bentlage GmbH,

Christina Rouvray | Kompetenzzentrum Frau und Beruf OWL

In einigen der regionalen Unternehmen gehdrt das Thema Chan-
cengleichheit fiir weibliche Nachwuchstalente ausdriicklich zum
weiter gefassten Bereich des Diversity Managements, zu dem
auch andere Diversity-Kategorien wie Alter oder Migration/
Internationalitdt gehoren konnen. Ende 2017 wurde ein Work-
shop fiir Personalverantwortliche aus KMU mit dem Titel ,Er-
folgsfaktoren fiir mehr Vielfalt und Innovationskraft in Fach- und
Fiihrungspositionen“ durchgefiihrt. Die Workshop-Leiterin, Nina
Bessing von der EAF (Europdische Akademie fiir Frauen in Poli-
tik und Wirtschaft e.V., Berlin) fiihrte darin aus: ,Diversity Ma-
nagement ist ein ganzheitliches Managementkonzept, welches
die Wertschdtzung einerseits und auch die explizite Forderung
von Vielfalt in Organisationen andererseits zum Ziel hat.“ Studien
haben ergeben, dass ein Team seine optimale Effizienz erreicht,
wenn es zu je 50% aus Frauen und Méannern besteht. Ein guter
Grund also, dies in den Unternehmenszielen zu verankern.

Mit den Teilnehmenden des Workshops aus den unterschiedlich-
sten KMU wurde anhand von vielen praktischen Ubungen und

in der Diskussion erarbeitet, an welchen Stellschrauben gedreht
werden kann, um Vielfalt in der Belegschaft zu fordern und die
Potentiale aller Beschiftigten fiir das Unternehmen zu erschlie-
Ben. Beispielsweise kann Flexibilitdt in Bezug auf Arbeitszeiten
Beschiftigte dabei unterstiitzen, dass sie trotz familidrer Verpflich-
tungen oder sonstiger persdnlicher Interessen, mit einem hohen
Stundenumfang (weiter) erwerbstitig sein kénnen, sodass die Ar-
beitgeberinnen und Arbeitgeber weiterhin von der Expertise der
eigenen Fach- und Fithrungskréfte profitieren konnen.

Da es ratsam ist, das Talentmanagement schon sehr friihzeitig zu
beginnen, sind Kooperationen mit den Bielefelder Hochschulen
und einzelnen Unternehmen entstanden, um genau hier anzuset-
zen: Die KMU aus der Region sind wesentlich weniger bekannt
unter Hochschulabsolventinnen und miissen daher hohere An-
strengungen unternehmen, um sich bei ihren potentiellen Bewer-
berinnen bekannt zu machen.

In dem Format ,Karrierewege nach dem Hochschulabschluss —
Meet the Female Professionals“ haben Fach- und Fiihrungsfrauen
als Représentantinnen ihrer Unternehmen an Veranstaltungen in
der Universitdt mitgewirkt und in lockerer Atmosphédre Kontak-
te gekniipft mit Studentinnen verschiedenster Fachrichtungen.
Ganz nebenbei kdnnen sich die Unternehmen als attraktive Ar-
beitgeber prdsentieren. Auf ganz informelle Weise wird Studen-
tinnen so ndher gebracht, wie vielfdltig die Unternehmen der
Region sind und welche diversen und interessanten Arbeitsfelder
hier vorhanden sind.

Zudem konnten durch die intensive Zusammenarbeit mit dem
Career Service der Universitdt Bielefeld und der Fachhochschu-
le Unternehmensbesuche organisiert werden. D.h. dass kleine
Gruppen von Studentinnen aus einzelnen Fachbereichen in den
Alltag der Unternehmen hineinschnuppern und sich ein Bild von
den Einstiegsmoglichkeiten und Tatigkeitsfeldern dort machen
konnten. Uber den Career Service der Uni Bielefeld oder Fach-
hochschule bestehen zahlreiche Méglichkeiten fiir Unternehmen,
Kontakte zu den Bewerberinnen von Morgen zu kniipfen und sich
schon friihzeitig als attraktive Arbeitgeber zu positionieren, etwa
durch Ausschreibungen von Stellen fiir Werksstudentinnen, das
Verfassen von Abschlussarbeiten oder auch durch Job-Shadowing.
Mitarbeiterinnen der Personalabteilung bei Oltrogge GmbH & Co.
KG haben in der Vergangenheit bspw. in Kooperation mit dem
Career Service auch Bewerbungstrainings fiir Studierende ange-
boten, an Fach- und Recruiting — Messen teilgenommen, nicht
zuletzt, um Studierende als zukiinftige Beschiftigte zu gewinnen.
Auch bei Azubis kann frithzeitig durch verschiedene Mainahmen
auf eine Bindung an und starke Identifikation mit dem Unterneh-
men hingewirkt werden, z.B. durch Azubiprojekte und Team-
events wie es bei der Katag AG praktiziert wird.
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N 4
(v.l.n.r.): Prof."in Dr.'in Anja Iseke | Hochschule OWL in Lemgo; Roland
Hofstétter | Diamant Software GmbH & Co. KG, Vera Wiehe | WEGE mbH,
Ramona Werner | Diamant Software GmbH & Co. KG, Klaus-Peter Janssenl|
OstWestfalenLippe GmbH, Christina Rouvray | Kompetenzzentrum Frau
und Beruf OWL

Stichwort: Arbeitgeberattraktivitat oder ,,Employer
Branding”

In der Vortragsveranstaltung im Mairz 2018 definierte Prof.‘in
Dr.‘in Anja Iseke, Hochschule OWL in Lemgo, dass hinter dem
Begriff Employer Branding die Positionierung und Kommunikati-
on eines Unternehmens als attraktiver Arbeitgeber steht. Hierzu
gehort nicht nur die externe Kommunikation einer Unterneh-
menskultur, die flir bestimmte Zielgruppen attraktiv sein kann,
sondern dies muss auch interne Malnahmen der Organisations-
entwicklung spiegeln, die tatsdchlich zum Unternehmensalltag
gehoren. Employer Branding kann genutzt werden, um sich
durch die besonderen Merkmale kleiner und mittelstandischer
Unternehmen von groBen Konzernen abzuheben.

Nach Erkenntnissen aus den Studien von Prof.‘in Dr.‘in Iseke sind
SpaB und Interesse an der Tatigkeit zwar nach wie vor wichti-
ge Entscheidungsfaktoren in der Berufsbiographie, allerdings
beeinflussen auch andere Faktoren das Bewerbungsverhalten.
Beispielsweise erhoht der ausdriickliche Hinweis auf Work-
Life-Balance-Angebote (etwa flexible Arbeitszeiten) die Arbeitge-
berattraktivitdt fiir leistungsorientierte Frauen. Hochschulabsol-
ventinnen finden die Darstellung eines Mannes mit Kind in Bezug
auf Angebote zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie
attraktiver als die Darstellung einer Frau mit Kind. Denn ersteres
suggeriert, dass das Unternehmen eine partnerschaftliche Bewdl-
tigung von Familienpflichten unterstiitzt, anstatt diese Aufgabe
allein der Mutter zuzuordnen.

Interessant ist auch, wie es sich auswirkt, wenn Frauen in der
Geschiftsfiihrung abgebildet sind: So reagieren Hochschulab-
solventinnen eher negativ darauf, wenn die einzige Frau in der
Geschiftsleitung das Ressort ,Personal“ innehat, da diese eher
als ,Alibi-Frau“ wahrgenommen wird. Ist das einzige weibliche
Mitglied der Geschiftsfiihrung fiir den Bereich ,Controlling und
Finanzen“ zustdndig, wird dies von jungen Akademikerinnen

iberdurchschnittlich positiv bewertet.

Wenn wiederum 50 % Frauen in der Geschiftsfiihrung tétig sind,
wirkt dies fast gleichermalBen positiv auf weibliche wie ménnliche
Hochschulabsolventen.

,Ein Unternehmen kann nicht nicht kommunizieren“, so
Prof.‘in Dr.‘in Iseke. Employer Branding kann strategisch einge-
setzt werden, um eine bestimmte Zielgruppe, beispielsweise die
der weiblichen Fachkrdfte und Nachwuchstalente, besonders
anzusprechen und deren Potenzial fiir die Unternehmen aufzu-
schlieRen. Gleichzeitig kann die Anzahl der unpassenden Bewer-
bungen reduziert werden.

Und worauf miissen wir uns Zukunft einstellen?

Im Juli 2017 wirkten zahlreiche Vertreterinnen und Vertreter von
Wirtschaftsunternehmen aus der Region an einer Veranstaltung
mit, deren Titel ,Arbeit 4.0 und New Work — auf dem Weg in
eine Personalentwicklung der Zukunft“ lautete. Sie stellten An-
sdtze vor, wie sich Digitalisierung bereits auf Geschiftsprozesse,
Personalentwicklung und Kommunikation in ihren Unternehmen
ausgewirkt hat. Die Synaxon AG etwa hat ein internes Kommu-
nikationsnetz aufgebaut, welches es einzelnen Beschéftigten er-
moglicht, Abldufe im Unternehmen, die schon lange unhinterfragt
bestehen, auf den Priifstand zu stellen oder ganz neue Praktiken
einzufiihren: Beschiftigte konnen dort jederzeit Verdnderungsvor-
schldge machen, die moglichst mit Empfehlungen zur praktischen
Umsetzung versehen sind, was sodann von allen Kolleginnen und
Kollegen kommentiert und am Ende angenommen oder abgelehnt
werden kann. So wurden Abstimmungs- und Genehmigungspro-
zesse, sei es bei Urlaubsabsprachen, Materialbeschaffung u.a.,
deutlich verschlankt und gleichzeitig den Beschéftigten mehr Ver-
antwortung {ibertragen. Dadurch konnten Ressourcen eingespart
werden und letztlich alle Beteiligten profitieren. ,, Wir haben damit
sehr gute Erfahrungen gemacht®, sagt Marc Schrodet, Geschifts-
fihrer der Synaxon AG und betont, dass die Beschéftigten sehr
gewissenhaft mit diesem Instrument umgehen.

Bei Comspace GmbH & Co. KG sind digitale Formen der Vernet-
zung zur Verbesserung des Betriebsklimas und einer stérkeren
Vernetzung unter den Beschéftigten entwickelt worden. Auf der
— urspriinglich ausschlieRlich firmeninternen — Plattform ,Spende
Dein Talent“ haben Beschiftigte Angebote eingestellt, wo sie sich
personlich einbringen kénnen, weil sie hier ein besonderes Inte-
resse und Talent haben, zum Beispiel einen Lauftreff zu fiihren,
eine Yogastunde in der Mittagspause anzuleiten, Tortenbacken
oder sonstige Freizeitaktivitdten. So lernen Angestellte aus unter-
schiedlichen Bereichen sich in ganz neuen Kontexten kennen und
schétzen. Diese Idee kann auch in anderen Unternehmen genutzt
werden, um eine eigene Unternehmensgeschichte zu erzdhlen,
die Unternehmenskultur zu verbessern und die Arbeitgeberattrak-
tivitdt zu stdrken. Es ist auch ein Beitrag dazu, den ,,Menschen in
der digitalisierten Welt in den Mittelpunkt zu stellen®.

Beide genannten Beispiele tragen auf ihre Art zu einer Verbesse-
rung des Betriebsklimas bei, was wiederum einen sehr wichtigen
Baustein der Unternehmenskultur darstellt. Gerade unter weibli-
chen Beschdftigten hat dies einen hohen Stellenwert.

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



Wie Digitalisierung in 10, 20 oder mehr Jahren die Ausgestaltung
der individuellen Arbeitsplédtze beeinflussen wird, kann nicht wirk-
lich vorhergesehen werden. Einige Unternehmen sowie deren Be-
schiftigte gehen dem Wandel zuversichtlich und positiv gespannt
entgegen, bei anderen {iberwiegen Angst und Zuriickhaltung,
Relativ sicher ist jedoch, dass sich das Kompetenzprofil in vielen
Arbeitsfeldern verschieben wird, was sich auf jeden Fall auch auf
die Form der Zusammenarbeit in Teams auswirken wird. Agile
Arbeitsstrukturen werden verstarkt agile Teams mit besonderen,
vielleicht auch neuen Formen der Kommunikation erfordern. Sie
kommen einer Flexibilitdt, wie sie von immer mehr Beschiftigten
gewiinscht wird, entgegen, sodass sie — bei entsprechender tech-
nischer Ausstattung — andere Mdglichkeiten der Zeiteinteilung
zulassen. Die Abgrenzung von Arbeit und Freizeit stellt dann wie-
derum hohere Anforderungen an Beschéftigte und erfordert klare
Absprachen zwischen ihnen und ihren Fiihrungskriften etwa in
Bezug auf die Erreichbarkeit.

Robert Franken, Digital und Diversity Consultant aus K&ln, formu-
lierte die These, dass zukiinftig ein empathischer Perspektivwech-
sel Voraussetzung ist, um komplementdre Potenziale aller Ge-
schlechter zu entfalten. Er nennt dies ,Gender Empathy“. Frauen
haben seiner Ansicht nach gute — vielleicht sogar bessere — Voraus-
setzungen als Médnner, um in den neuen Strukturen zu arbeiten.

Autorin: Christina Rouvray

(v.l.n.r.): Brigitte Meier | WEGE mbH; Mark Schroéder | Synaxon AG; Dr.
Susanne Schweidtmann | Ev. Johanneswerk gGmbH; Christina Rouvray

| Kompetenzzentrum Frau und Beruf OWL; Christina Zweigle | Connext
Communication GmbH; Katharina Himmerich | Oltrogge GmbH; Vera
Wiehe | WEGE mbH; Almut Rademacher | OWL MASCHINENBAU e.V.;
Robert Franken | Digital & Diversity Consultant; Margret Klein-Magar |
SAP SE; Hanna Drabon | Spende Dein Talent/Comspace GmbH & Co. KG;
Marco Tenhaef | MIT — Moderne Industrietechnik GmbH & Co. KG

Ausgabe — 2019

Kontakt

Christina Rouvray, LL.M.
Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Kompetenzzentrum Frau und Beruf OWL

Die Erhéhung der Chancengleichheit von Mdnnern und Frauen auf dem
Arbeitsmarkt ist ein erklartes Ziel der Landespolitik in NRW sowie der
Europdischen Union. Da die Partnerinnen und Partner in Wirtschaftsfor-
derungen und Gleichstellungsstellen in Ostwestfalen-Lippe klar fir dieses
Ziel stehen, ist das gemeinschaftlich von EU, Land und der Region gefor-
derte Projekt Kompetenzzentrum Frau und Beruf bereits 2012 gestartet.
Trégerin ist die OstWestfalenLippe GmbH.

Einige vom Kompetenzzentrum Frau und Beruf OWL herausgegebene
Broschtiren kénnen Unternehmen bei der Verbesserung verschiedener
Aspekte der Unternehmenskultur unterstiitzen und so die eigenen Fach-
und Fithrungskréfte durch eine lebensphasenorientierte Personalpolitik in
ihrer beruflichen Entwicklung positiv begleiten.

Sowohl die weiblichen als auch die mannlichen Nachwuchstalente werden
dadurch langfristig an das Unternehmen gebunden und bringen sich mit
all ihrem Fachwissen zum Wohle des Unternehmens in allen Geschéfts-
feldern ein. Auf der Homepage des Kompetenzzentrums Frau und Beruf
OwWL konnen die folgenden Leitfaden herunter-
geladen oder in Druckform bestellt werden:

Instrumentenkoffer Berufsriickkehr: Ein Leitfaden fur Personalverant-
wortliche zum Wiedereinstiegsmanagement

UiberzeuGENDER: Weibliche Fachkréfte gewinnen - ein Leitfaden fiir
kleine und mittelstandische Unternehmen

Entwicklungs- und Aufstiegsmanagement fiir weibliche Nachwuchsta-
lente in kleinen und mittleren Unternehmen. Ein Leitfaden flr Perso-
nalverantwortliche

Familienbewusste Personalpolitik in OWL
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(v.l.n.r.): Anja Dohmen, Sonja Schoning und Mirjana Strahinovi¢

Mehr Verantwortung fiir Frauen
in Forschung & Entwicklung!

Haben sich die Bedingungen fiir weibliche Fach- und Fiihrungs-
krifte in Forschung und Entwicklung (F&E) in der Wirtschaft, an
Hochschulen und Instituten gedndert? Was fasziniert Frauen an
Technik? Forschen und entwickeln Ingenieurinnen anders als In-
genieure? Haben Professorinnen andere Herangehensweisen als
Professoren? Wie ist es um den weiblichen Nachwuchs in Na-
turwissenschaft und Technik bestellt? Thre Sichtweise und ihren
persdnlichen Weg in den immer noch von Ménnern dominierten
Arbeitsbereich F&E schildern zwei Ingenieurinnen und eine Phy-
sikerin.

Sie setzen technische Herausforderungen um, fordern und férdern
einen effizienteren Ressourcenverbrauch, beeinflussen zukiinftige
Entwicklungen, nutzen die zunehmende Vernetzung durch Digi-
talisierung, machen sich fiir flexiblere Arbeitszeiten und die Ver-
einbarung von Beruf und Familie stark. Alle eint ihre Leidenschaft
flir F&E und langjdhrige Erfahrung: Diplom-Ingenieurin Anja
Dohmen, als Gruppenleiterin bei Miele tdtig, Diplom-Physikerin
Sonja Schoning, Professorin am Fachbereich Ingenieurwissen-
schaften und Mathematik der Fachhochschule Bielefeld (FH) und

Diplom-Ingenieurin Mirjana Strahinovic, selbststdndig im Maschi-
nenbau und Projektmanagerin am Institut fiir wirtschaftliche und
technologische Unternehmensfiihrung (IWT) an der Hochschule
Ostwestfalen-Lippe. Die drei Fach- und Fiihrungsfrauen setzen
sich an dieser Stelle mit verschiedenen Fragestellungen ausein-
ander.

Wie sieht der personliche Weg in die Forschung und
Entwicklung aus?

Sonja Schéning: Nach dem Studium der Physik an der Universitédt
Bielefeld von 1994 bis 2000 bin ich als Wissenschaftliche Mitar-
beiterin an der Uni geblieben und habe parallel im Bereich Ex-
perimentalphysik promoviert. Danach habe ich knapp fiinf Jahre
lang als Sensorentwicklerin bei der Miele & Cie. KG in Giitersloh
gearbeitet, bevor ich 2009 als Professorin an den Fachbereich In-
genieurwissenschaften und Mathematik der FH Bielefeld berufen
worden bin. Dort lehre ich bis heute Physik, Optoelektronik, Sen-
sorik und effiziente Energiesysteme und leite das Forschungslabor
mieletec.



Anja Dohmen: Ich habe von 2002 bis 2007 Produktentwicklung
an der FH Bielefeld studiert. Als junge Diplom-Ingenieurin habe
ich Berufserfahrungen bei der Schiico International KG in Biele-
feld und in GroQbritannien gesammelt, danach bei der Bielefel-
der Inno-Plan GmbH, einem Ingenieurdienstleister. 2012 bin ich
als Entwicklungsingenieurin zur Miele & Cie. KG gewechselt, in
den Bereich Waschmaschinen und Trockner. Seit 2015 bin ich
in leitender Position bei Miele tétig, als Gruppenleiterin in der
Entwicklung der Dampfgarer.

Mirjana Strahinovié: Ich habe von 2002 bis 2006 Maschinenbau
an der FH Bielefeld studiert. Einige Jahre war ich als Projekt-
mitarbeiterin und Projektleiterin im Forschungsbereich bei den
Schwesterunternehmen Inoex GmbH und Iba in Bad Oeynhau-
sen beschéftigt. Danach habe ich ein eigenes Ingenieurbiiro be-
trieben. Seit 2015 arbeite ich als Projektmanagerin am IWT und
bin im Projektmanagement selbststdndig.

Was macht die Faszination Technik aus?

Sonja Schéning: Es macht Spal, etwas wirklich zu durchdringen
und zu verstehen, warum es wie funktioniert. Es ist faszinie-
rend, beeinflussen und entwickeln zu kénnen, etwas entstehen
zu lassen.

Anja Dohmen: Technik ist flir mich wie ein Krimi. Du hast eine
Aufgabe, eine ungeloste Herausforderung und musst technische
Wege, Methoden, Ideen finden. Es ist oft iberraschend, was fiir
einen Verlauf eine technische Losung nimmt — zu 85 Prozent
ganz anders als urspriinglich gedacht. Das fasziniert mich immer
wieder aufs Neue.

Mirjana Strahinovi¢: Fiir mich bedeutet Faszination Technik, dass
ich mich immer wieder wie ein Kind fiir ein neuartiges Produkt
oder eine neue Technik begeistern kann. Neuerdings habe ich
flir mich die Agilitdt im Maschinenbau als spannende Richtung
entdeckt.

Einleitung Diskussion — Heike Wulf

Kampagenen und Kooperationen

Info

Die Diskussionsrunde hat Diplom-Ingenieurin Heike Wulf,
Leiterin des Netzwerks ,Frauen im Ingenieurberuf” (fib) im
VDI OWL, in der , nette30 Kommunikation* in Bielefeld
moderiert.

Welches Projekt ist aktuell in Bearbeitung?

Anja Dohmen: Mein derzeitiges Projekt ist es, die Leidenschaft
flir den Beruf mit der Familie zu verbinden. Mein Sohn ist jetzt
vier Monate alt und ich habe wieder angefangen zu arbeiten. Dies
unter einen Hut zu bringen, ist spannend.

Mirjana Strahinovi¢: Agile Management, eine Denkweise mit
Konzepten, Rahmenwerken und Techniken, um effektiver, inno-
vativer und kundenfreundlicher zu werden. Dieses iibergreifende
Fiihrungs- und Organisationskonzept, das auf Kommunikation,
Flexibilitdt und proaktives Handeln baut, implementiere ich im
Maschinenbau.

Sonja Schoning: Die Universitdt und die FH Bielefeld leiten ge-
rade ein gemeinsames Institut im Bereich Materialforschung in
die Wege. Das ist ein sehr schones Projekt, das die beiden Hoch-
schulen in ihrer fachlichen Arbeit enger verbinden wird, unter
Einbindung von Unternehmen.

Welche Technik braucht der Mensch? Was gibt es fiir
Trends? Was fehlt?

Anja Dohmen: Kiinstliche Intelligenz (KI) fiir den Endverbrau-
cher liegt groB im Trend — Vernetzung, Nutzung von Sprachsteu-
erung oder Apps. Gerite sind zunehmend miteinander verkn{ipft,
so dass quasi mein Kiihlschrank schon weil3, was ich essen will.
Das wird schneller kommen, als wir es uns vorstellen kénnen.
Die Entwicklung ist schon ldnger rasant, beispielsweise beim
Smart Home. Die Auslieferung einer Pizza per Drohne oder die
Waschmittelbestellung per Handy wird sehr bald in GroBstddten
Realitdt sein. Fiir sinnvolle Nutzungen finde ich die Verkniipfung
von Techniken mit Daten gut.

Sonja Schoning: Digitalisierung wird uns in den néchsten Jahren
intensiv beschéftigen. Auch Ressourceneffizienz bleibt wichtig,
die Frage, was wir mit welchen Materialien realisieren. Hier tut
sich etwas, zum Beispiel mit der Diskussion um die Verwendung
und Verwertung von Kunststoff. Materialverbrauch und -ver-
schwendung ist eine Kostenfrage. Recycling kann die Wirtschaft
ankurbeln.

Mirjana Strahinovi¢: Das Thema Mobilitét ist wichtig. Da wird
sich einiges verdndern. Der moderne Mensch will mobil sein ohne
die Umwelt zu belasten. Wir miissen effizienter und effektiver,
umweltfreundlicher werden. Auch, wenn Elektroautos immer
besser werden: Ich wiirde mir mehr Fahrzeuge mit alternativen
Antrieben wie Wasserstoff wiinschen. Wir miissen weg vom Mo-
nopol wie jetzt beim Verbrennungsmotor. In punkto Autonomes
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Anja Dohmen

Mirjana Strahinovi¢

Fahren sind wir auch noch nicht weit. Meine Vision: In 20, 30
Jahren kann ich ohne eigenes Auto mit 6ffentlichen Fahrzeugen
direkt von A nach B, von meiner Haustiir bis zum Kunden oder
Arbeitgeber kommen, ohne umzusteigen — modular gekoppelt, so
dass meine Tochter und ich ein Stiick gemeinsam fahren kdnnen,
bis sich unsere Wege Richtung Schule und Arbeitsstelle trennen.
Weitere wichtige Fragen: Wie lassen sich Wohnraum und Infra-
struktur umweltfreundlich gestalten? Wie laufen in Zukunft Ver-
sorgung und Beforderung? Wird der Luftraum mit einbezogen?

Wie ist es um den wissenschaftlichen Nachwuchs
bestellt? Was hat die aktuelle Forschungslandschaft
zu bieten?

Mirjana Strahinovi¢: Viele lockt die Wirtschaft. Einige Nach-
wuchs-Wissenschaftlerinnen und -Wissenschaftler haben mehr
Interesse an der Forschung an Instituten und Hochschulen. Ich
glaube, dass in jedem jungen Menschen Forschergeist steckt, der
muss nur geweckt werden.

Anja Dohmen: Die Faszination flir F&E findet sich auch in Un-
ternehmen. Nach meinem Gefiihl wachsen Wirtschaft und For-
schung enger zusammen. Es gibt viele Kooperationen, gegensei-
tige Impulse. Firmen treten an Institute und Hochschulen heran
mit einer Problemstellung, andersherum gehen Forschungsteams
mit konkreten Losungen auf die Wirtschaft zu. Die Wege sind
kiirzer geworden.

Sonja Schoning: Die FH Bielefeld ist anwendungsorientiert, pra-
xisnah. Es gibt vielfdltige Kooperationen mit der Wirtschaft, sehr
etablierte Projekte wie das Forschungslabor mieletec. Viele Un-
ternehmen sind am Aufbau einer festen Zusammenarbeit inter-
essiert.

Unterscheiden sich die Bedingungen fiir Frauen in
F&E von denen fiir die Manner?

Mirjana Strahinovi¢: Nach meiner Erfahrung nicht mehr so sehr.
Das ist immer vom Unternehmen abhéngig. Bei Inoex waren wir
iiberdurchschnittlich viele Frauen in der Entwicklung, auch in
leitender Position. Der Geschéftsfiihrer war ein Visionér. Frauen
waren selbstverstdandlich. Wenn etwas durchzusetzen war, habe
ich dafiir gekdmpft. Grundsdtzlich ist eine paritdtische Stellenbe-
setzung schwierig, wenn es nur wenige Bewerberinnen gibt.
Anja Dohmen: In vielen Bereichen mag es kaum Unterschiede
geben, in manchen miissen Frauen immer noch mehr arbeiten
flir weniger Geld. Ein Kdmpferherz, sich durchzusetzen, gehort
in der stark ménnlich geprdgten Doméne der Technik dazu. Eine
Frau muss fiir gleiche Bedingungen kdmpfen. Haufig gibt es noch
eine ,gldserne Decke’ — Frauen konnen sich bis zu bestimmten
Bereichen hocharbeiten, dann geht es nicht weiter. [hre Karriere
héngt stark davon ab, ob sie einen Mentor, einen Fiirsprecher ha-
ben und wie die Unternehmenspolitik aussieht.

Sonja Schéning: Die Bedingungen an der Hochschule sind nicht
ungleich, aber du musst dir als Frau deinen Platz schaffen. Es tut
sich nichts von alleine.



Wie lassen sich Mddchen und Frauen fiir diesen
Bereich gewinnen und halten?

Sonja Schoning: Ein positiver Aspekt an Hochschulen ist die Frau-
enforderung, das Ziel der Gleichstellung, eine moglichst paritati-
sche Besetzung der Gremien. Das finde ich wichtig, das macht
einen Unterschied. Bei Berufungen wird explizit nach geeigneten
Bewerberinnen geschaut. Es gibt aktive Mafnahmen zur Profes-
sorinnen-Gewinnung, Karriere-Férderung fiir Frauen oder Ange-
bote fiir Studentinnen und Role Models als weibliche Vorbilder im
naturwissenschaftlichen und technischen Bereich. Es gibt Netz-
werke am Fachbereich und an der Hochschule, Veranstaltungen
mit Absolventinnen, Mentorinnen-Programme. Auch deshalb
habe ich mich an der FH von Anfang an wohl gefiihit.

Mirjana Strahinovi¢: Méadchen brauchen Identifikationsfiguren,
junge Frauen weibliche Vorbilder. Ich gehe als Ingenieurin re-
gelmdBig in einen Kindergarten und eine Grundschule, mache
kindgerechte Experimente aus dem Bereich Technik, Biologie
und Physik. Fiir mich war mein Vater mein Vorbild. Er hat mich
mit seiner Technikfaszination angesteckt und mich ermuntert, In-
genieurwissenschaften zu studieren. Auf dem Balkan, ich selbst
stamme aus Serbien, ist allerdings paradox: Es arbeiten viel mehr
Frauen in technischen Berufen, aber in der Familie herrscht die
klassische Rollenverteilung. Frauen haben iiberwiegend Vollzeit-
stellen und kiimmern sich trotzdem um die Kinder und den ge-
samten Haushalt.

Anja Dohmen: Mir hat mein Kdmpferherz geholfen, zudem hat-
te ich Gliick in der Schule mit meinen Lehrern und spdter auch
meistens mit meinen Vorgesetzten. Ich wurde insofern geférdert,
dass mir etwas zugetraut wurde. Direkt beim Berufseinstieg, frisch
von der FH kommend, habe ich Projektverantwortung erhalten.
Ich konnte mich ausprobieren, ohne Angst, ohne Bestrafung von
Fehlern. Das alles hat mir stark geholfen.

Sonja Schéning: In Naturwissenschaft und Technik versuchen wir
die Zahlen mit Ansprache auf allen Ebenen zu steigern. Wir ha-
ben das Schiiler-Labor fiir Schulen und Kitas, um fiir Experimente
und Technik zu begeistern oder beteiligen uns am Girls* Day. Am
Fachbereich Ingenieurwissenschaften und Mathematik liegt der
Frauenanteil heute im Durchschnitt bei 14 Prozent.

Forschen und entwickeln Frauen anders als Manner?
Anja Dohmen: Ich denke schon. Bei uns kommt der Genderaspekt
immer wieder zur Sprache, bei der Entwicklung selbst kommt er
aber aufgrund des geringen Frauenanteils nicht zum Tragen. Ich
denke, dass eine gemischte Teambildung in punkto Alter und Ge-
schlecht fiir die Produktentwicklung erforderlich ist — im Sinne
des Endverbrauchers, weil so unterschiedliche Ideen einfliefen,
unterschiedliche Wege genommen werden konnen.

Sonja Schoning: Forschen an Hochschulen ist immer individuell.
Ob Mann oder Frau, jeder hat seine Spezialitdt und seine person-
liche Herangehensweise. Es gibt beispielsweise einen kleinen, fiir
Frauen entwickelten, sehr leichten Akku-Bohrer von einem deut-
schen Hersteller, der wird interessanterweise gerne von Mdnnern
genutzt.

Mirjana Strahinovic: Solche speziell flir Frauen entwickelte Pro-
dukte werden dann auch gleich teurer.

Heike Wulf, Sonja Schéning und Mirjana Strahinovié

Sonja Schoéning
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fib — Netzwerk fiir Frauen im Ingenieurberuf

Die Gruppe , Frauen im Ingenieurberuf” (fib) vertritt die
Belange von Ingenieurinnen in der Offentlichkeit und im Be-

rufsleben, in Politik, Wirtschaft, Wissenschaft und Gesellschaft.

Das 2001 gegrindete Bielefelder Netzwerk zéhlt heute 230
Ingenieurinnen, Naturwissenschaftlerinnen und Studentinnen
aus OWL. Zielsetzung ist es, den Ingenieurberuf fiir Frauen
attraktiver zu machen und durch einen regelmaBigen Erfah-
rungsaustausch die Vernetzung zu férdern. Bei der Organisati-
on und Durchftihrung von Projekten und Aktivitdten, Infor-
mations- und Weiterbildungsangeboten kann die Gruppe tber
den VDI auf die Unterstlitzung eines nationalen und internati-
onalen Ingenieurinnen-Netzwerks zurtickgreifen.

Ziele:

e Maédchen Wege zur Technik ebnen und zum Ingenieur-
beruf ermutigen

e Technische Entwicklung mit Verantwortungsbewusstsein
mitsteuern

e Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Frauen
wie Manner

e Chancenerweiterung durch NetzwerkvergréBerung

e Mitgestaltung der Zukunft im Verein Deutscher Ingenieure
(VDI OWL)

Kontakt

Dipl.-Ing. Heike Wulf, Leiterin

«Frauen im Ingenieurberuf” (fib)

im Verein Deutscher Ingenieure,
Bezirksverein Ostwestfalen-Lippe (VDI OWL)
E-Mail: ak-fib@bv-owl.vdi.de
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Wie steht es um die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf?

Anja Dohmen: Mehr Teilzeitangebote fiir Frauen wie fiir Mdnner
wadren sinnvoll. In Bereichen, wo der Méanneranteil hoch ist, ist
auch der Teilzeitanteil gering. In unserem Bereich mit iiber 100
Kolleginnen und Kollegen bin ich die Einzige, die fiir einen defi-
nierten Zeitraum Teilzeit nutzt. Das ist moglich, weil mein Chef
mich unterstiitzt und mein Team mitzieht. Ich habe ein entspre-
chendes Konzept vorgelegt: Ein Kollege mit gleicher Leitungspo-
sition hat meine Fithrungsaufgaben iibernommen, mein Team hat
ihm im Gegenzug Arbeiten abgenommen. Das hat — mit voriiber-
gehendem Mehraufwand fiir alle — funktioniert. Jetzt ibernehme
ich wieder Schritt fiir Schritt und der Kollege gibt dankbar wieder
ab. Das funktioniert nur ohne Festhalten an Macht und Einfluss.
Mein Kollege weil3, dass ich ebenso fiir ihn einspringen wiirde.
Generell ist Teilzeit aber immer noch ein Karrierekiller, auch fiir
Maénner, obwohl das selbst im F{ihrungsbereich mit Doppelteams
zu lésen ist.

Sonja Schoning: Elternzeit hat deutlich zugenommen, das finde
ich positiv. Auch Véter nehmen sie in Anspruch. Aber: Sie gehen
nicht fiir ein Jahr aus dem Beruf raus, sondern fiir zwei Monate.
Anja Dohmen: Das hat sich wirklich gedndert. Die Reaktion auf
den ersten Mann mit Elternzeitwunsch bei uns im Unternehmen
war: ,Du bist doch Projektleiter. Das geht iiberhaupt nicht, das
gibt Chaos!* Inzwischen sind zwei Monate Elternzeit fiir Kollegen
vollkommen normal.

Sonja Schéning: Wir miissen grundsdtzlich noch flexibler werden,
in unserer Arbeitswelt wie in unserer privaten Welt. Auch die
Arbeitspldtze und die Arbeitsvertrdge miissen flexibler werden.
Im technischen Bereich gibt es kaum Teilzeitstellen, gerade nicht
in Fiihrungspositionen.

Mirjana Strahinovi¢: Wenn die Nachfrage nach Teilzeitstellen bei
Ménnern wie Frauen steigen wiirde, dann wiirden Arbeitgeber
auch mehr solcher Arbeitsplatzangebote schaffen. Dann gibe es
in Zukunft mehr Stellen mit flexiblen Arbeitszeiten und Wunsch-
teilzeit bei guter Bezahlung.

Weitere Informationen unter:
www.vdi.de/netzwerk/frauen-im-ingenieurberuf

Autorin: Martina Bauer
Fotos: Katrin Biller

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



(v.l.n.r.): Peter Wiegelmann, Interrogare GmbH; Eike Klein, u+i interact GmbH & Co. KG; Robin Ohle, EFB Elektronik GmbH; Britta Herbst, Pioneers Club;

Martin Tins, Greenergetic GmbH; Torsten Hannowsky, Unternehmensverbund der Baugenossenschaft Freie Scholle eG

Bielefelder Biindnis fiir Familie

Sechs Bielefelder Unternehmen fiir ihre
familienbewusste Personalpolitik ausgezeichnet

Sechs Bielefelder Unternehmen wurden mit dem Prédikat , Aus-
gezeichnet Familienfreundlich® fiir eine systematische famili-
enbewusste Personalpolitik vom Oberbiirgermeister der Stadt
Bielefeld, Pit Clausen und dem Bielefelder Biindnis fiir Familien
ausgezeichnet.

Die Pradikatstrager 2018 sind
- EFB Elektronik GmbH

Greenergetic GmbH

Interrogare GmbH

Pioneers Club

u+i interact GmbH & Co. KG

Unternehmensverbund der Baugenossenschaft Freie Scholle eG

Die Pradikatstrager {iberzeugten die Jury mit ihren vielfdltigen,
der jeweiligen Unternehmenssituation angepassten Ldsungen.

Dazu gehdren flexible Arbeitszeitmodelle und temporédre Arbeits-
zeitverkiirzung, Homeoffice-Losungen, strukturierte Wiederein-
stiegsangebote, Kontaktpflege wihrend der Elternzeit oder Be-
teiligung an den Kosten der Kinderbetreuung. Insbesondere die
Forderung von Kinderbetreuungszeiten auch durch Vdter wurde
hervorgehoben.

Neben den sehr strukturierten und professionellen Angeboten
der Baugenossenschaft Freie Scholle eG und der EFB Elektronik
GmbH {berzeugte Oberbiirgermeister Pit Clausen insbesondere
die offene Vertrauens- und Kommunikationskultur in den jungen
technologieorientierten Unternehmen. ,Hier findet ein Kultur-
wandel statt. Die Beispiele von Flexibilitdt und Offenheit bewei-
sen, dass Bediirfnisse der Mitarbeiter/innen und die Anforderun-
gen betrieblicher Abldufe sinnvoll abgestimmt werden kdnnen.
Die Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf steigern
die Attraktivitdt von Unternehmen fiir engagierte Fach- und Fiih-
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Lokace BUNDNISSE
F2FAMILIE

Kontakt

Angela Rehorst

Sprecherin Bielefelder Biindnis fur Familien/
Handwerkskammer OWL zu Bielefeld
E-Mail: Angela.Rehorst@handwerk-owl.de
Telefon: 0521 5608-400

Vera Wiehe

Koordinatorin Arbeitskreis Familie und Arbeitswelt/
WEGE mbH

E-Mail: wiehe@wege-bielefeld.de

Telefon: 0521 55766076
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rungskrafte und sind letztlich auch ein wichtiges Argument fiir
den Wirtschaftsstandort Bielefeld.“

Die Bielefelder Auszeichnung wurde zum flinften Mal vergeben.
Ihr Unternehmen ist in Bielefeld und Sie bekennen sich zu einer
familienfreundlichen Unternehmenspolitik und handeln danach?
Dann mochten wir Sie als familienfreundliches Unternehmen
auszeichnen und Thr Engagement nach auBen dokumentieren.
Weitere Infos und Bewerbungsunterlagen:
www.familienbuendnis-bielefeld.de

Bislang ausgezeichnet:
2017:
Seidensticker Group
Oltrogge & Co. KG
Ev. Johanneswerk
MarcanT AG

2016:
bsb-bentlage GmbH & Co. KG
Halfar System GmbH
Stadtwerke Bielefeld GmbH

2014
Comspace GmbH & Co. KG
Goldbeck GmbH
HUCOBI GmbH
Sparkasse Bielefeld

2012
- Boge Kompressoren Otto Boge GmbH & Co.KG

Michael Griibel Trocknungsfachbetrieb KG

W. Bertelsmann Verlag GmbH & Co.KG

vertreten durch W. Arndt Bertelsmann
Verwaltungsberufsgenossenschaft VBG-Bezirksverwaltung
Bielefeld

Foto & Autorin: Vera Wiehe

Mehr Frauen in Filhrung — so geht’s!



Dieser Weg wird kein leichter sein

Dessen war sich auch Marie Juchacz bewusst; die erste Frau in
der Weimarer Nationalversammlung. Aber dass er so schwer wer-
den wiirde...

Die anhaltende Benachteiligung von Frauen in allen gesellschaft-
lichen Bereichen steht im Widerspruch zu unserem Grundgesetz
und zu internationalem Recht. Diese Ungerechtigkeit wollten
Frauen aus Politik, Wirtschaft und Wissenschaft nicht langer hin-
nehmen und forderten mit der ersten Berliner Erklarung (mehr
Frauen in Fiihrungspositionen) in einem ersten Schritt eine Quo-
te bei den Aufsichtsrdten der bdrsennotierten, mitbestimmungs-
pflichtigen und &ffentlichen Unternehmen, die zundchst mindes-
tens 30 Prozent betragen sollte.

Zu den Unterzeichnenden der Berliner Erklarung gehorte auch
die Initiative FidAR e.v. Frauen in die Aufsichtsrdte. 2006 in Ber-
lin gegriindet setzt sich FidAR u.a. ein fiir eine gesetzliche Ge-
schlechterquote von jeweils mindestens 30 Prozent Frauen und
Maénnern fiir die Vertreter der Anteilseigner in den Aufsichtsrdten
aller der Mitbestimmung unterliegenden Gesellschaften.

Wo stehen wir heute?

Seit dem Inkrafttreten des Gesetzes fiir die gleichberechtigte Teil-
habe von Frauen und Ménnern an Fiihrungspositionen im Jahr
2015 hat sich der Anteil der Frauen im Aufsichtsrat der 160 im
DAX, SDAX, MDAX, TecDAX und der 26 voll mitbestimmten im
Regulierten Markt notierten Unternehmen von 19,9 % auf 28,1 %
erhoht. Betrachtet man nur die 104 borsennotierten und voll
mitbestimmungspflichticen Unternehmen ist der Frauenanteil

von 21,3% auf 30,9 % angestiegen. Hier wurde die 30 %-Quote
bereits erreicht.

In dem von FidAR erstellten Women-on-board-Index (WOB-Index
185) wird auch die Besetzung der Ausschiisse im Aufsichtsrat
untersucht. In den Ausschiissen werden u.a. Corporate Gover-
nance, der Kulturwandel und die Vorschldge fiir die Besetzung
des Vorstands sowie die Wahl von AR-Mitgliedern bearbeitet. Die
Grafik 1 zeigt deutlich, dass der Frauenanteil in den Ausschiissen
ohne verbindliche Quote weit unter 30 % liegt.

Beim Frauenanteil in den Vorstdnden, fiir die bisher keine Quote
gilt, ist der Status quo erschreckend. Der Frauenanteil im Vor-
stand der 104 borsennotierten und voll mitbestimmten Unterneh-
men liegt bei 8,2% ! (2015 waren es 4,9 %).

Ebenfalls seit 2015 sind die Unternehmen verpflichtet, fiir den
Aufsichtsrat, den Vorstand und in den zwei oberen Managemen-
tebenen ZielgroBen fiir den Frauenanteil festzulegen. Fiir den
Aufsichtsrat liegen diese ZielgroBen in der Regel vor. Auf der Vor-
standsebene erkennt man die eingeschrankte Wirksamkeit der
gesetzlichen Vorgabe.

Im Public Women-on-board-Index (Public WoB-Index), in dem
424 Unternehmen mit Beteiligung von Bund, Lander und Kom-
munen in den Flihrungsgremien betrachtet, zeigt sich nach der
anfdnglich positiven Entwicklung ein nachlassender Elan.
Insbesondere, wenn man bedenkt, dass fiir die Aufsichtsratsgre-
mien mit Bundesbeteiligung seit 2018 die 50 %-Quote fiir Frauen
gilt, zeigen die bisher erreichten 29,6 %, dass es fiir die Verant-
wortlichen noch viel zu tun gibt.

06 | Anteil Frauen in den Priifungs-, Nominierungs-, Prasidial- und Personalausschiissen der 160 im DAX,
MDAX, SDAX, TecDAX und der 26 voll mitbestimmten im Regulierten Markt notierten Unternehmen

(Stand 01/2018)

Priifungsausschuss 704
A, 153
Norminierungsausschuss 41 Frauenanteile  01/2018 01/2017 01/2016 01/2015
71 Priifungsauss. 21,7% 19,0% 15,7% 14,0%
N'f;'rh'i'ﬁ'i'é'r'l'j'héééﬁﬁ; e e e isn
isidalneschuss [N B i, 15,5 138% 1% 0,6
s 155%
rereomalasschues o
B 51

Anzahl Mitglieder gesamt

Ausgabe — 2019

Il Anzahl Frauen

06 WoB 185 © FidAR 2018
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01 | Frauenanteil in Aufsichtsgremien der 424 groBten offentlichen Unternehmen

(Stand 01/2018)

Bund (106) 201 Frauenanteile 01/2018 01/2017 01/2014
—— BUNA e 22000 29,82%  20,65%
. Lander 28,35% 28,29%  21,65%
. 1037 Kommunen (Landeshauptstidte) 3,50% 30,24%  29,62%
Gesa %
Landeshauptstadte (19@) 629
I, 2062
Gesamt (424) 1214

In Klammern: Anzahl untersuchter Unternehmen Anzahl Frauen

Kontakt

Christiane Grifin Matuschka
FidAR/Top Executive Consulting im Pioneers Club
www.fidar.de
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Wo wollen wir hin?

In einem Stimmungsbarometer hat FidAR die Meinungen von
Frauen und Ménnern in Unternehmen des WoB-Indizes be-
leuchtet. Bei der Frage nach ,klaren Zielvorgaben beziiglich
des Frauenanteils in Fiihrungspositionen® ist fast die Halfte der
médnnlichen Fithrungskréfte der Meinung, dass ihr Unternehmen
in diesem Bereich genug unternimmt, doch nur weniger als ein
Drittel der weiblichen Fiihrungskrdfte stimmt dem zu. Weibliche
Fiihrungskréfte fordern noch stérker ein ,klares Bekenntnis der
Unternehmensfiihrung zur Férderung von Frauen in Fiihrungs-
positionen“. Mehr als die Hilfte der weiblichen Fiihrungskréfte
stimmt der Quotenregelung ,,voll und ganz“ und ,eher” zu. Bei
den befragten ménnlichen Flihrungskréften ist es weniger als ein
Drittel. Trotz bestehender Skepsis wird das Gesetz aus weiblicher
Sicht als ein probates Mittel zur Steigerung des Frauenanteils an-
gesehen.

In den letzten Jahren hat sich gezeigt, dass freiwillige Verpflich-
tungen nichts oder wenig bewirken. Deshalb gilt es, die Gleich-
berechtigung weiter durch entsprechende Gesetze einzufordern.
Wir wollen nicht weitere 70 Jahre warten. Packen wir es jetzt
an — gemeinsam.

Der Zusammenschluss in Netzwerken und die Zusammenarbeit
der verschiedenen Netzwerke ist ein guter Ansatz nach dem
Motto: gemeinsam sind wir stdrker. FidAR ist Mitglied im Landes-
frauenrat Niedersachsen. 2,2 Millionen Frauen = 2,2 Millionen
Waihlerstimmen. Eine feste GréRe im gesellschaftlichen und poli-
tischen Leben, die Fraueninteressen vertritt.

Auch die Diversitit hat in diesem Zusammenhang einen groflen
Stellenwert, und bietet Chancen weit {iber das Thema Gleich-
berechtigung in Fiihrungspositionen hinaus. Frauen und Méanner
haben die Chance gemeinsam erfolgreich die Zukunft zu gestal-
ten. Sie miissen es nur wollen. Und ,,Wollen“ beginnt im Kopf.

Autorin: Christiane Grafin Matuschka



FidAR — unsere Unterstiitzer

Karl-Heinz Bandt ‘ ‘
Prokurist Fa. JobTec Service GmbH, Duisburg

Ich unterstiitze FidAR mit der festen Uberzeugung, dass
Unternehmen mit paritdtisch besetzten Fithrungsgremien
’ die Zukunft erfolgreicher gestalten werden.

Hendrik Janssen
Vorstand der BOAG Borsen AG, Geschaftsfiihrer ‘ ‘

der Borsen in Duisseldorf, Hamburg und Hannover

FidAR ist fiir mich eine der zentralen Initiativen, um die Rechte
von Frauen beziiglich einer gleichberechtigten Teilhabe in Vor-
stdnden und Aufsichtsrdten durchzusetzen und die notwendigen
Verdnderungsprozesse von Unternehmenskulturen und gesell-

, , schaftlicher Rollenzuschreibungen voranzutreiben

Angelika Schindler-Obenhaus ‘ ‘
Vorstand KATAG AG, Bielefeld

FidAR ist fir mich in Deutschland der(!) malRgebliche Treiber

in der Debatte Uber eine Verbesserung der Gleichstellung von

Frauen in der Wirtschaft geworden. FidAR hat dazu beigetragen
dieses Thema auf die politische Agenda zu setzen.

Stefanie von Wietersheim ‘ ‘
Journalistin, Bielefeld

Ich unterstiitze FidAR, weil es in allen Gremien der Arbeitswelt
—auch in Top-Positionen — vollkommen selbstverstandlich sein
sollte, dass Ménner und Frauen paritdtisch zusammen arbeiten.
SchlieBlich machen Frauen die Halfte der Menschheit aus und
haben in Deutschland die gleichen Rechte wie Ménner. Doch

Rechte auf dem Papier bringen uns bisher nicht die gleichen
Chancen.

11 lx--:'_!ﬁ_—
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NURNBERGER

RESOLUTION 2018
#FRAUENwollenMEHR

Dreitausendsechshundertzweiundfiinfzig

So lange — zehn Jahre und ein bisschen mehr — ist es her, dass
vielen Frauen in Deutschland der Geduldsfaden gerissen ist.
Mit ihrer Unterstiitzung fiir die ,Niirnberger Resolution“ mach-
ten zehntausende Menschen deutlich, dass es Zeit ist flir mehr
Frauen in Fiihrungspositionen. Uberall in Deutschland taten sich
{iber Partei- und sonstige Grenzen hinweg Frauen und Ménner
zusammen, um genau das einzufordern. Aus dem Engagement
flir diese Niirnberger Resolution und unter der Schirmherrschaft
von Renate Schmidt entstand 2010 erfolgsfaktor FRAU (efF), eine
gemeinniitzige Organisation, deren ehrenamtlich Aktive viel in
Bewegung gesetzt haben und immer noch Ideen fiir weitere Ak-
tionen im Kopf haben.

Riickblick:

Die Niirnberger Resolution entfaltete damals einen ungeahnten
politischen Druck. Quasi alle berufsbezogenen Frauenverbdnde
in Deutschland unterstiitzten die Forderungen nach konsequen-
ten rechtlichen Regelungen. Ebenso Politikerinnen und Politiker
aus den Kommunen, der Bundes- und der Landespolitik, bspw.
Dr. Ulrich Maly (Niirnberger Oberbiirgermeister), Franz Miin-
tefering und Prof. Dr. Rita Stifmuth, sowie Fithrungskréfte aus
der Wirtschaft, wie Thomas Sattelberger (Vorstand Telekom) oder
Prof. Dr. Ulrike Detmers (Gesellschafterin Mestemacher Gruppe).
Zahlreiche Studien haben inzwischen die Vorteile von divers be-
setzten Fithrungsteams belegt. Im Jahr 2015 trat dann endlich
das in der Niirnberger Resolution geforderte Gesetz fiir Quoten
in Aufsichtsrdten in Kraft. Ein Erfolg, auf den aufgebaut werden
muss, denn es gibt weiterhin viel zu tun.

Gegenwart — Niirnberger Resolution 2018:

Das Quotengesetz zeigt Wirkung, aber leider nur dort, wo es
sanktionsbewehrt ist. Der Frauenanteil in den Aufsichtsrdten der
DAX-30-Unternehmen ist von 6,5 Prozent im Jahr 2009 auf 30,6
Prozent in 2018 gestiegen. Von den politisch gewiinschten ,,am-
bitionierten Zielen* bei den freiwillig festzusetzenden flexiblen
Frauenquoten fiir die Vorstands- bzw. Geschéftsleitungsebene
ist jedoch nichts zu sehen. Im Gegenteil, viel zu hiufig wurde
hier das Ziel ,Null-Quote“ gewahlt. Damit sind Frauen und auch
Maénner nicht zufrieden. Zehn Jahre nach der ersten breiten Be-
wegung flir eine Quote startete der Verein erfolgsfaktor FRAU
deshalb zusammen mit weiteren Frauenverbédnden die Kampagne

Niirnberger Resolution 2018 unter dem Motto:
#FRAUENwollenMEHR.

Wir fordern:

- Fiir alle borsennotierten oder voll mitbestimmten Unter-
nehmen eine verbindlich Quote von 30 % Frauen in Auf-
sichtsrdten
(das wiren etwa 3.500 Unternehmen statt jetzt knapp 100).
Werden die 30 % nicht erreicht, bleibt das offene Mandat un-
besetzt.

Eine selbstgesetzte Quote zusammen fiir Vorstand und
die zwei obersten Managementebenen

fiir alle Unternehmen, die mehr als 2.000 Arbeitnehmer*in-
nen beschéftigen. Eine Zielquote Null ist nicht zuldssig,

Eine Orientierung am Frauenanteil im Unternehmen insge-
samt wird empfohlen.

Wird die selbstgesetzte Zielquote nicht erreicht, erhilt das Un-
ternehmen keine offentlichen Auftrdge und Fordergelder.

Fiir 6ffentliche Betriebe eine sinngemidfle Anwendung
der oben genannten Vorschriften.

Einen o6ffentlich zugdnglichen Bericht der Bundesregie-
rung im dreijdhrigen Turnus

iber die oben genannten Quoten in den einzelnen Unterneh-
men und &ffentlichen Betrieben.

Den Ausbau und die Bewerbung eines zentralen Portals
in dem sich Frauen eintragen lassen konnen, die potenzielle
Kandidatinnen fiir Aufsichtsrat, Vorstand und oberste Manage-
mentebene sind.

Unterstiitzen Sie die Niirnberger Resolution und unterzeichnen
Sie diese auf hier:
www.erfolgsfaktor-frau.de/frauenwollenmehr

Gegenwart — Aktivititen:

Erfolgsfaktor FRAU stellt nicht nur Forderungen. Die Aktiven des
Vereins arbeiten mit zahlreichen Aktionen und Projekten aktiv an
Verdnderungen in Politik, Wirtschaft und Gesellschaft:

Durch den jdhrlichen Neujahrsempfang und die , Talks aus dem
efF*, die meist in Kooperation mit Unternehmen stattfinden,
ist ein groRes offenes Netzwerk von engagierten Frauen und
Minnern, kompetenten Expertlnnen und engagierten Stake-



holdern entstanden. Dieses Netzwerk ist eine solide Basis fiir
politische Kampagnen und gesellschaftliche Aufkldrungsarbeit.
Durch die Diskussionen im Rahmen von Veranstaltungen,
wie den ,Talks aus dem efF‘, den ,Mitglieder Exklusiv’ und
Barcamps, bauen die Teilnehmerlnnen ihr Know-how zu be-
rufsiibergreifenden Themen rund um Karrierewege, Fiihrungs-
kultur und Geschlechtergerechtigkeit aus. Zudem erfahren
insbesondere die Frauen in diesen Runden untereinander eine
Solidaritdt, die sie fiir ihren beruflichen Alltag stdrkt.

Durch den Austausch und die Zusammenarbeit mit Unterneh-
men, allen demokratischen Parteien und weiteren Organisati-
onen unterstiitzt der Verein den Bewusstseinswandel in Wirt-
schaft und Gesellschaft: weg von stereotypen Denkweisen hin
zur Sichtbarkeit der Fdhigkeiten und Kenntnisse von Frauen;
weg von ,, Thomas“ beférdert ,Thomas*“, hin zu echter Vielfalt
auf allen Hierarchieebenen.

Durch die Kooperationen im Rahmen der ,Talks aus dem efF*
werden dieser Bewusstseinswandel und Kenntnisse zum The-
ma Diversity gezielt in Unternehmen getragen. Das nutzten
bereits Global Player, wie die Siemens AG, die Adidas AG und
die Schaeffler Gruppe, ebenso wie mittelstindische Betriebe,
wie die Baumdiller Niirnberg GmbH, die DATEV eG und die
[.K. Hofmann GmbH.

Zusammen mit Partner-Projekten bietet efF Unternehmen und
Institutionen weitere Unterstiitzung fiir ihre geschlechterge-
rechte Organisationsentwicklung an.

Im Rahmen der so genannten Beiratsinitiative wurde in Zu-
sammenarbeit mit Partner-Organisationen eine Plattform zum
Austausch fiir Frauen geschaffen, die Verantwortung in Auf-
sichts- bzw. Beirdten oder anderen Fiihrungsgremien {iberneh-
men wollen. Zudem wird an dem Vorhaben einer Datenbank
gearbeitet, in der Unternehmen und Headhunter qualifizierte
Frauen fiir entsprechende Positionen finden.

In Projekten zusammen mit Schulen und Ausbildungseinrich-
tungen werden Mddchen und junge Frauen ermutigt, berufli-
che Wege abseits ausgetretener Pfade einzuschlagen und sich
personlichen Erfolg zuzutrauen.

Ausblick:

Alle diese Aktivitdten werden bisher ausschlieBlich durch ehren-
amtliche Arbeit gestemmt. Das sind mehr als dreitausendsechs-
hundertzweiundfiinfzig Tage Fleif3, Zielfokussierung und Durch-
setzungsvermdogen, die efF zu einem effizient funktionierenden
Partner flir Wirtschaft, Wissenschaft und Politik machen.

efF ist aktiv, erfolgreich und wéchst. Wir wollen den Verein des-
halb weiter professionalisieren, um unsere Projekte auf organi-
satorisch sichere FiiRe zu stellen und weiter auszubauen, neue
Ideen umzusetzen sowie durch intensivere Offentlichkeitsarbeit
auch bundesweit sichtbarer zu werden. Das ist nicht mehr allein
durch ehrenamtliche Arbeit unserer Aktiven zu leisten.

Wir haben viel erreicht. Um auch in Zukunft nachhaltig den Wan-
del in Wirtschaft, Politik und Gesellschaft forcieren, effiziente Ver-
dnderungsangebote in und fiir Unternehmen initileren und um-

Kontakt

Prof. Dr. Ulrike Detmers

Gesellschafterin, Mitglied Geschéftsfiihrung &
Sprecherin Mestemacher-GruppelL

E-Mail: info@erfolgsfaktor-frau.de

Web: www.erfolgsfaktor-frau.de

setzen sowie Offentlichkeitswirksam verbreiten zu konnen, reicht
die ehrenamtliche Kapazitdt von efF nicht mehr aus.

Sprich: Wir brauchen lhre Unterstiitzung!

Mehr als zehn Jahre nach der Niirnberger Resolution von 2008
sind regelméBige finanzielle Einnahmen fiir erfolgsfaktor FRAU e. V.
notig. Um eine feste Projektstelle und eine Verwaltungsstelle in Teil-
zeit einrichten zu konnen, soll deshalb in einem ersten Schritt fiir
einen Zeithorizont von drei bis fiinf Jahren eine Basisfinanzierung
erschlossen werden. Sie ist notwendig, um die Ehrenamtlichen von
administrativen und organisatorischen Aufgaben zu entlasten und
damit die Aktivitdten weiterzuentwickeln, um die feste Stelle abzu-
sichern und um die Finanzierung von Projekten bei verschiedenen
Fordergremien und Stiftungen zu beantragen.

Es gibt noch viel zu tun. Machen Sie mit und werden Sie Mitglied
von efF oder unterstiitzen Sie uns mit einer Spende oder als Spon-
sorln — als Privatperson, Unternehmen oder sonstige Einrichtung.
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