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+ FORUM FUHRUNGSFRAUEN

Alle stimmen zu, dass der Anteil von Frau-
en in Fihrungspositionen in Deutschland
zu niedrig ist. Kaum jemand bestreitet
noch, dass mehr weibliche Fiihrungskrafte
einen Gewinn bedeuten. Doch wie erreicht
man tatsachlich eine grofSere Reprasen-
tanz von Frauen in Fihrungspositionen —
insbesondere (iber das mittlere Manage-
ment hinaus?

Was die Beantwortung der Frage und
erst recht die Verdnderung der Realitat so
schwierig macht, sind die komplexen Ur-
sachen und strukturelle gesellschaftliche
Hirden.

In der Praxis sind Mainahmen mit ver-
schiedenen Ansatzpunkten notwendig und
eine Reihe sind auch schon erprobt, z.B.
Mentoring,
Unternehmen, Qualifizierung, Aufbau von
Netzwerken.

Was es bisher noch nicht gab: ein
grofleres Forum fiir Fiihrungsfrauen —
und zwar fiir angestellte wie selbststandige
Chefinnen, das sich an der Reflexion und
Entwicklung von Strategien zur Vergrofie-
rung der Gruppe beteiligt.

Fihrungskrafte-Férderung in

Diese Idee realisierten wir erstmals im
Herbst 2007 im Ruhrgebiet mit Unterstiit-
zung des Ministeriums fir Generationen,
Familie, Frauen und Integration des Lan-
des Nordrhein-Westfalen und der Europé-
ischen Gemeinschaft (Europaischer Fonds
fir Regionale Entwicklung).

Das 1. Forum Fiihrungsfrauen brach-
te am 20. September 2007 in Bochum
hochkaréatige Fiihrungsfrauen der Region
aus Wirtschaft, Politik und Verwaltung zu-

EINE NEUE INITIATIVE FUR MEHR FRAUEN IN TOP-FUHRUNGSPOSITONEN

sammen. Sie waren bereit, ihre Erfahrun-
gen beim Weg in eine Fiihrungsposition
einzubringen, um neue Ideen zu diskutie-
ren, wie mehr Frauen ins TOP-Management
kommen koénnen.

Das Experiment gliickte, der Austausch
zwischen Managerinnen und Unternehme-
rinnen erwies sich als ausgesprochen span-
nend und die Bereitschaft der Fithrungs-
krafte zu gesellschaftlichem Engagement
war grof3er als gedacht!

Ein Strategieteam mit 18 Teilnehmerin-
nen arbeitete mit den Ergebnissen des
1. Forums weiter und entwickelte zu den
vereinbarten Schwerpunkten in den Berei-
chen Gesellschaft, Unternehmen und In-
dividuen konkrete Vorschlage. Diese wur-
den beim 2. Forum Fiihrungsfrauen am
19. Juni 2008 beraten. Neu war die Einbe-
ziehung engagierter mannlicher Fiihrungs-
krafte, um gemeinsam strategisch sinnvol-
le und gleichzeitig pragmatische Schritte
zu entwickeln, wie wir das Know-how qua-
lifizierter Frauen gezielt an der Spitze von
Gesellschaft und Wirtschaft einbringen.

Das Ergebnis in Kurzfassung

Nach Meinung der beteiligten Fiihrungs-

krafte sind aktuell die wichtigsten Punkte

auf der TO DO-Liste:

e Weibliche Fithrungskrafte als Vorbilder
sichtbarer machen,

¢ ecinen Wandel in der Unternehmens-
kultur als vordringliche Aufgabe
angehen,

e Karriere-Coaching fiir alle Stadien der
Karriere anbieten und

¢ den Dialog zwischen weiblichen und
mannlichen Fiihrungskréften voran-
bringen.



In dieser Publikation dokumentieren wir
den Prozess des Forum Fihrungsfrauen.
Das Forum hat sich als sinnvolles Modell er-
wiesen, das Potential weiblicher Fiihrungs-
kréafte in einer Region sichtbar zu machen,
gegenseitige Inspiration von angestellten
und selbststandigen Chefinnen zu ermogli-
chen und die Gruppe fiir gesellschaftliche
Veranderungen zu mobilisieren.

Der aus unserer Sicht notwendige
Schritt, dass die Politik dieses Potential auf-
greift und das Thema ,,Mehr Frauen ins
TOP-Management“ auf die Tagesordnung
setzt, ist zwar bis jetzt noch nicht erfolgt —
aber vielleicht regt das Forum Fiihrungs-
frauen auch in anderen Regionen zu Akti-
vitaten an. Deshalb haben wir nicht nur die
positiven Ergebnisse, sondern auch Hir-
den und Grenzen im Prozess dokumen-
tiert. Und wir stellen kompakt die von uns
recherchierte Faktenlage zusammen, so
dass Sie gleichzeitig ein Handbuch zum
Thema ,Fihrungsfrauen® vor sich haben.
Unter www.chefin-online.de finden Sie im
Internet weiterfithrende Infos.

& Mo g

Birigt Unger
RevierA GmbH

Noch ein Wort zu uns: Wir initiieren
und entwickeln als Unternehmerinnen
seit 1994 Projekte zur Starkung und Sicht-
barmachung von Unternehmerinnen und
Fuhrungsfrauen. Unser bekanntestes Pro-
jekt ist der Unternehmerinnentag Ruhr-
gebiet, der seit 1996 jahrlich 600-700 Che-
finnen zum Austausch zusammen bringt.
Als Netzwerkerinnen sind wir in Verban-
den und Gremien aktiv. Zum Beispiel im
Landesvorstand Ruhrgebiet des Verbandes
deutscher Unternehmerinnen (VdU) und
als Mitglied im Kammerparlament der [HK
zu Essen (MEO).

Wir sind von der kreativen Kraft gut ge-
stalteter Kommunikation tiberzeugt, und
haben nach wie vor Spass daran, mit un-
ternehmerischem Blick die wirtschaftli-
chen Potentiale von Frauen noch mehr
ins Licht der Offentlichkeit zu schubsen.

Cornelia Sperling

RevierA GmbH

Einfiihrung 5



EMPFEHLUNGEN DES STRATEGIETEAMS 2008

Empfehlungen

‘e

1. Mehr TOP-Fiihrungsfrauen muss auch TOP-Thema der Politik werden.

2. Veranstaltungen zum Wandel der Unternehmenskultur sollten unterstiitzt werden.

3. Projekte fiir Vernetzung und Austausch unter weiblichen Fiihrungskraften sowie
fir Karriere-Coaching miissen weiterentwickelt werden.

Wir sehen das Thema Fihrungsfrauen im
Kontext von Fachkrafte-Bedarf und demo-
grafischem Wandel. Es geht um einen Kul-
tur- und Wertewandel in Richtung Nach-
haltigkeit und Zukunftsfahigkeit unserer
Gesellschalft. Dabei spielt die Starkung der
sozialen Akzeptanz von Beruf und Familie
eine wichtige Rolle.

Commitments der
Strategieteam-Mitglieder

Die Arbeit des Strategieteams endete in
der bisherigen Zusammensetzung am

21.8.2008. Unsere Aktivitaten fir mehr Frau-
en in TOP-Fihrungspositionen enden da-
mit noch lange nicht. Im folgenden sind ei-

nige aufgefthrt:

Tiere-Coaching

i -

e Expertinnen des Strategieteams des
Forum Fiihrungsfrauen sind bereit, als

Beraterinnen-Gremium fiir die Politik
zum Thema ,Mehr Frauen in TOP-
Fiihrungspositionen* tatig zu werden.
Es wird versucht, ein weiteres grofses
Austauschforum fiir Managerinnen und
Unternehmerinnen zu realisieren.
Veranstaltungen zum Wandel in der
Unternehmenskultur werden vorbe-
reitet — beteiligte Unternehmen stellen
Raume und Infrastruktur zur Verfii-
gung, Diversity-Beauftragte und
Botschafter der Charta der Vielfalt
werden einbezogen, Weiterbildungstra-
gern werden Vorschlage unterbreitet.



e Der Dialog zwischen mannlichen

und weiblichen Fiihrungskréften ist
Bestandteil der Veranstaltungen zum
Wandel in der Unternehmenskultur.
Auflerdem wird eine Dialog-Reihe im
Magazin ,existentielle” realisiert, als
Fortsetzung der Gesprache zwischen
Managerinnen und Unternehmerinnen.
Die Commitments der Teilnehmerinnen
vom Forum Fiihrungsfrauen 2007 und
2008 machen deutlich, dass mehr
Fiihrungskrafte als Mentorinnen fiir
junge Frauen tatig werden bzw. dieses
Engagement ausbauen.
Strategieteam-Mitglieder werden

in ihren Unternehmen versuchen,
Coaching fiir potentielle weibliche
Fihrungskrafte einzuftihren.

RN x)
' d
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Ein allgemein zugéngliches Fiihrungs-
krafte-Training ,Licence to lead” wird
2009 neu aufgelegt.

Personalleitungen werden von Stra-
tegieteam-Mitgliedern angeregt, die
Zahlen méannlicher und weiblicher
Fiihrungskrafte zu ermitteln — als
Grundlage fiir Vorschldge zur Verande-
rung.

Medienkontakte werden genutzt,

um weiterhin Portrats von Frauen in
Fihrungspositionen zu platzieren — als
anschauliche Vorbilder.

Anregungen fiir Regionale Netzwerke
von Frauen in Fiihrungspositionen
werden mit den Erfahrungen in der
Region Siegen weitergegeben.

B Fiihrungskultyr und

Wertewandel in Unterpeh
B

ﬂ'IEFI

e Fine Veranstaltung: ,Europdische Anre-

gungen zum Thema Fiithrungsfrauen®
mit dem Schwerpunkt auf Osterreich
und Schweiz fiir 2009 oder 2010 wird
ausgelotet.

Die engagierten weiblichen Fiihrungs-
krafte des Forum Fiithrungsfrauen
konnen als Vorbilder fiir Nachwuchs-
veranstaltungen (Hochschule, Schule)
angesprochen werden.

Der Informationspool zum Thema
Fihrungsfrauen im Internet bleibt
erhalten: www.chefin-online.de °
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AKTUELLE ZAHLEN ZUM THEMA FRAUEN IN FUHRUNGSPOSITIONEN

Januar 2008
Hoppenstedt-Analyse
,Frauen im Management”

Quelle: Hoppenstedt Firmeninforma-
tionen GmbH, Darmstadt,
www.firmendatenbank.de
www.hoppenstedt.de

Frauen im Management

Die Frauen sind in der deutschen Wirt-
schaft auf dem Vormarsch — wenn auch in
kleinen Schritten. Insgesamt haben Frau-
en aktuell einen Anteil von 17,5% im Ma-
nagement.
Dienstleister Hoppenstedt untersucht seit
1995 den Anteil von Frauen an fiihrenden

Der Wirtschaftsinformations-

mendatenbank, in der 245.000 Firmen ge-
listet sind. Seit dem Beginn dieser Unter-
suchung 1995 hat sich die Frauenquote
im deutschen Management von 8,2% auf
17,5% verdoppelt. In Grof3unternehmen ist
der Anteil von Frauen im Top-Management
von 7,46 % (2007) auf 5,45 % (2008) gesun-

Positionen. Basis ist die Hoppenstedt-Fir-  ken. °

1995 1999 2002 2004 2007 2008

Frauenanteil im
Management insgesamt 8,17 % 9,20 % 9,98 % 12,77 % 15,40 % 17,50 %
davon GroRunternehmen 4,77 % 6,35% 7,29 % 9,35 % 11,84% 12,83 %
Topmanagement 3,20% 5,03% 5,97 % 6,82 % 7,46 % 5,45 %
Middlemanagement 5,80 % 7,98 % 9,01% 12,58 % 15,95 % 16,81%
davon Mittelstandische Unternehmen 11,04 % 10,85 % 11,37 % 13,69 % 17,16 % 19,61 %
Topmanagement 8,08 % 8,04 % 8,39% 9,10% 9,36 % 10,32 %
Middlemanagement 16,28 % 15,77 % 16,69 % 21,63% 26,79 % 30,71%
davon Klein-Unternehmen 13,98 % 16,59 % 17,96 %
Topmanagement 11,20 % 11,89 % 12,37 %
Middlemanagement 28,12 % 33,12% 38,22 %
davon Verbdnde, Behorden 9,76 % 12,56 % 13,36 % 17,98 % 15,43 % 17,05 %
Topmanagement 9,31% 10,63 % 11,99 % 16,40 % 13,54 % 14,99 %
Middlemanagement 11,80% 17,60 % 17,11% 20,25% 21,73% 23,32%
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Anteil Frauen in Fithrungspositionen — Unternehmen im Vergleich 2008

40% 38%
35%
30%
25 Kleine Unternehmen
° [ Mittelstandische Unternehmen
20% B GroRunternehmen
17% 17% B Verbande und Behorden
15% B Alle Unternehmen
12%
10% —
5% —
0%
Aufsichtsgremien Management Mittleres Topmanagement
insgesamt Management

Quelle: Hoppenstedt Firmeninformationen GmbH / www.firmendatenbank.de, Stand: Januar 2008

Anteil weiblicher Fiihrungskrafte in verschiedenen Funktionen 2008

Buchhaltung, Rechnungswesen 73,18%

Presse- und Offentlichkeitsarbeit (Ltg.) 42,95%

Personalleitung 32,47%
Marketingleitung

Recht

Forschung/Entwicklung (Ltg.)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Quelle: Hoppenstedt Firmeninformationen GmbH/www.firmendatenbank.de, Stand: Januar 2008



Frauen in Aufsichtsraten und Vorstanden
Februar 2007

DIW Berlin (Deutsches Institut Im Aufsichtsrat der 200 groBten Unterneh-  ohne eine Frau im Aufsichtsrat liegt bei
fiir Wirtschaftsforschung): men in Deutschland sind Frauen nur zu  {ber einem Drittel. Bei den Vorstandspos-
Wochenbericht Nr. 7 /2007 7.8% vertreten. Uber die Halfte von ihnen  ten sind Frauen noch schwécher vertreten.

(57,4%) wird von Arbeitnehmervertretun-  So findet sich in den 100 groften Unterneh-
www.diw.de gen entsandt. Der Anteil der Unternehmen  men nur eine Frau im Vorstand. °

Zahl und Anteil von Frauen in Aufsichts-/Verwaltungsraten und Vorstinden/Geschiftsfiihrungen
in den 200 umsatzstirksten Unternehmen in Deutschland nach Rang-Gruppen'

Top 10 Top 100 Top 101-200 Top 200

Aufsichts-/Verwaltungsrat (A/V)
Zahl der Unternehmen 10 87 83 170
Zahl der Unternehmen mit mindestens einer Frau im A/V 9 65 45 10
Anteil der Frauen an allen Mitgliedern des A/V in % 1,8 8,5 7,0 7.8
Zahl der Frauen 23 19 78 197

Darunter: Arbeitnehmer-Vertreterinnen 17 78 55 133

mfl/l\??r: ?/;ben:nehmervertretermnen an allen weiblichen Mitgliedern 73.9 65.5 705 57.4
Zahl der weiblichen Vorsitzenden im A/V 0 2 1 3
Anteil der weiblichen Vorsitzenden an allen Vorsitzenden im A/V in % 0 23 1,2 18
Zahl der Unternehmen ohne Frauen im A/V 1 22 38 60
Anteil der Unternehmen ohne Frauen im A/V an allen Unternehmen in % 10,0 25,6 45,8 35,3
Vorstand/Geschaftsfiithrung (V/G) (Top 200: insgesamt 533 Sitze)
Zahl der Unternehmen mit mindestens einer Frau in V/G 0 1 8 9
Anteil der Unternehmen mit mindestens einer Frau in V/G in % 0 1,0 8,3 4,6
Zahl der Frauen in V/G 0 1 10 n
Anteil der Frauen an allen Mitgliedern in V/G in % 0 0,2 2,4 1,2

1 Eswerden nur Unternehmen mit Angaben beriicksichtigt.

2 Unternehmen mit mindestens einer Frau im Vorstand: Deutsche Bahn AG (Margret Suckale), Hewlett-Packard GmbH (Regine Stachelhaus), Fujitsu-Siemens Computers
Deutschland GmbH (Barbara Schédler), Schering AG (Karin Dorrepaal), DB Regio AG (Dr. Bettina Volkens), DB Netz AG (Dagmar Haase), Actebis Holding GmbH (Barbel Schmidt),
Roche Diagnostics GmbH (Silvia Ayyoubi und Tiffany Olson), dm-Drogeriemarkt GmbH & Co. KG (Petra Schéfer und Gerlinde, Sulzmaier).

Quellen: Angaben der Unternehmen im Internet. Recherchen fanden im Zeitraum zwischen Juli und Dezember 2006 statt; Berechnungen des DIW Berlin. DIW Berlin 2007




Frauen in Fithrungspositionen

Die zweite Bilanz der im Juli 2001 geschlos-
senen Vereinbarung konzentriert sich auf
das Thema Frauen in Fiihrungspositionen.

hung des Anteils von Frauen im Fihrungs-
kraftebereich dargestellt. Der politische
Schwerpunkt liegt in der Vereinbarkeit von

Neben der Bestandsaufnahme werden ak-  Familie und Beruf o

tuelle Konzepte und Mafsnahmen zur Erho-

Frauenanteile an Beschaftigten und an Fiihrungspositionen in
Betrieben der Privatwirtschaft nach BetriebsgroRe (Mittelwerte in %)

50
46
4 — 73
40
35
1 bi
30 bis 9
10 bis 49
25 W 50 bis 249
- .
20 250 bis 499
W 500 und mehr
15
10
5
0

Beschiftigte 1. FiiEbene 2. FiiEbene

gesamt

1. Fiihrungsebene: Geschaftsfiihrung, Eigentiimer/in, Vorstand, Filialleitung,
Betriebsleitung
2. Fihrungsebene: Alle Fiihrungspositionen unterhalb der 1. Fiihrungsebene

Fakten 13

Februar 2006

2. Bilanz der Vereinbarung
zwischen der Bundesregierung
und den Spitzenverbanden

der deutschen Wirtschaft zur
Forderung der Chancengleichheit

www.bmfsfj.de
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STUDIEN 2005 - 2008

Informationsplattform des IAB: ,Frauen in
Fiihrungspositionen”

Eine ergiebige Quelle zum Thema ist der Infopool des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir Arbeit.
Die wissenschaftliche Auseinandersetzung tiber Frauen in Fih-
rungspositionen aus der sozialwissenschaftlichen und betriebli-
chen Perspektive wird hier dokumentiert.

http:/ /www.iab.de /asp/X_info /thema.asp

Kinder und Karrieren: Die neuen Paare

Wie vereinbaren Doppelkarriere-Paare mit Kindern ihre Karriere
mit dem Familienleben? Die Studie zeigt auf, welche Rahmenbe-
dingungen von Wirtschaft und Politik gefordert sind, damit es in
Zukunft mehr Paaren gelingt, Kinder und Karriere miteinander zu
verbinden.

Mai 2008 | Europdische Akademie fiir Frauen in Politik und
Wirtschaft Berlin e.V. im Auftrag der Bertelsmann Stiftung und des
Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend

Frauen auf dem Sprung

1000 Frauen zwischen 17 und 19 und zwischen 27 und 29 Jahren
wurden in der Brigitte-Studie befragt. Junge Frauen wollen Geld
verdienen, aber auch Kinder bekommen. Jede vierte Schiilerin
kann sich vorstellen, spater im Job einmal Fihrungsverantwor-
tung zu ibernehmen, und 69 Prozent der Befragten halten Frauen
fiir die besseren Chefs.

Médrz 2008 | Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung und
das Sozialforschungsinstitut infas im Auftrag der Frauenzeitschrift
Brigitte

3. Bilanz zur Chancengleichheit von Frauen und
Mannern in der Privatwirtschaft — Europa im Blick

Fakten und Aktivitdten aus den Bereichen ,Ausbildung, Studium
und Weiterbildung®, ,Erwerbstatigkeit und Karriereférderung in
Unternehmen®, ,Selbststandigkeit® und ,Familienfreundliche Ar-
beitswelt* in Deutschland werden aufgefiihrt. Der geringe Anteil
von Frauen in Fiihrungspositionen wird als Herausforderung fiir
die Zukunft gesehen.

Juni 2008 | Die Bundesregierung und die Spitzenverbande der
Deutschen Wirtschaft

Europe: Women and men in decision-making 2007
Analysis of the situation and trends

The report shows that even if the European Union’s efforts to in-
crease women’s participation in decision-making have been con-
sistent and certain progress has been achieved, women are still
under-represented in all spheres of power in most Member States
and in the EU Institutions.

Mérz 2008 | European Commission - Directorate-General for
Employment, Social Affairs and Equal Opportunities

Frauen in Fiihrungspositionen in Dortmund,
Hamm und der Markischen Region

Auf regionaler Ebene wurde der Status quo von Frauen in Fiih-
rungspositionen erforscht. Die quantitativen Ergebnisse zeigen ei-
nen massiven Nachholbedarf fiir Dortmund, Hamm und Teile der
Markischen Region. Eine qualitative Befragung von Fiihrungsfrau-
en beleuchtet Hintergriinde und Gegenstrategien

Februar 2008 | Projektentwicklung Claudia Veltkamp im Rahmen

des NRW-Projekts ,Regionen stdrken Frauen”

Zugang zu den Studien unter http: // www.chefin-online.de / forumfuehrungsfrauen
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Catalyst Census of Women Board Directors, Corpo-
rate Officers and Top Earners of the Fortune 500

Die Catalyst-Studie 2007 tiber die Top-500-Unternehmen der Wirt-
schaftszeitschrift ,Forbes® untersucht den Zusammenhang zwi-
schen dem Frauenanteil in Flihrungsgremien und dem wirtschaft-
lichem Erfolg der Unternehmen. Ergebnis: Bei drei und mehr
Frauen im Vorstand sind die wirtschaftlichen Kennzahlen deut-
lich besser.

Wirtschaftskraft

von US-Unternehmen mit
drei oder mehr Frauen im Vorstand
weniger als drei Frauen im Vorstand

Rendite

von US-Unternehmen
nach ihrem Anteil
weiblicher Vorstands-

mitglieder
16,7 16,8

% %

10% 91

. %

Eigen- Umsatz- Gesamt- besonders  besonders
kapital- rendite kapitalrendite geringer hoher
rendite Frauenanteil Frauenanteil

im Vorstand im Vorstand

Top 500 borsennotierte US-Firmen von 2001
bis 2004; Quelle: Catalyst

Kapitalrendite von 520 US-Firmen;
2001 bis 2004; Quelle: Catalyst

Dezember 2007 | Catalyst, USA

Frauen an der Spitze

Arbeitsbedingungen und Lebenslagen weiblicher
Fiihrungskrafte

Umfangreiche Studie auf der Grundlage des [AB-Betriebspanel
(jahrliche Befragungen von rund 16.000 Betrieben) und den Mik-
rozensus-Daten des Statistischen Bundesamtes 2004.

Teil 1 des Buches: Wer fiihrt die Betriebe?, Teil 2: Fiihrungsfrau-
en und Fithrungsmanner, Teil 3: Weibliche Flihrungskrafte: Einsa-
me Spitze.

Juni 2007 | Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)

Auf dem Weg in die Chefetage

Betriebliche Entscheidungsprozesse bei der Besetzung von
Fiihrungspositionen

In der bundesweiten Studie wurden Unternehmen mit mind. 50 Be-
schaftigten gebeten, Angaben zu den kiirzlich vollzogenen Beset-
zungen von Fithrungspositionen zu machen. Ein Ergebnis: Wenn
der Frauenanteil eines Unternehmens hoch ist, werden am ehes-
ten Frauen in Fithrungspositionen eingestellt.

Februar 2007 | Institut fiir Mittelstandsforschung Bonn im Auftrag
des Ministerium fiir Generationen, Familie, Frauen und Integration
des Landes Nordrhein-Westfalen

Women Matter - Gender diversity, a corporate
performance driver

The study shows that the companies where women are most stron-
gly represented at board or top-management level are also the
companies that perform best. Confirming the existence of the gen-
der gap, the McKinsey study offers insights into the importance
for companies of fostering the development of women in the busi-
ness arena.

Juni 2007 | McKinsey & Company

Ansichtssache: Fiihrung

Die Deutsche Messe und die Helga Stodter-Stiftung haben im Rah-
men des WoMenPower-Kongresses 2007 eine Umfrage zu Fiih-
rungskompetenz, Unternehmenskultur und Work-Life-Balance
in deutschen Unternehmen durchgefithrt und dazu 300 Frauen
befragt. Ergebnis: Instrumente zur Gestaltung einer positiven
Unternehmenskultur sind zwar vorhanden, werden aber nicht
konsequent umgesetzt.

September 2007 | Hannover Messe und Helga Stédter-Stiftung

Zugang zu den Studien unter http: // www.chefin-online.de / forumfuehrungsfrauen
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The Anatomy of the Glass Ceiling - Barriers to
Women's Professional Advancement

Die Studie von Accenture untersucht die inoffizielle Barriere zur
oberen Fithrungsebene, die fiir bestimmte Gruppen, vor allem
Frauen, schwer zu iiberwinden scheint. Der Begriff der ,glasernen
Decke® wurde in den 80er Jahren gepragt, das Phanomen wird al-
lerdings bis heute weltweit wahrgenommen.

2006 | Accenture

Different Cultures, Similar Perceptions: Stereo-
typing of Western European Business Leaders

This study investigates how women and men leaders are perceived
in European business from a cultural perspective. Key learnings:
Regardless of their cultural background, managers agreed on the
behaviors that most set women and men leaders apart.

2006 | Catalyst, USA

~Karrierek(n)ick Kinder”
Miitter in Fithrungspositionen als Gewinn fiir
Unternehmen!

Kinder und Karriere kdnnen sich sehr gut erganzen, denn Miitter
in Fiithrungspositionen sind hoch engagierte und motivierte Fiih-
rungskrafte. Dies zeigen die Ergebnisse einer umfangreichen Un-
tersuchung tber Frauen mit Fiithrungsverantwortung und Kin-
dern.

2006 | Bertelsmann Stiftung und Europdische Akademie fiir Frauen
in Politik und Wirtschaft Berlin

Women in Managerial Positions in Europe:
Focus on Germany

Ein Vergleich der Situation in verschiedenen européischen Lan-
dern. In ,Selected initiatives to increase the share of women in top
jobs” werden die Aktivitaten u.a. in den USA — z.B. der Glass Cei-
ling Act 1991 und die Federal Glass Ceiling Commission — und in
Norwegen vorgestellt.

2006 | DIW Berlin (Deutsches Institut fiir Wirtschaftsforschung)

»StiRes Leben mit bitteren Noten”
Unternehmerinnen und Griinderinnen in der deutschen
Presse — eine diskursanalytische Betrachtung

Uber den Zeitraum von 1995 bis 2004 wurden Artikel aus sieben
verschiedenen Tageszeitungen untersucht, die von Griinderinnen
und Unternehmerinnen berichteten.

2006 | Ministerium fiir Generationen, Familie, Frauen und
Integration des Landes NRW

Wer fiihrt in (die) Zukunft?

Manner und Frauen in Fithrungspositionen der Wirtschaft
in Deutschland

Die 4. umfassende empirische Studie von Professorin Sonja
Bischoff tiber Erfolgsfaktoren und Hindernisse auf dem Weg nach
oben, Fiihrungsverhalten, Arbeitszeit, Vergiitung, Zukunftstrends
und die Zusammenarbeit von Frauen und Mannern im mittleren
Management der deutschen Wirtschaft.

2005 | Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung

Zugang zu den Studien unter http: // www.chefin-online.de / forumfuehrungsfrauen



GOOD PRACTICE

Mehr Frauen ins TOP-Management

Im Rahmen des Forum Fiihrungsfrauen chen. In In den Medien stand das Thema Im folgenden haben wir Aktivitaten der
haben wir uns flir Aktivitaten interessiert, im letzten Jahr ganz oben. Ob Manager letzten Jahre zusammengestellt, mit einem
die mit strukturellem, unternehmens-inter-  Magazin, Handelsblatt, Spiegel, Financial = Schwerpunkt auf Nordrhein-Westfalen.
nem oder individuellem Ansatz die Realitdt ~ Times oder Capital — tiber Analysen, Port-

der zu geringen Zahl von Frauen in hohen  rats und Berichte wird vermittelt: Frauen in

Entscheidungspositionen zu verandern su-  TOP-Fiihrungspositionen? — na klar!



Mentoring

Als eine der effektivsten MafSnahmen, um Frauen in Fiihrungsposi-
tionen zu bringen oder als Unternehmerinnen zu starken, hat sich
Mentoring erwiesen. Es ist eine individuelle Mafnahme der Unter-
stlitzung, keine strukturelle.

Beispiele:

e _TWIN - Two Women Win*
Seit 2004 bietet die Kate Ahlmann Stiftung Mentoring von
Unternehmerin zu Unternehmerin bundesweit an. Ein Jahr
wird eine Jungunternehmerin begleitet, die schon 1-3 Jahre
selbststandig ist.
www.kaete-ahlmann-stiftung.de

¢ Personal-Partnership der Agentur KIM -
Kompetenz im Management
Jungen weiblichen Nachwuchskréften der nordrheinwestfali-
schen Wirtschaft werden einjahrige Beratungsbeziehungen mit
erfahrenen Managerinnen aus anderen Unternehmen vermittelt.
www.kim.nrw.de

e Neben unternehmensinternen Mentoring-Programmen (Luft-

hansa, Deutsche Bank) werden Cross Mentoring-Programme
grof3er Unternehmen seit 1998 praktiziert. Oft ist Cross-Mento-
ring auch regional ausgelegt, z.B. bei 10 GrofSunternehmen der
Stadt Minchen.

www.frauenmachenkarriere.de > Mentipunkt: Mentoring
Generation CEO

Mentoring wird auch mit Coaching verbunden. Eine aktu-

elle Initiative von Financial Times Deutschland, Capital und
Heiner Thorborg ermoglicht 40 Kandidatinnen ein Coaching-
Programm fir Fiihrungspositionen.

www.heinerthorborg.com



Netzwerke bilden

Netzwerke haben sich seit den 90er Jahren auch unter karrierebe-

wussten Frauen gebildet, unternehmensintern, fiir Managerinnen,

Unternehmerinnen, und aktuell auch unter Fiihrungsfrauen einer

Region/Stadt. Im folgenden einige Beispiele:

Der Verband deutscher Unternehmerinnen (VdU) als Wirt-
schaftsverband mittelstandischer Unternehmerinnen ist seit
1954 bundesweit aktiv.

www.vdu.de

Das Flihrungskréfte-Netzwerk der Deutschen Bank ,,Women
in European Business® veranstaltet seit 2000 einmal jahrlich
WEB-Konferenzen in Frankfurt.

www.webfrankfurt.db.com

Das Unternehmensiibergreifende Netzwerk Forum Frauen in
der Wirtschaft arbeitet seit 1990.

Mitglieder: Deutsche Telekom AG, Deutsche Bank AG, Deut-
sche Lufthansa AG, Axel Springer AG, Commerzbank AG,
Deutsche Bahn AG, Allianz SE, Merck KGaA, Sanofi-Aventis
Deutschland GmbH, Bayer AG, Deutsche BP AG, Volkswagen
AG, Robert Bosch GmbH, Daimler-Chrysler AG, Fraport AG,
Deutsche Telekom AG, Deutsche Post AG.

Als Netzwerke funktionieren auch grof3e Tagungen, z.B. der
seit 1996 jahrlich stattfindende Unternehmerinnentag Ruhr-
gebiet mit 600-700 Chefinnen oder der Fachkongress Women-
Power auf der Hannover Messe seit 2005.
www.chefin-online.de | www.hannovermesse.de /womenpower
Auf der Internet-Seite der bundesweiten griinderinnen-
agentur sind Netzwerke fiir Unternehmerinnen und Griinde-
rinnen aus allen Bundeslandern aufgefiihrt.
www.gruenderinnenagentur.de

Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen organisiert der
EWMD - European Women's Management Development Inter-
national Network, auch auf europdischer Ebene.
www.ewmd.org

Das Dortmunder Forum Frau und Wirtschaft ist als regio-
nales Netzwerk aktiv flir die betriebliche und regionale Gleich-
stellungspolitik im Raum Dortmund.
www.dortmunder-forum-frau-und-wirtschaft.de

Beispiel fiir ein européisches Netzwerk: Eurochambres
Womens Network im Rahmen der Association of European
Chambers of Commerce and Industry.

www.eurochambres.be /women/

Im Juni 2008 wurde von der Europaischen Kommission ein
Européisches Netzwerk zur Férderung von Frauen in
Fiihrungspositionen gebildet, dem die Prasidentinnen euro-
paischer Verbande und Institutionen angehoren.

P
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Aktivitaten in Unternehmen

® Als Beispiel fiir Aktivitéten flr einen Paradigmenwechsel in
der Personalpolitik steht TOTAL E-QUALITY Deutschland
Mit dem ,TOTAL E-QUALITY Pradikat“ werden seit 10 Jahren
Unternehmen, Organisationen und Forschungseinrichtungen
ausgezeichnet, die eine an Chancengleichheit orientierte
Personalpolitik verfolgen. Zu empfehlen sind die zahlreichen
Good Practice-Beispiele auf der Website.
www.total-e-quality.de

Diversity-Management hat sich in einigen grof3en Unter-
nehmen nach dem Beispiel der USA durchgesetzt. Verbreitert
wird diese Politik aktuell durch die bundesweite Kampagne
JVielfalt als Chance®. Unternehmen unterzeichnen die Charta
der Vielfalt und durch Good-Practice-Austausch werden
Anregungen gegeben, in Unternehmen Vielfalt und Diversity-

¢ [n Mitarbeiter-Magazinen der Unternehmen werden haufiger

Frauen in Fithrungspositionen thematisiert, auf das eigene
Unternehmen bezogen oder auf den Fiihrungsnachwuchs.
Eine Moglichkeit fiir jede Flihrungskraft, eine konkrete Initia-
tive zu starten!

¢ Vereinbarkeit Familie-Beruf: Zu den von der Bundesregie-

rung unterstiitzten Programmen, die eine bessere Vereinbar-
keit von Familie und Beruf férdern, gehoren die , Allianz fiir
die Familie* oder das Unternehmensprogramm , Erfolgsfaktor
Familie®.

www.erfolgsfaktor-familie.de

Management zu praktizieren.
www.vielfalt-als-chance.de

Diversity-Politik konkret

Ein Hauptziel des Diversity-Managements
bei der RWE AG ist die Erh6hung des An-
teils von Frauen in Fihrungspositionen.
Uns interessierte, wie das Ziel in der Pra-
xis umgesetzt wird.

C. Sperling: Alison Chappell, Sie sind seit
September 2006 der erste Diversity-Officer
der RWE AG. Wie sind Sie diese Aufgabe
angegangen?

A. Chappell: Zuerst ist es ja einmal wich-
tig, die Hindernisse und Probleme der
Zielgruppe herauszufinden. Ich habe 8 Fo-
kus-Gruppen (zum Thema: Frauen und
Karriere bei RWE) an den Standorten der
RWE AG in Deutschland, England und Ost-
Europa initiiert, die zum Ergebnis kamen:
Ja, Frauen haben es schwieriger als Man-
ner, in Fithrungspositionen aufzusteigen.
In Deutschland iibrigens am schwersten.
C.S.: Was folgte?

A.C.: Als nichstes habe ich ein Netzwerk
fir leitende Fihrungskrafte, das ,Senior
Women's Network® ins Leben gerufen. Die

zwei Treffen im Jahr finden bewusst immer
an verschiedenen Standorten statt, damit
neue Kontakte und ein breiterer Blick mog-
lich werden, aufSerdem setzen wir uns mit
Themen wie Diversity Management oder
Nachfolge-Management auseinander. Als
Hauptbarriere fiir den Aufstieg sehe ich
bei Frauen die zu starke Konzentration auf
ihr Fachwissen und auf die Aufgaben. Das
Selbst-Marketing’ fallt den meisten schwer.
C.S.: Der RWE-Vorstandsvorsitzende Dr.
Grofdmann machte kiirzlich auf einer Ver-
anstaltung des Zonta-Clubs Essen nicht
den Eindruck, dass er iber das Thema
Frauen in Fihrungspositionen schon be-
wusst nachgedacht habe...

A.C.: Fiir mich ist sehr klar, dass Program-
me allein nicht viel niitzen. Die Unterneh-
menskultur muss sich &ndern. Angesichts
des Phanomens ,Glass-Ceiling” reicht es
nicht, die Zielgruppe zu ,bewaffnen®! Wir
machen eine Menge zur Bewusstseins-
veranderung, aber das braucht natiirlich
seine Zeit: Den Fihrungskréften wird ge-

holfen, Diversity zu realisieren und die
konkreten Auswirkungen im eigenen
Team zu besprechen — durch Diversity
Awareness Trainings, Workpacks und na-
tirlich das Diversity Office als Ansprech-
partner.

C.S.: Sie haben in zwei Jahren ja eine
Menge auf die Beine gestellt...

A.C.: Jetzt gerade startet die 2. Runde ,Exe-
cutive Mentoring Programm® fiir Frauen.
24 weibliche Mentees aus dem gesamten
RWE-Konzern werden 18 Monate von je-
weils einer Top-Fiihrungskraft begleitet.
Und wir wollen noch mehr tun, um weibli-
che Potentialtrager frithzeitig zu identifizie-
ren, damit sie rechtzeitig gefordert werden.
Unser Gesprach endete mit Alison
Chappell’s Idee, eine Verbindung zwi-
schen den bereits bestehenden Senior
Women-Netzwerken der Konzerne herzu-
stellen. Ihr eigenes Potential wird ab Juli
2008 bei einer neuen Aufgabe fiir RWE in
England genutzt.



Nachwuchsforderung

¢ Das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancen-

gleichheit entwickelt kreative Projekte zur Gestaltung der
Informationsgesellschaft und der Technik — Frauen ans Netz,
Girls’ Day, idee_it, Smart girls.

www.kompetenzz.de, www.girlsday.de

Ein Hochschulkarrierezentrum fiir Frauen in den Ingenieur-
und Naturwissenschaften gibt es an der Technischen Univer-
sitat Berlin. Femtec unterstiitzt ambitionierte Studentinnen auf
ihrem Karriereweg und bietet Technik-Workshops fiir Madchen
und junge Frauen.

www.femtec.org

Die Informationsplattform,gender-dax“ will hochqualifi-
zierten Frauen einen Uberblick iiber Karrierechancen in deut-
schen Unternehmen geben.

www.genderdax.de

frauenmachenkarriere.de ist das Informationsportal des
Bundesfrauenministeriums zu Beruf, Karriere, Existenzgriin-
dung und Selbststandigkeit.

www.frauenmachenkarriere.de

Juén 1m

Lobby fiir Frauen in Fiihrungspositionen

e Mehr Frauen in Aufsichtsrite! Diese Forderung ertont im-

mer lauter. Der deutsche Juristinnenbund lud im Oktober 2007
zu einem hochkaratigen ,Frauendinner® nach Berlin und tiber-
reichte Dr. Gerhard Cromme eine Liste mit 418 Frauen, die be-
fahigt und bereit sind, in deutschen Aufsichtsriten zu arbeiten.
www.djb.de

Females in Front! Ein Zusammenschluss von Europa-Abge-
ordneten rittelt an der 50 Jahre alten Praxis, dass nur Manner
die Europaische Union leiten. Sie wollen 1 Million Unterschrif-
ten sammeln, damit bei den im nachsten Jahr zu besetzenden
4 Leitungsposten mindestens eine Frau dabei ist.
www.femalesinfront.eu

Mehr Frauen in die Politik! ,Muss man ein Mann sein, um
ins Parlament zu kommen?* fragten in witzigen Anzeigen pro-
minente tiirkische Frauen. Ein Schlips oder Schnurrbart zier-
te die Portrats. 100 NGOs schlossen sich der Kampagne an, die
fir die Wahlen zum Parlament im Juli 2007 mehr Kandidatin-
nen unterstitzte.

www.ka-der.org.tr



Internationale Anregungen

e Norwegen hat die hochste Zahl von Aufsichtsratinnen —

die Regierung legte 2002 eine Quote von 40 % weiblichen
Aufsichtsréaten bis Ende 2007 fest. Der norwegische Verband
»Business and Industry*, NHO, begleitete dies mit dem
Programm ,,Female Future®: Unterstiitzung von Unter-
nehmen, Frauen fiir Wirtschaftsgremien zu nominieren;
Aufbau einer Datenbank mit 4.000 potentiellen Aufsichtsra-
tinnen; Netzwerk- und Mentoringprogramm.

www.nho.no /ff

Zur Tagung PotentiELLE lud die Schweizer Wirtschaftsminis-
terin Doris Leuthard 2007 die Spitzenkréfte der Unternehmen
ein und erreichte Commitments fiir mehr Frauen in Fihrungs-
positionen und fiir mehr weibliches Unternehmertum. Auf der
Folgetagung 2009 soll tiber die Veranderungen Rechenschaft
abgelegt werden.

www.potentielle.ch

Women on Chamber Boards — wie viele Frauen gibt es in
den Gremien der Industrie- und Handelskammern? In Oster-
reich lag 2007 die Federfithrung einer europaweiten Studie,
die auch das Ziel hat, Malnahmen und Instrumente zu entwi-
ckeln, um den Frauenanteil in den Wirtschafts-Gremien zu
erhohen.
www.unternehmerin.at

Die USA sind nicht das
Paradies fiir Fiihrungs-
frauen, aber auf jeden Fall
lasst sich einiges lernen
von den pragmatischen
Aktionen, mehr Frauen ins
Unternehmertum und ins
Top-Management zu befor-
dern.

Schon 1991 wurde mit dem
»Glass Ceiling Act” und
der Federal Glass Ceiling
Commission eine syste-
matische Arbeit zur Beeinflussung von Unternehmen und

zur Férderung von Frauen begonnen. Die Organisation Cata-
lyst begleitet diese Arbeit seit Jahrzehnten. Motto: Expanding
Opportunities for Women and Business.

www.catalyst.org

Austausch-Foren fiir Flihrungsfrauen tiberall in den USA sind
das Anliegen von ,Women’s Leadership Exchange“. Zu den
Sponsoren gehdren American Express, IBM und IKEA.

BEST PRALTICES

11,

LIt { LBER

www.womensleadershipexchange.com

Offentlichkeit schaffen

¢ Plakatkampagne ,Starke Frauen/Starke Stadt® auf ca. 1.000
City-Light-Postern in Hamburg 2006, initiiert und unterstiitzt
von einer Werbeagentur.
www.starkefrauenstarkestadt.de

e Preise fiir Managerinnen und Unternehmerinnen sind eine
Méglichkeit, in der Offentlichkeit Top-Frauen bekannt zu
machen. Ein Beispiel ist der Mestemacher Preis ,Managerin
des Jahres®, initiiert durch Prof. Dr. Ulrike Detmers.
www.mestemacher.de / managerin /

e existenzielle — das ,Magazin fiir Frauen in der Wirtschaft*
wird seit 2005 bundesweit vertrieben. Themen von Unterneh-
merinnen und Managerinnen werden praxisnah behandelt.
www.existenzielle.de

e Portrats, um Vorbilder sichtbar zu machen, z. B.

» ,Fihrungsfrauen in Nordrhein-Westfalen — Vorbilder
schaffen®, MGSFF NRW 2003

» ,Die 101 Frauen der deutschen Wirtschaft* Financial Times
Deutschland, Portrats und Buch 2003

» ,Unternehmenslust — so gestalten Chefinnen die Wirtschaft*,
C. Sperling 2005

» ,Erfolgreich arbeiten mit zwei Kulturen — Zuwanderinnen
und ihre Unternehmen®, MGFFI NRW 2007

» ,Nachfolge ist weiblich — 16 Unternehmensnachfolgerinnen®,
bundesweite griinderinnenagentur, 2008






DAS 1. FORUM FUHRUNGSFRAUEN AM 20.9.2007

Zusammensetzung der
Teilnehmerinnen des 1. Forums

Aus welchem Bereich kommen Sie?

GrolRes 239
Unternehmen

KMU 40%
Politik 2%
Verwaltung 20%

Verein/Verband [ 5%

Sonstiges 11%

Welche Position haben Sie?

Unternehmerin 35%%

Angestellte 9
Fiihrungskraft 43%
Expertin/ 9

Netzwerkerin 8%

Sonstige 5%

Der Kern des Forum Fiihrungsfrauen be-

stand darin, weibliche Fiihrungskréfte ei-
ner Region zu mobilisieren, die Spafs an
strategischem Denken haben. Unser Ge-
danke war: Kluge Frauen, die Erfahrung
mit Mitarbeiterfihrung, Zielvereinbarun-
gen, mit Widerstanden und strategischen
Entscheidungen haben, kommen gemein-
sam sicher auf zeitgeméaf3e Ideen, wie die
niedrige Zahl der Frauen in TOP-Fiihrungs-
positionen erhoht werden kann.

Die Resonanz auf die personlichen Ein-
ladungen zum Austauschforum fiir Ma-
nagerinnen und Unternehmerinnen 2007
zeigte eindeutig: Die Zeit ist reif fiir neue In-
itiativen!

Die Vorbereitung

Welche Fihrungskréfte haben wir eingela-

den? Wir entschieden uns fiir folgende Aus-

wahlkriterien:

e Fihrungsposition auf 1. oder 2. Ebene —
verantwortlich fiir moéglichst mehr als
100 MitarbeiterInnen

e Entscheidungsposition —hochste
Ebene (Wirtschaft, Politik, Verwaltung,
Wissenschalft)

e Unternehmerin — moglichst mehr als 20
MitarbeiterInnen

e Fihrend aktiv in einem Netzwerk zur
Forderung von Frauen in Fihrungs- und
Entscheidungspositionen

Insgesamt 400 Adressen, vor allem aus
dem Ruhrgebiet, wurden ermittelt. Aus
der Zusammenarbeit mit den Netzwerken
EWMD, BFBM, VdU ergaben sich Empfeh-
lungen. Neben der Recherche im Internet
(z.B. der Vorstands- und Aufsichtsratsposi-
tionen) und in Datenbanken (z.B. Hoppen-
stedt) spielten Telefonate eine grof3e Rolle,
um Frauen der Fiihrungsebene zu ermit-
teln. Bei diesen Telefonaten konnte auch
der Kontakt mit Fiihrungsfrauen-Netzwer-
ken in Unternehmen hergestellt werden.
Auf unsere Einladungen erhielten wir 250
positive Riickmeldungen — den Termin des
1. Forums konnten 85 Fiithrungskrafte rea-
lisieren.

Mit 20 Personlichkeiten aus Unterneh-
men, Verwaltung, Wissenschaft und Netz-
werken wurde unser Konzept in einem Vor-
bereitungsworkshop vier Monate vor dem
Forum, am 3. Mai 2007, diskutiert.

Die wesentliche Anregung dieses Dis-
kussionsprozesses war: wir kdénnen nur
dann zu Ergebnissen kommen, wenn das
Forum Fiihrungsfrauen konsequent auf die
Erzielung von Ergebnissen hin strukturiert
wird. Das hatte zur Folge, dass der Raum
fir den Erfahrungsaustausch verringert
wurde und mehr Gewicht auf die Erzielung
eines Konsenses iiber die wirkungsvolls-
ten Strategien fiir mehr Frauen im TOP-Ma-
nagement gelegt wurde.



Das 1. Forum Fiihrungsfrauen

Als wichtigstes Ergebnis des ersten Forum

Fihrungsfrauen am 20.9.2007 in Bochum

wurden von den Teilnehmerinnen drei

Handlungsfelder identifiziert:

1. In der Gesellschaft eine Kampagne
fir mehr Fiihrungsfrauen starten und
dabei Vorbilder sichtbarer machen

2. In den Unternehmen fiir eine neue
Fihrungskultur und Wertewandel aktiv
werden

3. Karriere-Coaching fiir Frauen
verstarken.

Methoden wie das World Café erwiesen
sich als gut geeignet, das komplexe The-
ma zu analysieren und Ideen fiir neue Ini-
tiativen herauszulocken. 12 Fiihrungskrafte

""1-..\-.

stellten sich fiir die Rolle der ,Gastgeberin®
in den World Café-Runden zur Verfiigung,
sie moderierten die Diskussionen an den
8-er Tischen. Meinungsbilder wurden mit-
tels mobiTED-Abstimmungen elektronisch
sofort sichtbar gemacht.

Interessant an den Ergebnissen des
1. Forums ist, dass die Fiihrungsfrauen vor-
rangig fiir strukturelle Ma3nahmen pladier-
ten. Dies kann Ergebnis ihrer Erfahrungen
sein — ,Nur durch individuelle Unterstiit-
zung kommt man nicht weiter® oder es
spiegelt wider, dass die gesellschaftlichen
Verhéltnisse im Umbruch sind, sodass
eine Mehrheit die Einflussnahme auf ge-
schlechtsspezifische Strukturen als aus-
sichtsreich betrachtet: ,Wir konnen etwas
bewegen®.

Fiir ein jahrliches Forum Fiihrungsfrau-
en votierten 98 % der Teilnehmerinnen, als
wichtigstes Anliegen dabei wurde die ,An-
stiftung und Begleitung politisch-gesell-
schaftlicher Initiativen“ genannt, gefolgt
vom Interesse am Erfahrungsaustausch
zwischen Managerinnen und Unternehme-
rinnen.

Auf dem 1. Forum bildete sich ein Strate-
gieteam, das die Ergebnisse weiter konkre-
tisieren wollte und zur Folgekonferenz im
Juni 2008 Handlungsvorschlage erarbeite-
te. Dabei standen auch die 62 persénlichen
Commitments der Fiihrungsfrauen des Fo-
rums unterstiitzend zur Verfiigung, die bei-
spielsweise Zugénge in Vorstandsetagen
und Forschung anboten. °



PROGRAMM

20. September 2007, 14:00 - 19:30 Uhr, Bochum, Jahrhunderthaus

BEGRUSSUNG
Biirgermeisterin Gabriela Schéfer, Stadt Bochum
Cornelia Sperling & Birgit Unger, RevierA GmbH, Essen

REFLEXION

Austausch der Teilnehmerinnen (World Café) iiber die
wichtigsten Erfolgsfaktoren und Hindernisse fiir Frauen in
Fiihrungspositionen.

Welche Schlussfolgerungen ziehen wir aus unseren Erfahrungen
far wirkungsvolle Strategien in der Zukunft?

POSITIONEN

Kurz-Statements zu Nutzen und Wirkung bisheriger Maf3-
nahmen fiir mehr Frauen im TOP-Management

Annette Kaltenbach, Unternehmerin, Emil Kaltenbach GmbH & Co
Trina Roach, Managerin, Creating Tomorrow — The Leadership
Consultancy

Hannelore Scheele, Unternehmerin, Kate Ahlmann Stiftung

Dr. Simone Siebeke, Managerin, Henkel KGaA — Corporate Vice
President Human Resources

Dorothee Vogt, Managerin, Deutsche BP AG - Diversity & Inclusion
Jutta Wagner-Blasche, Managerin, FIM e.V. — Frauen im Management

ERGEBNISSE

Austausch iiber Erfolg versprechende Strategien
(World Café, mobiTED-Abstimmungen).

Was sind die wirkungsvollsten Ansatze?

INITIATIVE: »MEHR FRAUEN INS TOP-MANAGEMENT!«
— Verstandigung Uiber die Ziele bis Herbst 2008

— Commitments: So bringen wir die Steine ins Rollen

NETWORKING

Moderation: Petra Vofsebtirger



AUSTAUSCH ZWISCHEN MANAGERINNEN

UND UNTERNEHMERINNEN

Zusammenfassung durch
Petra VoBSebiirger, IKU GmbH

¢ Welche sind Ihre wichtigsten
Erfolgsfaktoren?

¢ Welchen Hindernissen sind Sie
begegnet?

¢ Welche Schlussfolgerungen ziehen
wir aus unseren Erfahrungen fiir
die Zukunft?

In der ersten Runde World Café tauschen
sich die Teilnehmerinnen tber ihre Er-
fahrungen — Erfolgsfaktoren und Hinder-

Birgit Unger
Unternehmerin,
RevierA GmbH

nisse — aus. Schwerpunkte der Diskussion
sind personliche Erlebnisse und der Aus-
tausch iber die Bedeutung des Berufsum-
felds fiir den Aufstieg. Dariiber hinaus geht
es um Handlungsansatze fiir (mehr) Fiih-
rungsfrauen.

Die Teilnehmerinnen berichten {iberein-
stimmend, dass Fachkompetenz fiir eine
Frau die absolute Voraussetzung fiir die
Ubernahme einer Fiihrungsposition sei.
Dies allein reiche aber nicht aus. Gerade
Frauen miissten auch ,Nischen“ besetzen,
die Manner nicht einnehmen (,Freak-Fak-
tor*). Alleinstellungsmerkmale gegeniiber

Dialog zwischen Unternehmerinnen
und Managerinnen

Der Dialog untereinander ist in den letzten Jah-
ren wichtiger geworden. Immer mehr Managerinnen
entdecken, dass der Weg an die Spitze eines Unter-
nehmens auch durch dessen Griindung moglich ist.
Damit wird der Austausch tiber die strategische Un-
ternehmensfiihrung mit selbststindigen Frauen inte-
ressanter. Umgekehrt profitieren die Chefinnen, z. B.
in Bezug auf Mitarbeiterfiihrung, vom Know-how der
Managerinnen. Und schlieslich ringen beide Gruppen
um mehr Wertschdtzung und Akzeptanz in der Wirt-
schaft — und in der Gesellschaft.

Meine Uberzeugung ist, um wirklich Einfluss aus-

iiben zu konnen, miissen wir
1. zahlenmd#Sig noch viel mehr werden,
2. deutlich vernetzter arbeiten und
3. dabei strategischer vorgehen.
Darum haben wir Sie, Fiihrungsfrauen aus dem Ruhrgebiet und NRW, einge-
laden. Denn wir wissen, was uns im Wege lag und was uns gefordert hat. Aus

unseren Erfahrungen, unseren Wiinschen und unserem Wissen konnen wir

neue Strategien und Initiativen entwickeln, wie sich der Anteil der Frauen im
TOP-Management deutlich erhoht — aber in weniger als 500 Jahren. Lassen Sie

uns heute Steine ins Rollen bringen!

Strukturierte Ergebnisse des
Austauschs

(Poster-Stichworte der Gruppen in
World Café Runde 1)

Die wichtigsten Faktoren beim Weg
in eine Fiihrungsposition

1.
2.
3,

Authentizitat
Selbstvermarktung
Zielorientierung

Hilfreiche Eigenschaften

Begeisterung, Ausdauer und Energie
Mut und Risikofreude

Wille zur Macht/Fihrung/Gestal-
tung; Macht einfordern
Selbstvertrauen

professionelles Arbeiten
Eigenreflexion

Business Spielregeln kennen
Emotionale Intelligenz
Durchsetzungsvermogen gegen
mannliche Denk- und Sprechstra-
tegien

Harte und Koketterie, ,Klappe
aufmachen®

Hemmende Faktoren

Flei3 (,Fleifsfalle®)

zu wenig Selbstdarstellung
Ehrlichkeit/zu offen

zu lange einzelkdmpferisch sein
Teilzeitarbeit

Geburt/Kinder

in zu kleinen Schritten denken

Individuelle Faktoren

Selbstvermarktung & Authentizitat:
Eigene Potentiale erkennen und
nutzen

Fehlende Selbstdarstellung - aktiv
werden!

als Person im Gesprach
sein/Aufmerksamkeitsfaktor



Fachkompetenz beweisen
erganzend: exotische
Nischen/Kompetenzen

sich fragen: Was ist mein Stil?

Zielstrebigkeit

die Kraft der Strategie bewusst
einsetzen

Schicksal in die eigenen Hande
nehmen

weitsichtig, vorausschauend planen,
klare Ziele entwickeln

strategische Informationspolitik
frithzeitig Verbilindete suchen

etwas suchen, was die eigene
Person starkt (Netzwerke, Biindnis-
partner/innen in der Hierarchie)
eigene Karriere als wichtiges Projekt
wahrnehmen

Professionalisierung durch
Coaching

viel Zeit investieren

Faktoren in Unternehmen

Unternehmenskultur/Umfeld
schaffen

Commitment der Fiihrungsspitze
einfordern

Frauen in Fiihrungspositionen als
messbare Personalstrategie in
Unternehmen verankern
Business Spielregeln nutzen
mehr Bindung ans Unternehmen in
der Elternzeit

Qualifikation fiir Flihrungspositi-
onen

Strukturelle gesellschaftliche
Faktoren

Bewusstseinsveranderung zum
Miteinander von Frauen und
Mannern: gegenseitigen Nutzen
sichtbar machen
Selbstverstandnis von Mann und
Frau bei der Kindererziehung
Bilder von Mannern und Frauen in
Hierarchien

den mannlichen Mitbewerbern seien
wichtig. Auch dem Selbstmarketing wird
ein hoher Stellenwert beigemessen. Frau-
en missten aufderdem lernen, Machtden-
ken positiv zu besetzen. Macht bedeute
nicht einen Verlust von Weiblichkeit. Und:
Macht mache Spafd und biete die Chan-
ce, eigene Wiinsche wirklich umsetzen zu

kénnen.

Eine weitere Voraussetzung fiir die Uber-
nahme und Ausfiillung einer leitenden Po-
sition sei auch das Feuer, der Antrieb und
die Leidenschaft dafiir, Fiihrung zu tber-
nehmen. Diese Leidenschaft, so ein Appell,
solle auch fiir die nachfolgenden Generati-
onen weiblicher Fithrungskrafte eingesetzt
werden. Denn ein Problem sei, dass viele
junge Frauen die Karriereleiter gar nicht er-

P
Mein Herz schlagt fiir Mentoring

Ja meine Damen, wir haben einen hier Saal voller
Fiihrungsfrauen.

Das ist sehr beeindruckend, aber das spiegelt nicht
die Wirklichkeit wider. Wie konnen wir alle dazu bei-
tragen, dass mehr Frauen in Fiihrungspositionen kom-
men?

Mir gefdllt die Begleitung einer Mentorin auf dem
Weg nach oben am besten und deswegen habe ich
mich dem Mentoring Programm ,,TWIN- Two Women
Win“ verschrieben — ein Mentoring- Programm von
Unternehmerinnen fiir Unternehmerinnen.

Ich war mehr als 25 Jahre Mitunternehmerin und
habe mit 18 Unternehmerinnen aus dem Verband
deutscher Unternehmerinnen die Kdte- Ahlmann Stif-
tung gegriindet. Wir haben bis jetzt 275 jungen Unter-
nehmerinnen bundesweit eine Mentorin vermittelt.

Warum haben wir diese Initiative gestartet? Es gibt insgesamt zu wenig
Unternehmerinnen. Der Anteil liegt etwa bei 28-30 %, es gibt aber auch zu
wenig Fiihrungsfrauen in der Wirtschaft, in der Verwaltung und auch in der
Politik. Meine Damen — wer soll das dandern, wenn nicht wir selbst? Warten wir
doch nicht auf neue Gesetze oder Quotenregelungen. Mit Mentoring hat jede
von uns ein ideales Instrument in der Hand, Frauen zu fordern und zwar auf
ganz vielen verschiedenen Ebenen.

Es gibt mittlerweile Mentoring-Programme fiir Schiilerinnen, fiir Studentin-
nen, und auch fiir Migrantinnen. Fiir Frauen, die in Fiihrungspositionen wol-
len, nenne ich ,,KIM*, ein ganz hervorragendes Mentoring-Programm, und
dann natiirlich ,,TWIN* als Mentoring-Programm fiir junge Unternehmerinnen.
Nichts ist iiberzeugender als das Lernen von Vorbildern.

Machen Sie selbst diese Erfahrung, stellen Sie sich als Mentorinnen zur
Verfiigung! Sie werden iiberrascht sein, wie viel Sie zuriickbekommen: Aner-
kennung und das Prestige als Mentorin, Freude am Erfolg der Mentee, neue
Impulse. Erleben Sie, dass Ihre Erfahrung fiir junge Frauen einen unschdtzba-
ren Wert hat.

Hannelore Scheele
Unternehmerin, Kate
Ahlmann Stiftung



klimmen moéchten. Warum diese Haltung
entstehe und wie damit umzugehen sei,
bleibt eine wichtige offene Frage.

Das Verhaltnis der Geschlechter zuein-
ander ist ebenfalls ein Thema. Von Angst
auf beiden Seiten ist die Rede. Einige Teil-
nehmerinnen schlagen daher vor, die Viel-
falt und Unterschiede verstarkt als Qualitat
zu betonen und zu nutzen. Aber auch die
Rolle von Méannern als férdernder Faktor
fir Frauen wird thematisiert.

Die personlichen Biografien der Teil-
nehmerinnen zeigen (iberraschend), dass
etwa die Halfte unter den Anwesenden
eine Madchenschule besucht hatte (mo-
biTED-Auswertung). Einige Teilnehmerin-
nen thematisieren die moglichen Auswir-
kungen. Fordern Madchenschulen die
Unabhéngigkeit gegenliber Mannern? Wel-
che Schulform bereitet Schiilerinnen auf
das Leben mit (mannlichen) Kommunika-
tions- und Machstrukturen am besten vor?

Trina Roach
Managerin,

Creating Tomorrow —
The Leadership
Consultancy

In mehreren Stellungnahmen wird ein Ge-
sptr dafiir, wie Manner denken und kom-
munizieren, als Erfolgsfaktor gewertet.

Neben personlichen Voraussetzungen
spiele auch das Thema der gegenseitigen
Unterstiitzung eine grofse Rolle. Es wird
kritisiert, dass bei der Besetzung wichtiger
Positionen Frauen zu wenig andere Frau-
en unterstiitzten. Es sei wichtig, in Hierar-
chien — und in ,Seilschaften — zu denken.
Dazu gab es Stimmen wie: ,Wenn ich als
Fiihrungsfrau die Macht habe, dann soll-
te ich weibliche Macht nachziehen®. Viele
Teilnehmerinnen berichten in diesem Zu-
sammenhang auch iber den Nutzen, den
Netzwerke hatten, sowohl intern im Un-
ternehmen bzw. in einer Organisation als
auch in externen Zusammenschliissen mit
unterschiedlichen Fokussen. °

Das Fiihrungsverstandnis transformieren

Jungen Frauen die Augen 6ffnen
und eigene Kreativitat anregen
Manner sensibilisieren (idealer-
weise seine ,Art zu denken® an-
dern)

Unterstiitzende Faktoren:
Netzwerke

Business-Aspekt betonen
insgesamt Kontakte (strategisch)
ausbauen (intern und extern)
bestehende (Frauen-) Netzwerke
miteinander verkniipfen - in ,Seil-
schaften® einmiinden

in mannlichen Strukturen/Netz-
werken mitarbeiten

Vorbilder schaffen

Riickhalt schaffen und gegenseitig
personlich unterstiitzen

Mentoring °

Ich bin gebiirtige Amerikanerin, habe zwei Kinder, die inzwischen erwachsen sind, habe auch
15 Jahre lang in einer sehr harten Branche gearbeitet, ndmlich in der Werbung. 8 Jahre lang war
ich Marketingberaterin, war europaweit tdtig, mit kleinen Kindern. Spdter habe ich den Bereich
Human Resources Development, also Personalentwicklung iibernommen fiir Mitteleuropa, sprich:
von Moskau nach Amsterdam, von Tallinn nach Istanbul war ich unterwegs. Irgendwann habe ich
fiir mich entdeckt, dass das Administrative mir gar nicht mehr liegt. Ich habe dann meine Energie,
meine Leidenschaft in den Bereich Kommunikationstraining gesteckt und eine kleine Firma in Er-
kelenz aufgebaut: ,,Creating Tomorrow — The Leadership Consultancy*.

Unsere Gesellschaft befindet sich in einem Wandel. Manche stehen dem mit Unsicherheit gegen-
liber, aber dieser Wandel setzt auch Energien frei, er bietet Flavour!

In den heutigen Fiihrungsetagen hat sich schon etwas verdndert, aber sie dhneln nach wie vor
eher den Fiihrungsetagen zu UrgrofSvaters Zeiten. Wir Frauen haben, was diesen gesellschaftlichen
Wandel anbelangt, eine tragende Rolle gespielt. Wir haben ab den sechziger/siebziger Jahren viel
dazu beigetragen, dass wir als Frauen anders betrachtet werden und dass die Gesellschaft sich ins-
gesamt anders betrachtet.

Ich méchte Sie alle dazu aufrufen, die Fiihrungskompetenzen, die Sie haben, nicht nur inner-
halb existierender Strukturen und Kulturen zu nutzen, sondern federfiihrend dabei zu sein, neue
Wege und ein neues Fiihrungsverstdandnis zu etablieren. Das heif3t, sich zu iiberlegen: Wie kann man das Fiihrungsverstdnd-
nis transformieren, damit sowohl die Gesellschaft, als auch die Personen, die in dieser Rolle sind, mehr davon haben.



Strukturierte Ergebnisse der
Strategie-Uberlegungen

(Poster-Stichworte der Gruppen in
World Café Runde 2)

Individuelle Strategien

¢ Aufmerksamkeit erlangen mit
besonderen Potentialen

e Mentoring- und Coaching-
Programme anbieten

Strategien in Unternehmen

¢ neue Fithrungskultur etablieren
» Kriterienkatalog entwickeln
» Zertifizierung
> Award schaffen

¢ in Unternehmen Strategien fiir
sWiedereinstieg in die Karriere®
etablieren

Netzwerke

e fiir geschaftliche Themen
e fiir personliche Themen
e f{ir strategische Themen

Strukturelle gesellschaftliche
Strategien
e Offentlichkeitsarbeit und Marketing
> Kampagne zur Meinungsbildung
- wirtschaftlichen Nutzen
betonen

~

Zielgruppen: Unternehmen,
Frauen, Gesellschaft; Motto:
,Frauen sind die Chance Nr. 1*
fiir Mentoring und Netzwerkarbeit
fir bereits vorhandene
Programme (KIM, TWIN) und
Projekte

Auszeichnungen fiir vorbildhafte
Unternehmen und Personen

~

~

~

~

Strategische Kommunikation /
Offentlichkeitsarbeit in NRW
Aufklarung mannlicher Fihrungs-

~

krafte: Manner + Frauen =
Win/Win und Erfolgsfaktor

MEHR FRAUEN INS TOP-MANAGEMENT!
WELCHE SIND DIE WIRKUNGSVOLLSTEN
STRATEGIEN / IDEEN FUR NRW?

Zusammenfassung durch
Petra VoBsebiirger, IKU GmbH

In der zweiten World Café-Runde tauschen
sich die Fihrungskréfte iber Strategien aus
und einigen sich tischweise auf Favoriten.

Die anwesenden Frauen fordern einen
Wertewandel zwischen den Bild-Endpunk-
ten Karrierefrau und Rabenmutter. Eine
mehrfach wiederholte Forderung dazu
ist eine Offentlichkeitskampagne fiir Fiih-
rungsfrauen. Fiir deren Inhalte gibt es ver-
schiedene Ideen: von ,Vorbilder sichtbar
machen® bis hin zu einer 6konomischen
Nutzenrechnung fiir die Gesellschatft.

Die Vereinbarkeit von Karriere und Fa-
milie ist an einigen Tischen ebenfalls ein

Thema. Hier werden mehr Betreuungsmog-
lichkeiten gefordert. Vor allem gebe es in
Unternehmen noch zu wenig Bewusstsein
zur Forderung des Wiedereinstiegs von
Frauen nach der Babypause. Dieses The-
ma sei vernachlassigt worden und mitisse
daher starker gefordert werden.

An Tischen, die das Thema Quote be-
handeln, wird kontrovers diskutiert. Die
Idee einer Quotierung sei einerseits ,in vie-
lerlei Hinsicht bestechend®. Andererseits
stof3e dieser Ansatz auf viele Widerstande
in unserer Gesellschaft und sei bisher nicht
erfolgreich gewesen.

Als ein weiterer Ansatzpunkt fiir ,Mehr
Frauen ins TOP-Management‘ wird die
Ausbildung und Qualifizierung von Mad-
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® Programme und Projekte

» Cross-Mentoring-Programm
(unternehmenstibergreifend /
geschlechteriibergreifend / Award
schaffen)

> Mentoring fest institutionalisieren

> Vorbilder ,zeigen®

e Ausbildung

> bereits in den Schulen Bewusst-
sein flir Wirtschaft, Unterneh-
mertum, Fithrungskultur schaffen
-> das Berufswahlspektrum von
Madchen erweitern
Madchenschulen

mehr mannl. Grundschullehrer

~

~

und Erzieher
Rekrutierung und Begleitung von
Lehrer/innen verbessern

~

e [nfrastruktur: Ressource Frau als

Fihrungskraft konomisch nutzbar

machen durch bessere gesell-

schaftspolitische Rahmenbedin-

gungen/Bedingungen fir die

Vereinbarkeit von Karriere und

Familie verbessern

> mehr und flexiblere Betreuungs-
moglichkeiten fir Kinder

» qualifizierter und finanziell gesi-
cherter Ganztagsunterricht
(Kooperation Schule und Wirt-
schaft)

gesetzliche Grundlage zur Frauen-

férderung, auch in der Privatwirt-

schaft

Geld fiir Frauenforderung sichern

Wertewandel

Fachkraftebedarf: Frauenpower ist

gefragt!!

Vorurteile abbauen, Sensibilisierung

der Entscheider

Bei all dem: Migrantinnen einbe-

ziehen

Frauen sollen ,Opinion Leader*

beim Wandel des Fiihrungsver-

standnisses werden °

chen und jungen weiblichen Fiihrungskraf-
ten genannt. Schon in der Schule beginne
die Bewusstseinsbildung, um Vorurteile
abzubauen und das Berufswahlspektrum
von jungen Frauen zu erweitern. Aus dem
Austausch iber Madchenschulen entsteht
auch die Idee eines ,Instituts fiir weibliche
Fihrungskrafte®. In den USA gebe es eine
solche Akademie fiir Frauen und sehr viele
der Frauen in Machtpositionen in den USA
hétten sie besucht.

Die Aussage ,Frauen als ,Opinion Lea-
der’ beim Wandel des Fiithrungsverstand-

Dr. Simone Siebeke
Managerin, Henkel
KgaA- Corporate Vice

President Human
Resources

nisses® erhdlt bei einer Abstimmung eine
grof3e Mehrheit.

Ein anderer Aspekt ist die Einbeziehung
der Ménner bei der Erreichung des Ziels.
Vielleicht, so ein Gedanke, wiirden Manner
durch Vorurteile und iible Nachrede davon
abgehalten, Frauen zu férdern. Manner, die
Frauen forderten, miissen daher befahigt
werden, mit eventuellen Turbulenzen mu-
tig umzugehen. Wére der Dialog bei einem
,Forum Fiihrungsfrauen und -ménner” ein
Beitrag? °

Neun goldene Regeln fiir die Karriere

Ich bin bei der Firma Henkel in Diisseldorf zustindig
fiir das Personalmanagement im Unternehmensbereich
Kosmetik — weltweit fiir die gesamten Fiihrungskrdfte.

Ich habe zwei kleine Kinder, eins ist gerade gestern
fiinf geworden und eins ist zwei Jahre alt. Ich sage das,
weil ich Frauen ermuntern méchte, dass man Kinder
und Karriere miteinander verbinden kann.

Meine erste Aussage: Den Frauen gehort die Zukunft.
Das Bewusstsein, dass wir einfach mehr Frauen brau-
chen, ist inzwischen bei den Unternehmen angekommen.

Meine zweite Aussage: Frauen konnen es selber
aktiv gestalten, Karriere zu machen. Aus meiner Erfah-

rung mochte ich neun goldene Regeln als Karrieretipps

mitgeben.

1. Schaff dir ein frauenfreundliches Umfeld, z. B. iiber Vorgesetzte, die berufs-

tatige Tochter haben.

2. Schau, wo du einen Mentor oder eine Mentorin findest.

3. Tappe nicht in die Fleifsfalle, wie viele Frauen. Mach deinen Day-to-day
Job gut, aber fall auf durch Sonderprojekte.

4. Sei planbar fiir das Unternehmen. Karriere auf hohem Level startet ab
Mitte dreiSig, und Offenheit iiber Lebenspldne zahlt sich aus.

5. Hab Vertrauen in dich selbst!

6. Wenn du gefragt wirst, ob du einen neuen Job annimmst, antworte mog-
lichst: ,Ja!* Zuviele Selbstzweifel sind nicht gut.

7. Fordere auch ein, im Positiven! Mach Rlar: das sind meine Ziele, da will
ich hin.

8. Beherrsche die Spielregeln des Business!

9.

Mach dich sympathisch, sei nicht zickig. Man muss Vertrauen zu dir
haben - dann wirst du auch gefragt.



Jutta Wagner-
Blasche

Managerin, FIM eV. -
Frauen im Manage-
ment

Die Spielregeln der Macht

In die oberen Etagen muss mehr weibliches Element hinein. Ich selbst habe eine ziemlich mdnnli-
che Sozialisierung hinter mich gebracht, ich war in der IT-Branche bei IBM, wo ja meistens Mdnner
arbeiten und da wird man relativ schnell erzogen, sich die Spielregeln der Mdnner anzuschauen.

Die meisten Formationen, die Mdnner griinden, sind keine geheimnisvollen Biinde, sondern
Machtgruppierungen. Sie sagen, wenn wir in unsere Machtformation jemanden aufnehmen, dann
erwarten wir ein Maf$ an Berechenbarkeit, an Zuverldssigkeit. Ich muss wissen, ob dieser Mensch
mir in den Riicken fdllt, oder den Dolch im Gewande triigt, oder ob er zu uns hdlt, ob er loyal ist.

Es ist eine lllusion zu glauben, in einem Unternehmen als Einzelkdmpfer nach oben zu kommen.
Auch Mdnner schaffen das niemals. Also muss man sich den Machtpositionen nédhern — und man
muss auch wissen, dass man dann die Zugehorigkeit demonstrieren muss. Wenn eine Frau das
schafft, dann hat sie den Respekt und die Achtung dieser Mdnner, die sie dann auch weiter fordern
und in Positionen bringen. Das ist meine ganz persénliche Erfahrung.

Es geht nicht darum, sich den Mdnnern unterzuordnen, sondern Spielregeln zu verstehen und zu
beherrschen, nach denen ein soziologisches Gebilde wie ein Unternehmen oder eine Verwaltung
funktioniert.

Wenn man nicht in diese oberen Positionen kommen will, ist es nicht nétig, sich diesen Regeln
anzupassen, aber dann muss man auch den Preis kennen. Dann werden wir eben leider nicht

mehr Frauen in die Vorstandsetagen bekommen und in die Aufsichtsrdte. Das wdre sehr bedauerlich, denn es macht durch-
aus auch Spaf3 und Freude, diese Machtregeln mitzuspielen und sie zu nutzen!

Dorothee Vogt
Managerin, Deutsche
BP AG - Diversity &
Inclusion

Netzwerk ,,Forum Frauen in der Wirtschaft*

Bei der Deutschen BP bin ich zustdndig fiir das Thema , Diversity & Inclusion®. Bei BP und auch
bei anderen grofsen Unternehmen ist es so, dass wir zu wenige Frauen in Top-Fiihrungspositionen
haben. Und wenn ich von Top-Positionen spreche, dann meine ich Frauen in den Vorstdinden. Wir
haben bei den GrofSunternehmen nur 3 % Frauen in den Vorstinden. Wir haben ein einziges DAX-
Unternehmen, die Hypo Real Estate, die eine Frau, Bettina von Osterreich, im Vorstand hat. Aber
wir haben auch einen Lichtblick in der Politik, durch Kanzlerin Angela Merkel.

Uber BP arbeite ich in einem grofSen Netzwerk, dem ,,Forum Frauen in der Wirtschaft“. Das
Forum besteht aus den Diversity- Managerinnen von 17 GroSunternehmen in Deutschland, wir sind
zustandig fiir mehr als eine Million Arbeitnehmer. Wir haben uns gefragt: was konnen wir tun, um
etwas zu bewegen? Erstens brauchen wir eine Analyse, das heilst demografische Daten. Der zweite
Punkt — und das ist fiir mich das Wichtigste: wir brauchen eine Bewusstseinsverdnderung, vor
allem im Management, wir brauchen das Commitment aus dem Management. Drittens: Die Frauen
miissen bereit sein Fiihrung zu iibernehmen, Frauen miissen agieren, und die Mdnner miissen auch
erkennen, dass sie einen Nutzen davon haben, wenn sie mit den Frauen zusammen arbeiten.

Wir vom Forum haben eine ganze Menge verdndert, wir sind seit 2002 an dem Thema. Wir haben was in den Kopfen verdn-
dert, aber wir sind iiberhaupt noch nicht bis ins Herz vorgedrungen. Ich glaube, das ist unser wichtigstes Ziel.



ERGEBNISSE VOM 1. FORUM FUHRUNGSFRAUEN

Mehr Frauen ins TOP-Management: Wie kdnnen Strukturen verdndert werden?

T i milt s SATHLA{.
e b wml BT o e iy

I -
YT | E— 16%
¢ fesrencbusg s e

i
—

e s ML v hE s,
2 Geevat . Chmss

15%
T%

ieiber e [ 5 s B W (e SLT
WatErwerhiurided b orrra e

17%

Im Anschluss an die Reflexion iber die 4 "“"'I"ﬂ“m““ 18%
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DIE ARBEIT DES STRATEGIETEAMS

Strategieteam des Forum
Fiihrungsfrauen

e Stephanie Dethier,
Nokia Siemens Network

e Kerstin Feix,
Autohaus Feix Meures GmbH

e Monika Flesch, brain b

e Marina Grochowski,
Bochumer Symphoniker

e Dr. Myriam Jahn,
ifm identicom GmbH

® Petra Kersting,
Zentrum Frau in Beruf und Technik

e Stephanie Kniep, Masterflex AG

e Prof. Dr. Barbara Mettler-v.Meibom,
communio — Kommunikations- und
Kooperationsberatung

e (abriele Reineke,
Reineke Marketing Kommunikation

e Diana Rudolph, SALTIGO GmbH

e Cornelia Sperling, RevierA GmbH

e Prof. Dr. Martina Stangel-Meseke,
t-velopment

e Dr. [lka Teermann, Bayer Industry
Services GmbH & Co. OHG

® Birgit Unger, RevierA GmbH

e Dorothee Vogt, Deutsche BP AG

® Jutta Wagner-Blasche, jwb4consul-
ting

e Ulrike Wenner, Bundesagentur fiir
Arbeit, Regionaldirektion NRW

zeitweise Mitarbeit:

® Angela Babel, Communicare Unter-
nehmensberatung e.K.

e Monika Puls-Rademacher,
Currenta GmbH & Co. OHG

18 Fihrungskrafte erklarten sich am
20.9.2007 bereit, an den Ergebnissen des
1. Forums weiter zu arbeiten. Von Oktober
2007 bis Mai 2008 stellten sie Zeit und ihre
Ressourcen zur Verfiigung, um die mehr-
heitlich vereinbarten Schwerpunkte zu den
Handlungsebenen Gesellschaft, Unterneh-
men und Individuen weiterzudenken und
zu Konkretisieren.

1. Wie konnen Strukturen verandert
werden?
Schwerpunkt: Offentlichkeitskam-
pagne, Vorbilder sichtbar machen

2. Worauf sollten sich Aktivitaten in Unter-
nehmen konzentrieren?
Schwerpunkt: Neue Fiihrungskultur
und Wertewandel aktiv gestalten

3. Wie konnen individuelle Verande-
rungen fir mehr Fihrungskompetenz
von Frauen beschleunigt werden?
Schwerpunkt: Karriere-Coaching

il |

Es gleicht schon einem kleinen Wun-
der, dass das Strategieteam kontinuierlich
und sehr intensiv arbeitete. Zweimonatlich
fanden gemeinsame Treffen in der Indus-
trie- und Handelkammer zu Bochum statt,
zwischendurch trafen sich die drei Arbeits-
gruppen regelméaflig. Diese Intensitat stief3
bei einigen an die Grenzen ihrer Zeitres-
sourcen, aber die Leidenschaft, zum The-
ma Fihrungsfrauen etwas vorwérts zu be-
wegen, behielt die Oberhand.

Zu Beginn wurde der ,Arbeitsrahmen®
fir das Strategieteam schriftlich fixiert,
z.B. die Gestaltung der Diskussions- und
Entscheidungsprozesse, die Termine fiir
die nicht offentlichen Sitzungen, die Ar-
beitsweise der Untergruppen, die Koordi-
nation durch RevierA.

Das Strategieteam war sich schnell ei-
nig, dass es am effektivsten ware, wenn
Bundeskanzlerin Angela Merkel das The-



ma ,Mehr Frauen in TOP-Fiihrungspositi-
onen“ zur Chefsache erklaren wiirde. Auf
Bundesebene kénnten dann die vielfalti-
gen Aktivitaten der Unternehmen, der Poli-
tik und der Netzwerke sinnvoll koordiniert
werden, z.B. mit dem Ziel, in 5 Jahren in
Deutschland 15 % mehr Frauen in TOP-Fiih-
rungspositionen zu erreichen.

Aber: Unsere Erkundungen auf der poli-
tischen Ebene (Land wie Bund) ergaben —
zum jetzigen Zeitpunkt, also im Jahre 2008,
steht noch das Thema ,Vereinbarkeit von
Familie und Beruf* im Vordergrund. Auch
in der im Juni 2008 veroffentlichten 3. Bi-
lanz zur Chancengleichheit in der Privat-
wirtschaft durch die Bundesregierung und
die Spitzenverbande der Wirtschaft steht
Vereinbarkeit eindeutig an erster Stelle, al-
lerdings wird das Thema ,Mehr Frauen in
Fiihrungspositionen® als DIE Herausforde-
rung fiir die Zukunft genannt.

Das heisst: Unsere Arbeit ist Pionierin-
nen-Arbeit und kann gréf3ere Kampagnen
vorbereiten. Die Arbeit jeder/jedes einzel-
nen fiir mehr Frauen in TOP-Flihrungspo-
sitionen schafft Beispiele fir andere. Auf
den folgenden Seiten finden Sie die Vor-
schliage und strategischen Uberlegungen,
die im Rahmen des Strategieteams disku-
tiert und entwickelt wurden. Inspiriert ha-
ben uns in den neun Monaten Nachrichten
wie: in Norwegen ist die 40 %-Quote weib-
licher Aufsichtsrite geschafft; zwei Studi-
en belegen die bessere wirtschaftliche Per-
formance von Unternehmen, die drei und
mehr Frauen im Vorstand haben; der Deut-
sche Juristinnenbund ladt Fiihrungsfrauen
nach Berlin ein und Uberreicht eine Liste
von Uber 400 potentiellen Aufsichtsratin-
nen; das Europdische Netzwerk ,Frauen
in Fuhrungspositionen in der Politik und
Wirtschaft“ wurde gegriindet; die fiihrende
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2. Forum Fiihrungsfrauen: Dank an die Strategieteam-Mitglieder (v.l.n.r.) U. Wenner, Dr. M. Jahn, D. Vogt, K. Feix, S. Dethier,
J. Wagner-Blasche, Prof. Dr. M. Stangel-Meseke, P. Kersting, Prof. Dr. B. Mettler-v.Meibom, D. Rudolph, G. Reineke, M. Flesch

Tageszeitung in unserer Region startet die
Reportage-Serie: ,Starke Frauen in Spitzen-
positionen®,

Gemeinsam wurde das 2. Forum Fih-
rungsfrauen im Juni 2008 vorbereitet, u.a.
die ungewohnliche Form der Prasentation
aller Vorschlage fiir mehr Frauen in TOP-
Fiihrungspositionen auf drei Ebenen (,In-
formation by walking around®) und die
Fiihrungskrafte
zum Dialog. In den Workshops spielten die

Einladung maéannlicher

Strategieteam-Mitglieder dann eine Schlis-

selrolle, gemeinsam mit den Teilnehmern
und Teilnehmerinnen die Ideen weiter zu
entwickeln.

Auf der Abschluss-Sitzung des Strate-
gieteams im August 2008 wurde eine Ein-
schatzung der bisherigen Aktivitdten vor-
genommen sowie in die Zukunft geblickt:
Was konnen wir realistisch weiter ansto-
B8en, wie sehen die Ressourcen/die Inter-
essen jeder einzelnen nach dem Ende des
Projekts aus? Empfehlungen wurden for-
muliert (siehe Seite 6)

Insgesamt erwies sich das Strategieteam
als eine geeignete Form, Arbeitsergebnis-
se zu erzielen. Allerdings: Ohne die starke
Motivation der beteiligten Frauen, das The-
ma voranzubringen, hatte das Experiment
nicht geklappt. Denn Fiihrungskrafte ha-
ben ja genug zu tun. Umso hoéher ist ihr ge-
sellschaftspolitisches Engagement zu be-
werten! °
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VORSCHLAGE DER AG OFFENTLICHKEIT / VORBILDER SCHAFFEN

Marina Grochowski, Stephanie Kniep, Gabriele Reineke, Prof. Dr. Martina Stangel-Meseke, Birgit Unger, Ulrike Wenner

Ausgangssituation

Bei der Frauenbeschaftigung riicken ne-
ben quantitativen immer starker qualitative
Aspekte in den Fokus.

Diesen ist die Bundesrepublik Deutsch-
land im Rahmen der gemeinsamen euro-
paischen Beschéftigungspolitik verpflich-
tet und sie verfolgt sie insbesondere am
Thema Frauen in Flihrungspositionen.

Strategische Uberlegung

Die Gesellschaft muss sich den erkenn-

baren Herausforderungen ihres Wandels

stellen; insbesondere mit Blick auf:

¢ den wachsenden Fach- und Fithrungs-
kraftebedarf

¢ den demografischen Wandel

e das veranderte Rollen- und Selbstver-
standnis von Frauen und Ménnern

e die sozialen Sicherungssysteme

Fiir diese Herausforderungen brauchen wir
richtungweisende Impulse.

Monika Flesch
brain b Unternehmensberatung

VORSCHLAG 1:
Personliche Commitments
einholen!

Ziel:

Deutlich machen, wie jedeR einzelne ak-
tives Vorbild sein kann, um das Ziel mehr
Frauen in TOP-Fiithrungspositionen zu er-
reichen.

KooperationspartnerInnen:
e Fihrungsfrauen/manner
e Vorstande + Gremien

e Verbande + Netzwerke

Nutzen:
e Beteiligung schaffen
e Veranderungen beschleunigen

Zeithorizont:
Heute, auf dem 2. Forum bis Ende 2009

VORSCHLAG 2:
Standorte und
Standpunkte klaren

Ziel:
JFrauen in TOP-Fiihrungspositionen* defi-
nieren und kommunizieren.

KooperationspartnerInnen:

e Fihrungskréfte, Gremien, Forschung
und Wissenschaft

® Personalverantwortliche + Unterneh-
mensberatungen

Nutzen:

e Sensibilisierung der Personalverant-
wortlichen

¢ Hinterfragen der Personalauswahl- und
beurteilungskriterien

e Standards zur Definition von Fithrungs-
positionen

Zeithorizont:
Ab sofort!

Aufgrund des demografischen Wandels ist es fiir eine zukunftsorientierte Gesellschaft unver-
zichtbar, dass Frauen mehr Verantwortung in Wirtschaft und Verwaltung iibernehmen. Um junge
Frauen dazu zu motivieren, braucht es erfolgreiche Frauen als Vorbilder und Gespréchspartner.
Dieses Projekt hat mir gezeigt, dass gerade Frauen gemeinsam ernorm viel bewegen kénnen. In
der paritdtischen Verteilung von Verantwortung und Macht zwischen den Geschlechtern liegt enor-
mes Potential fiir Wirtschaft und Gesellschaft.
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VORSCHLAG 3:
Commitments kommunizieren

Ziel:

Sammeln und Préasentieren der Commit-
ments im Internet und ihre Umsetzung do-
kumentieren.

KooperationspartnerInnen:
¢ Fihrungsfrauen/manner
e Vorstande + Gremien

e Verbande + Netzwerke

Nutzen:

e Presse + Offentl. bedienen

e Vorbilder sichtbar machen

¢ Verlinkung/Schneeballeffekt schaffen

Zeithorizont:
Ab Herbst 2008

VORSCHLAG 4:
Jahrliches Forum Fiihrungsfrauen

Ziel:

Den Prozess verstetigen, mehr Frauen in
Fiihrungspositionen zu bringen.

NRW als Leuchtturm im Thema positionie-
ren.

KooperationspartnerInnen:
e [andesregierung NRW

e Unternehmen

e Netzwerke

Nutzen:

® Vernetzung starken

e Dialog voranbringen
e Nachhaltigkeit sichern

Zeithorizont:
Jahrlich

Prof. Dr. Martina Stangel-Meseke
t-velopment, Partner fiir Team- und Effektivitatsentwicklung

VORSCHLAG 5:
Forderung an die Politik

Ziel:

Vergaberichtlinien fiir 6ff. Ausschreibun-
gen um den Punkt ,Frauen in TOP-Fiih-
rungspositionen” erganzen.

KooperationspartnerInnen:
¢ Landesregierung NRW
Bund + EU

Verbande + Netzwerke

e Parteien

Nutzen:
e Politik stellt erkennbare Weichen
e Unternehmen bekommen Anreize

Zeithorizont:
2009; kontinuierlich

Besonders wichtig ist, in der Offentlichkeit durch Diskussionen dazu beizutragen, dass Frauen
den Stellenwert im Beruf erhalten, der ithnen gebiihrt, fern ab von geschlechtsspezifischer Segrega-
tion im Berufsleben und emanzipatorischen Gedanken. Entscheidend ist ausschliefslich die Leis-
tung der einzelnen Person.

Bei unserer Arbeit im Strategieteam habe ich genossen, dass die dort involvierten Frauen viele
Perspektiven zu Frauen in Fiihrungspositionen zusammen getragen und diese zu einem gemeinsa-
men und schliissigen Konzept verbunden haben.



Qualitatsmanagement

Ziel:
Offizielles Testierungslabel/ Audit fiir Un-
ternehmen und Institutionen schaffen.

,Bochumer Bulle” formulieren

Ziel:

Konkretisierung und Festschreibung der
Forderungen und Ziele des Forums, die
alle personlich unterschreiben. Das The-

KooperationspartnerInnen:

Landesregierung NRW
Bund + EU

Verbande + Netzwerke
Parteien

Nutzen:

Politik stellt erkennbare Weichen
Unternehmen bekommen Anreize

Zeithorizont:
2009; kontinuierlich

ning

ma im Herzen NRWs verankern.

KooperationspartnerInnen:

e Teilnehmerlnnen des Forum FF
e (Gremien

e Forschung und Wissenschaft

e Unternehmen

¢ Unternehmensberatungen

e Landesregierung NRW

® Verbande + Netzwerke

e Parteien

Nutzen:

o Offentlichkeitswirksam eine starke
Marke schaffen

e Gruppencommitment und Leitfaden

Zeithorizont:
Auf dem Forum Fiihrungsfrauen 2009

Jutta Wagner-Blasche
Diplom-Volkswirt, Fiihrungskrafteberatung — Vertriebstrai-

Das Forum Fiihrungsfrauen hat uns ein weiteres
Mal gezeigt, wie wichtig der Austausch fiir Frauen un-
tereinander ist — und wie entscheidend ein offener
Dialog mit den Mdnnern aus Wirtschaft und Politik!
Hier gilt es, noch viele Missverstdndnisse zwischen
Frauen und Mdnnern auszurdumen, um gemeinsam
erfolgreich an der Spitze von Unternehmen und Or-
ganisationen zu agieren.

~ Kerstin Feix
‘/'f {1 Autohaus Feix
s Meures GmbH
Mit viel Freude konnte ich im
Strategieteam Fiihrungskultur und
Wertewandel mitarbeiten und somit
am Gedankenaustausch aktiv teil-
nehmen. So flossen innovative Ideen
und Erfahrungen aus der Perspekti-
ve einer mittelstindischen Unterneh-
mung ins Strategieteam ein.

Der sehr interessante branchen-
tibergreifende Gedankenaustausch
zwischen engagierten und hoch moti-
vierten Fiihrungskrdften aus Wirt-
schaft und Wissenschaft hat aus-
gehend vom Status Quo wertvolle
konstruktive Ansdtze zur weite-
ren Motivation von Frauen geleis-
tet: auch Frauen kann eine Fiihrungs-
rolle nicht nur viel Spafs bereiten,
sondern auch wirtschaftlichen Erfolg
bringen, wie zahlreiche Beispiele
aus dem Kreis der Teilnehmerinnen
belegen.

Auch wenn in unserer Gesellschaft
die Anzahl von Frauen in Fiihrungs-
positionen noch nicht zufrieden stel-
lend dargestellt ist, so befiirworte ich
weiterhin Qualifikation und Eigenini-
tiative eher als Quoten.
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VORSCHLAGE DER AG FUHRUNGSKULTUR UND WERTEWANDEL IN UNTERNEHMEN

Kerstin Feix, Prof. Dr. Barbara Mettler-v.Meibom, Diana Rudolph, Dr. llka Teermann, Dorothee Vogt

Strategische Uberlegung

Wir brauchen eine Veranderung der Unternehmenskultur:

Der demographische Wandel und die fortschreitende Globalisierung férdern diesen Pro-
ZEess.

Die Zeit fiir mehr Frauen in Fiihrungspositionen ist glinstig!

Gemischte Teams von Mdnnern und Frauen, insbesondere Managementteams, arbeiten
erfolgreicher als reine Mannerteams. Dies gilt insbesondere, wenn sie sich in einer Kultur
der Wertschatzung und des Vertrauens bewegen.

Stolpersteine fiir Fithrungsfrauen

Stolpersteine Losungsmoglichkeiten

Unternehmenskultur ® Durch erhohten Bedarf an Frauen auf dem

ohne Beriicksichtigung (Arbeits)-Markt guter Zeitpunkt fiir Veranderung der
unterschiedlicher Bediirf- Unternehmenskultur

nisse von Frauen und

Ménnern
Schwierige Vereinbarung e Flexible Zeit- bzw. Arbeitsmodelle
von privaten und berufli- e Vorbilder + Leitbilder professionell erfolgreicher
chen Herausforderungen Eltern kommunizieren

e Akzeptanz von Médnnern in Elternzeit (Werte-

wandel)

Geringe Aufstiegsnei- e Fihrungspositionen fiir Frauen attraktiver machen:
gung und Wunsch nach wertschatzende Kultur des Erfolgs entwickeln
Fiihrungspositionen bei e Rahmenbedingungen verbessern und Vorurteile
Frauen abbauen
Wenige Frauen in natur- ® Friihzeitig Interesse wecken
wissenschaftlichen und e Vorurteile gegen Frauen in technischen + natur-
technischen Studienrich- wissenschaftlichen Berufen abbauen
tungen vertreten e Vorbilder und ,Mentoring“ von grof3er Bedeutung

e Begeisterung von Frauen auch fiir technische
Berufe wecken

VORSCHLAG 1:
Wandel in der
Unternehmenskultur

Ziel:

Starkerer Fokus auf Bildung von heteroge-
nen Teams, die in einer Kultur der Wert-
schatzung arbeiten.

KooperationspartnerInnen:
¢ Innovationsfreudige

e Unternehmensleitung

e Flhrungskréfte

Nutzen:

Erhohte Kreativitat und Innovationskraft in
einer Atmosphare, die die Kommunikation
und Akzeptanz zwischen Geschlechtern,
Generationen und Kulturen fordert.

Zeithorizont: 10 Jahre

1. Phase: Bewusstsein und Verstandnis
2. Phase: Implementierung

3. Phase: Benchmarking, Pramierung
4. Phase: Nachhaltigkeit



VORSCHLAG 2:
Mehr weibliche Vorbilder

Ziel:

Weibliche Vorbilder mit ihrer menschli-
chen Seite publizieren, Wille zu eigener
Fiihrungsposition starken

KooperationspartnerInnen:
e Frauenverbande

e Frauennetzwerke

e Medien

Nutzen:

Mut machen - Zeigen von vielfaltigen Bei-
spielen bei der Vereinbarung von Beruf
und Familie

Zeithorizont:
kontinuierlich

VORSCHLAG 3:
Agendasetting

Ziel:

Veranstaltungen zum Thema ,Unterneh-
menskultur — Frauen in Fiihrungspositio-
nen — Unternehmenserfolg® positionieren
und mit Multiplikatoren diskutieren.

KooperationspartnerInnen:

e Top + mittleres Management

® Betriebsrate

e Serviceclubs

e Medien

® Wissenschaft + (Weiter)-Bildung
e Business Schools

Nutzen:
Bewusstsein, Verstehen, Commitment
von Schliisselpersonen erzielen

Zeithorizont: 5 Jahre

1. Phase: Bewusstsein + Verstandnis
2. Phase: Implementierung

3. Phase: Benchmarking + Pramierung
4. Phase: Nachhaltigkeit

Prof. Dr. Barbara Mettler-v. Meibom
communio — Kommunikations- und Kooperationsberatung
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VORSCHLAG 4:
Human Resource-Prozesse
beleuchten

Ziel:

Diversity starken durch Einfiihrung von
heterogenen Auswahlkommissionen und
Kandidatenpool. Kompetenzbasierte Inter-
views fiir faires Benchmarking.

KooperationspartnerInnen:

® Personalvorstande

¢ Organisations-/Personalentwicklung
e Diversity Beauftragte

® Personalmessen

e Personalkonferenzen

e Business Schools

Nutzen:
Erhohte Leistungsorientierung und Fairness,
Abbau von Vorurteilen/mentalen Filtern

Zeithorizont: 5 - 10 Jahre

1. Phase: Bewusstsein + Verstandnis
2. Phase: Implementierung

3. Phase: Benchmarking + Pramierung
4. Phase: Nachhaltigkeit

Am wichtigsten war es mir, das Thema Fiihrungskultur zu setzen. Eine Anderung der unter-
nehmerischen Fiihrungskultur in Richtung Wertschdtzung ist aus meiner Sicht nicht nur der Schliis-
sel zu mehr Wohlbefinden und Erfolg in Unternehmen, sondern auch entscheidend dafiir, ob es
gelingt, ein geeignetes Umfeld fiir Frauen in Fiihrungspositionen zu schaffen. Die Zusammenarbeit
mit Frauen im Strategieteam war fiir mich Inspiration und Stdrkung bei meinen eigenen ARtivitd-
ten mehr Wertschdtzung in den unternehmerischen Alltag zu bringen.



Filhrungskraftetraining

unter Beriicksichtigung von
geschlechtsspezifischem Verhalten &
Vielfalt

Ziel:

e Bewusstsein entwickeln fiir
geschlechtsspezifische Verhaltens-
weisen und Vielfalt

e Uberwindung von Vorurteilen und
Bewusstsein fiir unfaire Angriffe

e Vermeiden von abwertenden und/oder
klassifizierenden Bemerkungen

KooperationspartnerInnen:
¢ Organisations-/Personalentwicklung
e Weiterbildnerlnnen

Nutzen:

Kultur des Miteinanders beféhigt, Differenz
zu respektieren und Potenziale zu entfal-
ten

Zeithorizont:
kontinuierlich

Frauenspezifische
Weiterbildung & Coaching

Ziel:

e Spafd an Fiithrungsverantwortung und
an Uberwinden von Widerstanden.

e Selbstermachtigung und Eigenverant-
wortung.

KooperationspartnerInnen:

o OE&PE, Weiterbildnerlnnen und Trai-
nerlnnen

e Bildungssystem politischer Instituti-
onen und entsprechende Landerminis-
terien

Nutzen:

e Bewusstsein fiir Widerstande im profes-
sionellen Umfeld

e FErkennen eigener Karriereanker,
Ressourcen und Widerstande

e (Selbst)Wertschatzung, (Selbst)-
Vertrauen

e Weiblicher Machtgebrauch

Zeithorizont: kontinuierlich

1. Phase: Recherche & Kooperationen

2. Phase: Webportal

3. Phase: Nachhaltige Verankerung in
Weiterbildung, Training, Coaching

Dr. Myriam
Jahn

ifm identicon
GmbH

Leider kann das Strategieteam die
Grundvoraussetzung fiir mehr Frauen in
Fiihrungspositionen nicht schaffen: Die
Erkenntnis, dass nur die eigene Berufs-
tatigkeit die materielle Existenz sichert.
Wahrscheinlich habe ich selbst von der
Arbeit im Strategieteam am meisten
profitiert, vom ,Verlust der Exklusiviltdts-
phantasie” bis hin zum Austausch un-
zdhliger dhnlicher Erfahrungen.

Gabriele
Reineke
Reineke
Marketing-
Kommuni-
kation

Mehr Frauen in TOP-Fiihrungsposi-
tionen*, ist ein Anliegen, das jetzt ein-
fach dran ist, weil es viele Menschen
personlich bewegt. Und immer mehr er-
kennen: Ja, das will ich ... und ich kann
etwas dafiir tun, da, wo ich stehe.



VORSCHLAGE DER AG KARRIERE-COACHING

Stephanie Dethier, Monika Flesch, Dr. Myriam Jahn, Petra Kersting, Jutta Wagner-Blasche

Strategische Uberlegung

Istzustand:

Eigensicht > Managerinnen selbst sind
zuversichtlich, dass ihr Anteil in den
nachsten Jahren kontinuierlich steigen
wird.

Fakten - Frauen studieren in gleichem
Umfang wie Manner — und auch in zuneh-
mendem Maf die ,richtigen® Facher (z.B.
Mathematik, Natur-, Rechts- und Wirt-
schaftswissenschaften).

Dabei erzielen sie zumeist die besseren Er-
gebnisse!

Es ist bewiesen:

In ihrem Fihrungsverhalten und Fiih-
rungserfolgen unterscheiden sich Manner
und Frauen nicht.

Aber Folgendes wollen wir verandern:
Wahrnehmung - Die Erfolge weiblicher
Fihrungskrafte werden anders als die von
Mannern wahrgenommen, sie erzielen da-
bei auch geringere Gehalter.

Netzwerke - Der immer noch geringen
Anzahl von Managerinnen steht die Domi-
nanz mannlicher Netzwerke entgegen.

Petra Kersting
Zentrum Frau in Beruf und Technik

Paradigmenwechsel in der

Lebensplanung:

e Junge Frauen miissen dauerhaft
eigenverantwortlich fiir den eigenen
Lebensunterhalt sorgen.

e Die Orientierung auf eine weitgehend
kontinuierliche Berufstatigkeit tiber
alle Lebensphasen hinweg verleiht
den dabei zu treffenden Entschei-
dungen den notwendigen ernsthaften
Charakter.

e Berufswahl, Berufswegentscheidungen
bis hin zu Ergebnissen von Gehalts-
verhandlungen haben Konsequenzen,
denen frau sich nicht mit Plan P,
dem Riickzug ins Private, jederzeit
entziehen kann.

Das bedeutet fiir alle Frauen:

Junge Frauen brauchen Unterstiitzung da-
bei, wenn sie dem traditionellen Modell
der aus Familienpflichten abgeleiteten Si-
cherung ihrer Subsistenz ein neues entge-
gen setzen wollen, in dem die materielle
Existenz auf eigener Berufstatigkeit ba-
siert.

Die direkte Zusammenarbeit verleiht dem viel-
faltigen Wissen um die Situation von Fiihrungs-
frauen weiteren Nachdruck. Zielgerichtete Fragen
bringen neue Dynamik in die Vereinbarkeit betrieb-
licher Interessen mit den Anliegen von Fiihrungs-
frauen. Selbst dort, wo Chancengleichheitsprddikate
bereits verliehen wurden, ldfst die Praxis noch viele
Wiinsche iibrig.

Das geht uns alle an! Wie kdnnen wir

alle helfen?

e Fihrungsfrauen in den Schaltstellen
von Unternehmen

Hohere Prasenz und grof3erer Einfluss

von Managerinnen in strategisch rele-

vanten Unternehmensbereichen

Motto: Spuren legen, Vorbilder

schaffen

e Ausbau und Mitarbeit bei Netzwerken
und Mentoringangeboten: Programm

Licence to lead

> beim Berufseinstieg (z. B. Meduse)

» wahrend des Aufstiegs (z. B. KIM)

» flir Top-Positionen (z. B. Netzwerk fiir
Top-Managerinnen zur Unterstiitzung
bei der Entwicklung von Karriere-
und Positionierungsstrategien)

Unterstiitzung von offiziellen

Funktionstragern bei der

Arbeit an gesellschaftlichen

Rahmenbedingungen:

e Anderungen gesetzlicher Regelungen
zur Modernisierung von Geschlechter-
und Familienleitbildern
Materielle Existenz durch eigen-
standige Berufstitigkeit!

® Umsetzung des Paradigmenwechsel
auch durch Politik, Presse und Offent-
lichkeit:

Geschlechtersensible Wahrneh-
mung!
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VORSCHLAG 1:
Spuren legen -
Vorbilder schaffen

Ziel:
Mehr Frauen in karriererelevante Fachbe-
reiche von Unternehmen und Organisati-
onen

KooperationspartnerInnen:
Pool von Vorbildern aus Frauennetzwer-
ken, Fach- und Berufsverbanden, KIM

Nutzen:

Orientierung fiir strategische Berufs- und
Karriereentscheidungen tiber Vorbildle-
benslaufe, evt. auch im Internet verfiigbar

Zeithorizont:
In Abstimmung mit Schul- und Wissen-
schaftsministerium ab Frithjahr 2009

zu sein!

Dorothee Vogt
Deutsche BP AG - Diversity & Inclusion

VORSCHLAG 2:
Programm
Licence to lead

Ziel:
Bessere Karriereperformance
von Frauen

KooperationspartnerInnen:

Mentorinnen aus KIM, Frauenbusinessnet-

ze, DGFP, equal pay bzw. Rote Tasche Ak-
tion

Nutzen:

Bessere Positionierung (z.B. iber mehr
Gehalt) durch strategische Karrierepla-
nung und Investition in den eigenen Wer-
degang

Zeithorizont:

Programm ab 2009 mit Auswertung der
equal pay-Aktionen, auch im Netz verfiig-
bar

VORSCHLAG 3:
Netzwerk von
TOP-Managerinnen

Ziel:
Mehr Frauen in Vorstandsfunktionen

KooperationspartnerInnen:
Prominente und machtige ,Schirmfrau®,
MGFFI, KIM

Nutzen:
Teilhabe an Machtpositionen und Einfluss
auf Chancengleichheit

Zeithorizont:
Konzeptentwicklung und Verhandlungen
mit MGFFI ab 2009

Ich habe im Strategieteam im Austausch mit Kolleginnen aus Unternehmen verschiedener
Branchen und GrofSen immer wieder festgestellt: Es ist wichtig die Potentiale der Frauen zu ent-
decken, zu entwickeln und einzusetzen, denn dahinter steht ein grofSer wirtschaftlicher Nutzen,
wie Studien von McKinsey und Catalyst belegen. Unsere Fiihrungsfrauen, die oft aufSserhalb der
traditionellen Rollen in der Gesellschaft agieren, sollten als Vorbilder publiziert werden, sichtbar
sein und positiv vorleben! Es lohnt sich! Damit férdern wir die Anerkennung und Wertschdtzung
von Frauen als positive Personalressource. Gemischte Teams bereichern unsere Organisationen
und machen sie effektiver und kreativer. Wege zu neuen und ungewdéhnlichen Perspektiven off-
nen sich. Mein Votum fiir die Zukunft lautet: Alles ist moglich! Wichtig ist, den eigenen Weg zu fin-
den und im Umgang mit anderen auch offen fiir verschiedenste Vorgehensweisen und Losungen



VORSCHLAG 4:
Materielle Existenz durch
eigenstandige Berufstatigkeit

Ziel:

Familie UND Karriere in sinnvoller Koexis-
tenz fiir Frauen UND Ménner (z.B. im in-
ternationalen Vergleich)

KooperationspartnerInnen:
Noch zu gewinnende PolitikerInnen

Nutzen:

Gesetzliche Rahmenbedingungen geben
eindeutige Signale (z.B. Anerkennung fa-
milienbedingter Werbungskosten)

Zeithorizont:
Ungewiss, da erhebliches Widerstandspo-
tential in allen Parteien

Saltigo GmbH

Diana Rudolph

Strategieteam 47

VORSCHLAG 5:
Geschlechtersensible
Wahrnehmung

Ziel:
Geschlechtersensible Wahrnehmung und
Forderung von Fach- und Fiihrungskraften

KooperationspartnerInnen:
Mentorinnen aus KIM, Frauenbusiness-
netze, DGFP (Deutsche Gesellschaft fiir
Personalférderung)

Nutzen:
Verbesserung der Beteiligung von Frauen
an Aufstiegsvorbereitungen

Zeithorizont:

Strategieentwicklung mit Kooperations-
partnerinnen, Verhandlungen mit DGFP
ab 2009

Ulrike Wenner
Leiterin Stab Chancengleichheit am
Arbeitsmarkt (CA) Bundesagentur fiir

Die Arbeit mit an-
deren Frauen des Stra-
tegieteams hat — neben
der interessanten Er-
fahrung — vor allem ge-
zeigt, worauf es meines
Erachtens besonders an-
kommt: zu vermitteln,
dass Fiihrung neben Ver-
antwortung, Macht und
Stress auch sehr viel
Spass bedeuten kann!

Arbeit Regionaldirektion Nordrhein-
Westfalen

Hochqualifizierte und hochmoti-
vierte Frauen — Fach- und Fiihrungs-
kriftebedarf - Demographischer
Wandel - Klare Zielvereinbarungen
im Rahmen der Europdischen Be-
schdftigungspolitik: Wenn nicht jetzt,
wann dann soll sich unser Ziel: , Mehr
Frauen in Fiihrungspositionen!* be-
wahrheiten und beweisen!?
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B rorum Fliwruncserauen

existentielle

Im Rahmen der Medienpartnerschaft mit ,existenzielle, dem bundesweit einzigen
Magazin fiir Frauen in der Wirtschaft, wurden 2007 und 2008 vier Gesprache zwischen
Managerinnen und Unternehmerinnen veroffentlicht: zu den Themen Internationale
Arbeit, Liebe, Verhandlung und Fithrung.

www.existenzielle.de
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Vision der Initiatorinnen

-~ e nagy .U'HL.'_[“

Cornelia Sperling, RevierA GmbH
auf dem 2. Forum Fiihrungsfrauen

Wir wiinschen uns von Ihnen, dass
Sie zu Botschaftern und Botschafte-
rinnen der besten Ideen werden, die
wir heute erarbeiten — und diese in
Netzwerke, in Unternehmen und Ver-
waltungen tragen. Dazu gehoéren auch
Commitments — Aussagen Uber [hre
Moglichkeiten, was Sie zu mehr Frauen
in TOP-Positionen beitragen kdénnen. Es
geht um Ihren personlichen Beitrag
zum Thema, der auf Ihren Interessen
und den lhnen zugénglichen Ressour-
cen fufst: z.B. zum Bereich der Perso-
nalauswahl, zum Abbau von Geschlech-
terstereotypen, zur Starkung von Netz-
werken, als Mentorin... Jede/r einzelne
kann aktives Vorbild sein.

Heute mochte ich [hnen ans Herz le-
gen, in der nachsten Zeit einen Stein
ins Wasser zu werfen, einen Stein, der
Bewegung erzeugt, im Wasser Kreise
zieht, vielleicht Wellen in Gang setzt,
damit das Anliegen ,,Mehr Frauen in
TOP-Fiihrungspositionen® nicht nur
in den Medien, sondern sehr konkret in
jedem Unternehmen voran kommt. Das
ist unser Beitrag, um ein komplexes ge-
sellschaftliches Thema in Richtung Zu-
kunft zu schubsen! °

DAS 2. FORUM FUHRUNGSFRAUEN AM 19.6.2008

Die strategischen Uberlegungen und Vor-
schldge des Strategieteams flir mehr Frau-
en in TOP-Fihrungspositionen bildeten
das Herzstiick des 2. Forum Fithrungsfrau-
en am 19. Juni 2008 in Bochum.

95 hochkaratige weibliche und méannli-
che Fithrungskrafte und Expertinnen feil-
ten gemeinsam an Strategien und pragmati-
schen Vorschlagen zu den Schwerpunkten
,Offentlichkeit/Vorbilder schaffen*, ,Fiih-
rungskultur und Wertewandel in Unterneh-
men"“ und ,Karriere-Coaching*.

Neu beim 2. Forum war die Einbezie-
hung méannlicher Fiihrungskrafte, die den
Prozess der Weiterentwicklung der Fiih-
rungskultur spannend und eine hohere
Zahl weiblicher Fihrungskréfte als berei-
chernd empfinden. Aus den Riickmeldun-
gen ergab sich, dass diese Gruppe (10%
der TN) sehr viele konkrete Anregungen
mitnehmen konnte.

Die Rede von Claudia Zimmermann-
Schwartz vom Ministerium fiir Generatio-
nen, Familie, Frauen und Integration des
Landes Nordrhein-Westfalen und Auszi-
ge aus der Talkrunde ,Impulse fiir eine
neue Fihrungskultur® sind im folgenden
ausfiihrlich dokumentiert — sie enthalten
interessante Denk-Anregungen.

Konzentration auf Schwerpunkte

Die Strategieteam-Vorschlage wurden in
ungewohnlicher Weise prasentiert — auf
drei Ebenen per Beamer: ,Information by
walking around®. Die TeilnehmerInnen hat-
ten so die Moglichkeit, die schon entwi-
ckelten Vorschlage zu sichten, mit den Sta-
tegieteam-Mitgliedern zu kommunizieren
und sich dann fiir ein Thema (einen Work-
shop) zu entscheiden.

In den Workshops, deren Diskussions-
ergebnisse ab Seite 69 zusammengefasst
sind, wurden die Strategien und Ideen fiir




mehr Frauen in TOP-Fiihrungspositionen
weiterentwickelt.

Fiir die insgesamt 18 Vorschlage aus drei
Arbeitsgruppen des Strategieteams stan-
den folgende Leitfragen zur Diskussion:

1. Welcher Vorschlag sollte auf jeden Fall
realisiert werden?
2. ldeen zur konkreten Umsetzung?

Ziel in den 6-8er Gruppen war es, die
Vorschlage zu gewichten und die beson-
ders vielversprechenden Ideen in Richtung
Umsetzung weiterzudenken.

Was sich als Ergebnis der Diskussionen
deutlich herauskristallisierte, war eine TO
DO-Liste, mit den nach Meinung der be-
teiligten Fiihrungskréfte wichtigsten Punk-
ten:

e Weibliche Fiihrungskrifte als

Vorbilder sichtbarer machen:

Hier wird das Engagement der schon

erfolgreichen Fiihrungsfrauen als Part-

nerin fiir Medien, als Mentorin oder als

Gesprachspartnerin fiir entscheidend

gehalten.
¢ Einen Wandel in der Unterneh-

menskultur als vordringliche

Aufgabe angehen:

Fiir diesen eindeutigen Schwerpunkt

gibt es zahlreiche Ideen der Umset-

zung: Netzwerke, Veranstaltungen tiber

Fiihrungskultur, Mixed leadership,

Mentoring, Zielvereinbarungen,...
¢ Karriere-Coaching fiir alle Stadien

der Karriere anbieten:

Coaching soll nicht nur fiir zukiinftige

Fiihrungskrafte ermoglicht werden,

sondern wird als wichtiges Angebot fiir

alle Schritte auf der Karriereleiter fiir
sinnvoll gehalten.

¢ den Dialog zwischen weiblichen
und mannlichen Fithrungskréften
voranbringen.

Commitments

Um einen nachhaltigen Prozess in Gang zu

setzen, wurden auch personliche Commit-

ments eingeworben. Einige Beispiele:

® |m Magazin ,existenzielle“ werden
nach der Serie ,Managerinnen und
Unternehmerinnen im Gesprach*®
Dialoge zwischen Méannern und Frauen
in Flihrungspositionen publiziert.

2. Forum Fiihrungsfrauen 2008 53

® Der Leiter der Personalentwicklung
eines grofden Medienkonzerns der
Region verpflichtet sich, im Hause
folgendes Angebot zu diskutieren:
weibliche Nachwuchskrafte gezielt
fir Fiihrungspositionen innerhalb
des Konzerns zu coachen und eine
redaktionelle Serie iiber erfolgreiche
Fiihrungsfrauen in NRW vorzuschlagen.



® Weil es so wenig Fiithrungskrafte gibt,
wird die Einsatzleiterin einer Berufs-

feuerwehr im Rahmen des Netzwerks
Feuerwehrfrauen e.V. mehr Frauen auf
diesen Berufsweg neugierig machen.

® Die Chefin eines Personalentwick-
lungs-Unternehmens wird in monatli-
chen Gesprachen mit den Mitarbeite-
rinnen die Rollenbilder von Frauen und
Mannern thematisieren. Ziel ist es, fiir
Kunden geeignete Personalentwick-
lungsmafnahmen fiir eine faire Zusam-
menarbeit von Frauen und Mannern zu
konzipieren.

Reichen denn Commitments? Nein und
ja. Die Erhéhung der Zahl der Frauen in
Fiihrungspositionen ist ein Thema von ho-
her gesellschaftlicher Dringlichkeit — die
EU fordert strukturelle MafSnahmen der

Veranderung. Individuelle Mafsnahmen al-
lein reichen nicht aus, sind aber hochst-
wirksam im Alltag und erzeugen die klei-
nen kulturellen Veranderungen, ohne die
strukturelle Veranderungen nicht greifen.

Die Arbeit geht weiter
Die Kommunikation beim 2. Forum Fiih-
rungsfrauen hat auch gezeigt: es ist span-
nend, Teil dieses Veranderungsprozesses
zu sein! Die Diskussionen waren nicht im-
mer einfach, manchmal entstanden mehr
Fragen als Antworten und in einigen Klein-
gruppen war es nicht moglich, Einigkeit
Uiber die nachsten Schritte zu erzielen. Viel-
leicht ist das Thema auch so komplex, dass
nur vielfaltige Denkansatze und Aktivita-
ten zurzeit Bewegung erzeugen.

Einige haben es bedauert, dass nicht
wie beim 1. Forum geniigend Zeit zum Aus-

tausch Uber Alltags-Erfahrungen als Fih-
rungskraft, zwischen Unternehmerinnen
und Managerinnen bestand. Daran besteht
weiter grof3es Interesse.

Die Zielsetzung des 2. Forum Fihrungs-
frauen konzentrierte sich darauf, den Pro-
zess der Strategie-Uberlegungen und Um-
setzungs-Vorzuschlage abzurunden: Was
sind Vorschlage und Aktivitaten, um im Be-
reich der Offentlichkeit/Politik, der Unter-
nehmen und der karriereorientierten Frau-
enrealistische Verdnderungen zu bewirken
und die Zahl der Frauen in TOP-Fiihrungs-
positionen zu vergrof3ern? Engagierte Fiih-
rungskrafte haben einen Fundus an Ide-
en entwickelt und diese strukturiert — eine
wunderbare Grundlage fiir die weitere Ar-
beit zum Thema. °



PROGRAMM

19. Juni 2008 , 14:00 - 19:30 Uhr, Bochum, Jahrhunderthaus
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BEGRUSSUNG

Claudia Zimmermann-Schwartz, Ministerium fiir Generationen,
Familie, Frauen und Integration des Landes Nordrhein-Westfa-
len: ,Frauen auf dem Sprung*: Starten die ,Alpha-Madchen*
jetzt durch?

Cornelia Sperling, RevierA GmbH, fiir die Initiatorinnen

TALKRUNDE: IMPULSE FUR EINE NEUE FUHRUNGSKULTUR
Jennifer Brekau, Deutsche BP AG, Pricing-Management

Gabriele Hantschel, IBM-Deutschland GmbH, Service Managerin,
Vorstandsvorsitzende der Helga Stodter-Stiftung

Petra Ledendecker, Allegro-Mobel GmbH und MEGA Betriebs-
und Service-GmbH, Prédsidentin des Verbandes deutscher Unter-
nehmerinnen

Herbert Tritscher, Geschéftsfithrer der Regionaldirektion NRW der
BA, ehem. Personalleiter bei Siemens

INFORMATION BY WALKING AROUND

Das Strategieteam des Forum Fiihrungsfrauen préasentiert:
Vorschlage fiir mehr Frauen in TOP-Fiihrungspositionen
Diese werden in den folgenden Workshops weiterentwickelt und
konkretisiert.

Moderation: Petra Vofsebtirger

PARALLELE WORKSHOPS: FUHRUNGSKRAFTE IM DIALOG
Workshop 1: Offentlichkeit / Vorbilder schaffen

Marina Grochowski, Bochumer Symphoniker

Stephanie Kniep, Masterflex AG

Gabriele Reineke, Reineke Marketing Kommunikation

Prof. Dr. Martina Stangel-Meseke, t-velopment

Birgit Unger, RevierA GmbH

Ulrike Wenner, Bundesagentur fiir Arbeit, Regionaldirektion NRW
Workshop 2: Fiihrungskultur und Wertewandel in
Unternehmen

Kerstin Feix, Autohaus Feix Meures GmbH

Prof. Dr. Barbara Mettler-v.Meibom, communio

Monika Puls-Rademacher, Currenta GmbH & Co. OHG

Diana Rudolph, SALTIGO GmbH

Dr. llka Teermann, Bayer Industry Services GmbH & Co. OHG
Dorothee Vogt, Deutsche BP AG

Workshop 3: Karriere-Coaching

Stephanie Dethier, Nokia Siemens Network

Monika Flesch, brain b

Dr. Myriam Jahn, ifm identicom GmbH

Petra Kersting, Zentrum Frau in Beruf und Technik

Jutta Wagner Blasche, jwb4consulting

ERGEBNISSE UND AUSBLICK
Fazit der Workshops

Konkrete Strategien fiir die Zukunft
Personliche Commitments



FRAUEN AUF DEM SPRUNG: STARTEN DIE ,ALPHA-MADCHEN” JETZT DURCH?

Frau Claudia Zimmermann-Schwartz
Abteilungsleiterin im Ministerium fiir
Generationen, Familie, Frauen und
Integration des Landes Nordrhein-
Westfalen, anlasslich des 2. Forums
Fiihrungsfrauen am 19. Juni 2008 in

Bochum

»~Angela Merkel ist schuld — ein bisschen
wenigstens. Dass die jungen Frauen von
heute es fiir selbstverstandlich halten, auf
eigenen Beinen zu stehen, hat auch mit Vor-
bildern zu tun®, hief3 es im heute-Journal
anlasslich der Prasentation der aktuellen
Brigitte-Studie ,Frauen auf dem Sprung*.

Diese brachte Erstaunliches und Erfreu-
liches ans Licht: 90 Prozent der befragten
jungen Frauen wollen Kinder und Beruf ver-
binden. Dabei sind sie zielstrebig, selbstbe-
wusst und so gut ausgebildet wie noch nie
zuvor. 99 Prozent der neuen Frauengenera-
tion sagen von sich selbst ,Ich weif3, dass
ich gut bin.”

Mehr als zwei Drittel der Befragten hal-
ten es nur flir eine Frage der Zeit, bis sie
die Manner im Beruf {iberholen. Denn sie
sind tiberzeugt: ,Frauen sind die besseren
Chefs.*

Fir diese Frauen, die sich tiber alte Rol-
lenbilder hinweg setzen und in die gesell-
schaftlichen Eliten streben, passt wahrhaf-
tig das Etikett ,Alpha-Méadchen®. Aber auch
fir die jungen Autorinnen, die finden, dass
,Feminismus das Leben schéner macht*.

Auch eine im Mai veroffentlichte Stu-
die der Deutschen Bank strahlt Zuversicht
aus. Das Szenario mit dem schonen Titel
JFrauen auf Expedition — in das Jahr 2020“
prognostiziert Frauen fiir die nahe Zu-
kunft, dass sie mehr Geld verdienen und
mehr Spitzenjobs besetzen. Den Grund fiir
den Wandel sieht die Studie nicht etwa in
Zwangsmaf3inahmen von Seiten der Poli-
tik. Nein, nein, die Wirtschaft selbst werde
alles daran setzen, um Frauen das Leben
und Arbeiten leichter zu machen. Denn fiir
die neuen Trends in der Wirtschaft — wie
zunehmende Wissensintensitat, zuneh-
mende Bedeutung von Kooperation, Inno-
vation und ,Soft Skills“ seien Frauen bes-
tens gertstet.

,Es gibt fir Unternehmer keine Alter-

native®, sagt die Autorin der Studie Claire
Schaffnit-Chatterjee. ,Nur wenn Frauen
leichter in Fiihrungsetagen aufsteigen, kon-
nen Unternehmen Innovation und Wachs-
tum garantieren.

Auch Frauennetzwerke erleben eine
Blitezeit: Kirzlich griindete sich ein neu-
es ,Europaisches Netzwerk zur Férderung
von Frauen in Fihrungspositionen®, mit
dem Ziel, in ganz Europa die Stellung der
Frauen in Politik und Wirtschaft zu verbes-
sern. Und hierzulande machen Netzwerke



wie die Business and Professional Women
(BPW) von sich reden, weil sie mit der Or-
ganisation des 1. ,Equal Pay Days" das The-
ma Lohnungleichheit noch starker ins 6f-
fentliche Bewusstsein gebracht haben.

Kurz gesagt: Frauen, ganz besonders die
jingeren, zeigen neues Selbstbewusstsein.
Ist das der ,Angela-Merkel-Effekt”, wie Jut-
ta Allmendinger, die wissenschaftliche Lei-
terin der Brigitte-Studie, meint?

Kay Hymowitz, eine amerikanische Pu-
blizistin, sieht diesen Trend als ein globales
Phanomen und spricht in der Mai-Ausgabe

-

der Zeitschrift ,Cicero“ von ,verbliffenden
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demografischen und wirtschaftlichen Ver-
anderungen (...), die einen grof3en Teil der
Welt in eine Neue-Méadchen-Ordnung ver-
wandeln.”

Dabei ist es keineswegs so, dass sich die
Frauen in Konfrontation zu den Mannern
begeben. Ein wichtiges Kennzeichen des
neuen Feminismus ist es, dass es auch dar-
um geht, Manner zu Verbiindeten im Kampf
fir mehr Chancengleichheit zu machen.

Und es scheint so, als hatten die Man-
ner verstanden: Irgendwie geht es auch um
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sie. Denn immer mehr Manner machen sich
zum Firsprecher fiir die Gleichstellung von
Mannern und Frauen. Allen voran EU-Kom-
missar Vladimir Spidla, der erst kiirzlich
wieder auf die eklatante Lohnungleichheit
zwischen Frauen und Mannern hinwies. Ein
weiteres prominentes Beispiel ist der Dane
Kasper Rorsted, der neue Vorstandschef
von Henkel, der erklartermaf3en auch ange-
treten ist, um den Anteil von Frauen in Fih-
rungspositionen bei Henkel zu steigern.

Ist also alles bestens? Konnen wir uns
bequem zuricklehnen und mit Nina Ruge



hoffen: ,Alles wird gut“? Oder machen wir

uns etwas vor? Ist der positive Trend nur

Wunschdenken?

Die Daten tiber Frauen in Fithrungsposi-
tionen kénnen mit der medialen Aufmerk-
samkeit, die den ,starken Frauen® zuteil
wird, leider nicht mithalten. Aktuelle Studi-
en zeigen, dass die Zahl der Frauen in Top-
Positionen nicht zunimmt, sondern besten-
falls stagniert:

e Jiingsten Zahlen des Wirtschaftsdienst-
leisters Hoppenstedt zufolge ist der
Anteil von Frauen im Topmanagement
deutscher Groffunternehmen im Jahr
2007 sogar zuriick gegangen. Wahrend
er im Jahr 2006 noch bei 7,5 Prozent
lag, sank er 2007 auf 5,7 Prozent.

® Die gerade durch die Bundesregierung
veroffentlichte 3. Bilanz zur Verein-
barung zur Férderung der Chancen-
gleichheit von Frauen und Ménnern
in der Privatwirtschaft®, die 2001 mit
den Spitzenverbanden der deutschen
Wirtschaft geschlossen wurde, muss
ebenfalls eingestehen, dass Frauen in
Flihrungspositionen nach wie vor unter-
reprasentiert sind. In nur einem der 100
grofdten deutschen Unternehmen sitzt
eine Frau im Vorstand.

Es gilt offenbar immer noch, was die bei-
den Soziologen Ulrich Beck und Elisabeth
Beck-Gernsheim festgestellt haben: , Je we-
niger einflussreich eine Gruppe, desto gro-
Ber ist die Wahrscheinlichkeit, dass Frauen
sich in diesen Feldern Beschaftigungsmog-
lichkeiten erobert haben.“ Das heifdt umge-
kehrt: Ist eine Position mit viel Macht und
Einfluss ausgestattet, ist es unwahrschein-
lich, dass sie mit einer Frau besetzt ist.

Woran liegt das? Wie erklart sich die
Diskrepanz zwischen dem in den Medi-
en verbreiteten Optimismus und dem neu-
en Selbstbewusstsein,
jingeren Frauen, und der doch noch sehr

insbesondere von

schnoden Realitat? Was sind die Griinde

dafiir, dass immer noch sehr viel weniger
Frauen als Manner in Fiihrungspositionen
und vor allem in den Top-Fiihrungspositi-
onen sind?

Ich mochte hier einige Griinde disku-
tieren:

1. Qualifiziert zu sein, reicht offenbar
nicht aus

Es ist ja wahr, wir haben heute die best-
qualifizierte Frauengeneration. Das zeigt
der zweite Bildungsbericht fiir Bund und
Lander, der am letzten Donnerstag in Ber-
lin veroffentlicht wurde, wieder (iberdeut-
lich: Madchen und junge Frauen erweisen
sich im deutschen Bildungssystem als im-
mer erfolgreicher, wahrend Jungen zurick-
fallen.

Von der Grundschule bis zum Hoch-
schulstudium erweisen sich Madchen und
Frauen inzwischen als die im Bildungs-
verhalten erfolgreichere Gruppe®, heifst es
darin.
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Und dann zahlt der Bericht die Erfolge
auf:

e Madchen werden im Durchschnitt
friher eingeschult,

® haben bessere Leistungen in der
Schliisselkompetenz Lesen,

e wiederholten seltener eine Klasse,

e bleiben seltener ohne Schulabschluss,
e bewaltigen erfolgreicher und schneller
den Ubergang von der Schule in die

Berufsausbildung,

e absolvieren eine Ausbildung eher im
oberen, anspruchsvolleren Segment
der Berufsgruppen,

e erwerben weitaus 6fter die Hochschul-
reife als Jungen,

e haben eine etwas hohere Studienanfan-
gerquote,

e brechen ein Studium seltener ab,

e stellen die Mehrheit der Hochschulab-
solventen

¢ und nutzen als junge Berufstatige die
Angebote der Weiterbildung intensiver.



Allerdings verzeichnet der Bildungsbe-
richt auch einen teilweisen Abbruch die-
ser klaren Erfolgsgeschichte von Madchen
und Frauen innerhalb des Bildungssys-
tems“. Frauen mit Hochschulabschluss
sind fiinf Jahre nach dem Ende des Studi-
ums seltener erwerbstéatig als gleich ausge-
bildete Manner.

Die jungen Frauen, von denen im Bil-
dungsbericht die Rede ist, sind natiirlich
noch nicht die Frauen, die heute fiir Top-
Positionen in Vorstanden und Aufsichtsra-
ten in Frage kommen. Dieses Ziel kénnen
die jungen Frauen von heute frithestens in
10 bis 20 Jahren anpeilen.

Aber auch die Generation der heute 30-
bis 50-Jahrigen — also die Altersgruppe, die
fiir Top-Jobs in Frage kommt — ist bestens
fiir einen Aufstieg geriistet. 18 Prozent der
Frauen dieser Altersgruppe sind hochqua-
lifiziert.

Diese Frauen in der Lebensmitte sind
aber nur zu 38 Prozent in einer leitenden
Position tatig, gegeniiber mehr als der Half-
te der gleichaltrigen und gleich qualifizier-
ten Manner. Manner erreichen auf allen
Qualifikationsstufen hohere betriebliche
Positionen als Frauen.

Was ist es also, was den Unterschied
macht?

Es sind zum einen Kinder, die sich auf
die berufliche Karriere von hochquali-
fizierten Frauen negativ auswirken. Das
macht auch die Statistik deutlich: Allein-
stehende hochqualifizierte Frauen errei-
chen haufiger leitende Funktionen (50,8 %)
als kinderlose Frauen mit Partner (43,8:)
und diese wiederum héaufiger als Mitter
(31,2%). Bei den Mannern ist es dagegen
umgekehrt: Hochqualifizierte Manner ha-
ben, wenn sie mit einer Partnerin zusam-
menleben, hdufiger eine leitende Position
als alleinstehende Manner. Ein bemerkens-
werter Befund!

2. Teilzeitkarrieren gibt es nicht

Teilzeitarbeit ist bei Fiihrungskraften wenig
verbreitet; nur etwa jede zehnte Fiihrungs-
kraft ist teilzeitbeschaftigt. Und wenn,

dann sind es vor allem Frauen, die verkiirzt
arbeiten: Nur 4 Prozent der Manner, aber 28
Prozent der Frauen in héheren Positionen
arbeiten in Teilzeit.

Da es vor allem Miitter sind, die in Teil-
zeit arbeiten, ist es auch nicht verwunder-
lich, dass Deutschland mit 43 Prozent euro-
paweit den geringsten Anteil von Miittern
in Fihrungspositionen hat.

3. Money makes the world go round

Frauen verdienen im Durchschnitt 22 Pro-
zent weniger als Manner. Dies gilt auch fir
Frauen in Fihrungspositionen. Auch sie
werden geringer entlohnt als Manner in
vergleichbaren Positionen. Die Studie von
Sonja Bischoff “Manner und Frauen in Fiih-
rungspositionen der Wirtschaft in Deutsch-
land” bestéatigt dies. So verdienen Mana-

gerinnen in vergleichbaren Positionen

deutlich weniger als Manner. Nur 20 Pro-
zent der befragten Frauen verdienten im
Jahr mehr als 75 000 Euro, unter den Méan-
nern sind es 34 Prozent.

Die Studie zeigt aber auch, dass finan-
zielle Anreize den Ehrgeiz von Frauen be-
fligeln. Je hoher Frauen aufsteigen und je
mehr sie verdienen, desto starker wachst
der Wunsch, noch weiter zu klettern. “Das
Gehalt ist der zentrale Faktor fiir die Aner-
kennung von Leistung. Und die Erh6hung
der Einkommen ist die beste Frauenférder-
mafinahme”, so Bischoff.

Geld ist also wichtig, fiir immer mehr
Frauen immer wichtiger, aber Geld ist nicht
alles, denn:

4, Frauen wollen , gute Arbeit” — auch
als Fithrungskrafte

,Gute Arbeit, gleicher Lohn und Zeit fiir die
Nachsten, das ist ein Recht der Frauen wie
der Manner“ hat Ministerin Ursula von der
Leyen kirzlich im Bundestag formuliert
(anlasslich der Debatte iiber den Bericht
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der Bundesregierung zum Ubereinkom-
men zur Beseitigung jeder Form von Diskri-
minierung der Frau).

Aber was heilt , gute Arbeit”?

Machen wir uns nichts vor, das Bild der
sidealen Fithrungskraft“ ist immer noch be-
stimmt durch den allseits flexiblen, gren-
zenlos mobilen Mann, der seinem Unter-
nehmen quasi rund um die Uhr zur
Verfiigung steht. Und, wie der Wirtschafts-
psychologe Felix Brodbeck (in der SZ,
5.07.2007) konstatiert: ,In Deutschland
heifst Fihren immer noch, hart zu sein in
der Sache und hart zu den Beschéftigten.”

Ist das attraktiv? Wollen Frauen das?
Wollen Ménner so arbeiten?

Viele offenkundig nicht. Dies belegt
eine aktuelle Studie, die das Institut fir Mit-
telstandsforschung der Universitat Liine-
burg durchgefihrt hat. Demnach sind 70
Prozent der Fiihrungskréfte in Deutschland
mit ihrem Job unzufrieden. Als Griinde fiir

FUHRUNGSFRAUEN

ihre Unzufriedenheit nennen die Befragten
vor allem hohen Leistungsdruck und Frust-
ration iber ihre Aufgaben. Viele Fiihrungs-
krafte beklagen mobbende Kollegen, gro-
3e Konkurrenz und meinen, dass sie weit
unter ihren Moglichkeiten eingesetzt wer-
den.

Damit erreicht die Manner ein Phano-
men, unter dem Frauen schon langer lei-
den. Frauen haben héaufig ein anderes
Verstandnis von sinnvoll verbrachter Le-
benszeit als sich im Konkurrenzkampf mit
Kollegen aufzureiben.

In der taz wurden kiirzlich (23.5.2008)
Fiithrungsfrauen portratiert, die sich — trotz
erfolgreicher Karrieren — aus ihren Unter-
nehmen zuriickgezogen haben. Christine
Licci, die ehemalige Vorstandsvorsitzen-
de der Citibank Deutschland, ist sicherlich
ein besonders prominentes Beispiel. Eine
dieser Fiihrungsfrauen hat die Alternative
der Selbstandigkeit gesucht und sagt: ,Fiir
mich war das Unternehmen zum Léwenka-

fig geworden — ich wollte das ganze Profi-
lierungsgehabe nicht mehr, das war mir zu
anstrengend. Ich war gut beim Kunden,
aber im Unternehmen wurde das nicht ge-
schatzt.

Als Selbststandige haben Frauen mehr
Moglichkeiten tiber ihre Arbeitszeiten und
ihren Arbeitsort, aber auch tber die Inhal-
te ihrer Arbeit zu entscheiden.

Der Psychologe Dieter Frey sagt in der
Wirtschaftswoche (31.5.2008): ,Deutsche
Unternehmen legen zu wenig Wert auf In-
novationen, Entrepreneurship, Kreativitat,
eine partnerschaftlich orientierte Unter-
nehmenskultur und ethikorientierte Fih-
rung. Deutsche Manager gelten im Ver-
gleich zu auslandischen als zu technisch
orientiert und zu wenig professionell in der
Menschenfithrung. Wichtig ist, Leistung
mit Werten zu verbinden, also Wertschop-
fung durch Wertschatzung zu erreichen.”

Der erforderliche Wandel in den Unter-
nehmenskulturen muss also nicht nur dar-



auf abzielen, dass Frauen mehr Wertschat-
zung entgegen gebracht wird, dass ihnen
mehr zugetraut wird. Es muss auch darum
gehen, Arbeit so zu organisieren, dass sie
den Menschen gerecht wird.

Ein zutiefst menschliches Bediirfnisistes
zum Beispiel, Zeit fiir Andere und Anderes
haben zu wollen. Iris Radisch, Redakteurin
der Wochenzeitung ,Die Zeit, spricht von
LZeitschutzraumen®, die besonders Famili-
en bendtigen. Dies gilt aber nicht nur fir El-
tern, die Zeit fur ihre Kinder haben wollen.
LZeitschutzraume*“ brauchen alle Erwerbs-
tatige, auch Fihrungskrafte. Nur wenige
gestehen sich dies ein — und den wenigsten
werden sie zugestanden.

Nur Unternehmen, die etwas fiir gute Ar-
beit und die Vereinbarkeit von Beruf und
Leben auflerhalb des Betriebes tun, wer-
den vor dem Hintergrund des demogra-
phischen Wandels den Wettbewerb um
qualifiziertes Personal gewinnen und ihre
Wettbewerbstéhigkeit erhalten.

Was wir brauchen ist ein Dreiklang aus
Lohngleichheit, Karrierechancen und der
Vereinbarkeit von Beruf und anderen Le-
bensaufgaben. Dabei sind alle gesellschaft-
lichen Kréfte gefordert zu handeln.

Insbesondere die Unternehmen haben
es in der Hand, die Situation zu andern.
Eine McKinsey-Analyse nennt einige Inst-
rumente, die zu mehr Frauen in Top-Positi-
onen fithren wiirden:

e Bei Neueinstellungen miissen Frauen
und Manner in gleicher Weise bertick-
sichtigt werden.

e Benoétigt werden Mentoring-Angebote
und Vorbilder auf allen Hierarchie-
ebenen.

® Objektive Leistungsbeurteilung sollte
eine Selbstverstandlichkeit sein.

e FEin innovatives und flexibles Arbeits-
umfeld fihrt zu hoher Arbeitszufrieden-
heit und besten Leistungen.

e Unabdingbar ist das Engagement der
obersten Fiihrungsebene.

Die Politik kann die Unternehmen bei
diesen Aufgaben unterstiitzen —und das tut

sie in Nordrhein-Westfalen bereits.

Schon seit einigen Jahren engagiert
sich die Landesregierung mit Mentoring-
Programmen (KIM und PePon), mit Studi-
en und mit Angeboten zur Vernetzung von
Fihrungsfrauen. Die Landesregierung un-
ternimmt auflerdem grof3e Anstrengun-
gen, um die Moglichkeiten zur Betreuung
von Kleinkindern auszubauen und somit
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu
verbessern.

Und wir férdern Projekte wie das ,Fo-
rum Fihrungsfrauen®.

Im Rahmen dieses Projektes sind Unter-
nehmerinnen und angestellte Fithrungs-
frauen zusammengekommen, um sich aus-
zutauschen, voneinander zu lernen und
Strategien zu entwickeln, wie mehr Frauen
in Top-Positionen kommen.

Besonders bemerkenswert ist flir mich
die Einsatzbereitschaft und Ausdauer der



18 Fuhrungsfrauen, die nach der ersten

Veranstaltung im September letzten Jahres
als Strategieteam zusammengefunden ha-
ben und sich iber neun Monate regelma-
Big trafen, um Ideen zu entwickeln und zu
konkretisieren. Gerade weil ich weif3, wie
wenig Zeit der Job Frauen in Spitzenposi-
tionen lasst, finde ich dieses Engagement
sehr beeindruckend. Daflir mochte ich al-
len Beteiligten meinen Dank aussprechen.

Neun Monate — so lange braucht ein
Kind, bis es auf die Welt kommt; so lange
brauchten auch die Ideen des Strategie-
teams um zu reifen. Der besondere Charme

dieser Ideen liegt darin, dass sie am per-
sonlichen Umfeld der hier Anwesenden
ansetzen: Jeder kann etwas tun; jede kann
sich dazu bekennen und verpflichten, viele
kleine Schritte zu gehen, um sich dem gro-
Ben Ziel ,Mehr Frauen in Top-Positionen
der Wirtschaft“ zu nahern.

Dieser Ansatz wird umso effektiver, wenn
er flankiert wird durch das Engagement der
Unternehmensspitzen und der Politik.

Denn wir brauchen nicht nur einzelne
Mafinahmen, sondern einen echten Wan-
del in den Unternehmenskulturen.

Und wir brauchen eine Politik, die
Gleichberechtigung nicht mehr nur als
Nachholbedarf auf Seiten der Frauen defi-
niert, sondern als verfassungsrechtlichen
Auftrag begreift, wie er von Anfang an in
unserem Grundgesetz formuliert wurde.
Als Aufgabe zur Gestaltung der tatsachli-
chen Lebensverhaltnisse, um beiden Ge-
schlechtern die Chance zu geben, ihre Opti-
onen zu erweitern, neue Wege zu erproben
und damit der gesellschaftlichen und der
wirtschaftlichen Entwicklung neue Impul-
se zu geben. °



TALKRUNDE: IMPULSE FUR EINE NEUE FUHRUNGSKULTUR

Petra Vofdebiirger: Ziel dieser ersten Ge-
sprachsrunde ist es, ein Bild zu schaffen,

wie er denn aussehen kann, der gleichbe-
rechtigte Aufstieg in Fiihrungspositionen.
Welche Aktivitadten missten gestartet wer-
den, welche Handlungsempfehlungen wer-
fen Sie in die Waagschale?

Ich habe alle Gesprachspartnerinnen
und Gesprachspartner gebeten, ein Mit-
bringsel dabei zu haben — eine Metapher
fir die jeweils individuelle Assoziation zu
unserem Thema ,Frauen in Fiithrungsposi-
tionen®

Frau Ledendecker, sie sind Betriebswir-
tin und Sie bringen die Unternehmerinnen-
Perspektive in diese Runde. Seit 1987 fiih-
ren Sie einen Produktionsbetrieb fliir Mobel,
haben aber noch ein paar andere Firmen
gegriindet im Laufe der Zeit. Und Sie sind
auch hier als Préasidentin des Verbandes
deutscher Unternehmerinnen (VdU).

Petra Ledendecker: Ich habe mich 1987
selbstandig gemacht, mit meinem Partner
und einem Angestellten. Wir sind in der
Mobelbranche unterwegs und haben jetzt
20jahriges Jubilaum. Wir sind in unserem
kleinen Segment Marktfiihrer — das ist eine
ganz gute Leistung dafiir, dass wir es nicht
geerbt haben, sondern neu gegriindet.

Parallel dazu mache ich Mittelstands-Be-
ratung, und bin auch im Finanzgeschaft.

Mein Mitbringsel ist aus meinem Garten:
ein kleiner Baum, den ich unter meinem
grofsen Nussbaum ausgegraben habe. Ich
habe nicht nur diesen Nussbaum, ich habe
Kastanien und viele grof3e Baume, denn
ich liebe Baume — wie sie sich entwickeln
und welche Kraft sie haben, welche Ele-
ganz sie ausstrahlen und welche Dynamik
und dass sie jeglichen Angriffen der Natur
widerstehen und hinterher wieder eine un-
glaubliche Ausstrahlung haben.

Petra Vofdebiirger: Was ist denn die Ver-
bindung zwischen diesem Baum und den
Fihrungsfrauen?

Petra Ledendecker: Jeder Baum braucht
nach jeder Anfeindung oder Anmafdung,
die er aushalten muss, immer wieder die
Kraft, sich aufzurichten. Als Mentorin be-
schaftigen mich die Managerinnen, die
ich begleite in ihrem Wunsch, eine hohe-
re Position zu erreichen. Nicht bitten las-
sen, sondern richte dich auf und zeige, was
du kannst und rede auch dartuber, was du
kannst! Nimm dich nicht so bescheiden zu-
riick, wie das bislang die Frauen oft gerne
getan haben. Wenn du das Ziel erreichen
willst, richte dich auf, wie es ein Baum tut
und fordere dein Recht.

Petra Vof3ebiirger: Herr Tritscher, Sie sind
seit 2006 bei der Bundesagentur flir Arbeit



Petra VoRebiirger
iku GmbH

operativer Geschéftsfiihrer der Regionaldi-
rektion NRW, waren davor aber auch lan-
ge Jahre in der Funktion eines Personallei-
ters, seinerzeit bei der Siemens AG. Sie sind
Wirtschaftspaddagoge und haben auch eine
interessante Vergangenheit bei der Bundes-
wehrhochschule und als Gebirgsjager.

Herbert Tritscher: Das Thema beglei-
tet mich nicht nur o6ffentlich, sondern ich
habe Erfahrungen als Vater einer Tochter,
die gerade ins Studium geht. Da erlebe ich
live mit, wie junge Frauen mit Einser-Abitur
und Platz an einer Elite-Uni nicht wissen,
was sie damit anfangen sollen.

Ich denke, ich kann Beitrage liefern,
was sich in den letzten 15 Jahren so entwi-
ckelt hat in Grof3betrieben. Vielleicht auch
ein Wort, warum ich in der Bundesagen-
tur fiir Arbeit arbeite, das ist ja nicht so nor-
mal, dass Industriemanager in Behdrden
wechseln: Vor drei Jahren hat die Bundes-

agentur eine ganze Reihe von Industriema-
nagern in die Agentur geholt. Mein Vor-
standsvorsitzender hielt das ftir gut, dass
ich dahin gehe — ich habe mich nicht ge-
worben. Aber ich habe es bis heute nicht
bereut, denn man kann mehr bewegen, als
man nach aufden darstellen kann.

Ich habe ja jetzt nur Chefinnen. Das
ist fiir den einen oder anderen schon ge-
wohnungsbediirftig. Da braucht man auch
nicht drum herum reden. Ich erlebe Frau-
en in hohen Fiihrungsfunktionen - Frau
Schonefeld fiihrt mit mir eine Organisation
mit 22.000 Menschen und einem Umsatz
von vier Milliarden. Wir kommen zusam-
men zu anderen Losungen, die Losungen
sind vielfaltiger und sie nehmen mehr Men-
schen mit. Manchmal nervt es mich schon,
wenn die Chefin kommt und es wird stun-
denlang geredet. Aber es kommt hinten
mehr raus. Das muss man erleben, das
kann man nicht diskutieren, dass auch
Umwege zielftihrend sind. Frauen nehmen
Menschen mehr mit. Da wird nicht gleich
auf den Tisch gehauen — dafiir steht mein
Mitbringsel, die Eieruhr.

Petra Vof3ebiirger: Gabriele Hantschel
von IBM Deutschland GmbH ist eine der
aktuellen Industriemanagerinnen. Sie sind
Servicemanagerin in der Softwaregroup,
das ist eine Vertriebseinheit der IBM.

Gabriele Hantschel: Ich bin verantwort-
lich flir einen speziellen Produktbereich,
fir ein Team von 20 Leuten, insbesonde-
re fiir Industrielésungen, Problemldsun-
gen der Software, die wir auf Kunden zuge-
schnitten vertreiben.

Petra Vofdebiirger: Sie haben auch ein
Mitbringsel dabei?

Gabriele Hantschel: Habe ich - dafiir
mache ich meinen Geldbeutel auf und
und hole einen 500 Euro Schein heraus.
Hat man nicht immer in der Tasche, insbe-

sondere die Frauen. Das symbolisiert zwei
Themen: Zum einen die 22 % niedrigere Ge-
haltsstruktur der Frauen. Dazu gab es ja am
15. April die ,Rote Tasche-Aktion“, denn:
wer nichts fordert, kriegt auch nichts. Das
zweite Thema betrifft Mixed Leadership

in Unternehmen. Meiner Meinung nach
lasst es sich nur mit Druck umsetzen. Das
heifdt, dass liber Zielsetzungsvereinbarun-
gen auch der Geldbeutel der Manager an-
gesprochen wird. Unser Vorsitzender der
Geschaftsfithrung, Martin Jetter, hatte 2007
weniger Geld in seinem Geldbeutel, weil er
bestimmte Zielsetzungsvereinbarungen zu
Mixed Leadership nicht erfiillt hat.

Petra Vofdebiirger: Frau Hantschel, Sie
sind neben lhrer Arbeit sehr aktiv im Be-
reich Netzwerken. Sie sind Vorstandsvor-
sitzende der Helga Stodter-Stiftung und
waren Prasidentin des EWMD European
Women’s Management Development In-
ternational Network. Wofiir setzen Sie sich
besonders ein in lhren Netzwerken? Fiir
mehr Geld?



Gabriele Hantschel: Ich bin jetzt bald 20
Jahre Mitglied beim EWMD, da habe ich
den Fokus auf Unternehmen. Ich denke,
das Hauptthema ist, dass sich in den Unter-
nehmen etwas bewegen muss. Mittlerwei-
le sind die Netzwerke starker dazu tiberge-

gangen, auf individueller Ebene Tipps und
Tricks zu verraten. Aber da der Fiihrungs-
anteil von Frauen nach wie vor so schlecht
ist, ist mein Fokus sowohl in der Stiftungs-
Arbeit wie auch im Netzwerk, auf Unter-
nehmen zuzugehen und dort die Instru-
mente zu besprechen, die wirklich auch
etwas bewegen.

Petra Vofdebiirger: Jennifer Brekau, als
ich Sie fragte, welche Funktion Sie bei der
Deutschen BP AG haben, kriegte ich den
Titel ,Kraftstoff-Pricing” zugeworfen. Das
ist sicherlich nicht unbedingt ein frauen-
dominierter Bereich?

Jennifer Brekau: Sicherlich nicht. Der
gesamte KraftstoffgroBhandel ist
manner-dominiert. Ich steuere mit meinem

recht

Team ungefdhr 200 Vertriebler, die drau-
Ben Kraftstoffe verkaufen an Grofshéand-
ler, an freie Tankstellen usw. Bei der BP in
Deutschland haben wir den Anteil an Frau-
en in den letzten Jahren deutlich steigern
kénnen, von 6 % auf 11 % und auch konzern-
weit gab es noch im Jahr 2000 nur 9 % Frau-
en, und jetzt sind wir bei 16 %, immerhin.

Petra Vof3ebiirger: Sie wurden in [hrem
Unternehmen individuell gefordert. Sie
hatten die Chance, eine doppelte Ausbil-
dung zu machen, also gleichzeitig im Be-
trieb ausgebildet zu werden und nebenbei
ein Studium abzuschliefSen, Internationale
BWL. Da wird man natiirlich auch ins Aus-
land geschickt — haben Sie einen besonde-
ren Blickwinkel mitgebracht?

Jennifer Brekau: Ich habe ungeféhr die
Hélfte meiner Karriere in England ver-
bracht. Als BP uns dann gekauft hat, hat
sich die Welt ziemlich gedreht. Ich war
eine der ersten, die nach London gegangen
ist — in verschiedene Fiihrungspositionen.
Ich habe das als sehr, sehr bereichernd
empfunden, weil die englische Kultur gera-
de Frauen sehr stark ermutigt, ihnen auch
Chancen gibt, sie unterstiitzt und dann
auch entsprechend belohnt.

Petra Vof3ebiirger: BP war Griindungs-
mitglied der ,Charta der Vielfalt* und ist
aktiv im Bereich ,Diversity and Inclusion®.
Woran merkt denn bei [hnen ein neuer Mit-
arbeiter, dass BP da an vorderster Front Po-
litik macht?

Jennifer Brekau: Das kriegt er relativ
schnell mit, eigentlich schon im Auswahl-
verfahren. Wir haben einen weltweiten
Standard, dass wir kompetenz-basierte In-
terviews machen, wo es rein um das The-
ma Leistung geht. Der Kandidat/ die Kan-
didatin befindet sich immer vor einem
Auswahl-Panel, das aus vollig verschiede-
nen Menschen besteht — um eben sicher zu

Gabriele Hantschel
IBM-Deutschland GmbH, Service
Managerin, Vorstandsvorsitzende der
Helga Stodter-Stiftung

stellen, dass man nicht immer den einstellt,
der einem an ahnlichsten ist.

Petra Vof3ebiirger: Welchen Beitrag leis-
tet denn die Bundesagentur fiir Arbeit in
NRW konkret? Gibt es da auch eine ,Char-
ta der Vielfalt“ oder welche Programme ha-
ben Sie aufgelegt?

Herbert Tritscher: Mir gefallt der Begriff
,Charta der Vielfalt*, weil wir damit auch
beschreiben, dass die Ansatze vielfaltig
sein miissen, es gibt kein Patentrezept. Bei
den Trainingsmafinahmen flir Arbeitslose
haben wir mittlerweile 54 % Frauen, die da-
ran teilnehmen. Das ist ein Zeichen, dass
die betroffenen Frauen auch mehr aktiv
sind als friiher.

Was wir zusétzlich jetzt aktiv gestalten
werden, ist die Unterstiitzung von Frauen



Petra Ledendecker
Allegro-Mébel GmbH und MEGA
Betriebs- und Service-GmbH, Prasi-

dentin des Verbandes deutscher Unter-
nehmerinnen

in die Selbstandigkeit, weil wir davon aus-
gehen, dass das viel Erfolg versprechen-
der ist, als in die alten Firmen zuriick zu
fihren. Die Selbstandigkeit fordern wir fir
Frauen zurzeit mit knapp 79 Millionen Euro
pro Jahr. Wir kénnen mit vier Modulen in
die Selbstandigkeit fordern. Aktuell gibt
es einen Quantensprung: Frither waren es
etwa 40 % Frauen, die dieses in Anspruch
nahmen, heute sind 70% derjenigen, die
bei uns Fordergelder fiir Selbstandigkeit
holen, Frauen. Das ist schon eine Trend-
wende, das werden wir forcieren.

Aber viel, viel wichtiger erlebe ich sol-
che Foren, wie Sie sie gestalten. Denn Frau-
en brauchen aus meiner Sicht Netzwerke
schon am Anfang der Karriere. Wenn ich
sehe, wie viele junge Frauen an den Hoch-
schulen nicht wissen, was sie wollen...

Oder unsere jungen Fiithrungskrafte — Netz-
werke miissen firmentibergreifend sein,
die brauchen jemanden, mit dem sie reden
koénnen auflerhalb der Firma, aufSerhalb
des Verdachts des Chefs. Und das wird ein
Schwerpunkt sein, wo wir auch mit dem
Ministerium dran sind, dass wir die Akti-
vitdten, wie Sie sie hochziehen, viel mehr
unterstiitzen miissen, weil nur das gesell-
schaftlich wirksam ist.

Uber die wirklichen gesellschaftlichen
Hemmnisse, reden wir ja noch gar nicht.
Wenn ich sehe, dass in der Turkei 39 % al-
ler Hochschullehrstithle von Frauen be-
setzt sind und wir schaffen es noch nicht
mal auf 11 %, da muss man mal fragen, wa-
rum das so ist. Wir sind das einzige Land in
Europa, wo Frauen, Altere, Migranten, An-
dersfarbige und Bunte wenig Chancen im
Berufsleben haben. Das ist nur in Deutsch-
land so. In Deutschland stehen wir auf dem
Niveau zwischen Iran und Griechenland,
und es sind 28 Lander vor uns.

Petra Vofdebiirger: Welche wichtigen Fra-
gen wiirden Sie denn stellen, die man auch
hier beantworten miisste?

Herbert Tritscher: Ich weifd nicht, ob
man es im Forum heute beantworten kann.
Ich kann meine Meinung formulieren. Ich
sage es mal ganz einfach: hatten wir das
Bildungssystem der DDR nicht zerschla-
gen, waren wir einen Schritt weiter. Dort
waren Mann und Frau gleichberechtigt,
dort bedeutete Kinder kriegen keinen Kar-
riereknick und keinen Hochschulknick.
Dort gab es die Einrichtungen, die haben
wir geschlossen, weil sie Geld kosten. Wir
reden iber Familie und Beruf, begreifen
aber nicht, dass das Geld kostet. Man muss
auch gesellschaftlich ehrlich sein: wo len-
ken wir die Steuern hin? Die Diskussion
wird nicht gefiihrt. Es werden Restgelder
des Bundeshaushalts iiber die Lander ver-
teilt, um Ganztagseinrichtungen zu finan-
zieren. Dass sich das volkswirtschaftlich

rechnet, habe ich meinem Vorstand mal

versucht klar zu machen. Wir wollten einen
Betriebskindergarten haben, aber ich habe
das Geld nicht gekriegt.

Petra Ledendecker: Ich kann [hnen da
nur beipflichten. Jetzt wird erkannt, wie
wichtig es ist, Frauen in die technischen
und naturwissenschaftlichen Berufe zu ho-
len. Ich selber bin ja Vorsitzende des Ver-
bandes deutscher Unternehmerinnen und
bin in dieser Funktion politisch mit vielen
grofden Organisationen und Verbanden in
Kontakt. Ich habe gerade einen Pakt mit
unterschrieben zur Férderung von Frauen
in MINT-Berufen'. Ich finde es sehr inter-
essant, wie viel gerade jetzt in Bewegung
kommt.

Petra Vof3ebiirger: [hr Verband ist ja ein-
drucksvoll: 1.600 Unternehmerinnen mit
mehr als 300.000 Beschéftigten. Mich inter-

* MINT = Berufe in den Bereichen Mathematik, Infor-
matik, Naturwissenschaften, Technik



essiert: welche Funktion misst ihr Verband
den Méannern bei, was erwarten Sie von
den Mannern an Unterstlitzung flr Frau-
enbelange? Frau Zimmermann-Schwartz
hat in ihrer Rede gesagt: Da, wo Macht und
Einfluss herrschen, da sind vor allen Din-
gen die Manner.

Petra Ledendecker: Nehmen wir das Bei-
spiel: Frauen in Aufsichtsrate. Da miissen
wir die Manner dabei haben, die brauchen
wir. Ich bin beim Kanzleramt gewesen und
bei verschiedenen Lander-Ministern zum
Thema ,Frauen in Aufsichtsrate®. Der VAU
wird flinf Unternehmerinnen auf Bundes-
ebene mit hoher Expertise prasentieren als
potentielle Aufsichtsratinnen, wir haben
sie auf Herz und Nieren gepriift Und dann
gehe ich mit meiner Liste los. Also ich bei-
3e mich rein, von oben jetzt erstmal.

Petra Vof3ebiirger: ,Ansichtssache Fiih-
rung“ heifst eine Studie, an der Sie, Frau
Hantschel, beteiligt waren — eine Koope-
ration der Hannover-Messe und der Helga
Stodter-Stiftung. Was sind die wesentlichen
Botschaften dieser Studie?

Gabriele Hantschel: Es gibt eine ganze
Reihe von Instrumenten, die sich wunder-
bar eignen, um mehr Mixed Leadership an
die Front zu bekommen.

Ich unterscheide da die ganz klassi-
schen Mixed Leadership-Instrumente und
als zweites kommt immer wieder das Kin-
derbetreuungsthema. Das muss ein Unter-
nehmen gemeinsam mit der Politik einfach
stemmen. Als drittes Element sind es die
Work-Life-Integration-Instrumente.

Zielsetzungsvereinbarungen sind ganz
wichtig. Die Mixed Leadership-Instrumen-
te miissen wie jede andere Strategie umge-
setzt werden. Unternehmen haben Strategi-
en wie: Wir missen mehr Umsatz machen,
wir miissen in neue Zielmarkte gehen. Die
Mixed Leadership-Strategie (als ein Teil von
Diversity) muss genauso behandelt werden

wie jede andere Strategie auch. Es miissen
Zahlen her, man muss eruieren: wie viele
Frauen haben wir denn in Fithrungspositi-
onen? Wenn wir auf x % hochwollen — wie
sind die Entwicklungen dahin, wie sieht es
mit dem Recruiting aus? IBM hat eine Score
Card von 27 Zielsetzungsvereinbarungen,
davon sind 5 frauenspezifisch.

Petra Vof3ebiirger: Was sind das fir Kri-
terien, denen man sich in der Score Card
stellen muss?

Gabriele Hantschel: Eine klare %-Zahl
von Frauen in Fihrungspositionen, dann
das Thema Recruiting, das Thema Trai-
ning: wie viele Frauen werden in die Lea-
dership-Trainings geschickt? Ganz wichtig
ist bei IBM, dass diese Mixed Leadership-
Strategie auch vom Business her betrieben
wird. Wir als Manager sind verantwortlich,
nicht nur die Human Resources-Abteilung.

Im Unternehmen ist es dhnlich wie bei
jeder anderen Strategie: Wenn man nicht
von oben nachhélt bis runter ins Mittel-
Management und dort auch ganz klar die
Zahlen nachfordert und konsequent ist
mit entsprechend weniger im Geldbeutel,
dann funktioniert das einfach nicht. Jeder
hier aus einem Unternehmen weif3, dass
die Mittel-Management-Schicht die Lehm-
schicht ist.

Petra Vof3ebiirger: Frau Brekau, aus lh-
rer Erfahrung bei Aral, bei BP, in London —
welche Vorschlage haben Sie, mehr Frauen
in Top-Fiihrungspositionen zu bringen?

Jennifer Brekau: Ich glaube, dass die Un-
ternehmenskultur ganz wichtig ist. Welche
Werte werden innerhalb der Organisation
kommuniziert, wie zeigt man Leistung, wie
wird Leistung von Fihrungskraften aner-
kannt und gefordert?

Aus meiner Sicht ist auch die Gegenrich-
tung notig: dass die, die geférdert werden
mochten, nach vorne treten miissen.

Herbert Tritscher

Geschaftsfiihrer der Regionaldirektion
NRW der BA, ehem. Personalleiter bei
Siemens

Ein Thema, wo sicher auch BP noch akti-
ver werden konnte: mit Frauen gemeinsam
iber Mentoring oder Coaching-Instrumen-
te, vielleicht auch unternehmensiibergrei-
fend das Thema Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zu thematisieren.

Ich habe tibrigens einen Sportwagen
mitgebracht. Der symbolisiert fiir mich
zwei Dinge. Einmal die objektive Leistungs-
messbarkeit, denn so ein Wagen ist sehr
leistungsfahig und alles, was Sie tun, soll-
te darauf basieren. Zum zweiten driickt es
fiir mich auch ein Stiick weit Emotionalitét
aus. Denn jeder, der so einen Wagen fahrt,
der hegt und pflegt dieses Schatzchen und
das ist flir mich eigentlich die Aufgabe je-
des Unternehmens, die Leistungstrager zu
pflegen und zu schatzen und mit ihnen zu-
sammen zu arbeiten.



Jennifer Brekau
Deutsche BP AG, Pricing-Management

Petra Vofdebiirger: Frau Hantschel, was
konnen Sie dem Forum Fiihrungsfrauen
mit auf den Weg geben an konkreten Hin-
weisen, wie man es meistern kann, mehr
Frauen in Top-Fiihrungspositionen zu be-
kommen?

Gabriele Hantschel: Ich denke: Wer
nichts will, kriegt auch nichts. Das heifst,
wir missen in den Unternehmen diese
Themen wirklich pushen.

Mein zweiter Aspekt sind die Mento-
ring-Projekte. Gerade auch auf einem ho-
hen Fihrungslevel finde ich sie unheim-
lich wichtig.

Petra Vof3ebiirger: Frau Ledendecker, Sie
sind als Prasidentin des VDU angetreten mit
einer Vision. Wenn Ihre Tochter erwachsen
ist — was trifft sie dann im giinstigen Fall fir
eine Situation an, wenn unsere Vorschlage
aus dem Forum Friichte tragen?

Petra Ledendecker: Was wird sie antref-
fen in ca. 20 Jahren? Es wird ganz selbst-
verstandlich sein, dass Frauen in Fithrungs-
positionen sind. Wir werden eine ziemliche
Paritat haben bei den Aufsichtsratspositio-
nen. Ich will ja nicht immer auf diesem de-
mografischen Wandel rumhacken, aber es
ist einfach so, dass die Frauen kommen
miissen. Und wir sitzen hier und sind qua-
si eine Basisinitiative der Fithrungsfrauen,
es ist fast so, als wenn man eine Badewan-
ne mit einem Teeloffel ausloffeln will. Aber
es sind viele Teel6ffel da und dann wird die
irgendwann auch mal leer!

Jede sollte sich eine Managerin vorneh-
men, die sie unterstiitzt, ich mache es mit
Zweien. Sie wollen ja nach oben und wenn
sie nicht so richtig sicher sind, dann helfen
wir ihnen eben dabei und unterstiitzen sie,
dass endlich diese Quote verbessert wird.

Petra Vofdebiirger: Herr Tritscher, was
empfehlen Sie?

Herbert Tritscher: Ich mochte eine Bitte
an das Forum hier formulieren und nicht

einen Rat. Wir wollen Projekte auflegen,
bei denen wir arbeitslose Akademikerin-
nen fiir Fihrungsfunktionen fahig machen.
Wir haben die Moglichkeit, wir brauchen
Sie aber dazu, wir brauchen Partner, die es
schon kénnen, die Betriebe haben, wo sie
reingehen konnen. Wir brauchen Partner-
firmen, wo Frauen Chefs sind.

Mein letztes Thema ist Networking, ich
komme aus einem Industriebetrieb, war
dort 15 Jahre, hatte auch mein Old Boys
Network, das ist hilfreich und sehr bequem.
Man kann anrufen, einer hilft einem im-
mer. Jetzt in der Bundesagentur schwimme
ich im Haifischteich. Jetzt bin ich drei Jah-
re dabei, aber es ist heillos. Und die Frau-
en, wir haben mittlerweile drei Geschafts-
fiihrerinnen auf hochster Ebene, die hatten
kein Netzwerk und das halte ich fiir eine
Krux. Und das, was Sie hier treiben, ist eins
der elementaren Dinge und das miissen Sie
weiter fiihren und sich vielleicht ein biss-
chen 6ffnen, fiir diejenigen, die wir jetzt an-
stof3en, z. B. Abiturientinnen und junge Stu-
dentinnen. °



ERGEBNISSE DER WORKSHOPS AM 19.6.2008

Nachfolgend sind die wesentlichen Diskussionslinien der Workshops aus Sicht der Moderatorinnen zusammengefasst.

Workshop 1: Offentlichkeit/ Vorbilder schaffen

Strategien oder MaRnahmen?

Wo stehen wir, was sind unsere Ansatz-
punkte, wen wollen wir Uberzeugen und
wo wollen wir hin? Diese grundsatzlichen
Fragen stellen die 15 Teilnehmerinnen des
Workshops ,Offentlichkeit / Vorbilder schaf-
fen“. Dartiber hinaus diskutieren sie die
vom Strategieteam erarbeiteten Vorschla-
ge in der Gesamtschau (Seite 39 — 41):

1. Personliche Commitments einholen!

. Standorte und Standpunkte kldren

. Commitments kommunizieren

. Jahrliches Forum Fiihrungsfrauen

. Forderung an die Politik

. Qualitdtsmanagement

N O Ul A W N

,Bochumer Bulle* formulieren

Wie ist die Strategieteam-AG bei der Er-
arbeitung der sieben Vorschlage vorge-
gangen? Ausgangspunkt war zunachst die
Frage, wie das Thema operationalisiert
werden kann. Angesichts begrenzter Res-
sourcen haben sich die Beteiligten darauf
verstandigt, bei den Vorschlagen auf die
Moglichkeiten des individuellen Commit-
ments zu setzen und ermutigende Vorbil-
der zu vermarkten.

Die Teilnehmerinnen kommentieren die
Arbeit des Strategieteams aus verschiede-
nen Blickwinkeln. Sie stammen aus hete-
rogenen Branchen, groffen und kleinen
Unternehmen und beschreiben ihre Positi-
onen bzw. ihren Einfluss sehr unterschied-
lich. Entsprechend vielfaltig sind die Fragen
und Interessen, die sie in den Workshop
mitbringen. Wahrend einige Teilnehmerin-
nen sich besonders dafiir interessieren, wie
man Vorbilder fiir junge Frauen schaffen
kann, sind andere vor allem daran interes-

siert, Frauen im mittleren Management zu
adressieren und die existierende Liicke zu
den TOP-Fithrungspositionen zu schlief3en.

Geeint sind die Teilnehmerinnen durch

die Ubergreifende Aufgabenstellung, wie
man Fihrungsfrauen in der Gesellschaft
(,in der Offentlichkeit“) sichtbarer ma-
chen kann. Der Ansatz ,Personliche Com-
mitments einholen® erscheint den Teilneh-
merinnen praktikabel und aussichtsreich,
wenn es gelinge, dafiir die notige Breiten-
wirkung zu erzielen.

Mehr Fragen als Antworten

In der vorausgegangenen Informations-
phase ,by walking around® und in der
Einstiegssequenz des Workshops werden

folgende Fragen bzw. Kommentare zum

Thema ,Offentlichkeit/ Vorbilder schaffen®

gesammelt:

e Was tun, um Initiativen und Internet-
Portale zum Thema Fithrungsfrauen
bei Recherchen (besser) auffindbar zu
machen?

e Moglichkeiten, das Forum Fiihrungs-
frauen mit anderen Initiativen zu
vernetzen, um mehr Schlagkraft zu
gewinnen?

e Aus erfolgreichen punktuellen 6ffentli-
chen Akzenten Kontinuitat erzeugen —
wie kann das gelingen?

e Situationsangemessen Vorbilder schaf-
fen, d.h. die «richtigen» Personen fir
die «richtigen» Themen — wie geht das?
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e Offentlichkeitswirksame Einstiege in
die Aufsichtsrate — Strategie entwickeln!

e Fokussierung auf Unternehmen! Ange-
bote und Commitments mit Blick
auf den Gesprachsbedarf des (TOP)
Managements schaffen

e Berufs- und Lebenswirklichkeit jenseits
der grof3en Konzerne muss beriicksich-
tigt werden

e Was ist alltagstaugliche Offentlichkeits-
arbeit?

e Vorbilder positiv positionieren
und/ oder o6ffentlich schimpfen?

e Vorbilder fiir jiingere Frauen (15-25
Jahre)

Grundsatzliche Fragen und Definitio-
nen bilden den Schwerpunkt der Diskussi-
on. In den Beitragen wird deutlich, dass die
Anwesenden einen vorbildlichen Wunsch-
zustand in den Unternehmen sehr unter-
schiedlichen skizzieren. Sie diskutieren
auch das Selbstverstandnis, das mit dem
Begriff ,Flihrungsfrau® verbunden ist: Wel-
che Schwelle (Managementebene) qua-
lifiziert eine Fihrungsfrau? In welchem
Umfang tragt sie Verantwortung (fiir ein
Unternehmen, ein Team, ein Budget oder
Ahnliches)? Was ist mit freiberuflich tatigen
Frauen und (Kleinst-)Unternehmen?

Auch die Frage der Zielgruppe(n) fiir die
Offentlichkeitsarbeit bleibt offen: Sprechen
wir Jugendliche noch vor dem Beginn ihrer
Karriere an? Wollen wir vor allem Frauen
im mittleren Management beim Schritt in
eine TOP-Position unterstiitzen? Wem wol-
len wir Vorbilder geben?

.Briickenkopfe zwischen Unternehmen
und Forum Fiihrungsfrauen”

Ein groles Thema ist das personliche
Commitment von Fithrungsfrauen fiir das
Ziel ,Mehr Frauen in TOP-Fiihrungspositi-
onen“ (Vorschlag 1). Hier sehen die Teil-

nehmerinnen viel Potenzial. Fithrungsfrau-
en konnen einerseits Botschafterinnen mit
Einfluss auf die Unternehmenslandschaft
sein und haben andererseits Vorbildfunkti-
on fiir den Nachwuchs in der eigenen Orga-
nisation. Die personlichen Commitments
sollen so prominent wie moglich erweitert
und vermarktet werden, um die 6ffentliche
Wahrnehmung von Frauen in TOP-Fih-
rungspositionen zu verstarken.

Zu den Vorschlagen des Strategie-
teams gibt es auf3erdem folgende Riickmel-
dungen:

e Zu Vorschlag 2 (Standorte und Stand-
punkte):

Prominente Unternehmen fiir Positio-

nierungen gewinnen
e Zu Vorschlag 4 (Jahrliches Forum

Fiihrungsfrauen):

Vorschlag weiter fassen — das Forum

Fiihrungsfrauen als Marke platzieren

Quer zu den Vorschlagen werden fol-

gende Ideen festgehalten:

e Medienpartnerschaften mit ,Brigitte®
oder ,Frau TV*

¢ Bundesweiter ,Aktionstag Fithrungs-
frauen® (nach dem Vorbild erfolgreicher
Biindelungs-Kampagnen dieser Art)

Fazit

Die Teilnehmerinnen empfehlen, die sie-
ben (liberwiegend strategischen) Vorschla-
ge weiter zu konkretisieren und zu Projek-
ten oder Mafnahmen weiterzuentwickeln.
Dazu gehort auch, die Verstandigung tiber
die (politisch-gesellschaftlichen) Ziele und
Botschaften weiterzufiihren. Einig sind sich
die Frauen dartiber, dass das Forum Fiih-
rungsfrauen bei Folgeveranstaltungen ei-
nen Beitrag dazu leisten konne, die gemein-
samen Interessen zu formulieren und ggf.
eine gemeinsame Vision zu generieren. ®

Moderation und Zusammenfassung:
Petra VoBsebiirger, IKU GmbH



Workshop 2: Fiihrungskultur und Wertewandel in Unternehmen

Strategien

Was muss sich in den Unternehmen &an-
dern, um Frauen den Ein- und Aufstieg in
die Fihrungsetagen zu erleichtern? Wel-
che Fihrungskultur und welche Werte
braucht es in Unternehmen um mehr Frau-
en zu motivieren, sich um Fiithrungspositi-
onen zu bewerben? Warum wollen einige
Frauen dies scheinbar nicht? Diese und vie-
le andere Fragen werden im Rahmen des
Workshops zu Fiihrungskultur und Wer-
tewandel in Unternehmen von 30 Teil-
nehmenden intensiv diskutiert.

Durch das Strategieteam sind im Vor-
feld des Forums sechs Vorschlage erarbei-
tet worden (Seite 42 — 44):

1. Wandel in der Unternehmenskultur

. Mehr weibliche Vorbilder

. Agendasetting

. Human Resource-Prozesse beleuchten

. Fithrungskréftetraining unter Beriick-
sichtigung von geschlechtsspezifi-
schem Verhalten & Vielfalt

6. Frauenspezifische Weiterbildung &

Coaching
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Wandel in der Unternehmenskultur

In drei der vier Kleingruppen wird der Vor-
schlag 1 ,Wandel in der Unternehmens-
kultur’ als TOP-Thema diskutiert. Dabei
entstehen verschiedene Ansatze fiir die
Umsetzung:

e Netzwerke: Unterstiitzung fiir aktives
Netzwerken und Netzwerke fiir Frauen
fordern. Aber auch Frauen in Manner-
Netzwerke einbinden. Der Auftrag an
Frauen, mehr Frauen zu férdern, z.B.
Uber Mentoringprogramme.

e Fihrungskrafte: Fihrungskrafte sollen
sich starker auf ihre Aufgabe des
Fihrens konzentrieren, wofiir vor allem
die Soft skills notwendig sind. Zielver-
einbarungen und Balanced Scorecards
far Fihrungskréfte konnen Anreize
sein, Frauen starker als bisher zu
fordern. Aber auch, Frauen die Moglich-

keit zu geben, an Assessments oder
Fihrungskrafte-Trainings teilzunehmen,
bzw. sie zu ermutigen sich auf Stellen
zu bewerben.

Demografische Basisdaten: Eine
Analyse von demografischen Basis-
daten im Unternehmen (z. B. wie viele
Manner und wie viele Frauen gibt es
in welchen Hierarchieebenen), als
Ausgangspunkt, um Ziele festzulegen
und Erfolge zu tiberpriifen.

Regeln: Bestehende Regeln sollen
hinterfragt werden, damit im Unter-
nehmen ein Umfeld geschaffen werden
kann, in dem sich Frauen und Manner
wohler fiihlen.

;mixed leadership’ Um mehr Unter-
nehmen fiir dieses Thema zu sensibi-
lisieren, sollen Fakten gesammelt und
das Gesprach mit HR-Leitungen und
CEO gesucht werden. Hier kann dafiir



sensibilisiert werden, dass der Einsatz
heterogener Teams einen wirtschaftli-
chen Nutzen bedeutet. Das Bewusst-
sein dafiir kann aber auch durch

Jrauenspezifische Weiterbildung &
Coaching’ werden Umzusetzungs-Mog-
lichkeiten diskutiert.

e FEin gezielter Einsatz der Medien z.B.

Eine Frauenquote in Unternehmen
kann als Instrument eingesetzt werden,
um einen Bewusstseinswandel aktiv
voranzutreiben.

Dialogférderung und Aktivierung von
Multiplikatoren unterstiitzet werden

e Macht: Es geht darum, ein unver-
krampftes Verhdltnis zu Macht zu
entwickeln. Grundlage dafiir ist die
Selbstermachtigung als Schritt der
Personlichkeitsentwicklung.

e Wertevermittlung: Die neuen Werte
sollen von mannlichen und weibli-
chen Vorbildern gleichermaf3en vorge-
lebt werden und durch eine Einheit
von Gedanken, Worten und Taten auch
glaubwiirdig vermittelt werden.

e Integration von Beruf und Familie:
Erwédhnt wird das Beispiel eines
Vorstands, der die Sitzung terminge-
recht beendet um sein Kind abzuholen.
Solche konkrete Verdnderung des Zeit-
managements bewirke viel mehr als
viele Worte.

Auch fir die Vorschliage 2 ,Mehr weib-
liche Vorbilder’ in Kombination mit
3 ,Agendasetting’ und den Vorschlag 5

mit einer Serie ,Die Frau der Woche*
kann dazu beitragen, Vorbilder zu
kommunizieren.

¢ Frauenspezifische Weiterbildung und
Coaching sollen Lernraume fiir eine
veranderte Kommunikation 6ffnen,
sinnlich erfahrbar machen und beson-
ders auf eine Differenzierung zwischen
Funktion und Person hinarbeiten.

Fazit

Eine abschlie3ende Botschaft der Work-
shop-Teilnehmerlnnen fiir den weiteren
Prozess: Ziel sei ,eine Quote von 30 % Man-
nern“ bei den Diskussionen. Alle offenen
Fragen, konstruktiven Ansitze und He-
rausforderungen fiir die Zukunft sollen
nicht nur unter Fiihrungsfrauen diskutiert
werden. Denn der Austausch mit mannli-
chen Kollegen gehore fiir eine erfolgreiche
Weiterentwicklung und die Verwirklichung
des Ziels von mehr Frauen in Fithrungspo-
sitionen unbedingt dazu. °

Moderation und Zusammenfassung:
Ann-Kathrin Kiihr, IKU GmbH



Workshop 3: Karriere-Coaching

Wie kann man das oft mit einem negativen
Beigeschmack versehene Bild weiblicher
Fiihrungskrafte positiver zeichnen? Wel-
che Grundlagen gilt es karriereorientierten
Frauen zu vermitteln? Welche Rolle kénnen
Netzwerke in diesem Zusammenhang spie-
len? — diese Fragen wurden im Plenum von
insgesamt 23 Teilnehmenden diskutiert.

Die Arbeitsgruppe des Strategieteams
hat im Vorfeld fiinf Vorschlage als Diskus-
sionsgrundlage fiir den Workshop erarbei-
tet (Seite 45 —47):

1. Spuren legen — Vorbilder schaffen

. Programm ,Licence to lead”

. Netzwerk von TOP-Managerinnen

. Materielle Existenz durch eigenstan-
dige Berufstatigkeit

5. Geschlechtersensible Wahrnehmung
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Die Teilnehmerlnnen erachten hier ins-
besondere die ersten zwei fiir besonders
wichtig. Gerade an diesen Themen miisse
verstarkt gearbeitet werden, um eine Basis
fir junge Frauen zu schaffen. So beschaf-

tigen sich zwei der vier Kleingruppen mit

Vorschlag 1 ,,Spuren legen — Vorbilder ® jede Frau in einer Fithrungsposition

schaffen”. Hier sei entscheidend, dass sich ihrer Vorbildfunktion bewusst

e Rekrutierungen, z.B. an Schulen oder sein musse und die sich daraus erge-
Universitaten so gestaltet werden, dass benen Chancen und Moéglichkeiten zur
auch weibliche Fiihrungskrafte als Personalentwicklung in ihrem Bereich
Vorbilder sichtbar werden. AufSerdem nutzen solle.
solle deutlich gemacht werden, dass e die Unterstiitzung von ,Frau-zu-Frau®
Karriere Spafs mache und Macht und auch tiber den beruflichen Bereich

Einfluss positive Elemente besaf3en. hinausginge.



In den beiden anderen Kleingruppen
wird liber Vorschlag 2 ,Licence to lead*
diskutiert. Auch hier ergeben sich Schwer-
punkte, die bei der Umsetzung vor allem
bertcksichtigt werden sollten:

e Coaching und Mentoring soll auf allen
Ebenen angeboten und durchgefiihrt
werden, also nicht nur bei zukiinftigen
Fihrungsfrauen, sondern auch bei
denen, die es bereits sind oder sich auf
dem Weg dahin befinden.

¢ In Coaching- und Mentoringpro-
grammen sollen auch unterschiedliche
Strukturen und Stile verschiedener
Grofienklassen von Unternehmen
beachtet werden, ebenso wie kulturelle
Unterschiede.

e Rollenwechsel und neue Werte in
Bezug auf das Frauenbild in Berufen zu
thematisieren sei entscheidend.

e Netzwerke nicht nur auf Netzwerke fiir
Frauen zu beschranken, sondern diese
auch zu erganzen um Méanner.

In diesem Workshop ergibt sich zudem

ein besonderes Commitment: Stephanie
Dethier erhalt die Zusage einer Fiihrungs-
kraft einer grofSen Zeitung, moglichst viele
der angestellten Frauen des mittleren Ma-
nagements dieser Zeitung flr ein Karriere-
Coaching zu gewinnen. Am Ende der Ver-
anstaltung hat sie bereits mehrere Zusagen

von Trainerinnen und Coachs, die diese Ar-
beit ibernehmen kdénnten.

Fazit

Einig sind sich die Teilnehmerlnnen, dass
es besonders wichtig sei, den jungen Frau-
en zu vermitteln, Verantwortung fiir ihre ei-
gene Karriere zu ibernehmen. Dies bein-
halte vor allem auch die Bereitschaft, in
diese zu investieren und Eigeninitiative zu
zeigen. Hier sei es Aufgabe der Fiithrungs-
frauen, auf bestehende Hilfsangebote auf-
merksam zu machen und Vermittlungs-
arbeit zu leisten. Vorhandene Netzwerke
konnen dazu bekannt gemacht werden
und verstarkt miteinander kooperieren.
Karriere-Coaching soll auf allen Ebenen
stattfinden und darf beim mittleren Ma-
nagement nicht stecken bleiben. °

Moderation und Zusammenfassung:
Stephanie Markstahler, IKU GmbH






AUSBLICK DER INITIATIVE ,MEHR FRAUEN IN TOP-FUHRUNGSPOSITIONEN”
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Kernpunkt des 2jahrigen Experiments ,,Fo-
rum Fiihrungsfrauen“ war die Mobilisie-
rung von Frauen in Fiihrungspositionen,
um mithilfe ihrer Erfahrungen und Reflexi-
on neue Ideen zu entwickeln, wie die viel
zu geringe Zahl weiblicher Fiihrungskraf-
te in TOP-Positionen erhoht werden kann.
Diese ,Bottom up“Initiative hat in der Regi-
on Ruhrgebiet 300 Fiihrungskrafte mobili-
sieren koénnen, die auch fiir zukiinftige Ak-
tivititen ansprechbar sind.

Auf einem oberen Agenda-Platz der
Politik ist das Thema ,Frauen in Fiihrungs-
positionen® in dieser Zeit allerdings noch
nicht angekommen. Das Thema braucht
aber dringend ,Top down®, um die vielen
notwendigen Aktivititen auf den Hand-
lungsebenen Gesellschaft, Unternehmen
und Individuen sinnvoll zu biindeln.

Die Wirtschaft kann in der nachsten
Zeit zum hauptsachlichen Motor werden,
das Fiithrungspotential von Frauen mehr zu
nutzen. Es gibt viele Mdnner und Frauen in
den Unternehmen, die einen personlichen
wie wirtschaftlichen Gewinn in einer neu-
en Fiihrungskultur und Mixed Leadership
sehen. Ein weiterer Motor werden die Netz-
werke sein, die fir mehr Frauen in Fih-
rungspositionen aktiv sind.

Die individuellen Moglichkeiten jeder
Fihrungskraft, in Unternehmen oder Ver-
waltung auf Veranderungen hinzuwirken,
sind eine kostbare Ressource: als Vorbild
und Mentorin fiir jingere Frauen, als Initia-
torin gendersensibler Personalauswahl, als
offentlichkeitswirksame Partnerin der Me-
dien, die Lust an Macht verkorpert oder als
Impulsgeberin einer neuen Fihrungskul-

tur. Viele der Beteiligten am Forum sind in
den zwei Jahren aktiv geworden, und das
Bewusstsein tber die Bedeutung personli-
cher Commitments ist gescharft.

Das Forum Fihrungsfrauen mit den
zwei grofSen Foren und dem Strategieteam
hat sich als sinnvolles Modell erwiesen,
zukunftstrachtige Ideen fiir mehr Frauen
in TOP-Fiihrungspositionen zu entwickeln.
Engagierte Fihrungskrafte haben einen
Fundus an Ideen entwickelt und diese
strukturiert. Sicher sind es nicht alles neue
Ideen, die in dieser Dokumentation prasen-
tiert werden — aber die Systematisierung
und Wertung der zahlreichen Vorschlage
auf dem Hintergrund der Erfahrungen von
Fihrungskraften hat zu neuen Aktivitaten
aller Beteiligten und zu einer klaren TO
DO-Liste gefiihrt. The work can go on.



Kontext des Forum Fiihrungsfrauen
Noch mehr Gewicht bekommt das Forum
Fiihrungsfrauen im Kontext der Aktivita-
ten, die zurzeit in Deutschland und Euro-
pa stattfinden.

Kurz vor dem 2. Forum, am 13. Juni
2008, veroffentlichten Bundesregierung
und die Spitzenverbande der Wirtschaft
die 3. Bilanz zur Chancengleichheit in
der Privatwirtschaft. Dort steht die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie zwar wei-
terhin im Vordergrund, allerdings wird das
Thema ,Mehr Frauen in Fiihrungspositio-
nen“ als DIE Herausforderung fiir die Zu-
kunft genannt.

Im Juni 2008 wurde durch EU-Kommis-
sar Spidla das Europiische Netzwerk
»Frauen in Fiithrungspositionen in der
Politik und Wirtschaft® gegriindet — dies
wird den Aktivitaten auf EU-Ebene mehr
Power geben.

2008 wie 2007 konnten wir auf www.
chefin-online.de standig von neuen Aktivi-
taten berichten: Der Deutsche Juristinnen-
bund und der Verband deutscher Unter-
nehmerinnen starteten Aktivitaten fiir mehr
Frauen in Aufsichtsraten. Differenzierte Stu-
dien zum Thema sind keine Mangelware
mehr — McKinsey und Catalyst erbrachten
den Nachweis, dass Unternehmen mit drei
und mehr Frauen im Vorstand eine bessere
Kapitalrendite haben. Die Charta der Viel-
falt, das Total Equality-Pradikat, der Gender
Dax oder Cross-Mentoring-Programme sind
interessante Projekte, die die Unterneh-
menskultur beeinflussen. Ob Handelsblatt,
Spiegel, Financial Times, Capital — das The-
ma steht in den Medien zurzeit ganz oben.

Summa summarum: Es bewegt sich viel.
Der demografische Wandel und die 6ffent-
liche Meinung sind giinstig fiirs Thema. Die
Aufgabe, die Potentiale von Frauen fir Fiih-

rungspositionen besser zu nutzen, wird da-
durch nicht einfacher, denn nicht einzel-
ne Faktoren sind ,schuld’” an der niedrigen
Zahl der Frauen im TOP-Management — es
handelt sich vielmehr um ein strukturel-
les Problem unserer Gesellschaft. Strategi-
sches Denken und Handeln sind weiterhin
gefragt.

Unser weiteres Engagement

Wir werden nicht locker lassen, Prozesse
anzustof3en, die die Potentiale von Frau-
en flir TOP-Fihrungspositionen und weib-
liches Unternehmertum starken. Dabei ver-
binden wir unsere professionelle Arbeit im
Unternehmen mit unserem Engagement in
Verbanden und Netzwerken.

Ein konkretes Commitment von RevierA
besteht darin, die Internet-Plattform www.

chefin-online.de auf eigene Kosten weiter-

zufiihren.

Wir suchen auch weiter nach Losun-
gen flir die Realisierung eines jahrlichen
Austauschforums zwischen Managerinnen
und Unternehmerinnen. Attraktiv fiir ein
nachstes Forum wére z.B. der Austausch
Uber kniffelige Fihrungsfragen, Erfahrun-
gen mit Geschlechterzuschreibungen und
den Ubergang von der 2. zur 1. Fithrungs-
ebene.

Auf3erdem wollen wir eine Tagung: ,Eu-
ropéische Anregungen zum Thema Fih-
rungsfrauen mit dem Schwerpunkt auf
Osterreich und Schweiz initiieren. In bei-
den Landern gibt es vielfaltige Aktivitaten
zum Thema, deshalb kann ein Austausch
Uber Strategien und Praxiserfahrungen
neue Anst6f3e zum Thema ,Mehr Frauen in
TOP-Fiithrungspositionen“ geben. °
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UNTERNEHMEN, AUS DENEN FUHRUNGSKRAFTE AM FORUM

FUHRUNGSFRAUEN TEILNAHMEN (auszue)

A. W. Schumacher GmbH

e AB Zeitpersonal GmbH

e AiCuris GmbH & Co KG

e Air Products Medical GmbH

¢ Alfred Hoffmann GmbH & Co. KG

e AMCO united samplers and assayers GmbH

e AQOK Rheinland/Hamburg

e Aon Jauch & Hiibener Consulting GmbH

¢ ARGE Oberhausen

¢ Autohaus Feix Meures GmbH

e AWO Recklinghausen

e Axel Springer AG

¢ Baucentrum Stewes GmbH & Co. KG

e Bayer Industry Services GmbH & Co. OHG

e Bayer Technology Services GmbH

e Berufsfeuerwehr Miilheim an der Ruhr

® Bochumer Symphoniker

¢ Boden Wand Kreativ GmbH

e BPW Bergische Achsen KG

¢ BPW-Germany

e BTM Personalmanagement

e Bundesagentur fiir Arbeit, Regionaldirektion NRW
e Bundesverband der mittelstandischen Wirtschaft (BVMD)
e (aritas Zentrum Std

e cmh werbeagentur

e Commerzbank AG

e communio — Kommunikations- und Kooperationsberatung
e (CSC Personalmanagement & Personaltraining

e Currenta GmbH & Co. OHG

e DaimlerChrysler AG

e DELTA Management Consultants GmbH

e Deutsche BP AG

e Deutsche Bundesbank — Hauptverwaltung Diisseldorf

Deutsche Telekom AG

Deutscher Akademikerinnenbund eV

Dresdner Bank AG

Emil Kaltenbach GmbH & Co

ENVIROpro

Essener Kolleg fiir Geschlechetrforschung

F.JW. Steuerberatungsgesellschaft mbH

FSB Backwaren GmbH

G.I.B. — Gesellschaft fiir innovative Beschéftigungsférderung
H. Hittenbrauck Profil GmbH

Heithausen+Behler GmbH

Helga Stodter-Stiftung

Henkel KGaA

Hochtief Construction AG

Hittenwerke Krupp Mannesmann GmbH

ifm identicom GmbH

Industrie- und Handelskammer fiir Essen, Miilheim an der
Ruhr, Oberhausen zu Essen

Kalka Bildungsgesellschaft Technik und Kraftverkehr mbH
Kalle Krause Gmbh

Kéte-Ahlmann Stiftung

Kaufhof Warenhaus AG

Klinikum Dortmund gGmbH

Kompetenzzentrum Technik-Diversity- Chancengleichheit
Kotter GmbH & Co. KG Verwaltungsdienstleistungen
Lahmeyer International GmbH

LandesSportBund NRW

Landeszentrale fiir politische Bildung NRW

M&S MODE GMBH

Marienhospital Bochum

Masterflex AG

Mega Betriebs GmbH

Mercer Deutschland GmbH



METRO AG

METRO Group Solutions GmbH
Miro Radici AG

MSK Verpackungs-Systeme GmbH

Netzwerk Frauen in Fihrungspositionen im 6ffentlichen Dienst

NRW

Nokia Siemens Network

Omnibusbetrieb Gerda Klingenfufd GmbH
Ozel-Agentur fiir Design & Marketing GmbH
Postbank AG

PricewaterhouseCoopers AG

Private Universitat Witten /Herdecke gGmbH
Proceed Portfolio Services GmbH
proLogistik GmbH + Co. KG

PROSOZ Herten GmbH

Provinzial Rheinland Lebensversicherung AG
Radio Radtke Fernseh GmbH

RAG Verkauf GmbH

Regionalverband Ruhr

Reineke Marketing Kommunikation

REWE AG

REWE-Zentralfinanz e.G.

Ruhr-Park Parkhausbetriebsgesellschaft mbH
SALTIGO GmbH

SARIVA GmbH

SCP Software GmbH

SearchMeister GmbH

Siebenlist, Grey & Partner GmbH

SIHK Hagen

Sozialforschungsstelle Dortmund (sfs), Technische Universitat

Dortmund
Sparkasse Bochum
Stadt Bochum

Ausblick 79

Stadt Duisburg

Stadt Essen

Stadt Waltrop

Stadt Wesel

synetz — die Unternehmensberater
Systemberatung Miiller & Feuerstein SMF KG
TEAM Partner fiir Technologie und angewandte Methoden
der Informationsverarbeitung GmbH
ThyssenKrupp Technologies AG

Toyota Deutschland GmbH

T-Systems Business Services

t-velopment, Partner flir Team- und Effektivitatsentwicklung
UCL Umwelt Control Labor GmbH
Universitat Dortmund

Universitat Duisburg-Essen
Unternehmerfrauen im Handwerk
UnternehmerverbandsGruppe Duisburg
USB Umweltservice Bochum GmbH
vd-organisationsberatung

Veolia Cargo Deutschland GmbH
Verlagsgruppe LUBBE

Vermont GmbH

Vossloh AG

WAZ Mediengruppe

Weberbank Aktiengesellschaft
Westdeutscher Rundfunk Koéln

William Prym GmbH & Co. KG
Wirtschaftsférderung Dortmund



80

Impressum

Dokumentation Forum Fithrungsfrauen 2007/2008
Redaktion und Texte: Cornelia Sperling
Gesamtherstellung: RevierA GmbH, Essen
Fotos: Arnd Drifte, RevierA GmbH, Essen

S. 18: Vera Dohmann, Dortmund
Druck: Woeste Druck, Essen

RevierA GmbH, Franz-Arens-Str. 15, 45139 Essen

Tel. 0201 27408-0, Fax 0201 27408-15

Internet: www.reviera.de
www.chefin-online.de

E-Mail: info@reviera.de

September 2008

Mit freundlicher Unterstiitzung des Ministeriums fiir Generationen, Familie, Frauen und
Integration des Landes Nordrhein-Westfalen sowie der Europaischen Gemeinschaft,
Fonds fir regionale Entwicklung.






