MEHR FRAUEN
AN DIE SPITZE!






Liebe Leserinnen und Leser,

die 10. Runde des Mentoring-Programms ,Mehr Frauen an die Spitze!“ ist zu Ende. Abschlief3end
wollen wir unsere Mentees zu Wort kommen lassen, die sich ein Jahr lang im Rahmen des Pro-
gramms mit verschiedenen Themen beschaftigt haben und dabei tatkraftig von ihren Mentorin-
nen und Mentoren unterstiitzt und von der Projektleitung sowie dem externen Projektbiiro be-

gleitet wurden.

Im Zuge des Riickblicks auf vergangene Veranstaltungen, ziehen wir in der aktuellen Ausgabe des
Newsletters zunachst ein Resiimee zum Kommunikations- und Konflikttraining sowie der Mento-
ring-Abschlussbilanz. Im weiteren Verlauf berichten unsere Mentees der aktuellen Runde von ih-
ren Erfahrungen im Zuge des Programms und formulieren Ratschlige, die sie zukiinftigen Teil-
nehmerinnen mit auf den Weg geben mdéchten. Unter der Fragestellung: ,Fiihren Frauen anders
als Mdnner? widmet sich die letzte Rubrik des Newsletters aktuellen Erkenntnissen zu dieser

Thematik.

Gerne nehmen wir Anregungen, Themenvorschldge oder Gastbeitrige, aber auch kritische Riick-

meldungen entgegen.

Wir wiinschen Thnen viel Spaf3 beim Lesen!



RUCKBLICK auf vergangene Veranstaltungen im Rahmen des Mentoring-Pro-

gramms
Qualifizierungsworkshop ,Kommunikations- und Konflikttraining”

Der letzte Qualifizierungsworkshop
des Mentoring-Programms ,Mehr
Frauen an die Spitze!“ zum Thema
Kommunikations- und Konfliktma-
nagement fand am 02. und 03. Dezem-

ber 2019 im Bellevue Rheinhotel in

Boppard statt (siehe Abb. 1).

Abbildung 1: Bellevue Rheinhotel in Boppard

Frau Heike Wilbers, selbststiandige Trainerin und Coach fiir Fiihrungskrafte, referierte zu folgen-
den Themen:

= Mentale Stiarke in Konfliktsituationen,

=  Kommunikation von Konfliktpunkten,

* Aushandeln von Kompromissen.

Die Teilnehmerinnen waren sowohl mit den Inhalten und der Ausgestaltung des Seminars als

auch dem Tagungsort in Boppard sehr zufrieden.

Mentoring-Abschlussbilanz
Die Mentoring-Abschlussbilanz fand am 31. Januar 2020 im Ministerium fiir Familie, Frauen, Ju-
gend, Integration und Verbraucherschutz statt. Die Veranstaltung ist Teil des Rahmenprogramms
und dient zum einen der Bilanzierung des Programmverlaufs sowie zum anderen der Er6ffnung
neuer Perspektiven zur weiteren Karriereentwicklung der Teilnehmerinnen.
Das Seminar wurde von Frau Heike Schubert, comsense coaching und mediation, geleitet und wid-
mete sich folgenden Fragestellungen:

= Wie verlief das Mentoring-Jahr? Welche Highlights waren von besonderer Bedeutung?

Gibt es etwaige Verbesserungsbedarfe?
= Welche Strategien helfen dabei, sich auf einen potenziellen Rollenwechsel vorzubereiten?

»  Wie kann das Erlernte fiir die weitere berufliche Karriere genutzt werden?

Die Mentoring-Abschlussbilanz war die letzte Veranstaltung der 10. Runde des Mentoring-Pro-

gramms ,Mehr Frauen an die Spitze!“. Die Ubergabe der Zertifikate erfolgt auf Grund der aktuellen



Gegebenheiten postalisch. Die offizielle Verabschiedung der Teilnehmenden wird zu gegebener
Zeit nachgeholt. Zur Veranstaltung folgt eine separate Einladung mit ndheren Informationen zur

Terminierung sowie zum Ablauf.

RESUMEE UND RATSCHLAGE unserer Mentees der 10. Programmrunde
Im Zuge der aktuellen Ausgabe des Newsletters hatten die Mentees der 10. Programmrunde die
Moglichkeit, ihr Mentoring-Jahr zu resiimieren und zukiinftigen Mentees Tipps und Tricks fiir eine

gelungene Programmteilnahme an die Hand zu geben.

Methodisches Vorgehen

Um die Erfahrungswerte der Mentees zu eruieren, wurden 30- bis 60-miniitige leitfadengestiitzte
Interviews! mit insgesamt vier Mentees der 10. Programmrunde durchgefiihrt. Die Auswahl der
Befragten erfolgte dabei nach dem Zufallsprinzip. Im Zuge des Interviews wurden Fragen zum
allgemeinen Eindruck des Programms, zur Gruppe der Mentees, zur Ausgestaltung der Mento-
ring-Beziehung sowie zur Vernetzung mit anderen Mentorinnen und Mentoren gestellt. Die erho-
benen Daten wurden anhand einer qualitativen Inhaltsanalyse? pseudonymisiert ausgewertet.
Diese bilden die Grundlage fiir die nachfolgende Ergebnisdarstellung, die sich an den genannten

Themenschwerpunkten orientiert.

Allgemeiner Eindruck

Im ersten Themenblock der Interviews wurden die Mentees zu ihren personlichen Highlights so-
wie zu moglichen Verbesserungsbedarfen befragt. Die Mehrheit der Mentees nahm insbesondere
die gemeinsam erlebte Zeit innerhalb der Gruppe der Mentees, die Zusammenarbeit innerhalb des
Mentoring-Jahres sowie die Teilnahme an den prozessbegleitenden Workshops als Highlights des
Programms wahr. Eine Mentee hob zudem die Mentoring-Beziehung in besonderem Mafie hervor.
Auf die Frage, welche Bestandteile den grofiten Mehrwert im Zuge des Programms boten, antwor-
teten alle Befragten, dass sie riickblickend von der Gruppe der Mentees, in der sich Teilnehmerin-
nen mit unterschiedlichster Arbeits- und Lebenserfahrung wiederfanden, in hohem Maf3e profi-
tieren konnten. Neben der Moglichkeit ein berufliches Netzwerk aufzubauen, eréffneten die Men-
tees einander Einblicke in ihre Bereiche, Arbeitsweisen und Erfahrungen und konnten so vonei-
nander lernen und das Verstiandnis flireinander starken. Zusatzlich schatzten die Mentees das Se-

minarangebot sowie die Mentoring-Beziehung als gewinnbringend ein. Dariiber hinaus wurde das

Lvgl. Flick 2019; Striibing 2018
2vgl. Diekmann 2007; Mayring 2015



Zusammenkommen der Mentees mit allen Mentorinnen und Mentoren im Zuge der Netzwerkver-
anstaltungen von einer Mentee positiv hervorgehoben. Die librigen Mentees sahen in diesem
Punkt einen erheblichen Verbesserungsbedarf. So wurde unter anderem mehrheitlich der
Wunsch nach einer entsprechenden Prasenz von Seiten der Mentorinnen und Mentoren bei Ver-
anstaltungen gedufdert. Eine Intensivierung des Austauschs zwischen allen Programmteilneh-
menden, im Sinne der Erweiterung und Verstetigung des Netzwerkaspekts, wurde von fast allen
befragten Mentees befiirwortet.

Das Angebot sowie der Turnus der Veranstaltungen wurden liberwiegend als angemessen emp-

funden.

Rickmeldungen zur Gruppe der Mentees, der Mentoring-Tandems sowie der Gruppe der Mento-
rinnen und Mentoren

Im zweiten Themenblock fokussierten die Interviews sowohl auf den Zusammenhalt innerhalb
als auch den Mehrwert durch die Gruppe der Mentees und die Mentoring-Beziehung sowie den

Austausch mit der Gruppe der Mentorinnen und Mentoren.

Gruppe der Mentees

Der Zusammenhalt innerhalb der Gruppe der Mentees wurde von allen Befragten als hoch einge-
schatzt. Gepragt durch die ressortiibergreifende Zusammenstellung der Gruppe wurde das Mitei-
nander bereits zu Beginn des Programmjahres als sehr positiv empfunden und wurde, laut Aus-
fiihrungen der Mentees, durch das gegenseitige Kennenlernen auf personlicher und (fiihrungs-)

fachlicher Ebene im Zuge des ,aufgeschlossenen” Austauschs iiber das Jahr hinweg intensiviert.

Inwiefern konnten Sie insbesondere durch den Austausch innerhalb der Gruppe der Men-
tees profitieren?

Im Austausch mit der Gruppe entdeckt man Gemeinsamkeiten mit
anderen. Man lernt von- und miteinander. Vor allem lernt man sich
dabei aber selbst sehr gut kennen. (Mentee 1)

Das diesjahrige Ausscheiden mehrerer Mentees zur Mitte des Mentoring-Programms bewerteten
die Interviewten grofdtenteils mit Bedauern, konnten jedoch langfristig dadurch keinen negativen
Effekt auf den Gruppenzusammenbhalt feststellen. So wurde berichtetet, dass die ausgeschiedenen
Mentees auch nach ihrem Weggang punktuell weiterhin mit einbezogen wurden. Alle Befragten
gaben an, entweder bereits weiteren Kontakt zu Mentees ihrer Programmrunde zu halten oder
sind sich sicher, dass ihnen das zugewonnene berufliche Netzwerk tliber alle Ressorts hinweg bei

zukiinftigen Projekten von Nutzen sein wird.



Mentoring-Tandems

Alle befragten Mentees waren mit dem Zusammenhalt sowie dem Austausch innerhalb der Men-
toring-Beziehung sehr zufrieden. Mehrere Mentees haben sich dabei vor Beginn des Programms
ihre Mentorin bzw. ihren Mentor selbst ausgesucht und nahmen bereits vorab Kontakt zu diesen
auf. Dies empfand die Mehrheit der Befragten fiir die Mentoring-Beziehung als vorteilhaft. Die ei-
genstandige Suche nach einer Mentorin bzw. einem Mentor wird durch die Mentees retrospektiv
daher durchaus weiterempfohlen. Der Austausch innerhalb des Mentoring-Tandems wurde, un-
abhingig von der Art des Matchings, von allen Mentees als sehr respektvoll und ergiebig beschrie-
ben. Die Moglichkeit, die eigene Mentorin bzw. den eigenen Mentor wihrend des Programms ge-
zielt auf (fiihrungs-)fachliche Fragen anzusprechen, wurde dabei in besonderem Maf3e hervorge-
hoben. Zwei der befragten Mentees planten das Programmjahr mit ihrer Mentorin bzw. ihrem
Mentor und vereinbarten bereits zu Beginn regelméafiige Termine. Die anderen Mentees berichte-
ten davon, die Treffen mit ihrer Mentorin bzw. ihrem Mentor eher bedarfs- und kapazitatsorien-
tiert abgestimmt zu haben. Erstere nahmen dadurch, insbesondere durch das wachsende gegen-
seitige Vertrauen, eine Entwicklung beziiglich der Tandem-Beziehung wahr, wahrend letztere nur
eine geringe Verdnderung im Laufe des Programmjahres feststellten. Das Verhaltnis zu ihrer Men-
torin bzw. ihrem Mentor wurde gleichbleibend als gut bewertet. Insgesamt schatzten demnach
alle befragten Mentees die Mentoring-Beziehung als gewinnbringend ein, wobei die Griinde hier-
fiir vielfaltig waren: Sowohl die Erweiterung des Netzwerks, das Einholen eines Fremdbildes
durch die Mentorinnen bzw. die Mentoren als auch die (Neu-)Formulierung der eigenen Karrie-

replanung wurden in diesem Zusammenhang benannt.

Gruppe der Mentorinnen und Mentoren

Der Zusammenhalt zwischen den Mentees und der Gruppe der Mentorinnen und Mentoren wurde
von allen Befragten als verbesserungswiirdig beschrieben. So waren gemeinsame Veranstaltun-
gen nach Ansicht der befragten Mentees zwar interessant und angenehm, ein Gruppengefiihl ist
jedoch auch iiber das Programmjahr hinweg nicht entstanden. In Ergdnzung zur erstmaligen Or-
ganisation des Speed-Datings zwischen den Mentees und den Mentorinnen und Mentoren der 10.
Programmrunde, in dem die Mentees grundsatzlich Potenzial sehen, wurde mehrfach der Wunsch
nach einer starkeren Vernetzung gedufdert. So konnte beispielsweise auf die von der Mehrheit der
Befragten als spannend empfundenen Diskussionsbeitrdage und Lebenslaufe der Mentorinnen und

Mentoren im Zuge des Programms tiefergehend eingegangen werden.

Resiimee sowie Tipps und Tricks unserer Mentees
Die befragten Mentees resiimierten ihre Erfahrungen in den Interviews auf sehr vielfaltige Art

und Weise. Alle waren sich jedoch einig, dass sich die Teilnahme am Mentoring-Programm ge-



lohnt habe, ob auf Grund der Gelegenheit zur Selbstreflexion, des Netzwerkaspekts oder des Se-
minarangebots. Um zukiinftigen Teilnehmerinnen den Einstieg in das Mentoring-Programm zu
erleichtern, haben wir die Mentees der 10. Programmrunde um Tipps und Tricks gebeten, die Sie

im Folgenden nachlesen kénnen.

Tipps und Tricks unserer Mentees

Rahmenbedingungen schaffen

= Kommunizieren Sie Thre Teilnahme an dem Programm sowie die daraus resultierenden
Konsequenzen fiir Ihre Arbeit frithzeitig an Ihre/Ihren Vorgesetzten sowie Beteiligte Ih-
res Arbeitsbereichs.

Programmangebote nutzen
= Nehmen Sie so viele Angebote wie moglich - und vor allem bewusst - wahr.

= Treten Sie aus Ihrer Komfortzone heraus, bringen Sie sich ein und versuchen Sie aktiv
an allen Veranstaltungen teilzunehmen.

Mentoring-Beziehung aktiv gestalten

= Versaumen Sie keine Gelegenheit, sich mit Ihrer Mentorin bzw. lhrem Mentor person-
lich auszutauschen.

= Halten Sie nicht nur schriftlichen Kontakt mit Ihrer Mentorin bzw. Ihrem Mentor, son-
dern telefonieren und treffen Sie sich regelmafiig.

= Nehmen Sie sich Zeit zur Selbstreflexion und nutzen Sie die Gelegenheit, Ihr Selbstbild
mit dem Fremdbild, durch Ihre Mentorin bzw. Ihren Mentor, aber auch andere Teilneh-
mende, abzugleichen.

Netzwerk aufbauen und Austausch fordern

= Nutzen Sie die Gruppe der Mentees fiir den gegenseitigen Erfahrungsaustausch und fiil-
len Sie die Gruppe, u. a. durch die frithe Auswahl einer geeigneten Kommunikations-
plattform, mit Leben.

= Suchen Sie im Laufe des Programmjahres bewusst das Gesprach mit Personen, die Sie
bisher noch nicht kennengelernt haben.

Abschliefdend mochten wir uns an dieser Stelle ganz herzlich bei allen befragten Mentees, die stell-
vertretend fiir die Mentees ihrer Programmrunde ihre Teilnahme am Mentoring-Programm resii-
miert und ihre Erfahrungen mit uns sowie allen Leserinnen und Lesern dieses Newsletters geteilt

haben, fiir ihre Zeit und ihr Engagement bedanken! Wir wiinschen Ihnen beruflich und privatalles

Gute!



FACTS & FIGURES zum Thema: Fiihren Frauen anders als Manner?

Im Zuge der Ubernahme einer Fiihrungsposition stellt sich hiufig die Frage, ob Frauen anders
fiihren als Manner. Mit Blick auf die Literatur im Bereich der Frauen- und Geschlechterforschung
lassen sich eine Vielzahl wissenschaftlicher Studien (u.a. Mildner 2019; Paustian-Underdahl 2014;
van Emmerik et al. 2008) identifizieren, die geschlechterspezifische Disparititen im Hinblick auf
das Fiihrungsverhalten von Frauen und Mannern untersuchen. Gegenstand aktueller Forschungs-
ergebnisse sind insbesondere Studien, die auf Unterschiede im Fiihrungsstil sowie im Fiihrungs-
erfolg abzielen. Arbeiten, die auf die Messung von Fiihrungsstilen rekurrieren, bilanzieren dabei
zwei zentrale Stilrichtungen: Die transaktionale sowie die transformative Fiihrung. Erstere zeich-
net sich vor allem durch eine starkere Aufgabenorientierung aus, wahrend der transformationale

Stil sich vornehmlich durch eine ausgeprégte Mitarbeiterorientierung charakterisiert (siehe Abb.

2).

ﬁ ﬁ ﬁ
Transaktionale Fithrung Transformationale Fithrung
= Bedingte Belohnung = Visionen aufzeigen

Definition konkreter Ziele und Beloh- . .
e : = Vorbild sein
nung bei Zielerreichung.
= Gruppenziele fordern
= Aktives Management by Exception

Friihzeitiges Einschreiten bei Abwei-
chungen von Standards. = Individuelle Unterstiitzung

= Hohe Leistungserwartung

) ) = (eistige Anregung
= Passives Management by Exception

Einschreiten bei offensichtlichen
Problemen.

Abbildung 2: Indikatoren des transaktionalen und transformativen Fiihrungsstils

(eigene Darstellung)3

Vor dem Hintergrund geschlechterspezifischer Stereotypen werden Frauen haufiger Aspekte des
transformationalen Fithrungsstils zugeschrieben (u.a. ein hohes Einfiihlungsvermdégen, ein weni-
ger ausgepragtes hierarchisches Denken sowie eine weniger auf Konfrontation ausgelegte Kom-
munikation), wahrend Mannern zumeist ein transaktionaler Fiithrungsstil zugesprochen wird.

Doch inwiefern ist diese Einschatzung tatsachlich zutreffend? Geraldine Mildner (2019) konnte in

3 vgl. Mildner, G. (2019): Frauen und Mdnner im Topmanagement - Eine empirische Untersuchung zum Zu-

sammenspiel geschlechtsspezifischer Fiihrung in Deutschland, St. Gallen: Universitdt St. Gallen.



ihrer Studie ,Frauen und Mdnner im Topmanagement - Eine empirische Untersuchung zum Zusam-
menspiel geschlechtsspezifischer Fiihrung in Deutschland” (2019) nachweisen, dass hinsichtlich
des Fiihrungsverhaltens zwar signifikante Unterschiede zwischen Frauen und Mannern bestehen,
diese jedoch lediglich marginal sind. So wenden Frauen haufiger als Manner einen transformati-
onalen Fithrungsstil an, fithren allerdings auch starker aufgabenorientiert, daher transaktional.
Dabei lassen sich insbesondere mit Blick auf die transformationale Fiihrung lediglich minimale
Unterschiede hinsichtlich des Geschlechts erkennen (Differenz von 3%), wenngleich diese statis-
tisch gesehen signifikant sind. Deutlich erkennbare Differenzen ergeben sich hinsichtlich der tie-

fergehenden Dimensionen (siehe Abb. 3).
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Abbildung 3: Geschlechterspezifika des transaktionalen und des transformationalen Fiihrungsstils*

4 vgl. Mildner, G. (2019): Frauen und Mdnner im Topmanagement - Eine empirische Untersuchung zum Zusammenspiel

geschlechtsspezifischer Fiihrung in Deutschland. St. Gallen: Universitdt St. Gallen.

Die Daten zur transaktionalen Fithrung (TAL) fehlen in der zitierten Studie und konnen daher nicht abgebildet wer-

den.
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Andere Studien kommen zu dhnlichen Ergebnissen (u.a. van Emmerik et al. 2008). Diese folgern
mehrheitlich, dass der Fiihrungsstil einer Fiihrungskraft starker durch andere Faktoren, wie bei-
spielsweise den kulturellen Hintergrund, beeinflusst wird, und weniger durch das Geschlecht. Ins-
gesamt scheinen Frauen demnach nur in geringem Maf3e anders zu fithren als Manner und dabei

nicht unbedingt den giangigen Stereotypen zu entsprechen.

AUSBLICK auf Veranstaltungen und Aktivitaten im Rahmen des Programms

Leider miissen wir Thnen an dieser Stelle mitteilen, dass auf Grund der aktuellen Entwicklungen
im Hinblick auf die Ausbreitung des Corona-Virus die 11. Runde des Mentoring-Programms ,Mehr
Frauen an die Spitze!" um ein Jahr verschoben wird. Dies wurde am 09. April 2020 durch die Mi-
nisterin Anne Spiegel endgiiltig beschlossen. Die Veranstaltungen fallen demnach in diesem Jahr

aus und werden im kommenden Jahr nachgeholt.

Wir bedauern dies sehr, moéchten jedoch auf Grund der aktuellen Lage keine Risiken eingehen.

Wir bitten um Ihr Verstandnis.

Bleiben Sie gesund!

LITERATUREMPFEHLUNGEN zu aktuellen Themen

In dieser Ausgabe widmen sich die Literaturempfehlungen dem Thema , Fiihren Frauen anders als

Mdnner?"

Hoffman, Maren (manager-magazin, Marz 2018): Wie Frauen in Top-Fiihrungspositionen ticken;
vom 07. Marz 2018.
Bitte klicken Sie hier. -:"g\

Van Emmerik, Hetty, Euwema, Martin und Wendt, Hein (2008): Leadership Behaviors around
the World. The Relative Importance of Gender versus Cultural Background. In: International Journal
of Cross Cultural Management, 8 (3), S. 297-315.

Bitte klicken Sie hier.

Weibler, Jiirgen: Fiihrungsnachteil Frau - Neue Studien zum Gender Gap. Online im , Leadership

Insiders” abrufbar.

Bitte klicken Sie hier.
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https://www.manager-magazin.de/unternehmen/karriere/fuehren-frauen-anders-marion-buettgen-raeumt-mit-klischees-auf-a-1196851.html
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1470595808096671?casa_token=x7G_mpkjKDQAAAAA:isg2zfq8bTsr-BwB4wjWFlJpKXnWPcS7ngZ67cmo4LxB7FdPBGYYnqU09bPSz3VsuJmrGB5PONBNhw
https://www.leadership-insiders.de/fuehrungsnachteil-frau-neue-studien-zum-gender-gap/
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