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1. Einleitung

Mit einem Anteil von 80 Prozent stellen Frauen im Sozial- und Gesundheitssektor die Mehrheit der
Beschéftigten dar (Statistisches Bundesamt, 2014). Gleichzeitig entspricht der Anteil weiblicher
Flihrungskrafte jedoch bei Weitem nicht dem Anteil der weiblichen Beschaftigten insgesamt: Frauen
sind in Flhrungspositionen unterreprasentiert und mit steigender Hierarchieebene seltener
anzutreffen (Kohaut / Méller, 2010; Schmidt-Koddenberg et al., 2005). Obwohl es immer mehr
empirische Studien gibt, die die ungleiche Besetzung von Fiihrungspositionen untersuchen, beziehen
sie sich meistens auf die Privatwirtschaft und haufig auf DAX notierte Unternehmen (Holst / Schimeta,
2012; Holst et al., 2012; Wippermann, 2010) oder sie vergleichen die Situation in der Privatwirtschaft

mit der des 6ffentlichen Dienstes (Brader / Lewerenz, 2006, S. 2f.).

Vor diesem Hintergrund wurde an der Hochschule Niederrhein am Institut SO.CON (Social Concepts —
Institut far Forschung und Entwicklung in der Sozialen Arbeit) eine quantitative Erhebung
durchgefihrt, in der den Ursachen fiir die Aufstiegsmotivation und die Aufstiegswahrscheinlichkeit von
Frauen speziell im Sozial- und Gesundheitswesen nachgegangen wurde. Im Rahmen dieses Projektes
mit dem Titel ,FrauKE — Frauen. Karrieren. Entwickeln” wurde deutlich, dass
Geschlechterrollenvorstellungen, berufliche Orientierung, Arbeitsbedingungen und
PersonalentwicklungsmaRnahmen einen Einfluss auf den Aufstieg von Frauen haben (Ochoa
Fernandez et al.,, 2013; Ochoa Ferndndez, 2014). Das Projekt ,Potenziale von Frauen in Flihrung”
(,,PFiF!“), welches ebenfalls im Institut SO.CON angesiedelt ist, schlieBt an die hier gewonnenen
Ergebnisse an. Mithilfe qualitativer Einzelinterviews wurden die Variablen vertieft analysiert, die einen
signifikanten Einfluss auf die Aufstiegsmotivation und / oder auf die Aufstiegswahrscheinlichkeit haben

(Ochoa Ferndndez et al., 2014).1

In einem zweiten Schritt wurden auf Grundlage dieser Ergebnisse im Projekt ,PFiF!“ verschiedene
Personalentwicklungsinstrumente in  unterschiedlichen Unternehmen des Sozial- und
Gesundheitswesens er- und liberarbeitet. Neben dem ,PFiF!“-Verbundpartner, der AHG — Allgemeine
Hospitalgesellschaft AG in Disseldorf, sind der Di6zesan-Caritasverband fir das Erzbistum Kéln e.V.,
der Caritasverband Duisburg e.V., die Sozialholding GmbH in Mdnchengladbach, sowie der VPD —
Verbund fiir psychosoziale Dienstleitungen gGmbH in Langenfeld an der Entwicklung und Erprobung
gendersensibler Personal- und Organisationsentwicklungsinstrumente beteiligt. Begleitet und beraten
wurden diese Unternehmen von der Gesellschaft fiir Organisationsentwicklung und Mediengestaltung

(GOM).

1 Die Ergebnisse dieser Untersuchung stehen online zur Verfiigung: http://www.hs-
niederrhein.de/fileadmin/dateien/institute/socon/PFiF/Downloads/PFiF__Online-Publikation_I_Forschungsergebnisse.pdf
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Dariiber hinaus wurde vonseiten der Hochschule ein Online-Profilingtool entwickelt, das zur
gendersensiblen Besetzung von Fiihrungspositionen dient. Ferner wurde ein Seminar zur
Karriereplanung fir Studentinnen des Fachbereichs Sozialwesen durchgefiihrt, an dem sich auch die
0.g. Unternehmen beteiligt haben. Die weiteren Instrumente sind: Mitarbeiter/innenjahresgesprache,
Nachfolgeplanung und Talentmanagement, Kontaktehalte- und Wiedereinstiegsprogramme, Fiihrung

in Teilzeit und Mentoring (Mller et al., 2015).

Im Rahmen des Projektes wurden diese Personalentwicklungsinstrumente in ihrer Erprobung
beobachtet und evaluiert. Eine Langzeitevaluation zu den Wirkungen der Instrumente konnte im
Zeitraum nicht gewahrleistet werden, auch da einige Instrumente noch in ihrer Erprobungsphase sind.
Fiir das Karriereplanungsseminar wurden mithilfe von Fragebogenerhebungen die einzelnen
Seminareinheiten und die gesamte Veranstaltung evaluiert. Ziel der Evaluation war es, den
Erkenntniszuwachs und die Zufriedenheit der Teilnehmer/innen mit dem Seminar messen zu kénnen
und ggf. Verbesserungen vorzunehmen, um ein Konzept fir mogliche spatere
Karriereplanungsseminare zu erstellen. In zwei Unternehmen wurden Mentoring-Programme
eingerichtet, die sich in beiden Fillen noch im ersten Durchlauf befinden. Die Mentor/innen und
Mentees wurden jeweils vor Beginn und zu einem Zwischenzeitpunkt mit einem standardisierten
Fragebogen befragt. Auch hier ging es darum, die Zufriedenheit der Mentor/innen und Mentees zu
erfassen und Verbesserungspotentiale zu identifizieren. Fir die Evaluation des Online-Profilingtools
wurde allen Testpersonen ein Feedbackbogen zur Verfligung gestellt, um ihre Eindriicke vom Tool,
aufgetretene Fehler und Mangel, Kritik, Verbesserungsvorschlage und Lob zu dufRern, um das Tool auf
seine Verstandlichkeit und einen reibungslosen Ablauf zu Gberpriifen. Um herauszufinden, welche
Elemente der Mitarbeiter/innenjahresgesprache gut funktionieren und an welchen noch
Verbesserungen vorgenommen werden koénnten, wurden zum einen Fihrungskrifte bei der
unternehmensinternen Vorstellung des neuen Leitfadens und der neuen Formulare nach ihren
Eindriicken und Erwartungen mithilfe eine Fragebogens befragt und nach den ersten erfolgten

Gesprachen beide Gesprachspartner durch Telefoninterviews.

Fir die Instrumente Kontaktehalte- und Wiedereinstiegsprogramme, Nachfolgeplanung und
Talentmanagement und Fiihrung in Teilzeit kdnnen wir nur auf die Dokumentation von Treffen und
Veranstaltungen und auf die Auswertung einer im Projektverlauf entstandenen
Unternehmensbroschiire zurilickgreifen. Ziel ist es hier gewesen, den Entwicklungsprozess der

Instrumente genauer zu betrachten.

Im Folgenden werden die einzelnen Personalentwicklungsinstrumenten noch einmal kurz vorgestellt,

um dann genauer auf die Ergebnisse der verschiedenen Evaluationen und Dokumentationen zu



schauen. AbschlieRend werden zu jedem Instrument Schlussfolgerungen und Verbesserungspotentiale

beschrieben.

Die nachfolgende Tabelle stellt eine Ubersicht dar, welche Unternehmen an welchen Instrumenten

gearbeitet haben. Wir bedanken uns ganz herzlich fir die gute Zusammenarbeit!

Instrument Unternehmen

Mitarbeiter/innenjahresgesprache Caritasverband Duisburg e.V.

Nachfolgeplanung und Talent- VPD — Verbund flr psychosoziale Dienstleitungen
management gGmbH in Langenfeld

Kontakthalte- und Sozialholding GmbH in Ménchengladbach
Wiedereinstiegsprogramme AHG — Allgemeine Hospitalgesellschaft AG in Disseldorf
Flihrung in Teilzeit AHG — Allgemeine Hospitalgesellschaft AG in Diisseldorf
Mentoring AHG — Allgemeine Hospitalgesellschaft AG in Diisseldorf

Diozesan-Caritasverband fiir das Erzbistum Koln e.V.

Seminar zur Karriereplanung AHG — Allgemeine Hospitalgesellschaft AG in Disseldorf
Ditzesan-Caritasverband fiir das Erzbistum K&ln e.V.
Sozialholding GmbH Monchengladbach

Caritasverband Duisburg e.V.

Hochschule Niederrhein

2. Feedback und Evaluation

2.1 ,Karriereplanung!“ fiir Studentinnen

Kurzbeschreibung des Instruments

Mit dem Titel ,Karriereplanung!” fiihrte das Institut SO.CON in Kooperation mit der
Studienverlaufsberaterin der Hochschule Niederrhein und einer externen Referentin ein Projekt durch,
das sich an Studentinnen des Fachbereichs Sozialwesen und an Unternehmen des Gesundheits- und

Sozialwesens richtete. Es umfasste zwei Elemente:
Seminar und Coaching zur individuellen Karriereplanung:

Ziel war es, die Studentinnen an zwei Seminartagen dazu anzuregen, (iber Fragen der Karriereplanung
nachzudenken und Wege in Richtung einer selbstbewusst geplanten beruflichen Zukunft zu

entwickeln.



Austausch von Arbeitgeber/innen, weiblichen Fiihrungskrdften und Studentinnen:

An einem Vormittag kamen Arbeitgeber/innen und Studentinnen zu einer Fish-Bowl-Diskussion

zusammen. Hier wurden Erfahrungen, Meinungen und Anliegen ausgetauscht:

e Was erwarten junge, weibliche Nachwuchskrafte von ihren kunftigen Arbeitgeber/innen?
e Welche Erfahrungen haben weibliche Fiihrungskrafte?

e Welche Anforderungen stellen die Unternehmen?

Vorgehen und Methode:

Die Evaluation des Seminars zur Karriereplanung fiir die Studentinnen in Kooperation mit
Unternehmen wurde in Form von Fragebogenerhebungen zu den jeweiligen Seminarbestandteilen
durchgefihrt. Befragt wurden dabei nicht nur die teilnehmenden Studentinnen, sondern auch die
Vertreter/innen der Unternehmen. Die Befragungen der Studentinnen fanden vor und nach dem
ersten Element statt. So erhielten sie den ersten Fragebogen vor Beginn des ersten Seminares und den
zweiten Fragebogen zum Ende des zweiten Seminartermins. Flir das zweite Element, das Treffen mit
den Unternehmen, wurden im Anschluss an die Veranstaltung sowohl die Studentinnen, als auch die

Vertreter/innen der Unternehmen befragt.

Die Fragen bezogen sich in diesem Zusammenhang auf die Aufstiegsmotivation und die Erwartungen
der Studentinnen, auf andere, bereits durchgefiihrte oder geplante Mdoglichkeiten zur Karriereplanung
und auf ein Feedback zu beiden Teilen der Veranstaltung. Die Vertreter/innen der Unternehmen
wurden hinsichtlich ihrer Erwartungen und ihres personlichen Erlebens, was den Kontakt mit den
Studentinnen betrifft, sowie ihres personlichen Eindrucks von den Teilnehmenden und der

Veranstaltung insgesamt befragt.

Die Wahl des Evaluationsinstrumentes fiel auf eine standardisierte Fragebogenerhebung, um durch
wiederkehrende Fragestellungen und skalierte Bewertungen einen Verlauf der Einstellungen sichtbar
zu machen und um die Teilnehmer/innen zu ermutigen, ehrliche Kritik und Verbesserungsvorschlage

zu dulern.
Beschreibung der Stichprobe

An den Befragungen haben jeweils alle anwesenden Teilnehmerinnen des Seminars und der Fishbowl-
Veranstaltung teilgenommen. Da jedoch die Anzahl der anwesenden Studentinnen fir die einzelnen
Einheiten stark unterschiedlich war, liegt eine Verzerrung der Ergebnisse vor. Waren zum ersten
Seminartag noch alle 14 angemeldeten Studentinnen da, waren es zur zweiten Runde nur noch die

Halfte, also 7 Studentinnen. Dieser starke Einbruch lasst sich moglicherweise auf die informell
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gegebene Rickmeldung zuriickfiihren, dass in der Gruppe eine Unzufriedenheit mit der Trainerin
herrsche. Fir die Diskussion mit den Vertreter/innen der Unternehmen stieg die Teilnehmerinnenzahl

wieder auf 11 Personen an.

Die Studentinnen waren alle weiblich und vom Fachbereich Sozialwesen, zehn von ihnen studierten
einen Bachelorstudiengang und vier einen Masterstudiengang. Die Mehrzahl waren Studentinnen der
Sozialen Arbeit mit acht Personen, davon eine Teilzeitstudentin. Drei Studentinnen kamen aus dem
Bereich Kulturpadagogik und Kulturmanagement und ebenfalls drei studierten Psychosoziale Beratung

und Mediation.

Vom Seminar erfuhren die meisten durch eine Mail die Uber den Verteiler der Studierenden des
Fachbereichs gesendet wurde, insgesamt neun der Studentinnen gaben dies an. Vier meldeten sich
nach einer Ankiindigung in einem Seminar an, eine gab an, durch einen Aushang/ die Website der
Hochschule davon erfahren zu haben und eine Teilnehmerin wurde von der Studienverlaufsberaterin

darauf aufmerksam gemacht (Mehrfachnennung war hier moglich).

Im Anschluss an die letzte Veranstaltung, die Fishbowl-Diskussion, wurden die Vertreter/innen der
Unternehmen ebenfalls befragt. Von den sieben befragten Personen waren sechs weiblich und einer

mannlich.

Ergebnisse

Aufstiegsmotivation

Der Themenblock der Aufstiegsmotivation beschaftigte sich mit dem Wunsch und der Vorstellung, eine
Flihrungsposition zu Gbernehmen, und ob und wenn ja welche, weitere berufliche Qualifikation die

Teilnehmerinnen anstreben.

Auf die Frage ,,Wie stark ist Ihr aktueller Wunsch eine Filhrungsposition zu (ilbernehmen?“ antworteten
zum ersten Erhebungszeitpunkt auf einer Viererskala von ,schwach” bis ,stark” 57% der
Teilnehmerinnen mit den beiden Werten in Richtung ,stark”. Hier ist im Verlauf des Seminars eine
Steigerung erkennbar. Nach der zweiten Seminareinheit gaben 5 der 7 Teilnehmerinnen (71%) an,
einen eher starken bis starken Fihrungswunsch zu haben und nach der Veranstaltung mit den
Unternehmen waren es 10 der 11 Teilnehmerinnen (91%). Auch allein anhand der definitiven

Personenanzahl ist hier schon eine Steigerung von 8 auf 10 zu bemerken.

Daran schloss sich ein zweistufiger Fragenkomplex an, welche Fihrungsposition sich die
Teilnehmerinnen vorstellen kdnnten zu Ubernehmen. So wurde zuerst danach gefragt, ob die

Studentinnen eine Vorstellung hatten, welche es sein konnte und im Anschluss daran, welche das



ware. Auf die erste Frage ,Haben Sie eine Vorstellung, welche Fihrungsposition Sie (lbernehmen
mochten?” antworteten vor der ersten Seminareinheit 10 Teilnehmerinnen (71%) mit ,Ja“ und
4 Teilnehmerinnen (29%) mit ,Nein“. Diese Verteilung verschob sich zwar nach der zweiten
Seminareinheit hin zu 43% ,Ja“ und 57% ,Nein“, was jedoch auf die geringe Teilnahmezahl
zurlickzuflihren ist, denn zum dritten Erhebungszeitpunkt ist die Verteilung ahnlich der zum ersten
Zeitpunkt. 73% der Teilnehmerinnen gaben an, eine Vorstellung davon zu haben, welche
Flihrungsposition sie libernehmen mdchten. In der Anschlussfrage wurden die Auswahlmoglichkeiten
,Teamleitung 0.A.“, ,Einrichtungsleitung 0.A.“, ,Vorstand 0.A.“ und ,Andere Antwort“ gegeben,
Mehrfachnennung war moglich. 8 der Teilnehmerinnen konnten sich zum ersten Erhebungszeitpunkt
vorstellen, eine Teamleitung zu (ibernehmen; 5 Teilnehmerinnen konnten sich vorstellen, als
Einrichtungsleitung zu arbeiten, 1 Person auch als Vorstand und 1 Person gab zusatzlich die
Abteilungsleitung an. In der Folge verschob sich die Verteilung von Teamleitung zu Einrichtungsleitung.
Sowohl zum zweiten als auch zum dritten Erhebungszeitraum konnten sich die meisten die Ubernahme
einer Einrichtungsleitung vorstellen. Wahrend es sich zum zweiten Erhebungszeitpunkt alle vier
Teilnehmerinnen, die auch die vorangegangene Frage bejahen konnten, vorstellen konnten,
Einrichtungsleitung zu werden, waren es zum dritten Erhebungszeitpunkt immerhin auch 6 der 8
Teilnehmerinnen. Auch die Anzahl der Antworten pro Person stieg im Durchschnitt von 1,5 auf 1,75

von der ersten auf die dritte Erhebung.

Es schlossen sich nun Fragen zur weiteren beruflichen Qualifizierung an. In der ersten Frage waren sich
die Teilnehmerinnen weitgehend einig, denn zu allen Erhebungszeitpunkten hatten Gber 90% von
ihnen vor, weitere berufliche Qualifikationen zu erwerben. Zum dritten Erhebungszeitpunkt waren es
sogar 100%. Die ldeen, wie diese Weiterqualifikation aussehen koénnte, sind jedoch sehr vielfiltig.
Vorgegeben waren die Moglichkeiten ,,fachliche Fortbildung”, , berufliche Weiterbildung (z.B. Aus- und
Weiterbildung im Sozialmanagement)“, ,Masterstudium®, ,Promotion” und , Andere Antwort, und
zwar:“ und auch hier war eine Mehrfachnennung maoglich. Im Laufe des Karriereplanungsseminars und
der Fishbowl-Veranstaltung stiegen auch hier die pro Kopf gegebenen Antworten von durchschnittlich
2,4 auf 2,8 an. In der ersten Erhebung strebten 70% eine fachliche Fortbildung, 54% ein
Masterstudium, 38% eine berufliche Weiterbildung, 31% eine Promotion und 14% gaben eine andere
Antwort an (Ausbildung zur Therapeutin), die dem Bereich der beruflichen Weiterbildung zuzurechnen
ist. Auch in der dritten Erhebung erhalt die fachliche Fortbildung die meisten Kreuzchen verbunden
mit einem Anstieg auf 91%. Starken Zuspruch bekommt jedoch auch die berufliche Weiterbildung, fur
die sich nun 44% mehr als vorher aussprechen, insgesamt 82% der Teilnehmerinnen. Zwar sind auch
die Prozentwerte fir die Antwortmoglichkeiten ,Masterstudium” und ,Promotion” gestiegen,
allerdings nicht die die reine Anzahl, d.h. jeweils zum ersten und zum letzten Erhebungszeitpunkt

strebten jeweils 7 Teilnehmerinnen ein Masterstudium an und 4 eine ,,Promotion”.
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Andere Méglichkeiten zur Karriereplanung

Vor dem Karriereplanungsseminar gaben bereits 9 Teilnehmerinnen an, ein oder mehrere weitere
Moglichkeiten zur Karriereplanung genutzt zu haben. Diese entsprechen einem Anteil von 64%. Auf
die Frage, ob die Studentinnen in Zukunft weitere Moglichkeiten nutzen moéchten, antworteten zum

zweiten und zum dritten Erhebungszeitpunkt 100% mit ,,Ja“.

Jeweils eine Antwort entfiel auf die vorgegebenen Moglichkeiten ,Karrierecoaching”, ,,Mentoring” und
»Peer-Mentoring”. Alle neun Teilnehmerinnen, die die vorangegangene Frage bejaht hatten, gaben an,
bereits informellen Austausch mit Eltern, Freund/innen oder Bekannten genutzt zu haben. Drei
weitere Antworten entfielen auf ,Andere Antwort” und wurden ndher beschrieben mit

JInternetrecherche“?, ,Eigene Reflektion bisheriger Berufserfahrungen“®, ,innerhalb einer

Theaterpadagogischen Fortbildung

. Der informelle Austausch wurde dabei meist zwar als vage und
wenig hilfreich, aber auch als motivierend erlebt. Das Mentoring und die Theaterpadagogische
Fortbildung beschrieben die Teilnehmerinnen als bereichernd und das Karrierecoaching als klarend,

ebenso auch hier die Theaterpadagogische Fortbildung.

Im Vergleich zum dritten Erhebungszeitpunkt stieg die durchschnittliche Zahl der gegebenen
Antworten um mehr als eine ganze Antwort von 1,6 auf 3,0 an. Den nominell gréRten Zuwachs erhielt
die Moglichkeit des Karrierecoachings, die sich nun 7 der Teilnehmerinnen fiir die Zukunft vorstellen
konnen, gefolgt vom Karriereseminar (5 Personen), Einzelsupervision (4), Mentoring (3) und Peer-
Mentoring (1). Auch der informelle Austausch stieg nochmal von 9 auf 10 Personen an. Andere

Moglichkeiten wurden zu diesem Zeitpunkt nicht in Erwagung gezogen.
Erwartungen

Zu den Erwartungen an das Seminar wurden die Studentinnen im Vorfeld der ersten Seminareinheit
befragt, dazu konnten sie 7 vorgegebene Aussagen auf einer 4er-Skala von , Trifft Gberhaupt nicht zu”
bis , Trifft voll und ganz zu“ bewerten. Im Anschluss gab es die Moglichkeit, weitere Erwartungen zu
formulieren. Im zweiten und dritten Erhebungsbogen wurden diese Aussagen in die Vergangenheit
gesetzt, um zu erfragen, inwiefern diese Erwartungen erfillt worden sind. Auch die Erwartungen der
Vertreter/innen der Unternehmen wurden erfragt. Hier allerdings wurden im selben Fragebogen

sowohl die Erwartungshaltungen als auch die Erwartungserfiillung erfragt.

2FB 5, 1. Befragung Studentinnen
3 FB 8, 1. Befragung Studentinnen
4FB11, 1. Befragung Studentinnen
10



Einleitend wurde im ersten Fragebogen der Studentinnen gefragt: ,Wie konkret sind lhre
Erwartungen?”. 64%, das heiRt knapp 2/3 der Studentinnen, geben an, sehr unkonkrete bis eher
unkonkrete Erwartungen zu haben. Die Auswahlmoglichkeit ,sehr konkret” wahlte keine

Teilnehmerin.

Abbildung 1
Erwartungen der Studentinnen an das Karriereplanungsseminar zum ersten Erhebungszeitpunkt, und inwiefern sie erfillt

worden sind zum dritten Erhebungszeitpunkt

Erwartungen an das Seminar

Ich mochte mir meiner Starken und Schwachen bewusster — 3,5
werden. 2,27
3

Ich mochte mich damit auseinandersetzen, was ich mit
"Karriere" verbinde.

2,45
Ich mochte verschiedene Karrieremoglichkeiten ausloten. m 3,36
Ich mdchte mich mit der fiir mich optimalen Balance in r 3,5
und zwischen verschiedenen Lebensbereichen... 1,82

Ich méchte Trdume und Visionen fiir meine Karriere 2,93
entwickeln. 2,14
Ich mochte realistische Karriereziele formulieren. m 3,5
Ich mochte fiir meine eigene Karriere néchste Schritte 3,21
planen. 2,45
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

B Erwartung M Erfillung der Erwartung

Von den 7 vorgegebenen moglichen Erwartungen erhielt folgende Aussage mit einem Mittelwert von
2,93 die geringste Zustimmung: ,,Ich mochte Traume und Visionen fiir meine Karriere entwickeln.” Das
ist aber dennoch Uber die Hélfte der Teilnehmerinnen, die sich gern mit diesem Thema auseinander
setzen mochte. Zum zweiten Erhebungszeitpunkt sieht jedoch nur eine Person diese Erwartung als
erfullt an. Zum dritten Erhebungszeitpunkt wurde diese Erwartung nicht mehr erfragt, da sie inhaltlich
nur Teil des Seminars und nicht der Fishbowl|-Diskussion sein sollte. Die Studentinnen erwarteten im
Vorfeld im Mittel mit 3,0, sich im Seminar damit auseinanderzusetzen, was sie mit ,Karriere”
verbinden. Auch wenn zum zweiten Erhebungszeitpunkt erneut nur eine Person diese Erwartung als
zutreffend erfiillt ansah, erhalt die Aussage zum dritten Erhebungszeitpunkt eine Zustimmung von
2,45. Dies ist der zweithochste Zustimmungswert, den auch noch zwei weitere Aussagen erhalten. Fir
diese Aussage ist jedoch die Differenz von Erwartung und Erfiillung mit 0,55 die geringste. Die Aussage
»lch moéchte fir meine Karriere nachste Schritte planen” traf im Mittel mit 3,21 zu. Zum dritten

Erhebungszeitpunkt erhielt diese Aussage ebenfalls einen Wert von 2,45.

Den zweithochsten Zustimmungswert (3,36) zum ersten Erhebungszeitpunkt erhalt die Aussage ,Ich

mochte meine Karrieremoglichkeiten ausloten” und fallt zum dritten Erhebungszeitpunkt ebenfalls auf

1

[



2,4 zurlick. Die groRte Spanne zwischen Erwartung und Erflllung 6ffnet sich in der Aussage ,,Ich mochte
mich mit der fir mich optimalen Balance in und zwischen verschiedenen Lebensbereichen
auseinandersetzen.” Mit einer Zustimmung von 3,5 teilt sich diese Aussage mit zwei weiteren den
hochsten Wert, hat aber zugleich mit nur 1,82 zum dritten Erhebungszeitpunkt eine Differenz von 1,68.
Ebenfalls einen hohen Erwartungswert (3,5) haben die Aussagen: ,,Ich mdchte mir meiner Starken und
Schwachen bewusster werden.” und ,,Ich mochte realistische Karriereziele planen.” Beide gehen in der
Erfillung der Erwartung um mindestens einen Punktwert auf 2,55 (realistische Karriereziele) und 2,27

(Starken und Schwachen) herunter.

Im Mittel erhalten die Aussagen vor Beginn des Seminars eine Zustimmung von 3,3, wahrend die
Erfillung dieser Erwartungen nach Ende der letzten Veranstaltung um einen ganzen Punktwert auf 2,3
in der Zustimmung sinkt. Diese hohen Werte und Differenzen sollten jedoch in Relation zur
Ausgangsfrage, wie konkret die Erwartungen seien, gesetzt werden. Denn wenn nur 36% der
Teilnehmerinnen (berhaupt eher konkrete Erwartungen hatten, konnen die verschiedenen
Erwartungen gar nicht so stark ausgepragt sein. Die Bewertung von vorgegeben Aussagen auf einer
kleinen Skala verleitet in diesem Fall auch zu einer tendenziellen und vor allem starkeren Zustimmung,
als wenn die Teilnehmerinnen ihre Erwartungen selbst hatten formulieren sollen. AulRerdem ist zu
bedenken, dass den Studentinnen ihre Erwartungen moglicherweise erst im Laufe des Seminares

starker bewusst geworden sind.

Weitere Erwartungen als die vorgegebenen Aussagen kamen zum Zeitpunkt der ersten Erhebung nur
von zwei Studentinnen. Diese erhofften sich, Kontakte zu kniipfen, konkrete Ratschlage fir sinnvolle
Schritte zu erhalten und herauszufinden, welcher Bereich der Sozialen Arbeit zu ihnen passt. Im Zuge
der zweiten Erhebung wurde zusatzlich genannt, ein gegenseitiges Kennenlernen und sich der eigenen
Starken bewusst zu werden. In der dritten Erhebung wurden als tiberhaupt nicht zutreffend von einer
Person beschrieben, konkrete Vorschlage/ Tipps und Feedback zu den eigenen Fahigkeiten/
Kompetenzen etc. erhalten zu haben. Eine weitere Teilnehmerin bewertete es positiv, Erwartungen
vermittelt bekommen zu haben, und noch eine weitere einen sehr guten Denkanstols bekommen zu
haben. Mit dem Wert 2 bewertete eine Teilnehmerin ihre Aussage , personlicher Perspektive mehr

Sicherheit.

Die Erwartungen der Vertreter/innen der Unternehmen wurden nach der Veranstaltung in zwei
Schritten abgefragt: Welche Erwartungen hatten Sie im Vorfeld und inwieweit wurden diese erfillt?

Im Fragebogen wurden den Vertreter/innen ebenfalls Aussagen vorgegeben, die sie anhand einer 4er-

> FB 3, 3. Befragung Studentinnen
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Skala bewerten dahingehend konnten, inwieweit diese auf sie zutreffen. Des Weiteren gab es

zusatzlich Platz fur weitere Erwartungen.

Abbildung 2
Erwartungen der Vertreter/innen der Unternehmen an die Fishbowl-Diskussion mit den Studentinnen

Erwartungen der Vertreter/innen der Unternehmen

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4
Ich wollte mehr tber die Erwartungen von m7
Studentinnen an mein Unternehmen/ meine... 2,86
Ich wollte den Studentinnen von meinen personlichen 271
Erfahrungen berichten. 3,14
Ich wollte mein Unternehmen/ meine Institution _ 3,14
potentiellen Arbeitnehmerinnen vorstellen. 3
Ich wollte den Studentinnen bei ihrer Karriereplanung 3,57
weiterhelfen. 2,86

Ich erhoffte mir Anregungen fiir eine gendersensible _ 2,86
Personal- und Organisationsentwicklung. 2,86
Ich wollte mich mit Studentinnen austauschen. m 383

M Erwartung M Erfullung der Erwartung

Sortiert nach der mittleren Zustimmung hat die Aussage ,Ich wollte den Studentinnen bei ihrer
Karriereplanung weiterhelfen” den hochsten Mittelwert (3,57). Danach folgen ,,Ich wollte mich mit
Studentinnen austauschen” (3,5), ,Ich wollte mein Unternehmen/ meine Institution potentiellen
Arbeitnehmerinnen vorstellen” (3,14), , Ich erhoffte mir Anregungen fiir eine gendersensible Personal-
und Organisationsentwicklung” (2,86), ,Ich wollte den Studentinnen von meinen personlichen
Erfahrungen berichten” (2,71) und den Abschluss bildet die Aussage ,Ich wollte mehr (ber die
Erwartungen von Studentinnen an mein Unternehmen/ meine Institution erfahren” (2,57). Als eine
weitere Erwartung wurde genannt, den ,Studentinnen Mut [zu] machen, den Aufstiegsweg

anzupeilen”®,

Die Zustimmung zu den Erwartungen ist mit einem durchschnittlichen Mittelwert von 3,06 generell
recht hoch und bleibt auch mit der Frage, ob diese Erwartungen erfillt wurden, mit einem
durchschnittlichen Mittelwert von 3,09 nahezu gleich. Nur die Reihenfolge in der Zustimmung zu den
einzelnen Aussagen andert sich. So findet sich der Austausch mit den Studentinnen (3,83) nun mit

etwas Abstand auf dem ersten Platz wieder. Die grofSte Differenz zwischen Erwartung und Erfiillung

® FB 6, Befragung Unternehmen
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dieser entstand nach Ansicht der Unternehmen dabei, den Studentinnen bei ihrer Karriereplanung

weiterzuhelfen (-0,71).

Auf die Frage ,Glauben Sie, dass die Arbeitsbedingungen Ihres Unternehmens/ Ihrer Institution zu den
Erwartungen der Studentinnen passen?” antworteten 71% der Vertreter/innen der Unternehmen mit
»Ja“ und 29% mit ,Nein”“. Um diese Frage noch naher zu beleuchten, wurde gefragt, ob die
Erwartungen der Studentinnen zu hoch und/ oder die Arbeitsbedingungen verbesserungswiirdig seien.
Beide Moglichkeiten konnten erneut anhand einer 4er-Skala eingeschatzt werden, dies nutzten 3
Personen. Die Erwartungen der Studentinnen wurden im Mittelwert mit 2 als eher nicht zu hoch
eingeschatzt, wahrend die Arbeitsbedingungen mit einem Mittelwert von 2,33 schon eher als
verbesserungswiirdig eingestuft wurden. Als verbesserungswiirdig genannt wurden konkret die
Einstellungskriterien eines Unternehmens und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. AuBerdem

wurde an dieser Stelle angemerkt, dass der Wissenschaftsbetrieb kaum besprochen wurde.
Kontakt mit Studentinnen

Zum Thema , Kontakt mit Studentinnen” wurden die Vertreter/innen der Unternehmen gefragt, wie
sie die Studentinnen in der Veranstaltung erlebt haben. 5 von 6 Personen beschrieben die
Studentinnen als interessiert, 4 Personen gaben dazu an, dass die Studentinnen gut vorbereitet
gewesen seien, jeweils zweimal wurden ,offen”, ,mutig” und ,konzentriert” genannt. Weitere
Adjektive, die jeweils einmal genannt wurden, waren: lebendig, motiviert, selbstsicher,
aufgeschlossen, neugierig und bescheiden. Des Weiteren wurde gesagt, die Studentinnen hatten eine
neue Balance zwischen Beruf und Privat und eine realistische Einschatzung der Arbeitsmarktsituation.
Alle Vertreter/innen wiirden eine oder mehrere der Studentinnen, die sie in der Veranstaltung

kennengelernt haben, einstellen.
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Abbildung 3
Antworten der Vertreter/innen der Unternehmen auf die Frage, wie sie die Studentinnen zur Fishbowl!-Diskussion erlebt

haben

. . . . = [ebendig
Wie haben Sie die Studentinnen erlebt?
= motiviert
= selbstsicher
m aufgeschlossen
= neugierig

= bescheiden

m realistisch (Einschatzung
Arbeitsmarkt)

A = neue Work-Life-Balance
‘ u offen

m mutig

m konzentriert

m gut vorbereitet

= interessiert

Auf die Frage hin, welche neuen Erkenntnisse die Vertreter/innen der Unternehmen aus der
Veranstaltung mitnehmen, wurde Bedauern geduRert dariiber, dass es ,so wenig Praktika in der

“7

Ausbildung”” und dass es ,die gldserne Decke immer noch“® gibt. Des Weiteren wurde geschrieben,

«9

dass es ,auf die Einstellung [an]lkommt“? und dass ,spezielle Aspekte von Frauen bei Ausschreibungen

[beriicksichtigt] “'° werden sollen.
Feedback

Fiir ein Feedback zur Veranstaltung (Seminar und Fisbowl-Diskussion) wurden die Studentinnen
sowohl nach der zweiten Seminarsitzung als auch nach der Diskussion mit den Vertreter/innen der
Unternehmen nach ihrer Einschatzung gefragt, ob sich die Teilnahme fir sie gelohnt habe. 4 der 7
Studentinnen, die an der zweiten Seminareinheit und der Evaluation teilgenommen haben
beantworten diese Frage mit einem positiven Wert auf einer 4er Skala (57%), 3 Teilnehmerinnen mit
einem negativen Wert (43%). Nach der Veranstaltung mit den Unternehmensvertreter/innen sieht die
Verteilung jedoch deutlich positiver aus: hier antworten 9 der 11 Studentinnen mit einem positiven

Wert (82%).

7 FB 1, Befragung Unternehmen
8 FB 2, Befragung Unternehmen
% Ebd.
10FB 4, Befragung Unternehmen
15



Abbildung 4
Frage an die Studentinnen, inwiefern sich die Teilnahme fiir sie gelohnt habe

Inwieweit hat sich die Teilnahme fiir Sie gelohnt?

...am Seminar (2. Erhebung) —
...an der Diskussion mit den Unternehmen (3. —

Erhebung)
0 20 40 60 80 100

H Teilnahme hat sich nicht gelohnt. H Teilnahme hat sich gelohnt.

Noch positiver fallen die Antworten auf die Frage aus, ob die Studentinnen das Seminar
weiterempfehlen wiirden. Hier sind es nach der zweiten Seminareinheit 71% und nach der Diskussion

mit den Unternehmen 91%, die das Karriereplanungsseminar weiterempfehlen wiirden.

Abbildung 5
Weiterempfehlungsbereitschaft der Studentinnen

Wiirden Sie das gesamte Seminar zum jetzigen Zeitpunkt
anderen Studentinnen weiterempfehlen?

= Ja = Nein

Mithilfe offener Fragen wurden sowohl die Studentinnen als auch die Unternehmen gefragt, was ihnen
gut gefallen hat und welche Verbesserungsvorschlage sie haben. Gefallen hat den Studentinnen die
Formulierung von Erwartungen an die Unternehmen in der Vorbereitung auf die anstehende Fishbowl-
Diskussion. Als guter Teil des Seminares wurde an dieser Stelle auch das Suchen nach Starken und
Interessen genannt. Der zweite und groRte Bereich, der positivempfunden wurde, war der Austausch
untereinander und mit den Unternehmensvertreter/innen. Ganz besonders wurden das Kennenlernen
der personlichen Werdegange der Unternehmensvertreter/innen und das Kontaktekniipfen
hervorgehoben. Ein dritter Teilbereich der gegebenen Antworten bezog sich auf den Erhalt von
(aktuellen) Informationen zu folgenden Themen: Gehalt, Stellensuche, Berufsmoglichkeiten, Auftreten

und Moglichkeiten zum Ein- und Aufstieg in Unternehmen.
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Der meist genannte Verbesserungsvorschlag war indes ,mehr Zeit”“ sowohl fiir den Austausch mit den
Unternehmen als auch fiir beide Seminareinheiten. So wurde sich fir den Anfang Zeit fiir eine
ausfihrliche Vorstellungsrunde und Austausch untereinander gewiinscht und mehr Arbeit an den
eigenen Starken und Schwachen, der Erstellung eines Kompetenzprofils und der Planung nachster
Karriereschritte, aber auch generell mehr Feedback zu bekommen. Mehrfach wurde sich auch fiir eine
andere Trainerin mit mehr Erfahrung im Sozialwesen ausgesprochen. Und auch die Mischung der
Unternehmen konnte vielfaltiger sein und so auch den Bereich der Kulturpdadagogik umfassen. Ein
weitere Vorschlag, der in eine etwas andere Richtung ging, war das Seminar ,hin zu richtiger
Karrierevorbereitung — Einzelcoaching fur den einzelnen etwas erarbeiten/ mehr fachlicher

Austausch“!! zu entwickeln.

Den Unternehmensvertreter/innen haben besonders die Methode der Fishbowl-Diskussion gefallen
sowie der Austausch mit und die Fragen der Studentinnen, denen an dieser Stelle nochmal eine hohe
Konzentration, Motivation, Offenheit und Vorbereitung bescheinigt wurde. Auch als positiv wurden
die Rahmenbedingungen der Veranstaltung empfunden. Als Verbesserungspotenziale sehen auch die
Vertreter/innen der Unternehmen, mehr Zeit fir die Veranstaltung einzuplanen und sich auf

bestimmte Themenbereiche zu fokussieren.

Ganz allgemein gaben alle Vertreter/innen der Unternehmen an, dass ihnen sowohl die gesamte
Veranstaltung als auch die Fishbowl-Diskussion sehr gut gefallen habe und sie die Veranstaltung auch

weiterempfehlen wirden.

Abbildung 6
Feedback der Unternehmensvertreter/innen

Feedback der Unternehmensvertreter/innen

e Rt e e A g a2 e

gefallen?

Wie hat Ihnen die Fishbowl-Diskussion gefallen? -

0 1 2 3 4 5 6 7

H Uberhaupt nicht ®2 3 HWsehrgut

Schlussfolgerungen und Perspektiven

Die Aufstiegsmotivation der Studentinnen ist nachweislich gestiegen und auch in der Hohe der
Flihrungsposition lieR sich eine Verschiebung von der Team- zur Einrichtungsleitung erkennen. Ein

Trend, der ebenfalls in Richtung einer kiinftigen Ubernahme einer Fiihrungsposition weist, ist der

1 FB 7, 2. Befragung Studentinnen
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Anstieg des Vorhabens, sich beruflich weiterzubilden und auch in Zukunft weitere Maoglichkeiten zur
Karriereplanung nutzen zu wollen. Ein Karriereplanungsseminar kann somit ein wichtiges Instrument

zur Forderung der Aufstiegsmotivation von Frauen sein.

14

»Karriereplanung!“ war jedoch nicht nur eine gute Moglichkeit, die von den Studentinnen
verinnerlichten genderspezifischen Barrieren zu iiberwinden und sie zum Interesse an der Ubernahme
einer Flihrungsposition zu motivieren. Im Rahmen der Vorbereitung und Durchfiihrung der Fishbowl-
Diskussion bestand dariber hinaus auch die Gelegenheit, die genderspezifischen Barrieren zu
thematisieren, die den Unternehmen zuzuschreiben sind, und diese kritisch zu hinterfragen. Es ging
also nicht nur darum, die von den Frauen subjektiv empfundenen Barrieren zu Giberwinden, wie bspw.
das mangelnde Zutrauen, eine Fihrungsposition addquat ausfiillen zu koénnen oder die
wahrgenommene und verinnerlichte Zuschreibung als Frau verstarkt fir die Familienarbeit zustandig
zu sein. Es wurden auch die objektiv vorhandenen Barrieren thematisiert, die als Ursache fir ein
geschlechterspezifisches Ungleichgewicht bei der Besetzung von Flihrungsposition angesehen werden
konnen, wie bspw. die Erwartung, dass Flihrungskrafte voll verfligbar zu sein haben, was eine
zufriedenstellende Vereinbarung von Familie und Fihrung nahezu unmoglich macht sowie weitere
Faktoren. Die Arbeitgeber/innen hatten die Gelegenheit, sich mit dem eigenen Arbeitsumfeld kritisch

auseinander zu setzen und sich gleichzeitig als Unternehmen zu prasentieren, das sich dieser

Auseinandersetzung stellt und sich auf diese Weise fiir Geschlechtergerechtigkeit einsetzt.

Als Knackpunkt mit Verbesserungspotenzial haben sich in diesem Seminar die Erwartungen der
Studentinnen und die Erflllung dieser im Seminar dargestellt, denn mit einer Differenz von 44
Prozentpunkten gingen sie sehr weit auseinander. Fiir ein ndachstes Karriereplanungsseminar sollte
daher entweder starker auf die Erwartungen der Studentinnen eingegangen werden oder aber die

Inhalte des Seminars klarer kommuniziert werden, um keine ,falsche” Erwartungshaltung aufzubauen.

Anhang

Auf den folgenden Seiten befinden sich

a. der fir die 3. Befragung der Studentinnen eingesetzte Fragebogen und

b. der fur die Befragung der Vertreter/innen der Unternehmen eingesetzte Fragebogen
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a) 3. Befragung der Studentinnen

Evaluation zum Seminar "Karriereplanung!”

Liebe Teilnehmerinnen,

dies ist nun der dritte Fragebogen zum Seminar "Karriereplanung!". Auch hier werden Ihnen wieder viele der Fragen bekannt

vorkommen. Bitte (iberlegen Sie sich nach der heutigen Veranstaltung erneut, ob sich im Vergleich zum ersten und zweiten
Erhebungszeitpunkt (vor dem ersten Seminar und nach dem zweiten) Veranderungen ergeben haben. Vielen Dank!

Inwieweit treffen folgende Aussagen auf Sie zu?

trifft Gberhaupt nichtzu 1 2 3 4 trifft voll und ganz zu

Ich bin mir meiner Stirken und Schwichen bewusster geworden. 1010
Ich habe mich ausreichend damit auseinandergesetzt, was fiir mich "Karriere" D D D D
bedeutet.

Ich habe meine Karrieremdoglichkeiten ausreichendausgelotet. D D D D
Ich habe ausreichend Gelegenheit gehabt, mich mit einer fir mich optimalen Balance in D D D D
und zwischen verschiedenen Lebensbereichen auseinanderzusetzen.

Ich habe Karriereziele entwickelt, die mir zum jetzigen Zeitpunkt realistisch CIOI0 0]
erscheinen. 100

Ich weil3, welche nachsten Schritte ich fiir meine Karriere plane.

Wenn Sie andere Erwartungen hatten, welche waren das und inwieweit wurden diese erfullt?

7.

8.
9.

NN
B
N

Aufstiegsmotivation

10.

11.

12.

13.

14.

Wie ausgepragt ist Ihr aktueller Wunsch eine Fiihrungsposition zu ibernehmen?
schwach 1 2 3 4 stark

N

Haben Sie eine Vorstellung, welche Fiihrungsposition Sie ibernehmen mochten?
[ ]a. [ ] Nein. (Bitte weiter mitrage 13)

Wenn Sie eine Vorstellung haben, welche Fihrungsposition entspricht Ihren Vorstellungen am ehesten? (Mehrfachnennungen moglich)
D Teamleitung (oder vergleichbar)
|:| Einrichtungsleitung (odervergleichbar)
Vorstand (oder vergleichbar)
D Andere Antwort, und zwar:

Haben Sievor, weitere berufliche Qualifikationen zu erwerben?
[] Ja. [ ] Nein. (Bitte weiter mit Frage 15)

Wennja, welche Art(en) beruflicher Weiterqualifikation streben Sie an? (Mehrfachnennungen maoglich)
Fachliche Fortbildung

Berufliche Weiterbildung (z.B. Aus- und Weiterbildung im Management)

Masterstudium

Promotion

oot

Andere Antwort, und zwar:

Andere Moglichkeiten zur Karriereplanung

15.

Mochten Sie in Zukunft weitere Moglichkeiten nutzen, um die von Ihnen genannten Erwartungen zu erfiillen?

[] Ja. [ ] Nein. (Bitte weiter mit Frage 17)

19



16.

Wenn Sie andere Moglichkeiten nutzen mochten, welche sind das? (Mehrfachnennungen moglich)
Karrierecoaching

Einzelsupervision

Karriereseminar

Mentoring

Peer-Mentoring

Informeller Austausch (z.B. mit Eltern, Freund/innen, Bekannten, Kolleg/innen)

Dooooon

Andere Antwort, und zwar:

FeedbackzurVeranstaltung

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Inwieweit hat sich die Teilnahme an der Diskussion mit den Unternehmen fiir Sie gelohnt?
hat sich Uberhaupt nicht gelohnt 1 2 3 4 hatsich voll und ganz gelohnt

NN

Was fanden Sie gut an der Veranstaltung mit den Unternehmen? Was hat lhnen weitergeholfen?

Was kénnte lhrer Meinung nach anders gestaltet/ verbessert werden?

Wirden Sie das gesamte Seminar zum jetzigen Zeitpunkt anderen Studentinnen weiterempfehlen?
[ ]la. [ ] Nein.

Machten Sie uns sonst noch etwas mitteilen?

Stimmen Sie der Erhebung und Verwendung der Daten zum Zwecken der Evaluation zu?

D Ja, ich stimme zu. DNein, ich stimme nicht zu.

Vielen Dank fir lhre Mithilfe!
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b) Befragung der Vertreter/innen der Unternehmen

Evaluation "Kontakt, Austausch und Diskussion mit Studentinnen"

Sehr geehrte Damen und Herren,

vielen Dank fiir Ihre Teilnahme an dieser Veranstaltung. Zum Abschluss sind wir nunan Ihrer Meinunginteressiert und mochten Sie bitten,
diesen Evaluationsbogen auszufiillen. Die Befragung ist anonym und wir behandeln Ihre Angaben selbstverstandlich vertraulich.

Im ersten Teil werden Ihnen Fragen zu Erwartungen gestellt, die Sie moglicherweise im Vorfeld der Veranstaltung hatten. Im Anschluss
daranwerdendiese Erwartungen erneut aufgegriffen, um zu schauen, inwieweit sie erfiillt worden sind. Des Weiteren folgen Fragen zum
Kontakt mit den Studentinnen und zur Veranstaltung selbst.

Inwieweit treffen riickblickend folgende Erwartungen auf Sie zu?
trifft Gberhaupt nichtzu 1 2 3 4 trifft voll und ganz zu

1. Ich wollte mehr tGber die Erwartungen von Studentinnen an mein Unternehmen/ meine DDDD
Institution erfahren.

2. Ichwollte den Studentinnen von meinen persénlichen Erfahrungen berichten. NI

3. Ichwollte mein Unternehmen/ meine Institution potentiellen Arbeitnehmerinnen IO
vorstellen.

4. Ich wollte den Studentinnen beiihrer Karriereplanung weiterhelfen. LI

5. Ich erhoffte mir Anregungen fiir eine gendersensible Personal- und NI
Organisationsentwicklung.

6. Ich wollte mich mit Studentinnen austauschen. I

7. WennSie weitere Erwartungen hatten, welche waren das?

Wenn Sie lhre Erwartungen nun noch einmal betrachten, inwieweit wurden diese erfillt?

trifft Gberhaupt nichtzu 1 2 3 4 trifft voll und ganz zu

8. Ich kenne nundie Erwartungen der Studentinnen an mein Unternehmen/ meine Institution.

9. Ich habe den Studentinnenvon meinen persdnlichen Erfahrungen berichtet.

10. Ich habe mein Unternehmen/ meine Institution potentiellen Arbeitnehmerinnen
vorgestellt.

11. Ichhabe den Studentinnen beiihrer Karriereplanung weitergeholfen.

12. Ich habeAnregungenfiir eine gendersensible Personal-und Organisationsentwicklung
bekommen.

13. Ich habe mich mit Studentinnen ausgetauscht.

Wenn Sie weitere Erwartungen hatten, inwieweit sind diese erfiillt worden?

14.

15.

o 0O 0o ool
Iy Ay O O I
Lo 0O 0o ool
I s Ay I 0

16.

Kontakt mit den Studentinnen

17. Inwieweit war der Austausch mit den Studentinnen fiur Sie gewinnbringend?
Uberhaupt nicht gewinnbringend 1 2 3 4 sehr gewinnbringend

N

18. Wie haben Sie die Studentinnen erlebt?
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19. Welche neuen Erkenntnisse haben Sie heute gewonnen?

20. GlaubenSie, dass die Arbeitsbedingungen Ihres Unternehmen/ Ihrer Institution zu den Erwartungen der Studentinnen passen?
] Ja. (Bitte weiter mit Frage 25) ] Nein.

Wenn sie nicht zueinander passen, welche Erklarung trifft lhrer Meinung nach am ehesten zu?

17. Die Erwartungen der Studentinnen sind zu hoch. trifft
Uberhaupt nichtzu 1 2 3 4 trifft voll und ganz zu

N

18. Wenndies zutrifft, welche Erwartungen sind zu hoch?

19. Unsere Arbeitsbedingungen sind verbesserungswiirdig.
trifft Gberhaupt nichtzu 1 2 3 4 trifft voll und ganz zu

N

20. Wenndies zutrifft, welche Arbeitsbedingungen sind verbesserungswurdig?
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21. Konnen Sie sich vorstellen, eine oder mehrere der Studentinnen, die Sie heute kennengelernt haben, einzustellen/ zu beschaftigen?
Ja. ] Nein.
FeedbackzurVeranstaltung
22. Wiehatlhnendie Veranstaltung ganz aligemein gefallen?
Uberhauptnicht 1 2 3 4 sehrgut

HnnN

23. Wiehat lhnen die Fishbowl-Diskussion gefallen?
Uberhauptnicht 1 2 3 4 sehrgut

Hinnn

24. Was hat lhnen gut gefallen?

25. Gibt es etwas, das Ihrer Meinung nach anders verlaufen oder verbessert werden sollte? Wenn ja, was?

26. Wirden Sie die Veranstaltung einem anderen Unternehmen/ einer anderen Institution weiterempfehlen?

Ja. Nein.
27. Stimmen Sie der Erhebung und Verwendung der Daten zu Zwecken der Evaluation zu?
D Ja, ich stimme zu. D Nein, ich stimme nicht zu.

Vielen Dank flr Ihre Unterstitzung!
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2.2 Mentoring

Kurzbeschreibung des Instruments

Mentoring ist die Begleitung einer Nachwuchsfiihrungskraft durch eine erfahrene Fihrungskraft mit
einem breiten und umfassenden Erfahrungsschatz. Uber den Wissenstransfer hinaus thematisiert der/
die Mentor/in mit dem/ der Mentee deren Karrierepldne und gibt Tipps und Anregungen.
Mentor/innen versuchen, den beruflichen Weg ihrer Mentees auch dadurch zu férdern, indem sie
ihnen Kontakte in verschiedene Netzwerke vermitteln. Mentor/innnen und Mentees kommen dabei
entweder aus dem gleichen Unternehmen (internes Mentoring) oder aus unterschiedlichen

Organisationen (Cross-Mentoring).

In einem Mentoringprogramm kénnen geschlechterstereotype Annahmen, wie sie bspw. im Projekt
,PFiF!“ identifiziert wurden, kritisch hinterfragt und Moglichkeiten des beruflichen Aufstiegs

besprochen und vorbereitet werden.

Kldrung und Motivation:

Aufstiegsmotivierte Frauen und Manner werden darin bestarkt, den nachsten Karriereschritt zu gehen.
Auf- und Ausbau beruflicher Netzwerke:

Mentoring hilft, berufliche Netzwerke auszubauen, die ebenfalls einen positiven Effekt auf den

beruflichen Aufstieg haben.
Weiterqualifizierungen in Management und Fiihrung:

Im Mentoring kdnnen Pldane zur Weiterqualifizierung in den Bereichen Management und Fiihrung

entwickelt werden.
Vereinbarkeit von Familie und Beruf:

Ferner ist es im Rahmen eines Mentorings auch moglich, konkret zu erarbeiten, ob und wie sich

Karriere und Familie gut vereinbaren lassen.

Der Entwicklung, Erprobung und Evaluation eines Mentoringprogramms haben sich die Allgemeine

Hospitalgesellschaft (AHG) und der Di6zesan-Caritasverband im Erzbistum Koln gewidmet.

Vorgehen und Methode

Zur Evaluation der beiden erprobten Mentoring-Programme, wurden sowohl die Mentor/innen als

auch die Mentees zum Auftakt der Laufzeit und zu einem Zwischenzeitpunkt befragt. Eine
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abschlieRende Befragung am Ende des Mentoring-Programms ist geplant, muss jedoch aulRerhalb der
Projektlaufzeit von den Unternehmen selbst realisiert werden. Alle Erhebungen erfolgten mithilfe von

standardisierten Frageb6gen und anonym.

Themen waren fur beide (Mentees und Mentor/innen) die Ziele, die sie im Laufe des Mentoring-
Programms erreichen mochten, die Art und Haufigkeit des Kontaktes, die Erwartungen, die an das
Programm gerichtet sind und die Rahmenbedingungen. In einem Unternehmen waren auRerdem noch
Fragen zur Begleitung durch das Unternehmen/ einer Prozessbegleiterin relevant. In der
Zwischenevaluation wurden ebenfalls diese Themen erfragt und zusatzlich noch die Zufriedenheit mit
dem Programm und Fragen zur Gendersensibilitdt des Instrumentes anhand der Projektergebnisse.

AbschlieBend wurden in jedem Fragebogen nach Verbesserungsvorschldage und Ideen gefragt.
Stichprobe

Zum ersten Erhebungszeitpunkt nahmen insgesamt 10 potentielle Mentor/innen und 3 Mentees teil.
Hier wurde — Uberraschenderweise — deutlich, dass es offenbar leichter ist, Mentor/innen zu
akquirieren als Mentees. Die Ursachen und Hintergriinde sind leider ungeklart geblieben. Das geringe
Interesse potenzieller Mentees flihrte dazu, dass es zum Zeitpunkt der Zwischenevaluation schlief3lich
insgesamt nur 4 Mentoring-Tandems gab, so dass letztlich 4 ausgefiillte Mentor/innen-Fragebtgen

und nur 2 Mentee-Fragebbgen vorlagen.

Ergebnisse

Ziele

Die erste Frage zum Mentoring-Programm bezog sich auf die Ziele, die die Mentor/innen und Mentees
im Rahmen des Programms erreichen mochten. Diese Frage wurde offen gestellt, das heil3t, dass keine
Antwortmoglichkeiten vorgegeben waren. Der Wortlaut der Frage war wie folgt: ,2. Bitte beschreiben
Sie ein bis drei Ziele, die Sie im Rahmen des Mentoring-Programms erreichen méchten. Formulieren Sie
lhre Ziele méglichst nach dem SMART-Prinzip.“ Die in den Antworten der Mentor/innen beschriebenen
Ziele richteten sich auf drei Objekte: die Mentees, das Mentoring-Programm und die eigene Person.
Dabei sind die meisten Zielvorstellungen auf die Mentees bezogen, diese sind: Entwicklung von
strategischen Zielen, Unterstlitzung fir Mentee sein, der oder dem Mentee Feedback geben, die
eigenen Erfahrungen weitergeben, an Kompetenzen arbeiten, Netzwerke aufbauen und weitergeben,
Hilfestellungen zu Identifikation und Motivation, Klarung der Fiihrungsrolle, eine offene und ehrliche
Kommunikation miteinander und Erfolge fiir die oder den Mentee. Ein Ziel in Zusammenhang mit dem

Mentoring-Programm ist die positive Bewertung ,,zum Abschluss des Projekts durch den Mentee, als
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auch durch den Mentor“2. Fiir die eigene Person bzw. die eigene Rolle als Mentor/in werden sich neue
Impulse fiir die eigene Arbeit, Generierung von neuem Wissen, Uberpriifung der eigenen
Kompetenzen und die Moglichkeit zur Reflexion der eigenen Arbeit und des Fiihrungsverhaltens

erhofft.

67% der Mentor/innen geben zur Zwischenevaluation an, dass bereits (Teil-)Ziele erreicht worden sind.
Diese sind die Begleitung des/ der Mentee, der Aufbau einer vertrauensvollen Beziehung, die
Weitergabe von Erfahrungen, die Thematisierung von Herausforderungen einer Fthrungsposition und
neue Impulse aus dem Austausch. Des Weiteren geben 75% an, dass sich im Laufe des Mentoring-
Programms neue Ziele ergeben haben. Diese sind vor allem Klarheit in Bezug auf neue Stellen der
Mentees und die Rolle der Mentees als Flihrungsperson, aber auch der Umgang mit Problemen und

das ,Einfordern von Begleitung3.

Die Ziele der Mentees lassen sich unterteilen in ihrem Bezug auf die eigene Personlichkeit und auf die
Flihrungsrolle. Zur Personlichkeit gehort hierbei der Wunsch zur Verbesserung der eigenen
Impulsivitat und der Souveranitat. Wissen und Klarheit Gber den eigenen und andere Flihrungsstile
und zur Mitarbeitermotivation sowie Unterstlitzung und Beratung in der Fihrungsposition, die
Verbesserung der Arbeitssituation, lernen, Strukturen zu erkennen und zu verstehen, und
Konfliktmanagementstrategien sind Ziele in Bezug auf die Fiihrungsrolle. Die Reflexion des eigenen

Verhaltens lasst sich hingegen beiden Bereichen zuordnen.

Beide Mentees, die an der Zwischenevaluation teilgenommen haben, geben an, bereits
(Teil-)Ziele erreicht zu haben, dazu gehéren die Erarbeitung von individuellen Tipps und
Verhaltensvorschlagen und mehr Selbstsicherheit. Ebenfalls beide geben an, dass sich keine neuen
Ziele ergeben haben.
Dauer und Hdéufigkeit Abbildung 7

Hdufigkeit der Treffen im Mentoring

Daran schlossen sich Fragen

zu Haufigkeit und zur Dauer Haufigkeit der Treffen 1 Mal
H 2 Mal
der Treffen an. Auf die Frage 3 Mal
,3. Wie hdufig méchten Sie Mentees - C e m 4 Mal
s 5 Mal
lhre/ Ihren Mentee persénlich ; Mal
a

treffen?” ergab sich unterden  \jcntor/innen 14 - 7 B Weitere Male

Mentor/innen zu Beginn der

2B 1, 1. Befragung Mentor/innen DiCV
13FB 1, 2. Befragung Mentor/innen DiCV
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Mentoring-Programme ein Durchschnittswert von 5,3 Treffen und unter den Mentees ein Wert von
5,0 Treffen. Zum Zeitpunkt der Zwischenevaluation ergab der Mittelwert der Mentor/innen, dass
bereits 3,25 Treffen stattgefunden hatten und noch 1,0 Treffen geplant waren. Die Mentees gaben
dhnliche Werte an, so dass Mittelwerte von 3,0 (bereits stattgefundene Treffen) und 1,5 (noch
geplante Treffen) entstanden. Das heillt, dass zum zweiten Erhebungszeitpunkt weniger Treffen
geplant sind, als am Anfang der Mentoring-Programme. Konkret deuten die Zahlen auf 1 Treffen
weniger hin. Zu Beginn der Programme gaben 90% der Mentor/innen eine gewinschte Dauer von 1
bis 2 Stunden pro Treffen an. Sowohl zu Beginn als auch zur Zwischenevaluation ist es jeweils ein/e
Mentor/in, die eine Dauer von 2-4h angibt, aufgrund der unterschiedlichen Anzahl der eingegangen
Fragebbgen ergibt dies jedoch eine stark unterschiedliche Prozentzahl. Auch bei den Mentees geben
im Vorfeld 2 von 3 Personen eine gewiinschte Dauer von 1 bis 2 Stunden an — zur Zwischenevaluation

sind es alle Beteiligten.

Zur Frage, ob die Mentor/innen ihren Mentees auch auRerhalb der Treffen per Telefon oder E-Mail zur
Verfligung stehen, antworteten im Vorfeld 90% mit ,ja“ und zur Zwischenevaluation 100%. Aber es
wird auch angegeben, dass bisher noch kein Bedarf bestand. Dies deckt sich mit den Angaben der
Mentees, denn diese wurden gefragt, wie wichtig die Erreichbarkeit auBerhalb der Treffen fir sie sei.
Bewertet auf einer 6er-Skala ergab dies im Mittel zu Beginn der Laufzeit einen Wert von 4,0 und zur

Zwischenevaluation sank dieser auf 3,0.
Erwartungen an die/ den Mentee

Der nachste Fragenblock fuir die Mentor/innen beschaftigte sich mit dem Thema ,,Erwartungen an die/
den Mentee”. Daflir waren insgesamt 4 Fragen mit bestimmten Erwartungshaltungen vorgegeben und
eine offene Frage fiir Ergdanzungen an den Schluss gestellt. Fiir diesen Block wurde eine Skala von 1 bis
6 verwendet, bei der nur die beiden duReren Punkte jeweils bezeichnet wurden: 1 als unwichtig und 6

als auBerordentlich wichtig.

Die erste Frage lautete: , 6. Wie wichtig ist Ihnen, dass Ihre Mentee / Ihr Mentee fest entschlossen ist,
sich fiir ihre / seine beruflichen und persénlichen Ziele aktiv einzusetzen?“ Sowohl zum ersten als auch
zum zweiten Erhebungszeitraum erhielt diese Aussage einen Mittelwert von 5,0. Daran schloss sich die
zweite Frage zu den Erwartungen an mit: ,, 7. Wie wichtig ist Ihnen, dass lhre Mentee / Ihr Mentee offen
Uber ihre / seine Ideen und Befiirchtungen zu den eigenen beruflichen Zielen sprechen kann?“ Bei dieser
Frage ist eine Steigerung der Antworten zu erkennen bei einem Mittelwert von 5,4. Auch zur
Zwischenevaluation bewerten die Befragten diese Erwartung mit den hochsten Wert (5,5). In der
dritten Frage ging es um: ,,8. Wie wichtig ist Ihnen, dass lhre Mentee / Ihr Mentee offen (iber ihre /

seine Stdrken und Schwdéichen sprechen kann?“. Hier ist die groRte Steigerung zwischen den beiden
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Erhebungszeitpunkten ersichtlich von einem Mittelwert von 4,9 auf 5,5. Wahrenddessen fiir die letzte
Frage, ,Wie wichtig ist lhnen, dass Ihre Mentee / Ihr Mentee bereit ist, |hr Feedback und Ihre
Empfehlungen in die eigenen Uberlegungen miteinzubeziehen?“ ein kleiner Riickgang von 4,7 auf 4,5
erfolgte.

Aus einem Vergleich der Mittelwerte ergibt sich folgende Reihenfolge nach Wichtigkeit (vom hochsten

zum niedrigsten Wert) flir den Zeitpunkt der Zwischenevaluation.

1. Offen lber eigene Ideen und Beflirchtungen zu den eigenen beruflichen und persénlichen
Zielen sprechen kénnen
Offen lber Starken und Schwachen sprechen kénnen

2. Fester Entschluss, sich fiir die eigenen beruflichen und persénlichen Ziele aktiv einzusetzen

3. Feedback und Empfehlungen der Mentor/innen in eigene Uberlegungen miteinzubeziehen

Abbildung 8
Erwartungen der Mentor/innen an die Mentees

Erwartungen an die / den Mentee
Fester Entschluss, sich fiir die eigenen _ 5
beruflichen und personlichen Ziele aktiv... 5
otirentungen o den cgencn. NN, ;'
Beflirchtungen zu den eigenen... ,5 m 1. Erhebungszeitpunkt
Offen Uber eigene Starken und —; M 2. Erhebungszeitpunkt
Schwichen sprechen kénnen 55
Feedback und Empfehlungen der _ 4,7
Mentor/innen in eigene Uberlegungen... 4,5

Weitere Erwartungen, die zu Beginn der Mentoring-Programme genannt werden, sind anregende,
offene Gesprache zu fiihren, von denen beide profitieren und eine angenehme Gesprachsatmosphare.
Zum Zeitpunkt der Zwischenevaluation werden diese Erwartungen nicht erneut benannt, dafiir aber

der Wunsch, Situationen aus neuen Blickwinkeln zu sehen und Handlungsalternativen zu erkennen.
Erwartungen an den / die Mentor/in

Auch die Mentees wurden zu ihren Erwartungen an ihre Mentor/innen befragt. Auch hier sind keine
groRen Verschiebungen zwischen den beiden Erhebungszeitpunkten gegeben. Die zum ersten
Zeitpunkt am hochsten bewertete Erwartung ,,Wie wichtig ist Ihnen, dass lhre Mentorin / Ihr Mentor
Sie darin unterstitzt, Ihre Personlichkeit weiterzuentwickeln?” sinkt im Mittelwert von 5,7 auf 4,5 zwar
auch am starksten ab, bleibt aber dennoch zur Zwischenevaluation an zweiter Stelle. Wichtiger wird
den Mentees hingegen, dass die Mentor/innen sie bei der Weiterentwicklung ihrer Kompetenzen

unterstitzen (steigt von 5,0 auf 5,5). Sortiert vom hochsten Zustimmungswert zum niedrigsten folgen
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die Erwartungen zu einem hohen MaR an Lebens- und Berufserfahrung des Mentors / der Mentorin
(4,5 zur Zwischenevaluation), die Unterstiitzung bei der Klarung von beruflichen
Entwicklungsmoglichkeiten (4,0) und der Zugang zu neuen Kontakten und Netzwerken (3,0). Weitere
hier genannte Erwartungen sind ein regelméaRiger Austausch, eine Perspektivenanderung und eine

gestarkte Souveranitat.

Abbildung 9
Erwartungen der Mentees an die Mentor/innen

Erwartungen an die / den Mentor/in

Hohes Maf an Lebens- und Berufserfahrung
der Mentorin/ des Mentors

.L|
u
(]

Unterstitzung bei der Klarung von
beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten

EEgN N

Unterstiitzung bei der Weiterentwicklung der B 1. Erhebungszeitpunkt

eigenen Personlichkeit

5,7
M 2. Erhebungszeitpunkt

Unterstiitzung bei der Wieterentwicklung der
eigenen Kompetenzen

Kl
ul
(O]

5,5

Zugang zu neuen Kontakten und Netzwerken
verschaffen

3,3

UU|

Rahmenbedingungen

Der nachste Abschnitt der Evaluation beschéaftigte sich mit den Rahmenbedingungen der Mentoring-
Programme. Themen waren hier die Laufzeit des Programms, der zeitliche Einsatz und der Kontakt

unter den Mentor/innen und unter den Mentees.

,Die Laufzeit des Mentoring-Programms betrdgt circa 12 Monate. Wie bewerten Sie diese?”, lautete
die erste Frage dieses Blocks. Alle Befragten entschieden sich fir die Antwortmaoglichkeit ,Sie ist genau
richtig”. Diese Ansicht vertraten sowohl die Mentor/innen als auch die Mentees zum Zeitpunkt der
ersten Befragung. In der Zwischenevaluation gaben jedoch 2 der 4 Mentor/innen an, dass eine Laufzeit
von 18 Monaten besser sei. Auf Seiten der Mentees vertraten weiterhin 100% die Meinung, die

aktuelle Laufzeit sei genau richtig.

Bei der Frage , Wie bewerten Sie den fiir Sie entstehenden zeitlichen Einsatz?“ antworteten 90% der
Mentor/innen und 100% der Mentees ,Er ist eine gute Investition” und ein/ e Mentor/in antwortete
sogar mit ,Ich bin bereit, mehr zu investieren.” Auch zur Zwischenevaluation gab die Mehrheit auf
beiden Seiten, dass der zeitliche Einsatz eine gute Investition sei. Auch hier ist es wieder ein/e

Mentor/in, die eine andere Antwort gibt, diesmal jedoch, dass der zeitliche Einsatz zu hoch sei.
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Auf die Frage ,, Wie wichtig ist lhnen der Kontakt zu anderen Mentor/innen (bzw. Mentees)”, die auf
einer Skala von 1 flr unwichtig bis 6 fir auBerordentlich wichtig zu bewerten war, antworteten die
Mentor/innen im Mittel mit 4,3 und die Mentees mit 4,0 in der ersten Befragung. In der
Zwischenevaluation sinkt jedoch der Wert der Mentor/innen auf 3,5, dafiir steigt er jedoch bei den
Mentees auf 4,5 an. Das heilt, dass im Laufe des Mentorings es fur die Mentor/innen weniger wichtig,
fur die Mentees aber wichtiger geworden ist, sich gegenseitig auszutauschen. Zur Zwischenevaluation
geben 75% der Mentor/innen an, bereits Kontakt zueinander gehabt zu haben; bei den Mentees gibt
es nur eine/n Befragte/n, der oder die auf diese Frage mit ,Heute” antwortete. Die Teilnehmer/innen
sind des Weiteren nach Themen gefragt wurden, zu denen sie sich gern untereinander austauschen
wirden. Im Rahmen der ersten Befragung sind die Angaben der Mentor/innen noch recht allgemein:
Erfahrungsaustausch, zum Ablauf der Begleitung, zu Anregungen aus der Praxis, zum Nutzen fir alle
Beteiligte, Uber den Vertrauensaufbau, Uber Inhalte des Mentorings, Uber die Art und Weise des
Kontakts und Gber den Umgang mit dem / der Mentee. Zur Zwischenevaluation gibt es dann aber
konkrete Fragen, die besprochen werden sollen. Zum einen wird hier der Wunsch geduRert, sich Gber
den Charakter und die Gestaltung des Mentorings gerade in Abgrenzung zum Coaching und zur
Supervision auszutauschen und zum anderen (ber die Dauer des Kontakts. Auch die Mentees
winschen sich einen allgemeinen Erfahrungsaustausch, darliber hinaus aber auch den Austauch zu
fachlich-bereichsspezifischen Themen und zu Fragestellungen zum Thema Fiihrung, wie der Umgang
mit Mitarbeiter/innen, Fihrungsstil, Einarbeitung in die Leitung, Fortbildungen und Entwicklung der
Abteilung. Diese Themen kommen jeweils sowohl zum ersten als auch zum zweiten

Erhebungszeitpunkt in den Befragungen vor.
Erwartungen an die Vorbereitung und Begleitung durch das Unternehmen und die Prozessbegleiterin

In einem der beiden Programme wurde das Mentoring von Seiten des Unternehmens durch eine
Prozessbegleiterin unterstiitzt. Fur diese Mentor/innen und Mentees schlossen sich noch einige

Fragen hierzu an.

Den Anfang des Abschnitts bildeten drei Fragen, die sich wieder mit der persdnlichen Einschatzung
nach Wichtigkeit zum Thema beschéftigten. Auch hier wurde erneut eine Skala von 1 bis 6, mit der

Beschriftung von 1 flir unwichtig und 6 fiir auRerordentlich wichtig verwendet.

Die erste Frage lautete , Wie wichtig ist Ihnen, dass [das Unternehmen] und die Prozessbegleiterin Sie
auf lhre Rolle im Rahmen einer Auftaktveranstaltung vorbereiten?“ antworteten die Mentor/innen im
Mittel mit 4,17, ebenso wie auf die nachste Frage: ,Wie wichtig ist lhnen ein inspirierendes
Begleitmaterial, das lhnen vonseiten des [Unternehmens] und der Prozessbegleiterin zur Verfiigung

gestellt wird?”“ Bei beiden ist ebenfalls die Bewertung zur Zwischenevaluation mit 4,0 nahezu gleich
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geblieben. Die letzte Frage dieses Blocks , Wie wichtig ist Ihnen die Prédsenz und Erreichbarkeit der
Prozessbegleiterin fiir individuelle Fragen?" steigt nur ganz leicht von 3,83 auf ebenfalls 4,0 an. Das
heiRt, im Laufe des Mentoring-Programms werden von den Mentor/innen hier keinerlei Abstufungen

mehr gemacht.

Auch bei den Mentees ergibt sich ein dhnliches Bild. Auf die Fragen nach der Bedeutung des
Vorgesprachs mit der Prozessbegleiterin und deren Prasenz und Erreichbarkeit antworteten die
Mentees zu beiden Erhebungszeitpunkten jeweils mit einem Mittelwert von 3,5.

Abbildung 10
Erwartungen an die Begleitung des Mentoring-Programms

Erwartungen an die Vorbereitung und Begleitung durch das
Unternehmen und die Prozessbegleiterin von Seiten der
Mentor/innen

Vorbereitung auf die eigene Rolle im Rahmen einer _ 417

Auftaktveranstaltung

Inspirierendes Begleitmaterial vonseiten des DiCV und _ 417

der Prozessbegleiterin

Prasenz und Erreichbarkeit der Prozessbegleiterin flr _ 383

individuelle Fragen

Gendersensible Personal- und Organisationsentwicklung

Im Zuge der Zwischenevaluation wurden die Mentor/innen und Mentees zu den im Projekt
herausgearbeiteten Epistemen ,Familienarbeit ist Frauenarbeit”, ,Frauen trauen sich zu wenig zu und
sind selbstkritisch” und ,,Management und BWL sind eine Mannerdoméane” befragt, wie oft sie diesen
begegnet sind.

Die an der Evaluation teilnehmenden Mentees gaben an, dass sie im Rahmen des Mentoring-
Programms die Episteme ,Familienarbeit ist Frauenarbeit” und ,,Management und BWL sind eine
Mannerdoméane” nie und dem Epistem ,,Frauen trauen sich zu wenig zu und sind selbstkritisch” selten
begegnet sind. Bei den Mentor/innen ergibt sich ein etwas differenzierteres Bild. 67% gaben an, dem
Epistem ,Familienarbeit ist Frauenarbeit” schon eher selten begegnet zu sein, 50% hatten gelegentlich
mit ,Frauen trauen sich zu wenig zu und sind selbstkritisch” zu tun und jeweils 25% gaben an,
gelegentlich und sogar sehr oft dem Epistem ,,Mangement und BWL sind eine Mdnnerdomane”
begegnet zu sein. An dieser Stelle scheinen die Mentees und die Mentor/innen unterschiedliche
Wahrnehmungen zu haben.

Um die verinnerlichten Episteme wahrzunehmen, missen beispielsweise Alltagsroutinen und
Kommunikation kritisch hinterfragt werden. Dieser zusatzliche Schritt wird nicht immer gegangen, was

dazu fihrt, dass die Episteme nicht immer als solche erkannt werden. So koénnen sie den
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Teilnehmer/innen des Mentoringprogramms begegnet sein, aber nicht von ihnen unter diesem
Gesichtspunkt wahrgenommen worden sein.

Eine Mentee berichtet dazu, dass sie als einzige Frau in der Fihrungsriege manchmal nicht
wahrgenommen werden wirde und sich Gehor verschaffen und diskutieren muss, warum sie manche
Dinge anders angehe.’ Ein/e Mentor/in beschreibt, dass der / dem Mentee Mut gemacht werden
muss, Probleme direkt anzusprechen und auch unfreundlich zu wirken und dass BWL als richtiges
Handwerkszeug erkannt werden miisse.’® Ein weiterer Mentor ist sich unsicher, ob diese Punkte

aufgrund seines Geschlechtes nicht thematisiert wurden und méchte dies in Zukunft ansprechen.®
Zufriedenheit mit Mentoring-Programm

In der Zwischenevaluation ist die Zufriedenheit mit dem Mentoring-Programm zum aktuellen
Zeitpunkt als Thema neu hinzugekommen. Auf Seiten der Mentees gibt es leider nur noch eine Person,
die die Fragen zur Zufriedenheit beantwortet hat. Mentor/innen sind es aber noch immer vier.

Der / die Mentee gibt an ,,sehr zufrieden” mit der Arbeit mit dem / der Mentor/in zu sein, da es
konstruktive Gesprache gab, die eine Reflexion ermdoglichten und neue Anregungen fir die Arbeit
brachten. Auch mit dem gesamten Mentoring-Programm ist der / die Mentee ,sehr zufrieden”, da es
individuell unterstitzt. Daher wiirde der / die Mentee das Programm auch weiterempfehlen und
nimmt fir sich mit auch fiir die Zukunft nach ahnlicher Unterstiitzung von ,Nicht-Betroffenen” zu
suchen.”

Die Zufriedenheit der Mentor/innen mit der Arbeit mit den Mentees fallt mit einem Durchschnittswert
von 4,5 auf der 6er-Skala etwas zurlickhaltender aus. Als Grund dafiir wird von zwei Personen genannt,
dass das Mentoring sich eher zu einem Coaching entwickelt hatte.'® Eine weitere Person gibt an, dass
das Mentoring schwer in den Arbeitsalltag zu integrieren war.'® Positiv wird bewertet, dass Themen
mit groRer Offenheit und Ernsthaftigkeit bearbeitet wurden.?’ Auf einen dhnlichen Durchschnittswert
(4,25) kommt die Frage, inwiefern die Mentor/innen mit dem gesamten Mentoring-Programm
zufrieden sind. In der Begriindung werden diesmal positive Aspekte hervorgehoben: das Programm sei
gut vorbereitet und begleitet, es sei ein produktiver Prozess und ein gelungener Austausch. Kritisiert
wurde, dass es zu wenig Werbung innerhalb der Organisation gegeben habe und daher auch zu wenige
Mentoring-Paare. Als personlichen Nutzen aus dem Mentoring bezeichnen die Mentor/innen die

Erkenntnis, dass neue Flhrungskrafte eine gute Einarbeitung brauchen und sie selbst noch intensiver

14FB 2, 2. Befragung Mentees DiCV
15 FB 3, 2. Befragung Mentor/innen DiCV
16 FB 1, 2. Befragung Mentees DiCV
17 Ebd.
18 FB 1 und 3, 2. Befragung Mentor/innen DiCV
19 FB 1, 2. Befragung Mentor/innen AHG
20 B 2, 2. Befragung Mentor/innen DiCV
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ihre Mitarbeiter/innen begleiten wollen. Auch sei es unumganglich, das eigene Handeln stets zu

reflektieren und den zwischenmenschlichen Austausch wertzuschatzen.
Ideen / Verbesserungsvorschldge

Mit einer abschlielenden Frage nach Ideen oder konkreten Verbesserungsvorschlagen, die ebenfalls
offen gestellt wurde, endet der Fragebogen. Diese Moglichkeit wurde von einer Person genutzt, mit
folgender Aussage: ,Warum lauft das Projekt fast ohne PR-Begleitmusik? Ich habe davon erst durch
die Anfrage als potenzieller Mentor erfahren.“?! Erganzt zur Zwischenevaluation um die Aussage ,In

Diskurs mit Skeptiker_innen gehen“??,

Schlussfolgerungen und Perspektiven

Alles in allem sehen die befragten Mentor/innen und Mentees das Mentoring-Programm und seine
Rahmenbedingungen durchweg positiv. Dies ist insbesondere an den Antworten zu den Fragen zu
Dauer und Haufigkeit der Treffen als auch zur Laufzeit und den zeitlichen Einsatz des Programmes
abzulesen. Naher beleuchtet und Uberprift werden sollte einmal aus welchen Griinden zwei der
Mentor/innen eine Laufzeit von 18 Monate vorschlagen und ob dies eine sinnvolle Verdnderung sein
kann, gerade auch mit Blick darauf, dass sich im Laufe der Programme neue Ziele ergeben haben. Zu
priifen ist auch ein Zusammenhang zwischen dem Wunsch nach einer langeren Laufzeit und der Anzahl
der Treffen, die zum Zwischenzeitpunkt weniger sind, als zu Beginn des Programmes geplant. Hier stellt
sich die Frage, ob es Schwierigkeiten bei der Integration der Treffen in den beruflichen Alltag gab und
daher ein groRerer Zeitraum zur Terminfindung gebraucht wird.

In Bezug auf die einzelnen Ziele der Mentor/innen und Mentees und ihren Vorstellungen von der
Haufigkeit der Treffen, sollte bei der Zuordnung von Mentor/in und Mentee darauf geachtet werden,
dass diese jeweils Ubereinstimmen, damit nicht Mentees, die sich viel Ricksprache erhoffen auf
Mentor/innen treffen, die die oder den Mentee gern eigene Erfahrungen machen lassen wollen und
nur flr einige Treffen zur Verfligung stehen mochten.

Im Laufe der Programme ist es fiir die Mentees wichtiger geworden, dass die Mentor/innen sie in ihrer
Kompetenzentwicklung unterstitzen, weniger wichtig wurde hingegen die
Personlichkeitsentwicklung. Beide blieben jedoch die beiden wichtigsten Erwartungen. Diese Tendenz
spiegelt sich auch in den Aussagen der Mentor/innen, dass die Grenzen zwischen dem Mentoring und
dem Coaching/ der Supervision unklar sind und dass das Mentoring starke Ziige eines Coachings
annimmt. Dies sollte in einer nachsten Mentoring-Laufzeit im Rahmen der Auftaktveranstaltung

thematisiert werden.

21 FB 4, 1. Befragung Mentor/innen DiCV
22 FB 2, 2. Befragung Mentor/innen DiCV
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Ein wichtiger Punkt, auf den in einem nachsten Mentoring noch starker eingegangen werden sollte, ist
die Thematik Gender und Geschlechtergerechtigkeit. In der Evaluation hat sich bei Mentees und
Mentor/innen ein unterschiedliches Bild in der Wahrnehmung von den Epistemen ergeben, die im
Projekt PFiF als zentrale Hindernisse flir den Aufstieg von Frauen in Flihrungspositionen identifiziert
worden sind. Die Mentor/innen sollten die Mentees motivieren, sich mit dem Thema
auseinanderzusetzen und verinnerlichte Episteme kritisch zu hinterfragen. Dazu benétigen sie auch im
Rahmen der Auftaktveranstaltung und Programmbegleitung eine gute Vorbereitung und
Sensibilisierung. Wahrend der Treffen zwischen Mentor/innen und Mentees sollten Fragen und

Themen sowohl zu gendersensibler Fihrung als auch diskutiert werden.

Anhang

Auf den folgenden Seiten befinden sich

a. der fur die 2. Befragung der Mentor/innen eingesetzte Fragebogen und

b. der fir die 2. Befragung der Mentees eingesetzte Fragebogen
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a) 2. Befragung der Mentor/innen des DiCV

Evaluation des Mentoring-Programms des DiCV
2. Befragung der Mentorinnen und Mentoren

Einverstandnis
1. Stimmen Sie der Erhebung und Verwendung der Daten zu Zwecken der Evaluation zu?
D Ja, ich stimme zu.

D Nein, ich stimme nicht zu.

Ihre Ziele im Rahmen des Mentoring-Programms

2. Haben Sie bereits Ziele oder Teilziele, die Sie sich gemeinsam mit Ihrer/m Mentee im Rahmen des Mentoring-
Programms gesetzt haben, erreicht?

[] Ja.
D Nein.

3. Undwennja, welche Ziele oder Teilziele sind das?

4. Habensich neue Ziele im Verlauf des Mentorings ergeben?

D Ja.
]

Nein.

5.  Wennja, welche sind das?

Art und Haufigkeit des Kontakts zwischen Mentor/in und Mentee

6. Wie hiufig haben Sie sich bereits mit Ihrer/m Mentee getroffen?
[] 1Mmal
% 2 Mal

D 3 Mal

Weitere Male, und zwar:

7. Wielange haben diese Treffen jeweils gedauert?
D 1-2 Stunden

[]

D 2-4 Stunden

Eine andere Dauer, und zwar:

8. Wieviele weitere Treffen haben Sie geplant?
1 weiteres Treffen

2 weitere Treffen

3 weitere Treffen

I

4 weitere Treffen

Weitere Treffen, und zwar:

9. Standen Sie Ihrer/m Mentee bereits schon einmal auRerhalb der personlichen Treffen, also per E-Mail oder per Telefon fiir Fragen und

Anliegen zu Verfligung?
D Ja, ich stand schon zur Verfligung.
D Nein, ich stand nicht zur Verfligung.

D Ja, ich stehe generell zur Verfligung, aber es gab bisher noch keinen Bedarf.
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Erwartungen an die/ den Mentee
Wie wichtig ist Ihnen, dass Ihre Mentee/ Ihr Mentee...

unwichtig 1 2 3 4 5 6 aullerordentlich wichtig

10. ..festentschlossen ist, sich fiir ihre / seine beruflichen und

personlichen Ziele aktiv einzusetzen? D D D D D D

11. ... offen Gberihre / seine Ideen und Beflirchtungen zu den eigenen beruflichen D D D D D D
und personlichen Ziele sprechen kann?

12. ... offenlberihre/seine Stirken und Schwichen sprechen kann? D D D D D D

13. ... bereitist, Ihr Feedback und Ihre Empfehlungen in die eigenen D D D D D D

Uberlegungenmiteinzubeziehen?

14. Weitere Erwartungen, und zwar:

Rahmenbedingungen

15. Die Laufzeit des Mentoring-Programms betrigt ca. 12 Monate. Wie bewerten Sie diese zum aktuellen Zeitpunkt?
[ ] Sieistgenaurichtig.
D Sie konnte kiirzer sein, und zwar:
D Sie konnte langer sein, und zwar:

16. Wie bewerten Sie den fiir Sie entstandenen zeitlichen Einsatz?
D Auch wenn ich mich dazu bereit erklart habe, ist er mir zu hoch.
D Er ist eine gute Investition.
D Ich bin bereit, mehr zu investieren.
D Andere Antwort, und zwar:

17. Hatten Sie bereits Kontakt zu anderen Mentor/innen?

D Das heutige Abendessen ist mein erster Kontakt zu anderen Mentor/innen.
Ja, ich hatte bereits vorher Kontakt zu anderen Mentor/innen.

Nein, ich hatte noch keinen Kontakt zu anderen Mentor/innen.
18. Wie wichtigist lhnen der Kontakt zu anderen Mentor/innen?
unwichtig 1 2 3 4 5 6 auRerordentlich wichtig

NN

19. Schauen Sie sich bitte noch einmal die vorangegangene Frage an. Wenn lhnen der Kontakt wichtig ist und Sie die
Antwortmoglichkeit 4,5, oder 6 gewahlt haben: Zu welchen Themenbereichen mdchten Sie sich mit anderen Mentor/innen
austauschen?

Erwartungen an die Vorbereitung und Begleitung durch den DiCV und die Prozessbegleiterin
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Wie wichtig war bisher fir Sie ...

20. ..dieVorbereitung auf lhre Rolle im Rahmen der Auftaktveranstaltung?
unwichtig 1 2 3 4 5 6 aullerordentlich wichtig

Ooooon

21. ..dasBegleitmaterial, welches lhnen vonseiten des DiCV und der Prozessbegleiterin zur Verfiigung gestellt wurde?
unwichtig 1 2 3 4 5 6 auRerordentlich wichtig

Ooooon

22. ...Prisenzund Erreichbarkeit der Prozessbegleiterin fiir individuelle Fragen?
unwichtig 1 2 3 4 5 6 aulRerordentlich wichtig

oot

Mentoring als Instrument zur geschlechtergerechten Personalentwicklung

Im Projekt "PFiF! - Potenziale fiir Frauen in Fiihrung" wurden Einflusse auf die Aufstiegsmotivation und / oder auf die Aufstiegswahrscheinlichkeit
von weiblichen Beschéftigten im Sozial- und Gesundheitswesen analysiert. Im Ergebnis stellten  sich einige gesellschaftliche Diskurse als zentral
heraus, die den Aufstieg von Frauen in Flihrungspositionen erschweren.

Inwieweit sind Ihnen folgende Themen und Problematiken im Mentoring-Programm ebenfalls begegnet?

selten gelegentlich oft sehr oft

[] 0 0O O
L] 0 O 4
[ O 0

23. "Familienarbeitist Frauenarbeit."
24. "Frauen trauen sich zu wenig zu und sind selbstkritisch."
25. "Management und BWL sind eine Mdnnerdomane."

e &

26. WennSie Ihnen begegnet sind, wie sind Sie damit umgegangen?

Zufriedenheit mit dem Mentoring-Programm

28. Wie zufrieden sind Sie mit der Arbeit mit lhrer/m Mentee? sehr
unzufrieden 1 2 3 4 5 6 sehrzufrieden

Ooooon

29. Wie begriinden Sie lhre Antwort?

30. Wiezufrieden sind Sie mit dem gesamten Mentoring-Programm? sehr
unzufrieden 1 2 3 4 5 6 sehrzufrieden

NN
37



31. Wiebegriinden Sie lhre Antwort?

32. Wasnehmen Sie fiir sich persénlich, Ihre aktuelle berufliche Praxis und ggf. weitere Karriereplanung mit?

33. Maéchten Sie uns abschlieBend Ideen oder konkrete Verbesserungsvorschlage fur die Durchfiihrung eines Mentoring-
Programms mitteilen? Wenn ja, welche?

Vielen Dank!
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Evaluation des Mentoring-Programms des DiCV Ko6ln

2. Befragung der Mentees

Einverstandnis

1. Stimmen Sie der Erhebung und Verwendung der Daten zu Zwecken der Evaluation zu?

D Ja, ich stimme zu.
D Nein, ich stimme nicht zu.
Ihre Ziele im Rahmen des Mentoring-Programms

IO
IO

2. HabenSie bereits Ziele oder Teilziele, die Sie sich im Rahmen des Mentoring-Programms gesetzt haben, erreicht?

D Ja.
[ ] Nein.

3. Undwennja, welche Ziele oder Teilziele sind das?

4. Habensich neue Ziele im Verlauf des Mentorings ergeben?

D Ja.
D Nein.

5.  Wennja, welche sind das?

Art und Haufigkeit des Kontakts zwischen Mentor/in und Mentee

6. Wie hiufig haben Sie sich bereits mit Ihrer/m Mentor/in getroffen?

[[] 1Mal

[] 2mal

D 3 Mal

D Weitere Male, und zwar:
7. Wielange haben diese Treffen jeweils gedauert?

[ ] 1-2Stunden

D 2-4 Stunden

D Eine andere Dauer, und zwar:
8. Wieviele weitere Treffen haben Sie geplant?

[ ] 1weiteresTreffen

[ ] 2 weitereTreffen

D 3 weitere Treffen

D 4 weitere Treffen

D Weitere Treffen, und zwar:

Erwartungen an die/ den Mentor/in

Wie wichtig ist lhnen, dass Ihre Mentorin/ Ihr Mentor...
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Unwichtigl 2 3 4 5 6 aullerordentlich wichtig

9. ...einhohes MaR an Lebens- und Berufserfahrung mitbringt? D D D D
10. ...Siedarin unterstitzt, berufliche Entwicklungsméglichkeiten zu kldren? D D D D
11. ...Siedarin unterstiitzt, Ihre Personlichkeit weiterzuentwickeln? D D D D
12. ..Siedarin unterstitzt, Ihre Kompetenzen weiterzuentwickeln? D D D D
13. ...lhnenden Zugangzu neuen Kontakten und Netzwerken verschafft? D D D D D D
14. .. firFragen und Anliegen auch auRerhalb der persénlichen Treffen, also per E-Mail D D D D

oder per Telefon, zur Verfligung steht?

10

Rahmenbedingungen L]

1. Dielaufzeit des Mentoring-Programms betrégt ca. 12 Monate. Wie bewerten Sie diese zum aktuellen Zeitpunkt?
D Sie ist genau richtig.

Sie konnte kiirzer sein, und zwar:
Sie kdnnte langer sein, und zwar:

2. Wiebewerten Sie den fiir Sie entstandenen zeitlichen Einsatz?
D Auch wenn ich mich dazu bereit erklart habe, ist er mir zu hoch.
D Er ist eine gute Investition.
D Ich bin bereit, mehr zu investieren.
D Andere Antwort, und zwar:
3.  Hatten Sie bereits Kontakt zu anderen Mentees?
[ ] Ja, ich hatte bereits Kontakt.
D Nein, ich hatte noch keinen Kontakt.

4.  Wiewichtigist lhnen der Kontakt zu anderen Mentees?
unwichtig 1 2 3 4 5 6 auRerordentlich wichtig

NN

5. Schauen Sie sich bitte noch einmal die vorangegangene Frage an. Wenn Ihnen der Kontakt wichtig ist und Sie die  Antwortméglichkeit 4,5,
oder 6 gewahlt haben: Zu welchen Themenbereichen mochten Sie sich mit anderen Mentees austauschen?

Erwartungen an die Vorbereitung und Begleitung durch den DiCV und die Prozessbegleiterin

Wie wichtig war Ihnen bisher...

6. ..dasVorgesprich mit der Prozessbegleiterin?
unwichtig 1 2 3 4 5 6 aullerordentlich wichtig

oo

7.  ..diePrdsenz undErreichbarkeit der Prozessbegleiterin fir individuelle Fragen?
unwichtig 1 2 3 4 5 6 aullerordentlich wichtig

NN

Mentoring als Instrument zur geschlechtergerechten Personalentwicklung

Im Projekt "PFiF! - Potenziale fir Frauen in Fihrung" wurden Einfliisse auf die Aufstiegsmotivation und / oder auf die Aufstiegswahrscheinlichkeit
von weiblichen Beschaftigten im Sozial- und Gesundheitswesen analysiert. Im Ergebnis stellten  sich einige gesellschaftliche Diskurse als zentral
heraus, die den Aufstieg von Frauen in Fihrungspositionen erschweren.

Inwieweit sind Ihnen folgende Themen und Problematiken im Mentoring-Programm ebenfalls begegnet?

nie selten gelegentlich oft sehroft
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8.  "Familienarbeitist Frauenarbeit."

9.  "Frauen trauen sich zu wenig zu und sind selbstkritisch."

10. "Management und BWL sind eine Mannerdomane."

11. WennSie lhnen begegnet sind, wie sind Sie damit umgegangen?

L]
L]

L]

L]
L]

12. Haben Sie noch weitere Gedanken zu Geschlecht im Kontext von Fiihrung?

Zufriedenheit mit dem Mentoring-Programm

13. Wie zufrieden sind Sie mit der Arbeit mit Ihrer/m Mentor/in?
sehrunzufrieden 1 2 3 4 5 6 sehrzufrieden

poooog

14. Wie begriinden Sie lhre Antwort?

15. Wie zufrieden sind Sie mit dem gesamten Mentoring-Programm?

16. sehrunzufrieden 1 2 3 4 5 6 sehrzufrieden

Ooooon

17. Wie begriinden Sie lhre Antwort?
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18. Wasnehmen Sie fiir sich personlich, lhre aktuelle berufliche Praxis und weitere Karriereplanung mit?

19. Wiirden Sie die Teilnahme am Mentoring-Programm weiterempfehlen?

D Ja.
[ ] Nein.
20. Denken Sie, dass Sie einen dhnlichen oder sogar gréBeren Nutzen aus anderen (Personalentwicklungs-) Instrumenten ziehenkdnnten?
D Ja.
D Nein.

21. Wennja, welche Instrumente kdnnten das sein?

22. Méchten Sie uns abschlieRend Ideen oder konkrete Verbesserungsvorschlige fiir die Durchfiihrung eines Mentoring-
Programmes mitteilen? Wenn ja, welche?

Vielen Dank!
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2.3 Online-Profilingtool ,P:FiF!“

Kurzbeschreibung des Instruments

Das zentrale Ziel des gendersensiblen Online-Profilingtools besteht darin, ein fiir die jeweilige Stelle

relevantes Anforderungsprofil mit den Kompetenzen, die ein/e Bewerber/in mitbringt, zu vergleichen.

Ziel ist es, geschlechterstereotype Vorstellungen moglichst auflen vor zu lassen und die
Fihrungskompetenzen der Bewerber/innen zu fokussieren. Dieser Grundidee ist auch der Titel des

Tools geschuldet: ,,P:FiF! Profiling: Fihrungskompetenzen im Fokus”.

Arbeitsschritte im Uberblick:

Schritt 1 | Erstellung eines Anforderungsprofils flir die zu besetzende Flihrungsposition
Schritt 2 | Erfassung von Fihrungskompetenzen mittels eines Kompetenzprofils
Schritt 3 | Durchfiihrung von Bewerbungsgesprdachen mithilfe eines Gesprachsleitfadens

Schritt 4 | Grafische Gegeniiberstellung des Anforderungs- und des Kompetenzprofils sowie der

Ergebnisse des Bewerbungsgespraches

Personalverantwortliche, die fiir ihr Unternehmen eine Flihrungsposition ausschreiben moéchten und

Bewerber/innen mittels dieses Instrumentes rekrutieren mochten, kdnnen sich kostenlos online

Abbildung 11
Screenshot Beispiel fiir grafische Gegentiberstellung des Anforderungs- und des
Kompetenzprofils und der Ergebnisse des Bewerbungsgespréches

registrieren.

)

= Anforderung

«

= Ergebnis des biografisch orientierten Fragebogens (BFB)

3]

= Ergebnis des Selbsteinschatzungsbogens (SE)

O

® =0 BFB SE

[

® = Ergebnisse des Gesprachs

2. Auswertung
kA. 0 25 50 75 100%

O Selbstvertrauen
O Wertschatzender Umgang mit Mitarbeiter/innen
L sachbezogene Problemldsefahigkeit

O strategische Kompetenz
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Vorgehen und Methode

Das Online-Profilingtool ,,P:FiF!“ wurde zundachst von einigen Teilnehmerinnen des
Karriereplanungsseminars in der Rolle der Bewerberinnen getestet. Nach einer kurzen Einweisung
bekamen sie jeweils eine eigene Benutzer/innenkennung und erarbeiteten ein ausfiihrliches
Kompetenzprofil. Parallel dazu sind sie gebeten wurden, einen Feedbackbogen auszufiillen. Weitere
Feedbackbogen fiillten anschlieBend eine Projektpartnerin und 2 Mitarbeiterinnen des SO.CON-
Instituts aus. Insgesamt gibt es 2 Feedbackbdgen aus Arbeitgeber/innensicht und 9 Feedbackbdgen
aus Bewerber/innensicht. Die Testerinnen wurden zur Verstidndlichkeit und Funktionalitit des Tools,
zu den Fragebdgen und dem Ergebnis des Profilings und zum Thema gendersensible
Personalentwicklung mit Hilfe des Profilingtools befragt. Der Versuch, Feedbackbogen von Testerinnen
aus dem Kreis der Kooperationspartner/innen und weiterer Institutionen des Gesundheits- und

Sozialwesens zu gewinnen, ist trotz verschiedener Bemiihungen leider nicht gelungen.

Ergebnisse

Der allgemeine Eindruck war bei allen Testerinnen sehr positiv. Im Folgenden soll das gegebene
Feedback konkret dargestellt werden. Im ersten Abschnitt geht es dabei um positive Anmerkungen, im
zweiten Abschnitt um Kritik und Verbesserungsvorschlage und im letzten Abschnitt um das Thema

gendersensible Personalentwicklung.
Positives Feedback

In beiden Feedbackbbgen aus Arbeitgeber/innensicht wird angegeben, dass die Erlduterungen zum
Tool klar und versténdlich sind. Uber die Infobltter zu den AGBs und zum Datenschutz klickten jedoch
beide bei der Registrierung hinweg. Auch aus Bewerber/innensicht werden die Texte als klar und
verstandlich wahrgenommen, besonders hilfreich sei der Hinweis gewesen, dass sich aufgrund der
beiden Fragebogen bei der Erstellung des Kompetenzprofils (Biografischer Bogen und
Selbsteinschatzungsbogen), die sich mit denselben Kompetenzen befassen, &ahnliche Fragen
auftauchen, die jedoch aus unterschiedlichen Perspektiven zu beantworten sind. Und auch die Seite,
die zwischen die beiden Bégen geschaltet ist, um den Ubergang anzuzeigen, sei ein guter Hinweis.
Angenehm sei es generell, dass nicht so viele Fragen auf einer Seite stehen wiirden, sondern diese auf
mehrere Seiten aufgeteilt sind. Die Fragen selbst seien klar verstdndlich und nicht zu lang und das
Profilingtool wiirde alle wichtigen Kompetenzen beinhalten. Auch die Menufihrung sei gut

nachvollziehbar.

Aus Arbeitgeber/innensicht wird die gute Vorarbeit durch das Profilingtool hervorgehoben, so muss

die vorbereitete Einladungsmail an die Bewerber/innen nur noch bearbeitet und weitergeleitet
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werden. Positiv wird des Weiteren der Ratschlag wahrgenommen, dass maximal vier Kompetenzfelder
fiir den Gespréachsleitfaden ausgewahlt werden sollen um das Gesprach handhabbar zu halten und auf
konkrete Anforderungen zu konzentrieren. Das Verfahren, das die Ergebnisse des Gespréachs in die
Grafik zur Darstellung des Profiling eingetragen werden kénnen, wird als transparent beschrieben, da
somit ein direkter Vergleich von Selbstwahrnehmung der Bewerber/innen und Fremdeinschatzung

durch Personalverantwortliche durchgefiihrt werden kann.
Kritisches Feedback

Kritisch wird gesehen, dass die gesamte Nutzung — sowohl fur Arbeitgeber/innen als auch fir
Bewerber/innen sehr zeitintensiv ist und auf die ehrliche Beantwortung durch die Bewerber/innen
angewiesen ist. Diese befinden sich jedoch in einer angespannten Situation in der ,niemand zugeben
[wiirde], etwas nicht zu kédnnen“?. Daher wiirden viele Antworten im Sinne sozialer Erwiinschtheit

gegeben und eine Fremdeinschatzung fehle an dieser Stelle.

Auch die 4er-Skala von , trifft Glberhaupt nicht zu“, ,trifft eher nicht zu“, , trifft eher zu” und ,, trifft voll
und ganz zu” finden die potentiellen Bewerber/innen zu wenig. Die Verbesserungswiinsche gehen hier
aber von einer 5er-Skala bis hin zu einer 10er-Skala recht weit auseinander. Auch ist eine
Konkretisierung oder eine Klarung gewiinscht, was die Aussage ,Ich erinnere mich an eine Reihe von

a4

Situationen...” im Biografischen Bogen bedeutet bzw. wie viele Situationen ,eine Reihe” sind.
Verwirrend ist flir die Bewerber/innen auch, dass durch die beiden Fragebogen die einzelnen Fragen
sehr viel Ahnlichkeit aufweisen und die ausdifferenzierten Kompetenzen sich manchmal nur minimal
unterscheiden, dies jedoch auf den ersten Blick nicht immer sichtbar ist. Ebenfalls wird kritisiert, dass

einige Fragen bereits davon ausgehen, dass die ausfillende Person Fiihrungserfahrung besitzt.

Als Verbesserungsvorschlag wurde eingebracht, dass am Ende der Fragebdgen noch eine Meldung fir
die Bewerber/innen erscheint, dass die Antworten automatisch Gbermittelt wurden sind, denn es gab
unsichere Nachfragen von Bewerber/innen, ob ihre Ergebnisse bei dem/ der Arbeitgeber/in
angekommen seien. Deutlicher sollten auch nochmal Erklarungen zum Datenschutz fiir die
Bewerber/innen gemacht werden, da es nur auf der Startseite eine kurze Erlduterung dazu gab. lhr
eigenes Kompetenzprofil kénnen sich die Bewerber/innen als PDF-Datei herunterladen, dafir wurde
vorgeschlagen, die Kompetenzgrafik an den Beginn des Dokumentes zu stellen anstatt der gegebenen

Antworten, da sich kaum jemand noch einmal seine eigenen Antworten anschauen wirde.

3 FB 2, Feedbackbogen Arbeitgeber/innensicht
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Aus Arbeitgeber/innensicht wurde allgemein kritisiert, dass durch die schrittweise Erkldrung des
jeweiligen Arbeitsabschnittes, die auf allen Seiten fest als Kopfzeile verankert sind, die Seiten sehr lang
werden. AuRerdem seien die Erkldrungen irritierend, redundant und hochstens fiir die erstmalige
Nutzung gut. Fir das Anforderungsprofil wurde sich eine Angabe gewilinscht, wie viele Seiten mit
Fragen insgesamt kommen werden, um den Zeitaufwand besser einschatzen zu kdnnen. Diese Anzeige
ist jedoch vorhanden, wird aber augenscheinlich nicht immer wahrgenommen. Schwer sei es
auBerdem, sich von den 25 Kompetenzen fiir nur einige zu entscheiden, da das Verlangen da ware,
eine Person zu suchen, die Uber alle Kompetenzen verfligt. Der Schritt nach den ausgewahlten
Kompetenzen den Fragebogen fiir die Bewerber/innen einzusehen, sei sehr umstandlich. Ebenso wie
das Dokument fiir eine Bewerber/innenliste, da das PDF-Dokument nicht am PC ausgefillt werden

kénne. Bei besonders langen Seiten solle auch ein ,,Zum Seitenanfang“-Button eingefligt werden.
Die technischen Probleme, die im Laufe der Tests entdeckt wurden, sind aktuell bereits behoben.
Gendersensible Personalentwicklung

Zur Frage, inwiefern das Online-Profilingtool zu einer gendersensiblen Personalentwicklung beitragen
kann, wurden die Befragten mit den 5 im Projekt herausgearbeiteten Epistemen ,Familienarbeit ist
Frauenarbeit”, , Fiihrungskrafte missen voll verfligbar sein“, ,,Frauen trauen sich zu wenig zu und sind
selbstkritisch”, ,Management und BWL sind eine Mannerdomane” und ,Soziale Kompetenz ist eine
zentrale Kompetenz von Fihrungskraften konfrontiert. Dabei sollten sie sich zum einen duBern,
inwiefern sie glauben, dass diese Episteme im Rahmen der Personalrekrutierung eine Rolle spielen und

zum anderen ob und wenn ja, wie das Online-Profilingtool dem entgegen wirkt.

Ganz allgemein gesagt, denken die Testerinnen, dass diese Episteme bei der Personalauswahl eine
Rolle spielen und dass das Profilingtool dem entgegenwirken kann, denn es wiirde die Kompetenzen
(und besonders auch die sozialen Kompetenzen) starker in den Fokus riicken und auf dieser Grundlage
eine Vorauswahl der Bewerber/innen unterstiitzen. Schwierig sehen die Testerinnen allerdings, dass
das Profilingtool das Bewerbungsgesprach nicht ersetzen kann und dort wieder andere Effekte auf die
Personalauswahl einwirken. Das Anforderungsprofil fuhrt die Arbeitgeber/innen jedoch direkt auf
soziale Kompetenzen und bestarkt dadurch, dass Fihrung nicht ohne soziale Kompetenzen
funktionieren wiirde. Die volle Verfligbarkeit von Flihrungskraften wiirde noch immer eine grol3e Rolle
spielen, konnte umgestoRen werden, wenn bei Bewerber/innen auffillt, dass diese trotz Teilzeitarbeit
Uber die vorhandenen Kompetenzen verfiigen. Eine ehrliche Beantwortung der Fragebdgen kann zu

einer transparenten Auswertung fiihren, die selbstkritischen Frauen eine positive Riickmeldung gibt.
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Schlussfolgerungen und Perspektiven

Das Online-Profilingtool ist ein sehr umfangreiches und zeitintensives Instrument. Dies ist einer der
Grinde, warum so wenig Testlaufe durchgefiihrt werden konnte. Vor allem aus der konkreten
Anwendung in der Praxis gibt es nur eine miindliche Riickmeldung. Ein Bewerbungsverfahren konnte
erfolgreich durch Profilingtools unterstiitzt werden und wurde uns in einer positiven Rickmeldung

Uber einem allgemeinen Eindruck zuriickgespiegelt.

Offenbar geworden ist, die Schwierigkeit fir Bewerber/innen die eigenen Kompetenzen klar
einzuschatzen, daher auch die Wiinsche nach einer differenzierteren Skalierung und einem Mittelwert,
der oftmals als Fluchtkategorie genutzt wird. Wer sich aber wirklich nicht sicher in seiner Antwort ist
und ,flichten” moéchte, hat die Moglichkeit , keine Antwort” zu wahlen. Die 4er-Skala soll zu einer
ehrlichen Entscheidung motivieren, ob in positiver oder negativer Richtung. Je umfangreicher die
Skalierung, desto hohere Abstraktionsfahigkeit ist bei der Differenzierung der Antwortmaoglichkeiten
gefragt. Gerade bei der Einschatzung der eigenen Kompetenzen kann es schwierig sein und
Uberfordern, nah beieinanderliegende Antwortkategorien zu unterscheiden. Des Weiteren ist es fir

die Auswertung von Seiten der Arbeitgeber/innen eine Gbersichtliche Darstellung gegeben.

Ein groRes Problem wird weiterhin die soziale Erwiinschtheit der Antworten bleiben, dies wird
besonders durch die Situation im Bewerbungsverfahren verscharft. Daher kann das Profilingtool ein
Bewerbungsgesprach nicht ersetzen, aber vorbereiten. Arbeitgeber/innen mussen hier besonders bei

der Auswertung der Kompetenzprofile darauf achten, wie die Daten zu bewerten sind.

Als ein verstdndliches und anwender/innenfreundliches Tool mit einem transparenten Verfahren kann

'Il

das Online-Profilingtool ,,P:FiF!“ einen Beitrag zur Professionalisierung und zur Gendersensibilitdt eines
Bewerbungsverfahrens leisten. Es kann helfen die benachteiligenden Auswirkungen einer oftmals
unbewussten Kategorisierung der Bewerber*innen qua Geschlecht zu verhindern und férdern, dass

auch mehr Frauen fiir Fihrungspositionen ausgewahlt werden.

Das Online-Profilingtool kann eine wichtige Unterstiitzung im Bewerbungsverfahren sein, dabei muss
es jedoch von beiden Seiten (Arbeitergeber/in und Bewerber/in) als eben diese Chance
wahrgenommen und genutzt werden. Der fokussierte oder auch nur der zusatzliche Blick auf die
Kompetenzen der Bewerber/innen leitet eine differenziertere Vorgehensweise in der Auswahl ein und

kann helfen, eine Stellenvergabe weniger vom Geschlecht der Person abhangig zu machen.

Anhang

Auf den folgenden Seiten befinden sich

a. der Feedbackbogen aus Arbeitgeber/innensicht
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Feedback zum Profilingtool aus Sicht der
Arbeitgeber/innen

1. Texte zur Einfiihrung in das Profilingtool
Startseite

War der Text klar und verstandlich?

d ja O nein

Wenn nicht, was war unklar oder unverstandlich? Was kénnte verbessert werden?

Kompetenzen im Fokus
War der Text klar und verstandlich?
d ja O nein

Wenn nicht, was war unklar oder unverstandlich? Was kdnnte verbessert werden?

Aufbau des Profilingtools
War der Text klar und verstandlich?
ad ja O nein

Wenn nicht, was war unklar oder unverstandlich? Was kénnte verbessert werden?
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2. Registrieren

Allgemeine Geschéfts und Nutzungsbedingungen (AGB)
War der Text klar und verstandlich?

d ja O nein

Wenn nicht, was war unklar oder unverstandlich? Was kénnte verbessert werden?

Datenschutzerklarung
Fuhlten Sie sich ausreichend zum Datenschutz informiert?
ad ja O nein

Wenn nicht, was kdnnte verbessert werden?

Hatten Sie das Gefihl, dass Ihre Daten sicher sind?

d ja O nein

Wenn nicht, was hat Sie verunsichert? Was kdnnte verbessert werden?

Hatten Sie das Gefiihl, dass die Daten Ihrer Bewerber/innen sicher sind?

ad ja O nein

Wenn nicht, was hat Sie verunsichert? Was kdnnte verbessert werden?
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Hat die Registrierung problemlos funktioniert?
ad ja O nein

Wenn nicht, was hat nicht funktioniert? Was kdnnte verbessert werden?

3. Herzlich Willkommen
War der Text klar und verstandlich?

d ja O nein

Wenn nicht, was war unklar oder unverstandlich? Was kénnte verbessert werden?

4. Stellenbeschreibungen
So verfassen Sie eine Stellenbeschreibung (Erlauterung der Arbeitsschritte)

War der Text klar und verstandlich?

ad ja O nein

Wenn nicht, was war unklar oder unverstandlich? Was kénnte verbessert werden?

Neue Stellenbeschreibung anlegen und verfassen
War dieser Arbeitsschritt problemlos durchfiihrbar?

d ja O nein

Wenn nicht, wobei sind Probleme aufgetreten? Was kdnnte verbessert werden?
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5. Anforderungsprofile
So erstellen Sie ein Anforderungsprofil (Erldauterung der Arbeitsschritte)
War der Text klar und verstandlich?

a ja 4

nein

Wenn nicht, was war unklar oder unverstandlich? Was kdonnte verbessert werden?

Schritt 1: Anforderungsprofil anlegen

War dieser Arbeitsschritt problemlos durchfiihrbar?

a ja 4

nein

Wenn nicht, wobei sind Probleme aufgetreten? Was kdnnte verbessert werden?

Schritt 2: Gewichtung der Kompetenzen (Fragebogen)

Es erscheint ein Fragebogen zu relevanten Fiihrungskompetenzen, die in Gruppen zusammengefasst

sind. Die Kompetenzen kdnnen Sie nun anhand von Skalen gewichten.

Wenn lhnen dabei bestimmte Aussagen unverstandlich formuliert, nicht ausreichend ausdifferenziert

oder lhnen der Hintergrund der Aussagen nicht klar wird, so kreuzen Sie dies bitte in der unten

stehenden Tabelle entsprechend an, geben Sie die jeweilige Nummer der Aussage an und erldautern Sie

bitte warum.
Welche A B c Bemerkungen/Hinweise/
Aussage/n | Verstandlichkeit | Ausdifferenzierung | Hintergrund Verbesserungsvorschlige
?
s.1 a a Q
unverstandlich undifferenziert Hintergrund
unklar
S.2 a a Q
unverstandlich undifferenziert | Hintergrund
unklar
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Welche

A

B

C

Bemerkungen/Hinweise/

Aussage/n | Verstandlichkeit | Ausdifferenzierung | Hintergrund Verbesserungsvorschlige
?
S.3 a a a
unverstandlich undifferenziert | Hintergrund
unklar
S.4 u u u
unverstandlich undifferenziert Hintergrund
unklar
S.5 a a a
unverstandlich undifferenziert | Hintergrund
unklar
S.6 a a a
unverstandlich undifferenziert | Hintergrund
unklar
S.7 u u u
unverstandlich undifferenziert Hintergrund
unklar
S.8 a a a
unverstandlich undifferenziert Hintergrund
unklar
S.9 (] a a
unverstandlich undifferenziert | Hintergrund
unklar

Schritt 3: Auswahl relevanter Kompetenzen
War dieser Arbeitsschritt problemlos durchfiihrbar?

a ja

Qd nein

Wenn nicht, wobei sind Probleme aufgetreten? Was konnte verbessert werden?
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Schritt 4: Ansicht der Fragebdgen
War die Ansicht fir Sie tibersichtlich und hilfreich?
ad ja O nein

Wenn nicht, was kdnnte verbessert werden?

6. Bewerber/innen

So erstellen Sie einen Account fir lhre Bewerber/innen (Erlauterung der Arbeitsschritte)
War der Text klar und verstandlich?

ad ja O nein

Wenn nicht, was war unklar oder unverstandlich? Was kénnte verbessert werden?

Schritt 1: Bewerber/innen-Ubersicht erstellen
War dieser Arbeitsschritt problemlos durchfiihrbar?
d ja O nein

Wenn nicht, wobei sind Probleme aufgetreten? Was kdnnte verbessert werden?

Schritt 2: Vergabe von Zugangsdaten
War dieser Arbeitsschritt problemlos durchfiihrbar?
ad ja O nein

Wenn nicht, wobei sind Probleme aufgetreten? Was kdnnte verbessert werden?
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7. Kompetenzprofile

So laden Sie die Bewerber/innen zum Profiling ein und arbeiten mit den Kompetenzprofilen (Erlduterung der
Arbeitsschritte)

War der Text klar und verstandlich?

d ja O nein

Wenn nicht, was war unklar oder unverstandlich? Was konnte verbessert werden?

Schritt 1: Zuordnung der Bewerber/innen zum Anforderungsprofil
War dieser Arbeitsschritt problemlos durchfiihrbar?
d ja O nein

Wenn nicht, wobei sind Probleme aufgetreten? Was konnte verbessert werden?

Schritt 2: Einladung zum P:FiF!-Profiling per E-Mail
War dieser Arbeitsschritt problemlos durchfiihrbar?
ad ja O nein

Wenn nicht, wobei sind Probleme aufgetreten? Was kdnnte verbessert werden?

Schritt 3: Antworten und Grafik ansehen
War dieser Arbeitsschritt problemlos durchfiihrbar?
ad ja O nein

Wenn nicht, wobei sind Probleme aufgetreten? Was kdnnte verbessert werden?

Ergebnisse des Profilings
Kénnen Sie sich vorstellen, dass die abgebildeten Profile realitdtsnah sind?
ad ja O nein

Bitte begriinden Sie lhre Entscheidung.
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Schritt 4: Grafik und Leitfaden fur das Gesprach erstellen
War dieser Arbeitsschritt problemlos durchfiihrbar?
ad ja O nein

Wenn nicht, wobei sind Probleme aufgetreten? Was kdnnte verbessert werden?

Gesprachsleitfaden

Finden Sie den Gesprachsleitfaden verstandlich?

d ja O nein

Glauben Sie, dass der Gesprachsleitfaden Sie in einem Bewerbungsgesprach gut unterstitzen konnte?
d ja O nein

Wenn nicht, was kdonnte verbessert werden?

Schritt 5: Gesprachsergebnisse eingeben
War dieser Arbeitsschritt problemlos durchfiihrbar?
ad ja O nein

Wenn nicht, wobei sind Probleme aufgetreten? Was kdnnte verbessert werden?

8. Allgemeiner Eindruck
Wie ist die Men(fiihrung im Profiling?

O sehrgut O ehergut O ehernichtgut O Uberhaupt nicht gut

Platz fir Bemerkungen:

55




Wie anwender/innenfreundlich ist das Profiling?
O sehr O eher QO ehernicht A Uberhaupt nicht anwender/innenfreundlich

Wenn nicht, wobei sind Probleme aufgetreten? Was kdnnte verbessert werden?

Wie Ubersichtlich ist das Profiling?
O sehr O eher O ehernicht O GUberhaupt nicht tbersichtlich

Wenn nicht, an welcher Stelle haben Sie die Ubersicht verloren? Was kénnte verbessert werden?

Mochten Sie uns weitere Verbesserungsvorschlage mitteilen?
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9. Gendersensible Personalentwicklung
Glauben Sie, dass ein Bewerbungsverfahren mithilfe des Profilingtools eine gendersensible
Personalrekrutierung und -entwicklung unterstiitzt? QO ja QO nein

Bitte begriinden Sie lhre Antwort:

Im Projekt ,,PFiF! - Potenziale fiir Frauen in Fihrung” wurden Einflusse auf die Aufstiegsmotivation und
/ oder auf die Aufstiegswahrscheinlichkeit von weiblichen Beschéftigten im Sozial- und
Gesundheitswesen analysiert. Im Ergebnis stellten sich fiinf gesellschaftliche Diskurse als zentral
heraus, die den Aufstieg von Frauen in Fiihrungspositionen erschweren.

Denken Sie, dass die folgenden gesellschaftlichen Diskurse im Rahmen der Personalrekrutierung eine
Rolle spielen? (Bitte kreuzen Sie die Annahmen an, die Ihrer Ansicht nach eine Rolle spielen und
erldutern Sie lhre Auswahl.)

Q1 ,Familienarbeit ist Frauenarbeit.”

Bitte erlautern Sie lhre Auswahl:

O, Fuhrungskrafte mussen voll verfugbar sein.”

Bitte erldutern Sie lhre Auswahl:
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O ,Frauen trauen sich zu wenig zu und sind selbstkritisch.”

Bitte erldutern Sie lhre Auswahl:

d ,Management und BWL sind eine Mdnnerdomaéne.”

Bitte erldutern Sie lhre Auswahl:

O ,Soziale Kompetenz ist eine zentrale Kompetenz von Flihrungskraften.”

Bitte erlautern Sie lhre Auswahl:

Kann das Profilingtool Ihrer Ansicht nach ein geeignetes Instrument sein, das den folgenden Diskursen
ein Stick entgegen wirkt?

(Bitte kreuzen Sie die Diskurse an, denen lhrer Ansicht nach ein Online-Profilingtool entgegen wirken
kann und erléutern Sie lhre Auswahl. Sollten Sie zur Beantwortung dieser Frage weitere Informationen
bendétigen: Im Menii ,Kompetenzen im Fokus” finden Sie sie!)

Q ,Familienarbeit ist Frauenarbeit.”

Bitte erldutern Sie lhre Auswahl:
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Q ,Fihrungskrédfte missen voll verfiigbar sein.”

Bitte erlautern Sie lhre Auswahl:

O ,Frauen trauen sich zu wenig zu und sind selbstkritisch.”

Bitte erldutern Sie lhre Auswahl:

Q ,Management und BWL sind eine Mdnnerdomane.”

Bitte erlautern Sie lhre Auswahl:

Kann lhrer Ansicht nach das Profilingtool vor dem Hintergrund des Diskurses ,Soziale Kompetenz ist
eine zentrale Kompetenz von Flhrungskraften” fiir den Aufstieg von Frauen férderlich sein?

ad ja O nein

Bitte erldutern Sie lhre Antwort:

Vielen Dank fiir lhr Mitwirken!
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2.4 Mitarbeiter/innenjahresgesprache

Kurzbeschreibung des Instruments

Mitarbeiter/innnenjahresgesprache sind ein in vielen Unternehmen umgesetztes Flihrungsinstrument.
Es sind regelmiRige, oft jahrliche, Vier-Augen Gesprache zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiter/in.

Sie werden vorbereitet und ebenso nachbereitet.

14

Im Rahmen der im Projekt ,PFiF!“ durchgefiihrten Befragung wurde deutlich, dass Frauen einen
beruflichen Aufstieg eher in Erwagung ziehen, wenn sie aktiv darauf angesprochen werden. Dies kann
in Mitarbeiter/innenjahresgesprachen institutionalisiert werden. Dartiber hinaus kénnen notwendige
Personalentwicklungsmallinahmen und Arbeitsbedingungen vereinbart werden. Wesentliche
Voraussetzung ist, dass die Vorgesetzten sich von tradierten Rollenvorstellungen frei gemacht haben
und flexible Arrangements fir den Aufstieg ermoglichen wollen. Zentral ist auflerdem eine

Atmosphare gegenseitiger Wertschatzung. Vor diesem Hintergrund lassen sich auch kritische Punkte

in einer konstruktiven Weise bearbeiten.

Der Caritasverband Duisburg hat sich einer Erneuerung ihrer Materialien gewidmet, die die
Personalverantwortlichen und ihre Mitarbeiter/innen darin unterstiitzt, Mitarbeiter/innenjahres-
gesprache gendergerecht durchzuflihren. Hierflir wurde eine Projektgruppe gebildet. Sie erarbeitete

einen Leitfaden und verschiedene Formulare. Im Vorwort des Leitfadens heiRt es gleich zu Beginn:

,Das Mitarbeiterinnenjahresgespréich ist im Caritasverband Duisburg ein bewdhrtes
Fiihrungsinstrument der Personalentwicklung. Zugleich ist es ein préigendes Element unserer
Fiihrungs- und damit Unternehmenskultur. Als Institution in kirchlicher Trdgerschaft gehért
es zu unserem Selbstverstindnis, Mitarbeiterinnen in ihrer Individualitdt und mit ihren
personlichen Potentialen wahr zu nehmen und ihnen Raum zur Entwicklung zu erméglichen.
Das regelmdfige Vier-Augen-Gesprdch schafft Vertrauen und vermittelt Wertschdéitzung. Im
offenen und konstruktiven Dialog werden Themen wie Arbeitszufriedenheit,
Informationsfluss, berufliche Weiterentwicklung sowie persénliche Leistung besprochen und

mégliche Chancen aufgezeigt.”

Mitarbeiter/innen in ihrer Individualitdt und mit ihren persénlichen Potenzialen wahrzunehmen und
ihnen Raum zur Entwicklung zu ermoglichen, beinhaltet auch eine geschlechtergerechte Férderung

des Fihrungskraftenachwuchses. Diesem Anliegen hat sich der Caritasverband gestellt.
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Gleichzeitig hat die grundsatzliche Starkung des Instrumentes weitere positive Ziele verfolgt und
erreicht — unabhéngig des Geschlechts. Losungsorientierte Mitarbeiter/innenjahresgespréche, in
denen Vorgesetzte und Mitarbeiter/in aufmerksam fir die Sichtweise des / der anderen sind und sich
partnerschaftlich austauschen, tragen zur Arbeitszufriedenheit bei und schaffen eine solide Basis fiir
eine gute Zusammenarbeit. Die Ergebnisse der durchgefiihrten Evaluation zeigen, dass
Mitarbeiter/innen und Vorgesetzte sich gerne die Zeit fiir eine persdnliche, vertrauensvolle und
ehrliche Reflexion genommen haben und sie lassen vermuten, dass dies auch kiinftig der Fall ist. Dies
kann als Zeugnis eines positiven Arbeitsklimas gewertet werden, das durch gelungene

Mitarbeiter/innenjahresgesprache wiederum gestarkt wurde.

Das erarbeitete Konzept zu Mitarbeiter/innenjahresgesprachen ist in einem verbandsinternen
Handbuch zum Qualitditsmanagement verankert. Hier wird den beteiligten Mitarbeiter/innen und
Personalverantwortlichen im Leitfaden erklart, welche Ziele Mitarbeiter/innenjahresgesprache
verfolgen und welche Prinzipien ihnen zugrunde liegen. Es werden Hinweise zur Vorbereitung, zur
Gesprachshaltung und zur Kommunikation gegeben. Ferner wird der Gesprachsverlauf erortert,

welcher die folgenden funf Schritte vorsieht:

1. Riickblick
Im diesem Schritt geht es zunachst darum, das vergangene Jahr Revue passieren zu lassen. Hierfiir
werden die im Vorjahr erarbeiteten Ziele herangezogen und reflektiert:
a. Wie schitzen die Mitarbeiter/innen und Vorgesetzte die Zielerreichung ein?
b. Was war fir die Zielerreichung forderlich und was hinderlich?
c. Sollten Ziele nur teilweise erreicht worden sein, werden an dieser Stelle gemeinsam die
objektiven Ursachen hierfiir herausgearbeitet.
2. Standortbestimmung
Die personliche Standortbestimmung stellt die fachlichen und methodischen Fahigkeiten sowie die
Arbeitszufriedenheit, das Arbeitsverhalten und die personlichen Kompetenzen in den
Vordergrund. In dieser Gesprachsphase werden drei Formulare mit folgendem Inhalt eingesetzt:
a. Feedback des Mitarbeiters / der Mitarbeiterin an den / die Vorgesetzte ...
— zur Arbeitszufriedenheit,
— zuInteressen, Starken, Erfolgen und Schwierigkeiten im eigenen Arbeitsfeld,
— zu Vorstellungen die eigene Dberufliche Zukunft betreffend sowie
Fortbildungswiinsche,

— zur Unterstiitzung durch den / die Vorgesetzte/n sowie
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— zur Beurteilung der Zusammenarbeit mit dem / der Vorgesetzten sowie direkten
und weiteren Kolleg/innen.
b. Feedback des / der Vorgesetzten an den / die Mitarbeiterin ...
— zu Arbeitsverhalten / Fachkompetenzen (z.B. Umfang und Anwendung von
Fachwissen),
— zur Zusammenarbeit (z.B. Kommunikations- und Kontaktfahigkeit) sowie
—  zu personlichen Kompetenzen (z.B. Belastbarkeit).
c. Erganzungsmodul zu Fuhrungskompetenzen: Feedback des / der Vorgesetzten an den /

die Mitarbeiterin ...

zur Mitarbeiter/innenfiihrung,
— zur Entscheidungsfahigkeit,
— zur Delegationskompetenz,
— zu Kontrolle / Nachverfolgung,

— zu strategischem Denken sowie

zur betriebswirtschaftlichen Kompetenz.
Die Formulare dienen der personlichen Vorbereitung auf das Gesprach und werden nicht in der
Personalakte abgelegt. Die Beteiligten haben die Moglichkeit verschiedene Themen bzw.
Kompetenzfelder anhand einer 4-stufigen Skala zu beurteilen (++ / + / - /--) und mit Bemerkungen
zu versehen. Darlber hinaus werden in dem Formular, das der / die Mitarbeiter/in ausfillt,
teilweise offene Fragen gestellt.

3. Vereinbarungen zur beruflichen Weiterentwicklung und konkrete Ziel- und MafiSnahmen-
formulierung
In dieser Phase des Gesprachs werden zum einen MaRnahmen zur beruflichen Weiterentwicklung
vereinbart. Der Abgleich personlicher Interessen mit den Unternehmenszielen soll helfen, die
eigenen Moglichkeiten besser einzuschatzen.
Zum anderen legen der / die Mitarbeiter/in und der / die Vorgesetzte in dieser Phase des
Gespraches gemeinsam Ziele und MaBnahmen fest. Diese werden in einem Formular eingetragen,
von beiden unterschrieben und im darauf folgenden Mitarbeiter/innenjahres-gesprach Gberpruft
(vgl. Schritt 1).

4. Ablage des Ziel- und Mafisnahmenplans
Der im Gesprach ausgefullte MaRnahmenplan wird beiden Gesprachspartner/innen in Kopie zur
Verfligung gestellt. Das Original wird an die Personalverwaltung weiter gereicht und dort in der
Personalakte abgelegt.

5. Mindestens jdhrliche Auswertung der Mitarbeiter/innenjahresgespréche
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Der von der Projektgruppe entwickelte Leitfaden sieht auRerdem vor, dass mindestens eine
jahrliche Auswertung der Mitarbeiter/innengesprache durchgefiihrt wird. Diese findet in zwei
Konstellationen statt:

a) Fiihrungskraft (3. Filhrungsebene) und Personalentwicklung

Zum einen ist vorgesehen, dass Auswertungsgesprache zwischen den Flihrungskraften, die bspw.
eine Einrichtung leiten (die im Verband so genannte dritte Flhrungsebene), und der
Personalentwicklung stattfindet. In diesen Auswertungsgesprachen werden sowohl der in den
Mitarbeiter/innenjahresgesprachen offenbar gewordene Qualifizierungsbedarf thematisiert.
Diese kann eine fachliche Weiterqualifizierung oder eine mogliche Weiterqualifizierung speziell im
Bereich der Flihrungskompetenzen der (Nachwuchs-) Flihrungskrafte betreffen.

b) Fiihrungskraft und Mitarbeiter/in

Zum anderen sollten die vereinbarten Ziele und MaRnahmen zwischen der Fiihrungskraft und dem
/ der Mitarbeiter/in nachgehalten und Uberprift werden. Dies sollte — je nach vereinbartem Ziel —

auch unterjahrig, also zwischen den Mitarbeiter/innenjahresgesprédchen, geschehen.

Die im Rahmen des ,,Relaunch der Mitarbeiter/innenjahresgesprachen” entwickelten Formulare stellte
die Projektgruppe in einem ersten Schritt zunachst der dritten Fihrungsebene vor. In einem zweiten
Schritt wurde dann in einem Kick-Off-Workshop — ebenfalls den Flihrungskraften der dritten Ebene —
der neue Leitfaden vorgestellt. Hier wurden auBerdem die Erkenntnisse des Projektes ,,PFiF!“ und die
daraus resultierenden Konsequenzen fiir eine gendersensible Personalentwicklung prasentiert und
diskutiert. In einem dritten Schritt wurden nach einem eintdgigen Workshop zwei
Multiplikator/innenpaare der dritten Fiihrungsebene gebildet, jeweils ein Mann und eine Frau, die in
einem vierten Schritt die weiteren Flhrungsebenen qualifizierten (,kaskadierendes

Qualifizierungsmodell®).

Vorgehen und Methode

Die Evaluation erfolgte in zwei Schritten. Zunachst wurden die Flhrungskrafte der im Verband so
genannten dritten Fihrungsebene (z.B. Einrichtungsleitungen) im Anschluss an den Kick-Off-Workshop
zur Implementierung des neuen Leitfadens und der neuen Formulare mit einem Fragebogen in
Papierform befragt. Die relevanten Themen waren die Erfahrungen im Rahmen der bisher gefiihrten
Mitarbeiter/innenjahresgesprache, die personliche Einstellung zu diesem Instrument so wie es bisher
umgesetzt wurde, sowie zum neuen Leitfaden und den neuen Formularen. Darliber hinaus wurde auch
ein moglicher Qualifizierungsbedarf, wie auch Ziele fir zukinftige Mitarbeiter/innenjahresgesprache
erfragt (vgl. Fragebogen im Anhang). Die Befragung erfolgte sowohl mit geschlossenen als auch mit

offenen Fragen. Die Stichprobe umfasste 11 mannliche und weibliche Flihrungskrafte. Die Befragung
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fand anonym statt. Auf diese Weise sollten Interviewer/inneneffekte und der Druck, sozial

Abbildung 12: Codesystem zur Auswertung

der Telefoninterviews
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Leitfaden und den neuen Formularen zu

dokumentieren, wurden nach einer ersten
Erprobungsphase 18 Telefoninterviews durchgefihrt.
Hierbei handelt es sich um Leitfadeninterviews. Diese
sind durch einen Leitfaden vorstrukturiert, der durch
Verstandnis- und Vertiefungsfragen im individuellen
Interviewverlauf ergdanzt wird. Der hierflir erstellte
Leitfaden orientiert sich an den methodischen
Uberlegungen ,Problemzentrierter Interviews” nach
Witzel (2000). Neben einer offenen Einstiegsfrage
wurden verschiedene das Gesprdach betreffende
Aspekte thematisiert (beteiligte Personen, Dauer der
Gesprache, Gesprachskulturen). Darliber hinaus
wurden die im Leitfaden vorgesehenen sechs Schritte
der Gesprachsverldufe in Mitarbeiter/innenjahres-
gesprachen thematisiert. Hier wurde jeweils zunachst
nach den individuellen Erfahrungen sowie nach
moglichen Verbesserungsvorschlagen gefragt. Dabei
wurde jeweils auch die Bedeutung des Geschlechts,
wie sie der / die Befragte in der jeweiligen Phase des
Gespraches moglicherweise wahrgenommen und

erlebt hat, thematisiert (vgl. Leitfaden im Anhang).

Die Interviews dauerten 20 bis 40 Minuten.

Teilgenommen haben 9 Mitarbeiter/innen, also

Personen, die die Zielgruppe von

Mitarbeiter/innenjahresgesprachen sind, sowie 9
Personalverantwortliche, also die Personen, die das

Mitarbeiter/innenjahresgesprach geleitet haben.

Die Gesprache wurden mit einem Tonaufnahmegerat

—nach Einwilligung der Befragten — aufgezeichnet und wortlich transkribiert. 17 Befragte haben einem
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Tonmitschnitt zugestimmt. In einem Fall wurde auf Wunsch des / der Befragten darauf verzichtet.
Stattdessen wurde eine handschriftliche Mitschrift erstellt. Um ihre Richtigkeit zu iberprifen, wurde
im Verlauf des Interviews jeder Wortbeitrag des / der Befragten von der Interviewerin
zusammengefasst wiedergegeben und von dem / der Befragten bestatigt oder korrigiert. Darlber
hinaus wurde das verschriftlichte Protokoll dem / der Befragten nach dem Interview zur Uberpriifung

vorgelegt und von ihm / ihr als zutreffend erklart.

Die Auswertung der durchgefiihrten Interviews orientierte sich an der Methode der Qualitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring (2008). Sie erfolgte mithilfe der Software MAXQDA. Dabei wurden die
Antworten auf die einzelnen Fragen dem in Abbildung 11 dargestellten Kategoriensystem zugeordnet.
Die so zusammengestellten Antworten wurden pro inhaltlicher Kategorie (Code) zusammengefasst
und nochmals inhaltlich geordnet. Die Zahlen hinter den einzelnen Codes legen dar, wie viele
Interviewpassagen jeweils zugeordnet wurden. Dies ermoglicht einen ersten Eindruck (iber die von

den Befragten gesetzten inhaltlichen Schwerpunkte.

Ergebnisse, Schlussfolgerungen und Perspektiven

Zunachst werden nun die Ergebnisse der schriftlichen Befragung dargelegt, die im Anschluss an den
Kick-Off-Workshop durchgefiihrt wurde. Zur Veranstaltung waren nicht alle Personen dieser
Flihrungsebene anwesend, so dass nicht von einer Vollbefragung ausgegangen werden kann (N=11).
Der erste Frageblock beschaftigte sich mit der aktuellen Praxis der bisher gefiihrten
Mitarbeiter/innenjahresgesprache. So hatten 64% der Teilnehmer/innen im Jahr 2014
Mitarbeiter/innenjahresgesprache gefiihrt. Im Umkehrschluss ist dies ein gutes Drittel, das keine
gefihrt hat. Als hiufigster Grund, dass keine gefiihrt wurden, wird angegeben, den Mitarbeiter/innen

»informell Rickmeldung” gegeben zu haben (75%). Bei der Angabe der Grinde war eine

Abbildung 13:
Antworten auf Frage: 3.Falls Sie im Jahr 2014 noch kein
Mitarbeiter/innenjahresgesprdéch gefiihrt haben, was war der Grund dafiir?

Mehrfachnennung moglich, so geben des Weiteren 2 von 4 Personen an, keine Zeit fiir die

Grunde fur nicht gefihrte Mitarbeiter/innenjahresgesprache

4 M Ich habe keine Zeit dafiir gefunden.

M Ich habe keine Notwendigkeit dazu

gesehen.
Ich flihre meine MAJGs stets am Ende

eines Kalenderjahres.
M Ich habe meinen MA informell

Rickmeldung gegeben.

0 - M Sonstiges
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Gesprache gefunden zu haben und eine Person hat keine Notwendigkeit darin gesehen. Weitere

Griinde wurden nicht angegeben.

Daran schlossen sich Fragen zur personlichen Einstellung gegenliber dem Instrument
Mitarbeiter/innenjahresgesprache an. Dazu wurde als erstes nach der subjektiven Einschatzung der
Wichtigkeit der Gespréache fuir die Entwicklung und Férderung der eigenen Mitarbeiter/innen auf einer
5-stufigen Skala von ,unwichtig” bis ,sehr wichtig” gefragt. 91% der Teilnehmer/innen betrachten
diese als wichtig, davon die Mehrheit (60%) sogar als ,,sehr wichtig”. Nur eine Person gab an, die
Mitarbeiter/innenjahresgesprache als eher unwichtig einzuschéitzen. Ein Drittel der Personen, die
Mitarbeiter/innenjahresgesprache als ,,sehr wichtig” einstufen, hatte jedoch im laufenden Jahr noch

keines gefihrt.

In der zweiten Frage zum Thema wurde konkret nach der personlichen Einstellung gefragt, dies wurde
ebenfalls auf einer 5-stufigen Skala gemessen, diesmal jedoch von ,skeptisch” bis , positiv’. Die
personliche Einstellung fallt aber durchweg positiv aus, denn auch hier geben 91% der Befragten die
beiden hochsten Werte (4 und 5) an. Im direkten Vergleich der beiden Fragen sind es diesmal sogar
10% mehr (70%) aus der Menge derjenigen, die eine positive Antwort gegeben, die den héchsten Wert
angekreuzt haben. Auch handelt es sich um dieselbe Person, die bei beiden Fragen einen niedrigen
Wert (2) angegeben hat. Um die personlichen Einstellungen zu vertiefen, wurden die Befragten
gebeten, ihre Einschatzung zur Frage 5 ,Wie beschreiben Sie lhre personliche Einstellung zu
Mitarbeiter/innenjahresgesprachen?” zu begriinden. Dies taten 10 der 11 befragten Personen. Als
haufigste Antwort wird hier in verschiedenen Varianten angegeben, dass
Mitarbeiter/innenjahresgesprache eine gute Moglichkeit sind, um miteinander ins Gesprdch zu
kommen. 54% der Befragten fliihrten diese Begriindung an. 27% gaben des Weiteren an, die Gesprache
als gutes Instrument zur Personalentwicklung und Personalfiihrung zu sehen. Eine Begriindung fiir eine
geringfligig niedrigere Einschatzung (Wert 4) war, dass Mitarbeiter/innen bei ihrem ersten

“24

Mitarbeiter/innenjahresgesprach zum Teil ,angstbesetzt“** seien.

Der dritte Fragenblock beschaftigte sich nun mit dem neuen Leitfaden und den Formularen, die zur
erwdhnten Auftakt-Veranstaltung den Befragten zum ersten Mal vorgestellt wurden. Dazu wurden den
Befragten zunachst finf Aussagen vorgeben, die sie ebenfalls anhand einer 5-stufigen Skala von ,trifft
Uberhaupt nicht zu” bis ,, trifft voll und ganz zu” einschatzen sollten. Die ersten drei Aussagen bezogen

sich dabei auf die entsprechenden Unterlagen. So wurde in der ersten Aussage erfragt, wie hilfreich

24 FB 4, Befragung Mitarbeiter/innen Caritas Duisburg
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der neue Leitfaden eingeschatzt wird. In der zweiten Aussage geht es um eine gute Vorbereitung mit
Hilfe des Formulars fiir Vorgesetzte, wahrend die dritte Aussage die Unterstiitzung durch das neue
Ergdnzungsmodul zu Fiihrungskraften in den Blick nimmt. Nach der Hohe der Zustimmungswerte in
eine Reihenfolge gebracht, ergibt sich, dass das Formular fiir Vorgesetzte mit einem Wert von 4,82 nur
knapp positiver bewertet wird als das Ergdnzungsmodul fir Fihrungskrdafte mit einem
Durchschnittswert von 4,55 und der Leitfaden mit dem Wert 4,45. Dennoch stellt sich heraus, dass alle

drei Dokumente durchaus sehr positiv gesehen werden.

Abbildung 14:
Einschdtzungen zum vorgestellten Leitfaden und den dazugehdrigen Formularen

Vorgestellter Leitfaden und dazugehorige Formulare

Ich denke, der Leitfaden fir
Mitarbeiter/innenjahresgesprache wird fir mich sehr
hilfreich sein.

Ich denke, dass das Formular fur
Mitarbeiter/innenjahresgepsrache fir Vorgesetzte fir
mich eine gute Vorbereitung auf das Gesprach sein wird.

Ich denke, dass das Ergdnzungsmodul zu Fihrungskraften
mich bei meiner Einschatzung gut unterstitzen wird.

Im Leitfaden und den Formularen werden alle wichtigen
Themen angesprochen.

Ich denke, dass der vorgestellte Leitfaden und die
dazugehorigen Formulare mich gut dabei unterstiitzen
werden, Mitarbeiter/innenjahresgespréche...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Trifft Gberhaupt nicht zu W eher nicht M teils-teils ®eher ®vollundganzzu

Weitere Aussagen zu den Dokumenten waren ,Im Leitfaden und den Formularen werden alle
wichtigen Themen angesprochen” und ,Ich denke, dass der vorgestellte Leitfaden und die
dazugehorigen Formulare mich gut dabei unterstiitzen werden, Mitarbeiter/innenjahresgespriche
gendersensibel zu flhren.”. Beide Aussagen werden von allen Befragten als zutreffend bezeichnet.
Feine Unterschiede dufRern sich nur in der Verteilung der Zustimmungswerte zwischen ,,trifft eher zu“
und ,trifft voll und ganz zu“. Denn wahrend die Aussage, ob alle wichtigen Themen angesprochen
werden, nur 27% der Befragten mit ,trifft voll und ganz zu“ bewerten und damit diese Aussage den
niedrigsten Durchschnittswert mit 4,27 erhalt, sind es fiir die Aussage zur Gendersensibilitdt immerhin

66%. Diese ist mit einem durchschnittlichen Zustimmungswert von 4,67 gesamt an zweiter Stelle. Nach
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weiteren Mitteilungswiinschen zum Thema gefragt, wird von einer Person angegeben, auch die

«25

»Stimmigkeit in der Einrichtungskultur des Gesamtverbandes“*> zu thematisieren. 45% der Personen

III

gaben an, mehr zum Thema Gender und dem Projekt , PFiF!“ erfahren zu wollen.

In Hinblick auf die anstehenden Qualifizierungsworkshops wurden die Teilnehmer/innen nach ihrem
personlichen Qualifizierungsbedarf hinsichtlich Mitarbeiter/innenjahresgespréache gefragt. Jedoch nur
drei Personen beantworteten die Frage, darunter waren die Wiinsche nach einer Gesamtauswertung

und nach einer Qualifizierung auf Ebene der Teamleitung.

Die abschlieBende Frage behandelte die Ziele, die sich die Befragten in Zukunft fir
Mitarbeiter/innenjahresgespriche setzen. 45% setzten sich die (regelmaRige) Durchfiihrung und
Etablierung als Ziel fir die Zukunft. 60% derjenigen, die diese Antwort gaben, hatten im Jahr 2014 keine
Mitarbeiter/innenjahresgesprache gefiihrt. Weitere Ziele waren das ,Controlling in Bezug auf
Vereinbarungen / Ziele“?®, die Wertschitzung des Instruments von allen Mitarbeitenden und die

Schulung und Weiterentwicklung potentieller Flihrungskrafte.

Grundsatzlich ist festzuhalten, dass die Befragten sehr positiv auf Mitarbeiter/innenjahresgesprache
im Allgemeinen und den neuen Leitfaden und die Formulare im Speziellen reagieren. Sie geben sich
optimistisch in Hinblick auf die zukiinftig zu fihrenden Gesprache und setzen sich Ziele, die eine
Verbesserung der Situation der Mitarbeiter/innenjahresgesprache zum Erhebungszeitpunkt

beinhalten.

Eine leichte Diskrepanz besteht allerdings zwischen der hohen Zustimmung fiir die Aussage ,,Ich denke,
dass der vorgestellte Leitfaden und die dazugehorigen Formulare mich gut dabei unterstiitzen werden,
Mitarbeiter/innenjahresgesprache gendersensibel zu fithren.” und dem vielfach geduRerten Wunsch
mehr Uber das Projekt ,PFiF!“ und dem Thema Gender zu erfahren. Daraus misste sich zwangslaufig
die Frage ergeben, wie Gesprache gendersensibel gefiihrt werden kénnen, wenn weiteres
Hintergrundwissen zum Thema fehlt bzw. noch gewliinscht wird, oder ob moglicherweise der Eindruck
entstanden ist, dass das im Rahmen des ,,PFiF!“-Projektes entstandene Instrument konsequenterweise
»ZU mehr Gendersensibilitat beitragen sein misse”, ohne dass dies von den Befragten weitergehend

hinterfragt wurde.

Die Frage nach der Bedeutung des Geschlechts und nach einer geschlechtergerechten Forderung des

FUhrungskraftenachwuchses durch Mitarbeiter/innenjahresgesprache wurde — neben weiteren

25 FB 2, Befragung Mitarbeiter/innen Caritas Duisburg
26 FB 11, Befragung Mitarbeiter/innen Caritas Duisburg
68



Fragen zur allgemeinen Evaluation —im Rahmen der Telefoninterviews genauer erdrtert. Im Folgenden

werden nun die wesentlichen Ergebnisse zusammengefasst.

1. Die Frage, ob das Geschlecht im Kontext von Mitarbeiter/innenjahresgesprachen und im Hinblick
auf einen beruflichen Aufstieg eine Rolle spielt, wird von 10 Befragten verneint, von 8 Befragten
wird diese Frage bejaht.?” Dies zeigt eine Ambivalenz: Auf der einen Seite wird wahrgenommen,
dass die Situation von Frauen und Mannern zunehmend gleichberechtigter wird. Auf der anderen
Seite werden jedoch auch nach wie vor bestehende Geschlechterdifferenzen (Ochoa Fernandez et
al. 2014) negiert oder — bewusst oder unbewusst — tabuisiert. Dieses Phdnomen wurde bereits in
der in ,PFiF!“ durchgefiihrten Befragung deutlich: Eine kritische Hinterfragung
geschlechterstereotyper Annahmen bleibt in groRen Teilen aus. Hintergrund ist, dass
Geschlechterstereotype derart verinnerlicht werden, dass sie nicht ausreichend hinterfragt
werden (kénnen). Sie werden zu einer ,,Normalitat” (Muller / Ochoa Fernandez 2015, S. 152ff.).
Gleichzeitig gaben im Rahmen der Fragebogenerhebung 45% der Personen an, mehr zum Thema
»Geschlecht und Fiihrung” und dem Projekt ,PFiF!“ erfahren zu wollen. Dies zeigt ein deutliches
Interesse, sich mit dieser Thematik genauer auseinanderzusetzen.

2. Auf die Frage nach wahrgenommenen Geschlechterunterschieden sowie auf die Frage nach
Verbesserungsvorschlagen fir eine geschlechtergerechte Forderung des Flihrungskrafte-
nachwuchses durch Mitarbeiter/innenjahresgespriache fallt auf, dass insbesondere der
geschlechterstereotype Diskurs ,Frauen trauen sich zu wenig zu und sind selbstkritisch” (Ochoa
Ferndndez et al. 2014, S. 18; Miiller et al. 2015, S. 7) von den Befragten reproduziert wird.? Die
Nachwuchsforderung von Flihrungskraften sei vor diesem Hintergrund dann geschlechtergerecht,
wenn Frauen proaktiv angesprochen und zur Ubernahme einer Fiihrungsposition ermutigt
werden. Dies ist in der Frage nach beruflichen Visionen der Mitarbeiter/innen (Formular:
Mitarbeiter/in) sowie im Erganzungsmodul zum Thema Flihrungskompetenzen verankert. Mithilfe
dieser Instrumente kénnen auch potenzielle Fliihrungskrafte, die sich eher selbstkritisch zeigen, zur
Ubernahme einer Fiihrungsposition motiviert werden. Der Appell, dass Frauen oftmals
insbesondere durch eine proaktive Ansprache durch ihre Vorgesetzten zu einem beruflichen
Aufstieg motiviert werden konnten, kdnnte mit einem Hinweis auf die im Projekt ,PFiF!“
gewonnenen Erkenntnisse im Leitfaden verschriftlicht werden.

3. Ferner fallt auf, dass die beiden Episteme , Familienarbeit ist Frauenarbeit” und , Fihrungskrafte

mussen voll verfligbar sein” von keinem / keiner Befragten im Interview thematisiert wurde. Dies

27 MA4, 115 - 120; MAS, 43 - 44; 39 - 40; MA7, 61 - 64; PV1, 38 - 39; 52 - 55; 92-93; PV2, 63-64; PV3, 45 -
48; 89 - 94; PV4, 65 - 70; PV5, 43 - 48; 91-92; 93 - 94
28 MA4, 115 - 120; MA7, 61 - 64; PV1, 52 - 55; PV4, 65 — 70; PV5, 43 - 48; 93 - 94
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kann ein Hinweis darauf sein, dass die Frage der Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Karriere in
den Mitarbeiter/innenjahresgesprachen nicht thematisiert wurde, obwohl sie aktuell
insbesondere auf die Situation von Frauen zutrifft, die beim Caritasverband Duisburg deutlich in
der Mehrheit sind. Es ware zu Uberlegen, ob im Rahmen des Leitfadens oder der Formulare fiir
Mitarbeiter/innenjahresgesprache auf die Bedeutung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf/Karriere hingewiesen werden sollte. Insbesondere dann, wenn es um einen beruflichen
Aufstieg geht, wiére diese Frage im Mitarbeiter/innenjahresgespréach dringend zu erdértern. Auch
die Frage des Kontakthaltens wahrend und der Wiedereinstieg nach einer Elternzeit kénnte hier
besprochen werden. Auf diese Weise kann vermieden werden, dass eine familienbedingte Auszeit

zum ,Karriereknick’ wird.

Es folgen weitere Zusammenfassungen und Anregungen, die sich aus der Evaluation der

Gesprachsverlaufe ergeben:

4. Riickblick: Fast die Halfte der Befragten hat diesen Gesprachsabschnitt nicht als separaten
Themenblock im ersten Schritt des Mitarbeiter/innenjahresgespraches behandelt. Anstelle dessen
haben die Befragten den Ruckblick mit den Formularen verkniipft, die sie als Mitarbeiter/in oder
Vorgesetzte/r ausgefiillt haben.?® Ein weiterer Teil der Befragten (5 Befragte) haben in diesem
Gesprachsabschnitt eine Uberpriifung gesetzter Ziele vorgenommen. Weitere 5 Befragte
berichten, dass sie unabhangig von gesetzten Zielen die Geschehnisse und Verdanderungen des
vergangenen Jahres oder auch dariiber hinaus reflektiert haben.?® In der konzeptionellen Vorgabe
ist explizit eine Uberpriifung gesetzter Ziele vorgesehen, die (noch) nicht von allen Beteiligten
umgesetzt wurde. Dies konnte sich nach diesem ersten Durchlauf und die Vorgabe, die Ziele und
Malnahmen quartalsweise zu Uberprifen, erlbrigen.

Nichtsdestotrotz stellt sich die Frage, ob eine Form des Riickblicks fernab von gesetzten Zielen im
Vorfeld der Erérterung der Formulare als guter Einstieg im Leitfaden empfohlen werden koénnte.
Hier hatten die Beteiligten die Moglichkeit, jeweils ihre Perspektiven zundchst in einer freien
Erzdhlung auf den Arbeitsalltag darzulegen (z.B. ,,Wenn Sie auf das vergangene Jahr zurilickblicken,
was war fir Sie besonders zentral?“). Insbesondere in moglicherweise konfliktgeladenen
Gesprachen ware auf diese Weise die Moglichkeit gegeben, die Perspektive des Gegeniibers
genauer wahrzunehmen und sie auf diese Weise besser zu verstehen, um im Anschluss nach
gemeinsamen Losungen suchen zu kdnnen. Auch in weniger konfliktgeladenen Konstellationen

ermoglicht die freie Erzahlung einen guten Einstieg in das Gesprach.

2 MA1, 53 - 56; MA2, keine Fundstelle zum Thema Riickblick; MA4, 33 - 42; MAS8, 45 - 46; PV2, 31 - 32; PV6,
46 - 48; 54 - 60; PV7, 41 - 44; 22 - 26; PV9, 43 - 44
30 MAB, 21 - 25; 27 - 29; 29 - 34; MA7, 43 - 44; MA9, 27 - 28; PV1, 32 - 35; PV8, 28 - 28; 87 - 88
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5. Standortbestimmung — Formular des Mitarbeiters / der Mitarbeiterin: Im Rahmen dieses Formulars
werden die Mitarbeiter/innen — so wortlich — nach ihren ,beruflichen Visionen” gefragt. Hier
erscheint der Begriff ,Vision“ fiir einige Befragte irritierend.3? Um dieser Irritation entgegen zu
wirken, kénnte eine Erlduterung hilfreich sein (z.B. fachliche Weiterentwicklung, Erweiterung oder
Veranderung des Arbeitsbereiches, beruflicher Aufstieg in eine hohere Position). Darlber hinaus
ware auch ein Querverweis zu Schritt 4 ,Vereinbarungen zur beruflichen Weiterentwicklung”
hilfreich, welcher zu einem spateren Zeitpunkt im Verlauf der Mitarbeiter/innenjahresgesprache
vorgesehen ist. Insbesondere vor dem Hintergrund, dass eine proaktive Ansprache den Aufstieg
von Frauen fordert, ware dieser Vorschlag zur Optimierung dringend zu bericksichtigen (vgl. Punkt
2).

6. Standortbestimmung — Formular des / der Vorgesetzten: Insbesondere in dieser Phase ist es
moglich, einer Uberzogenen Selbstkritik des Mitarbeiters / der Mitarbeiterin ein positives
Feedback durch den / die Vorgesetzte/n gegeniiberzustellen. Es bestiinde auch die Moglichkeit,
die Genese und die Auwirkungen einer moglicherweise Giberzogenen Selbstkritik zu besprechen:
Wie kommt es, dass ich als Mitarbeiter/in mit meiner eigenen Arbeitsleistung derart kritisch bin?
Auch die Auswirkungen koénnten hier thematisiert werden: Welchen Einfluss hat eine
selbstkritische Haltung auf meine berufliche Entwicklung? Ist sie meiner Entwicklung férderlich
oder hinderlich? Traue ich mir die Ubernahme einer Fiihrungsposition zu? Welches Feedback
erhalte ich von meiner / meinem Vorgesetzten dazu?

Die Auswertung der Interviews hat ferner gezeigt, dass neben einem positiven Feedback in den
Mitarbeiter/innenjahresgesprachen auch Kritikpunkte vonseiten der Vorgesetzten benannt
wurden. Dies wurde als wohlwollend und konstruktiv bewertet. Kritik wurde hier als

|II

»Entwicklungspotenzial” gewertet und angenommen. Es wurde eingebettet in ein so genanntes
,Stirken- und Verbesserungsprofil“.3? Dies zeigt die besondere Stirke einer selbstkritischen
Haltung: Es ist moglich, Fehler zu erkennen und sie zu vermeiden.

7. Standortbestimmung — Formular zum Thema Fiihrungskompetenzen: In 10 Interviews wurde
explizit betont, dass das Formular zum Thema Fiihrungskompetenzen nicht nur fir aktuelle,
sondern auch fiir potentielle Filhrungskrifte geeignet sei.3® Es unterstiitze die Reflexion der

eigenen Kompetenzen, steigere u.U. die Aufstiegsmotivation und sei im Hinblick auf die

Vorbereitung auf eine eventuelle Fliihrungsposition hilfreich. Dies wurde von 3 Befragten auch in

31 MA6 55— 61; PV8 33 - 44
32MA3, 110 - 114; MA5, 60 - 60; MA6, 61 - 62; MA8, 79 - 82; PV1, 60 - 63; PV3, 73 - 74; PV7, 79 - 80; PV8, 61
- 62
33 MA3, 141 - 145; MA4, 101 - 108; 111 - 114; MA7, 83 -90; MA9, 89 - 90; PV1, 74 - 81; PV2, 59 - 60; PV5, 77
- 80; 83 - 84; PV6, 95 - 97; PV7, 101 - 106; 109 - 110; PV8, 79 - 86
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9.

10.

einen Zusammenhang mit der Kategorie Geschlecht gebracht.3* Es ist zu iberlegen, ob dies im
Leitfaden oder auf dem Formular noch expliziter benannt und erlautert wird.
Standortbestimmung — Bewertung der Skalen: 7 Befragte duBerten sich kritisch zum Einsatz von
Skalen in Mitarbeiter/innenjahresgesprachen kritisch. Es féllt auf, dass die kritischen
Rickmeldungen zum Einsatz von Skalenwerten Gberwiegend von den Mitarbeiter/innen gegeben
wurden und weniger von den Personalverantwortlichen (5:2).3°> Die Wortbeitrige bezogen sich
dabei vor allem auf das Formular, das der / die Vorgesetzte ausgefillt hatte. Der Umgang mit
Skalenwerten kénnte in den Formularen erldutert werden: So konnte deutlich gemacht werden,
dass insbesondere das Feld fir Bemerkungen genutzt werden sollte, um die Skalenwerte adaquat
zu erortern. Darliber hinaus ist ein Skalenwert, der nicht die hochste Stufe (,,++“) beinhaltet, nicht
als destruktiv verstandenes Negativ-Feedback zu werten, sondern ist als konstruktives Feedback
zur Weiterentwicklung zu verstehen. Dies konnte im Leitfaden oder in den 3 Formularen jeweils
als Erlauterung angebracht werden.

Ziele und Mafsnahmen: 3 Befragte betonen, dass es notwendig sei, bewusst darauf zu achten, nicht
zu viele Ziele zu formulieren. Dies konnte als Anregung genutzt werden, Empfehlungen und
Hinweise zu formulieren, die zu einer Formulierung realistischer Ziele motivieren. Es konnte auch
angemerkt werden, dass es sich nicht unbedingt um zusatzliche Ziele handeln miisse, sondern dass
es durchaus auch Ziele sein kdnnen, die im Alltag als selbstverstandlich angesehen werden. Auf
diese Weise wirden diese positiv anerkannt und ein vollstandiges Bild lber die anstehenden
Aufgaben wird gewonnen.

Reflexions- und Qualifizierungsbedarf: Die Mehrheit der Befragten gibt an, dass sie sich ein
Angebot zur Reflexion ihres Handelns als Personalverantwortliche fiir die Durchfiihrung von
Mitarbeiter/innenjahresgesprachen sowie Angebote zur Weiterqualifizierung wiinschen. 6
Befragte wiinschen sich einen kollegialen Austausch®®; weitere 6 Befragte benennen einen
konkreten Qualifizierungsbedarf (z.B. Qualifizierung zu den folgenden Fragen: Wie formuliere ich
kritische Punkte im Mitarbeiter/innengesprachen klar und konstruktiv? Wie formuliere ich in
Mitarbeiter/innenjahresgesprachen Ziele spezifisch, messbar, attraktiv / aktionsorientiert und

terminiert?).”

Insgesamt hat sich eine positive Einstellung zu ,Mitarbeiter/innenjahresgesprachen” im Rahmen der

durchgefiihrten Befragung bereits nach dem Kick-Off-Workshop gezeigt. Auch in den

34 MA4, 115 - 120 ; MA7, 92 - 92; PV6, 97 - 110
35 MA3, 115 - 127; MA5, 61 - 62; MA6, 63 - 64; MA7 50 - 54; MA8, 68 - 68; 75 - 76; 127 - 128; PV1, 68 - 69;

PV2, 41 - 42

36 MA7, 125 - 134; MAS8, 123 - 126; PV4, 123 - 128; PV2, 24 - 25, PV2, 76 -77; PV3, 129 - 130; PV5, 57 - 58
37 MA4, 135 - 144; MA5, 107 - 123; MA9, 91 - 98; PV8, 101 - 112; PV9, 126 - 131; PV5, 57 - 58, 105 - 106
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Telefoninterviews, die nach der Erprobungsphase der neuen Instrumente durchgefiihrten wurden,
wurden viele positive Aspekte der durchgefiihrten Mitarbeiter/innenjahresgesprache und der neu
entwickelten Materialien hervorgehoben. Als Resiimee kdnnen an dieser Stelle die Antworten auf die
Frage der ,Gesprachskultur” genannt werden. Diese wird insgesamt als positiv bewertet: Sie wird u.a.
als ,angenehm®, ,entspannt” und ,wertschitzend” beschrieben.®® Dass hier der Sichtweise der
Mitarbeiter/innen ein besonderer Stellenwert zukommt, zeigen die Antworten auf die Frage der
Verteilung der Gesprachsanteile: In 17 Interviews wurde betont, dass der Gesprdchsanteil der
Mitarbeiter/innen in den Gespriachen Uberwiegt.3® Auf diese Weise wird die Expertise der
Mitarbeiter/innen wertgeschéatzt. Ein zentrales Anliegen, das der Vorstand und die Projektgruppe in
dem zitierten Ausschnitt aus dem Vorwort des Leitfadens betonen, ist also gelungen. Die Evaluation
der Mitarbeiter/innenjahresgesprache hat gezeigt, dass der »Relaunch der
Mitarbeiter/innenjahresgesprache” ausgesprochen geglickt ist. Dies spricht zum einen flur das
Geschick der Projektgruppe und zum anderen fiir eine gelungene Unternehmens- und Fithrungskultur.

Es gilt nun, die dargelegten Vorschldge zur Optimierung zu priifen und ggf. zu etablieren.
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Anhang

Auf den folgenden Seiten befinden sich

b. der fir die schriftliche Befragung eingesetzte Fragebogen und

c. der fir die Telefoninterviews verwendete Leitfaden.
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Mitarbeiter/innenjahresgesprache: Schriftliche Befragung

Einversténdnis
1. Stimmen Sie der Erhebung und Verwendung der Daten zu Zwecken der Evaluation
] zu? Ja, ich stimme zu. ] Nein, ich stimme nicht zu.
Aktuelle Praxis
2. Haben Sieim Jahr 2014 ein oder mehrere Mitarbeiter/innenjahresgesprache gefihrt?
[ | Ja. (Bitte weiter mit Frage 4) [ | Nein. (Bitte weiter mit Frage 3)
3. FallsSieim Jahr 2014 noch kein Mitarbeiter/innenjahresgesprach gefiihrt haben, was war der Grund? Ich

[ | habe keine Zeit daftir gefunden.

] Ich habe keine Notwendigkeit dazu gesehen.
E Ich fihre meine Mitarbeiter/innenjahresgespriache stets am Ende eines

Kalenderjahres. Ich habe meinen Mitarbeiter/innen informell Riickmeldung gegeben.

Sonstiges:

Persénliche Einstellung

4. Fir wie wichtig halten Sie das Mitarbeiter/innenjahresgesprach fiir die Entwicklung und Férderung

Ihrer Mitarbeiter/innen?

unwichtig 1 2 3 4 5 sehr wichtig

NI

5.  Wie beschreiben Sie lhre personliche Einstellung zu

Mitarbeiter/innenjahresgesprachen?

skeptisch 1 2 3 4 5 positiv
miniEun

6. Bitte begriinden Sie kurz Ihre Antwort zu Frage 5.
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Vorgestellter Leitfaden und dazugehdrige Formulare

trifft Gberhaupt nicht / eher nicht / teils-teils / eher/ voll und ganz zu

7. lch denke, der Leitfaden fur ] ] ] ] ]
Mitarbeiter/innenjahresgesprache wird fur

mich sehr hilfreich sein.

8. Ich denke, dass das Formular fir Mit- [] [] [] [] []
arbeiter/innenjahresgesprache far
Vorgesetzte fir mich eine gute Vorbereitung

auf das Gesprach sein wird.

9. Ich denke, dass das Erginzungsmodul zu L] L] [] L] L]
Flhrungskraften mich bei meiner

Einschatzung gut unterstiitzen wird.

10. Im Leitfaden und den Formularen [] [] [] [] []
werden alle  wichtigen Themen

angesprochen.

11. Ich denke, dass der vorgestellte Leitfaden [] L] L] [] L]
und die dazugehorigen Formulare mich
gut dabei unterstiitzen  werden,
Mitarbeiter/innenjahresgesprache

gendersensibel zu fiihren.

12. Mochten Sie uns zu diesem Thema noch etwas mitteilen?

Qualifizierungsbedarf

13. Wo sehen Sie personlich Qualifizierungsbedarf in Hinblick auf die Mitarbeiter/innenjahresgespréache?
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Zukiinftiger Stellenwert

14. Welche Ziele setzen Sie sich fir die Zukunft in Bezug auf die Mitarbeiter/innenjahresgesprache?

15. Maochten Sie uns Verbesserungsvorschlage mitteilen? Wenn ja, welche?

Vielen Dank fir lhre Teilnahme!
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Mitarbeiter/innenjahresgesprache: Leitfaden der Telefoninterviews

Teil I: Einfiihrung

Hintergrund

Das Interview fiihre ich im Rahmen des Projektes ,,PFiF! — Potenziale fiir Frauen in Flihrung” durch. In
diesem Projekt beschaftigen wir uns mit einer geschlechtersensiblen Personal- und
Organisationsentwicklung speziell im Sozial- und Gesundheitswesen. Ein Instrument, das wir in diesem

Projekt erproben und evaluieren, sind Mitarbeiter/innenjahresgespréche.

Daher werde ich an einigen Stellen auch die Frage aufwerfen, welche Bedeutung fiir Sie das Geschlecht
im Rahmen des/der durchgefiihrten Mitarbeiter/innenjahresgesprache/s hatte — Ihr eigenes und das

Ihrer Gespréchspartnerin / lhres Gesprachspartners.

Wichtig ...

... ist mir, moglichst viel Gber lhre Sichtweise zu erfahren. Fihlen Sie sich also stets frei in lhrer Art zu

antworten. Das ist mir ganz wichtig!

Ziele

a. Erfassung lhrer Erfahrungen mit dem neuen Leitfaden und den dazu gehoérigen Formularen im
Allgemeinen

b. Dokumentation daraus resultierender Verbesserungsvorschlage

c. Erfassung lhrer Erfahrungen im Hinblick auf die Bedeutung des Geschlechts

d. Dokumentation von Verbesserungsvorschlagen fiir eine geschlechtergerechte Forderung des

Fihrungskraftenachwuchses durch Mitarbeiter/innenjahresgespréche

Vertraulichkeit und Einversténdnis

Das Interview ist selbstverstandlich vertraulich. Ich sichere Ihnen zu, dass alle persdnlichen Daten, die

Rickschliisse auf lhre Person zulassen, geléscht oder anonymisiert werden.

Sind Sie unter dieser Voraussetzung damit einverstanden, dass das Interview mit einem

Audioaufnahmegerat aufgezeichnet und anschlieBend verschriftlicht wird?
Sind Sie auRerdem damit einverstanden, dass das verschriftlichte Interview

- zum Zweck der Evaluation sowie

- zu Publikationszwecken

verwendet werden darf?
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Ihr Name und lhre Telefonnummer werden fiir den Zeitraum der Auswertung der Studie nach den
Regeln des Datenschutzes vertraulich und sicher verwahrt (fur den Fall der Klarung von Rickfragen im

Laufe des Projektzeitraumes) und nach Vollendung des Projektes gel6scht.
Nach dem Einverstdndnis wird das Audioaufnahmegerit eingeschaltet.

Teil Il: Hauptteil

Fragen zur Person und zum durchgefiihrten Gesprdch

- Welche Funktion haben Sie?
- Welche Funktion hat Ihr/e Gesprachspartner/in?

- Wie lang hat das Gesprach etwa gedauert?

Offener Einstieg

- Wenn Sie an lhr letztes Mitarbeiter/innenjahresgesprach (je nachdem als Mitarbeiter/in oder
Personalverantwortliche/r), das sie mithilfe des neuen Leitfadens und anhand der neuen

Formulare durchgefiihrt haben, zuriickdenken, was fallt Ihnen als erstes dazu ein?

Fragen zur Gespréchskultur

- Wie wirden Sie die Gesprachsatmosphare beschreiben?

- Wie waren die Gesprachsanteile aus lhrer Sicht verteilt?

- Der Leitfaden sieht eine partnerschaftliche, aufmerksame und I6sungsorientierte
Gesprachshaltung vor. Treffen diese drei Begriffe auch auf das Gesprach zu, Gber das wir heute

sprechen?

Fragen zum Gesprdchsverlauf

Das Konzept zur Durchfiihrung von Mitarbeiter/innenjahresgesprachen sieht 6 Schritte vor:

1. Ruckblick
2. Standortbestimmung
Formulare: Mitarbeiter/in, Vorgesetzte, Fiihrungskompetenzen
3. Vereinbarungsprozess
betrifft: Mallnahmen zur beruflichen Weiterentwicklung
4. Konkrete Ziel-/MaBnahmenformulierung
5. Formular: MaBnahmenplan
6. Ablage des MaBnahmenplans

Quartalsweise Auswertung der Mitarbeiter/innenjahresgesprache
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Bevor wir uns den einzelnen Schritten zuwenden, stelle ich folgende Frage vorab:
- Wie sind Sie vorgegangen?

(Haben Sie sich an diesen Schritten orientiert? Sind Sie anders vorgegangen?)

Zu den Schritten 1 bis 4 werde ich gemaR der o.g. Ziele (a-d) jeweils folgende Fragen stellen:
a. Bitte beschreiben Sie kurz, wie Sie diesen Gesprachsabschnitt erlebt haben.
b. Haben Sie Verbesserungsvorschlage? Wenn ja, welche?
c. Hatte Ihrer Erfahrung nach das Geschlecht beider Gesprachspartner/innen eine Bedeutung?
Wenn ja, welche?
d. Haben Sie Verbesserungsvorschlage fiir eine geschlechtergerechte Férderung des

Fuhrungskraftenachwuchses durch Mitarbeiter/innenjahresgesprache? Wenn ja, welche?

Zu Schritt 2 ,,Standortbestimmung” werde ich auBerdem folgende Fragen stellen:

Formular: Mitarbeiter/in

Inwiefern wurde der Punkt berufliche Weiterentwicklung thematisiert?
- Formular: Vorgesetzte
Wie haben Sie die Beurteilung anhand der vorgegebenen Skala erlebt?
- Formular: Fiihrungskompetenzen
Haben Sie mit diesem Modul gearbeitet? Wenn ja, ging es hier um die Kompetenzen einer
aktuellen oder einer potentiellen Fiihrungskraft?

- Wie haben Sie grundsatzlich die Verwendung von Skalierungen erlebt?

Zu den Schritten 5 und 6 werde ich folgende Frage stellen:

- Maochten Sie hierzu etwas berichten? / Mdchten Sie sich hierzu duBern?

Reflexions- und Qualifizierungsbedarf
- Sehen Sie einen Reflexions- und/oder Qualifizierungsbedarf?
- Wenn ja, welchen genau?

Abschlussfrage

- Gibt es etwas, das nicht oder zu wenig thematisiert wurde? Mochten Sie etwas ergdnzen?

- Haben Sie noch Fragen?
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3. Dokumentation

3.1 Kontakthalte und Wiedereinstieg

Kurzbeschreibung des Instruments

Aus den qualitativen Interviews im Projekt ,PFiF!“ geht hervor, dass familiar bedingte
Erwerbsunterbrechungen, die oftmals von Frauen in Anspruch genommen werden, als nachteilig flr
die Karriere beschrieben werden. Aus diesem Grund ist ein wichtiger Ansatz darin zu sehen, den
Wiedereinstieg von Frauen bzw. Mannern nach einer Familienpause seitens der Unternehmen mit zu

planen und zu begleiten.

Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramme sollen die Riickkehr an einen Arbeitsplatz nach einer
familiar bedingten Erwerbsunterbrechung (Elternzeit, Pflegezeit) strukturieren, vereinheitlichen und
in ihrer Durchfliihrung vereinfachen. Sie lassen sich selbstverstandlich auch auf den Wiedereinstieg

nach einer langeren Krankheit oder nach einem Sabbatical ibertragen.

Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramme strukturieren den Kontakt zwischen Mitarbeiter/in und
Unternehmen und sorgen dafur, dass der / die Mitarbeiter/in weiter im Unternehmensgeschehen

integriert bleibt. Kontakthalteprogramme sind damit die Vorbereitung des Wiedereinstiegs.

Dem gendersensiblen Personalentwicklungsinstrument »,Kontakthalte- und
Wiedereinstiegsprogramme” widmeten die Allgemeine Hospitalgesellschaft (AHG) und die Sozial-

Holding.

Vorgehen und Methode

Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramme wurden in zwei Unternehmen im Rahmen des
Projektes ,PFiF!“ bearbeitet. In der Allgemeinen Hospitalgesellschaft (AHG) wurde dazu in der
Broschire , Praxisleitfaden — Instrumente zur besseren Vereinbarkeit von Karriere und Familie” (2015)“
aufgefihrt, wie Kontakthalten und Wiedereinstieg im Unternehmen gehandhabt werden. Dazu
wurden Best-Practice-Beispiele aus Kliniken und Therapiezentren angefiihrt, Praxishilfen fir
Gesprache und Rahmenbedingungen angefiigt und zwei Mitarbeiterinnen beispielhaft befragt — eine

Verwaltungsmitarbeiterin und eine Mitarbeiterin mit Leitungsfunktion.

Im zweiten Unternehmen, der Sozial-Holding Ménchengladbach, fanden Projektberatungen mit der
Gesellschaft fiir Organisationsentwicklung und Mediengestaltung (GOM) statt und ein Workshop mit
Mitarbeiterinnen, die bereits in Elternzeit bei der Sozial Holding Ménchengladbach gewesen sind. Die

6 Projektberatungstreffen und der Workshop wurden jeweils protokolliert.
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Ergebnisse

Broschiire , Praxisleitfaden — Instrumente zur besseren Vereinbarkeit von Karriere und Familie” (AHG)

Ziel des Kontaktehalte- und Wiedereinstiegsprogramms der AHG ist es, sowohl die berufliche
Kompetenz der Mitarbeiter/innen zu erhalten, als auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu

verbessern.

In der Broschiire werden dazu zunichst die Vorteile flir das Unternehmen und die Mitarbeiter/innen
aufgelistet, um die Leser/innen zu einer positiven Grundhaltung zum Programm fiihren. Als Vorteile
werden hier benannt: Erhalt von Wissen und Erfahrung im Unternehmen, eine durchschnittlich kiirzere
Elternzeit, eine geringere Hemmschwelle der Mitarbeiter/innen beim Wiedereinstieg und der Abbau
von Angsten, eine bessere Planbarkeit, die Nutzung familiar erworbener und vertiefter Kompetenzen,
eine wertschitzende Haltung gegeniiber den Mitarbeiter/innen und die Einsparung von teuren

Uberbriickungs- und Wiedereingliederungskosten.

Im weiteren Verlauf ist die Broschiire nach den verschiedenen Phase eines Kontaktehalte- und
Wiedereinstiegsprogrammes gegliedert: vor der Auszeit, wahrend der Auszeit und der Wiedereinstieg.
Die Zeit vor der Auszeit diene der Information und der Schaffung von Erwartungs- und
Planungssicherheit. In dieser Phase sollte ein Elternzeitgesprach stattfinden, zeitlich ca. 6 Monate vor
Beginn der Elternzeit, allerdings misse die Elternzeit erst 7 Wochen vorher dem Arbeitgeber gemeldet
werden. Im Gesprach sollten sowohl die rechtlichen und betrieblichen Rahmenbedingungen als auch
die Plane fir die Elternzeit (Dauer) sowie flr den Wiedereinstieg (Stundenumfang) geklart werden und
ob von Mitarbeiter/innenseite Kontakthalteangebote gewiinscht sind. Fur ein Elternzeitgesprach und
die rechtlichen Rahmenbedingungen wurden dafiir von der AHG zwei Praxishilfen erstellt, die den

jeweiligen Vorgesetzten in dieser Phase unterstiitzen sollen.

In der zweiten Phase, wahrend der Auszeit, ist es wichtig, den Kontakt zu halten, die Qualifikationen
zu erhalten und den Wiedereinstieg vorzubereiten. Fir letzteres ist es notwendig, ein
Rickkehrgesprach zu fihren. Auch hierfir wird vonseiten der AHG den Fihrungskraften eine
Praxishilfe in Form einer Checkliste zur Verfligung gestellt. Besprochen werden sollen konkrete
Malnahmen fir den Einstieg. Neben Vorschlagen, in welcher Form und Art das Gesprach stattfinden
solle, gibt es ebenfalls Vorschlage flir den Ablauf und die Inhalte, die besprochen werden kénnen. Dazu
gibt die Broschiire Best-Practice-Beispiele aus zwei Kliniken und vier Therapiezentren der AHG, wie das
Kontakthalten wahrend der Auszeit gestaltet sein kann, beispielsweise durch Fortbildungen und

Einladungen zu Betriebsversammlungen.
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In der dritten Phase soll der berufliche Wiedereinstieg geplant und unterstiitzt werden. Dazu soll
jeweils einrichtungsspezifisch gepriift werden, welche Arbeitsflexibilitaitsmodelle méglich sind und wie
eine Unterstltzung im Bereich der Kinderbetreuung aussehen kann. AulRerdem wird auf Hirden
aufmerksam gemacht, die sowohl beruflich als auch privat relevant sein kénnen. Dazu zdhlen eine
Eingewohnungszeit und eine mogliche Verunsicherung bei der Riickkehr in den Beruf und die
Einrichtung. Auch an dieser Stelle werden Best-Practice-Beispiele aus Kliniken und Therapiezentren
sowie vom bundesweiten Familienservice der AHG aufgelistet. Diese reichen von
Notfallkinderbetreuungsmoglichkeiten (Gber Homeoffice bis hin zu Zuschissen fir die

Kinderbetreuung.

Als Praxisbeispiele wurden im Anschluss zwei Mitarbeiterinnen befragt, die sich zum einen aktuell in
der Elternzeit befinden bzw. bereits wiedereingestiegen sind. Die Verwaltungsmitarbeiterin, die zum
Zeitpunkt der Befragung in der Elternzeit war, empfand den Kontakterhalt als sehr positiv und
zufriedenstellend. Via E-Mail wiirde sie tGber Veranderungen und Neuigkeiten informiert werden und
das Unternehmen hatte sie auch besucht. Konkret benennt sie ihre Kolleg/innen, die sie auf dem
aktuellen Stand der Dinge halten und ihren Zugang zum Intranet, lber den sie sich selbst informieren
kann. Des Weiteren wiinscht sich die Mitarbeiterin flir die Zeit nach ihrem Wiedereinstieg weitere
Unterstlitzung durch das Unternehmen bei Fragen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Auch die
zweite Mitarbeiterin hielt den Kontakt per E-Mail, telefonisch zu den Kolleginnen und auch durch
Einladungen zu Teammeetings und -events. Sie startete mit 6 Stunden pro Woche und konnte einige
Tatigkeiten auch im Homeoffice erledigen. Mehrarbeit wurde ihr auf ein Arbeitszeitkonto
gutgeschrieben, das sie nach einer Erh6hung ihrer Wochenstundenzahl ausgleichen konnte. AuSerdem
erhielt sie einen Zuschuss zur Kinderbetreuung als Ausgleich zum Abzug vom Elterngeld, den sie durch
ihr Gehalt bekam. Auch diese Mitarbeiterin empfand das Kontakthalten als positiv, ebenso das
Verstandnis und die Flexibilitat, die ihr als junge Mutter gegenliber gezeigt wurden und die Sicherheit,
ihre Stelle zu behalten und nicht unter Druck gesetzt zu werden. Als Verbesserungsvorschlag brachte
sie ein, dass der oder die Vorgesetzte beim Vorgespriach eine realistische Einschatzung des
Wiedereinstiegs fordern soll. Sie hatte vor der Geburt die Vorstellung, mit weit mehr Stunden wieder

anzufangen und war sich nicht klar, wie es in der Umsetzung werden wiirde.

Wiinsche der Beschdiftigten der Sozial-Holding

Die Sozial-Holding hatte bislang noch kein einheitliches Konzept, das Moglichkeiten und Vorschlage
vorsieht, wie der Kontakt zu den Mitarbeiter/innen, die ihre Erwerbstatigkeit (familienbedingt)
unterbrechen, — wenn gewlinscht — aufrechterhalten werden kdénnte. Diese und auch die Frage des
Wiedereinstiegs lag bis zu diesem Zeitpunkt im Ermessen der jeweiligen Fiihrungskrafte, die dem oder

Ill

der Beschaftigten zugeordnet sind. Im Rahmen des Projektes ,,PFiF
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weiterentwickelt werden, die den Kontakt zu Beschaftigten, die eine Eltern- oder Pflegezeit in
Anspruch nehmen, zu halten und den Wiedereinstieg zu erleichtern. Diese Ideen kbnnen — wenn

moglich und gewlinscht — auch fir Langzeitkranke hilfreich sein.

Dazu sollte es zuerst eine Ist-Standanalyse zu Beschéftigten mit Langzeiterkrankung und in Eltern- oder
Pflegezeit und einen Workshop mit Mitarbeiter/innen, die bereits eine Elternzeit im Unternehmen
genommen hatten, durchgefiihrt werden. Die Ist-Analyse ergab, dass zum Erhebungszeitpunkt im
Unternehmen 78% weibliche Fachkrdfte und 91% weibliche Angelernte arbeiteten; in der
Flihrungsebene waren 80% der Beschaftigten weiblich. Teilzeit nutzten nur Frauen in
Flhrungspositionen hauptsachlich in der 3. Ebene. Zum Zeitpunkt der Analyse waren 12
Mitarbeiterinnen und kein Mitarbeiter in Elternzeit oder Mutterschutz; diese waren zwischen 23 und
44 Jahren alt. Im relevanten Alter (hier angenommen 25 bis 38 Jahre) waren 132 Mitarbeiterinnen und
33 Mitarbeiter. Auch gab es insgesamt 39 Langzeitkranke, davon 38 weiblich und 1 mannlich. Pflegezeit
nahm niemand in Anspruch. Das primadre Augenmerk im Projekt sollte sich daraufhin auf die

Mitarbeiter/innen in Elternzeit richten.

Am Workshop nahmen 6 Mitarbeiterinnen teil, die alle nach einer ca. 1-jahrigen Elternzeit wieder in
die Arbeit bei der Sozial-Holding eingestiegen waren. 5 von ihnen stiegen mit einer 450€-Stelle wieder
ein, 2 der 5 Beschaftigten erhdhten spater auf eine Teilzeitstelle, eine der Teilnehmerinnen startete

mit einer 30h-Stelle. Vier Mitarbeiterinnen waren examinierte und zwei nicht-examinierte Krafte.

Zu Beginn des Workshops wurden die Mitarbeiterinnen gebeten verschiedene Aussagen zu ihrer

Elternzeit bei der Sozial Holding zu bewerten.

Tabelle 1 Ergebnisse der Bewertung der Mitarbeiterinnen der Sozial-Holding zu ihrer Elternzeit

Zeitraum | Aussage Mittelwert der Bewertung
(1-5)
Vor der Meine Vorgesetzte/r zeigte Interesse an meinen
Elternzeit | Vorstellungen von meinem weiteren beruflichen 3,3
Weg.

Ich habe mich bei meinem Einstieg in die Elternzeit
durch die Personalabteilung gut informiert und 3,7
beraten gefiihlt.

Wahrend | In der Auszeit war mir der Kontakt zur Sozial-Holding
der unwichtig bis sehr wichtig.
Elternzeit

2,5

In der Auszeit war mir der Kontakt zu Vorgesetzten

und Kolleg/innen unwichtig bis sehr wichtig. 33
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In der Auszeit habe ich mich ausreichend iber die
Arbeit informiert gefiihlt, um nach der Elternzeit
einen guten und reibungslosen Wiedereinstieg zu
finden.

1,6

Nach der | Vor dem Wiedereinstieg gab es ein / mehrere
Elternzeit | Gesprache zwischen mir und meinem/r Vorgesetzten 83% *
zur Klarung meiner Wiedereinstiegsphase.

Mein/e Vorgesetzte/r (WBL/PDL) ist auf meine
veranderte Arbeitsflexibilitdit nach seinen / ihren 3,7
Moglichkeiten eingegangen.

Mein Team hat mich in der Wiedereinstiegsphase gut

R 4,5
unterstiitzt.
Mein/e  Vorgesetzte/r hat mich in der 38
Wiedereinstiegsphase gut unterstitzt. ’
Ich hatte mir mehr Unterstiitzung von der Sozial- 40

Holding gewiinscht.

* Dies war die einzige Aussage, die nicht auf einer 5er-Skalae bewertete werden sollte, sondern mit ,,Ja“

oder ,Nein” zu beantworten war.

Festgestellt werden kann, dass sich die Mitarbeiterinnen mehr Informationen wahrend ihrer Elternzeit
und mehr Unterstiitzung vom Unternehmen bei ihrem Wiedereinstieg gewilinscht hatten. Die Zeit vor
der Elternzeit bewerten sie recht positiv. Sie fiihlten sich von der Personalabteilung gut informiert und
von ihren Vorgesetzten unterstiitzt. Wahrend der Elternzeit war ihnen der Kontakt zur Sozial-Holding
auch weniger wichtig, als der Kontakt zu den Vorgesetzten und Kolleg/innen — also zu der konkreten
Arbeitsstelle. Nur eine Person hatte kein Wiedereinstiegsgesprach. Am positivsten wird nach der
Elternzeit die Unterstitzung durch das Team gesehen, diese fallt um 0,7 Skalenpunkte besser aus als
die Unterstiitzung durch die Vorgesetzten. Am unterschiedlichsten fallt die Bewertung der Aussage
aus, ob und wie die Vorgesetzten auf die verdanderte Arbeitsflexibilitdit eingegangen sind. 2
Mitarbeiterinnen gaben an, dass der / die Vorgesetzt gar nicht oder eher nicht darauf eingegangen ist,
wahrend die vier anderen sich fiir positive Skalenwerte entschieden. Diese Frage steht und fallt also

mit der vorgesetzten Person, solange das Unternehmen kein einheitliches Konzept hierfir vorgibt.

Auch bei der anschlieRenden Diskussion der Erfahrungen zum Zeitraum vor der Elternzeit werden die
Unterstlitzung durch das Team und die Information durch die Personalabteilung positiv
hervorgehoben. Als Schwachpunkt wird hier die Einhaltung der Mutterschutzbestimmung benannt. Als

Griinde hierflir wurden angegeben: Desinformation, Personalmangel und fehlende Alternativen.
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Wahrend der Elternzeit machten die Mitarbeiterinnen unterschiedliche Erfahrungen: einige erhielten
weiterhin Schulungsangebote und wurden von Vorgesetzten zu Veranstaltungen eingeladen, andere
haben keine Einladungen bekommen und hatten keinen Kontakt gehabt, ware dieser nicht von ihnen
ausgegangen. Ein Gratulationsschreiben zur Geburt bekamen alle Mitarbeiterinnen von der Sozial-
Holding zugesendet und freuten sich lber die Wertschatzung und tber weitere Informationen, die

darin enthalten waren.

Auch nach der Elternzeit, zum Wiedereinstieg, wurden die Erfahrungen mit der Personalabteilung als
positiv geschildert. Problematisch war die kurze Einarbeitungszeit von 2 Tagen, die als nicht
ausreichend betrachtet wird. Eine Mitarbeiterin berichtete von einer erfolgreichen Einarbeitung von
einer Woche mit einer festen Ansprechperson. Auch die Hohe der Arbeitszeit in der Phase des
Wiedereinstiegs war ein strittiges Thema: der Einstieg als geringfligig Beschaftigte auf 450-Euro-Basis
war vonseiten der befragten Beschaftigten nicht in jedem Fall gewiinscht und héhere Stundenzahlen

mussten ,,erkdampft” werden. Vielfach gab es kein Entgegenkommen seitens der Vorgesetzten.

Als Handlungsempfehlungen gaben die Mitarbeiterinnen an die Sozial-Holding, die Vorgesetzten
besser zu informieren und zu schulen, den Beschéftigten wahrend der Elternzeit regelmaRige

Informationen weiterzugeben und die Einarbeitungszeit besser zu gestalten.

Auf Grundlage der Workshopergebnisse wurde vom Projektteam der Sozial-Holding die
Prozessbeschreibung inklusive Checklisten, Leitfaden und Anschreiben lberarbeitet. Des Weiteren
wurden Einzelgesprache zu alternativen Einsatzmoglichkeiten und Arbeitszeitflexibilitat mit
Mitarbeiterinnen gefiihrt, die in Elternzeit gewesen sind. Auf oberster Ebene wurde entschieden, dass
alle Einsatzmodelle moglich gemacht werden sollen. Es wird nun versucht, dies umzusetzen. Es
existiert die Idee, die Vorgesetzten friihzeitig einzubinden und liber Gesprache der Personalabteilung
mit den Mitarbeiter/innen zu informieren und Gespriche zwischen Mitarbeiter/innen und
Vorgesetzten zu forcieren und zu unterstitzen. Auch einen Feedbackbogen zum Wiedereinstieg soll es
geben, den die Mitarbeiter/innen ausfillen und an die Personalabteilung weiterleiten. Des Weiteren

soll der Prozess des Wiedereinstiegs mit dem der Einarbeitung gekoppelt werden.

Zum Zeitpunkt des letzten Projekttreffens gab es keine neuen Mitarbeiter/innen, die in Elternzeit
gehen wollten.
Schlussfolgerungen und Perspektiven

In beiden Unternehmen wird deutlich, dass die jeweiligen Vorgesetzten eine wichtige Rolle im Prozess
des Kontakterhalts und Wiedereinstiegs einnehmen. Mit ihrer konkreten Unterstiitzung der

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konnen Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramme erfolgreich
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sein. Dazu missen die jeweiligen Flihrungskrafte Uber die entsprechenden Vorgehensweisen und
Moglichkeiten informiert sein und sensibilisiert sein im Umgang mit der Thematik (sei es Mutterschutz,
Elternzeit, aber auch Langzeiterkrankungen oder Pflegezeit) und im Umgang mit den

Mitarbeiter/innen, die diese Auszeiten in Anspruch nehmen.

Von den Mitarbeiterinnen wurden dabei als wichtigste Elemente identifiziert, der konkrete
Informationsfluss wahrend der Auszeit und die ersten Einarbeitungstage in der Stelle. Einigen
Mitarbeiterinnen fehlten wichtige Informationen zu Neuerungen und Veranderungen in ihrer fritheren
Stelle, die dann gerade auch in Verbindung mit einer kurzen und ungezielten Einarbeitungszeit und
einer Stelle mit geringem Stundenaufwand nicht leicht wieder aufholbar waren. An diesen
neuralgischen Punkten ist es wichtig, die notwendigen Prozesse gut zu planen, durchzufiihren und die

beteiligten Personen zu informieren.

Als schwierige Frage hat sich auch der Stundenumfang des Wiedereinstiegs herausgestellt. Auf der
einen Seite wurde festgestellt, dass eine realistische Einschdatzung mit welcher Stundenzahl wieder
angefangen werden mochte vorab sehr schwer ist. Auf der anderen Seite mussten Mitarbeiterinnen
sich eine hohere Stundenzahl gegen Widerstande erkdmpfen. Es empfiehlt sich, in einem Gesprach
zwischen Personalabteilung, Vorgesetzten und Mitarbeiter/in die konkrete Situation zu erértern und
gemeinsam nach Moglichkeiten zu suchen. Auch Best-Practice-Beispiele konnen hier eine Orientierung
geben.

Dabei sollten Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramme auch auf weitere Zielgruppen
ausgeweitet und nicht nur auf Mitarbeiter/innen in Mutterschutz und Elternzeit beschrankt werden.
Gerade an den Zahlen der Sozial Holding lasst sich ablesen, dass einer groReren Zahl an Angestellten
durch eine Langzeiterkrankung ebenfalls der Berufsalltag fehlt. Auch ihnen sollte der Wiedereinstieg

durch einen begleitenden Kontakt und eine geplante Einarbeitung erleichtert werden.

Literatur

Allgemeine Hospitalgesellschaft (2015): Praxisleitfaden — Instrumente zur besseren Vereinbarkeit von

Karriere und Familie. Disseldorf: Unternehmensinterne Broschiire
3.2 Nachfolgeplanung und Talentmanagement

Kurzbeschreibung des Instruments

Mithilfe einer systematischen Nachfolgeplanung soll sichergestellt werden, dass im Falle eines
personellen Wechsels flr Fihrungspositionen ziigig Nachfolger/innen rekrutiert werden kénnen. Eng
damit verbunden ist das Talentmanagement, welches eine kompetenzorientierte Planung beruflicher
Entwicklungsschritte und eine gezielte Qualifizierung potenzieller Nachwuchskrafte darstellt.
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Eine aktive Nachfolgeplanung und ein systematisches Talentmanagement sind insbesondere dann
gendersensibel, wenn Frauen durch die aktive Ansprache, ob sie eine Flihrungsposition tibernehmen
mochten, motiviert und gefordert werden. Gleichzeitig konnen Coachings oder Mentoringprogramme
sowie Fort- und Weiterbildungen in Management und BWL MaBnahmen sein, die die

Aufstiegsmotivation und -wahrscheinlichkeit von Frauen steigern.

In den wenigsten sozialen Einrichtungen wird ein systematisches Talentmanagement umgesetzt,
allenfalls in groReren Hausern mit eigener Personalentwicklung. Nachbesetzungen von Fach- und
Fihrungsfunktionen werden oft fallweise und sehr unterschiedlich eingeleitet. Dabei tragt die Klarung
der Frage, welche Talente zum Gelingen der Unternehmensziele bereits vorhanden, zu férdern und zu
rekrutieren sind, auch zu einer allgemeinen Organisationsentwicklung bei: Ziele und Leistungen des
Unternehmens werden reflektiert und hinterfragt, und es werden ggf. auch Schwachstellen deutlich,

die zu optimieren sind.

Vorgehen und Methode

Der Verbund psychosozialer Dienstleistungen (VPD) hatte sich im Rahmen des Projektes , PFiF!“
vorgenommen, eine Nachfolgeplanung und ein dazugehoriges Talentmanagement einzufiihren. In der
Planung und Umsetzung wurde er durch die GOM begleitet und unterstiitzt. Die Fortschritte und

Entwicklungen wurden jeweils in Protokollen festgehalten. Im Folgenden werden diese ausgewertet.

Ergebnisse

Das erste Projekttreffen fand im Marz 2014 statt. Besprochen wurden dabei die Themenwahl und die
Ziele, die erreicht werden sollten und weiterhin wurden Vereinbarungen zum weiteren Verlauf
getroffen. Das Unternehmen hatte sich fiir die beiden verbundenen Instrumente , Nachfolgeplanung
und Talentmanagement” entschieden, weil in den folgenden Jahren einige Stellen im Fihrungskreis —
insbesondere auch in der Geschaftsleitung und der Stellvertretung — neu besetzt werden miissen. Aus
Sicht der beteiligten Akteure zeichnete sich ab, dass insbesondere junge Frauen schwer zu motivieren
waren, eine Flhrungsposition zu Ubernehmen. Als Ziel wurde gesetzt, Wege zu finden,
Nachwuchskrafte zu identifizieren und aufzubauen. Dazu wollte im Verlauf der Projektphase das
Leitungsteam das Thema Fihrung bearbeiten und klaren, was Fihrung fir sie bedeutet, wie eine ideale
Flhrungskraft sein sollte und auf welche Art sie Fiihrungsnachwuchs aufbauen wollen. Konkret sollten

vor allem gemeinsame Fiihrungsgrundsatze entwickelt und formuliert werden.

Im nachsten Treffen, das drei Monate spater im Mai 2015 stattfand, wurde angefangen inhaltlich am
Thema zu arbeiten. So wurde besprochen, wie Filhrung im Unternehmen aussieht, was dabei gut und
schlecht lduft und ob und wenn ja welche Unterschiede zwischen Mannern und Frauen

wahrgenommen werden. Im Unternehmen war Flihrung traditionell negativ besetzt und Hierarchie
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wurde vermieden. Daher besteht in Teilen noch immer eine hohe Erwartung an einen groRen
Handlungsspielraum fiir Fihrungskrafte auf allen Ebenen und auf der anderen Seite ein Hadern mit
der eigenen Fuhrungsrolle. Schwierig gestalten sich auBerdem der Rollenwechsel von dem / der
Mitarbeiter/in in eine Leitungsposition und der Einstieg in ein bestehendes Team. Des Weiteren
wurden Eigenschaften zusammengetragen, die eine ideale Fihrungskraft im entsprechenden
Unternehmen ausmachen wirden. Diese sollen als Grundlage fiir die gemeinsamen

Flihrungsgrundsatze genutzt werden.

In einem nachsten Schritt wurden Fihrungsgrundsdtzen formuliert, mit dem Ziel, eine
gemeinschaftliche Flihrungskultur zu entwickeln und zu etablieren, so dass Fiihrung im Unternehmen
zu einer Selbstverstandlichkeit werden wiirde. AulRerdem sollen die Flihrungsgrundsatze fiir die
Mitarbeiter/innen transparent und klar sein und es sollen gleiche Prinzipien bei allen Flihrungskraften
erkennbar sein. Zur Umsetzung sollte gemeinsam mit dem Leitungsteam ein Konzepttag zur
Entwicklung der Flhrungsgrundsatze stattfinden und diese danach in den Teams den

Mitarbeiter/innen vorgestellt werden.

Im Oktober 2014 traf sich das Leitungsteam zur Entwicklung des gemeinsamen Fiihrungsleitbildes.
Grundlage bildeten hier jedoch nicht wie urspriinglich geplant die bereits gesammelten Ideen zu einer
idealen Flhrungskraft, sondern es wurden erneut Starken und Schwéachen gesammelt, wie Flihrung in
der Organisation ist und ausgehend von persoénlichen Filhrungsgrundsatzen wurden Gemeinsamkeiten
herausgearbeitet. Diese wurden in ihrer Wichtigkeit und Schwierigkeit vom Leitungsteam bewertet
und an ein neu gebildetes Redaktionsteam zur Verschriftlichung weitergegeben. Danach sollen die
Fihrungsgrundsatze den Mitarbeiter/innen zur Kenntnis gegeben werden, wie dies konkret geschehen

solle, misse noch geklart werden.

Zum nachsten Treffen im Mai 2015 waren die Flhrungsgrundsdtze in der Zwischenzeit vom
Redaktionsteam erarbeitet, und es ging um die Frage, wie sie nun an die Mitarbeiter/innen
kommuniziert werden sollen und wie das Talentmanagement erfolgen soll. Dabei wurde beschlossen,
die FUhrungsgrundsatze in einem Newsletter bekannt zu geben und sie ins Qalitatsmanagement
aufzunehmen, aber auch in den Dialog mit den Mitarbeiter/innen zu gehen und in Teamsitzungen die
Fihrungsgrundsédtze vorzustellen und mit den Mitarbeiter/innen zu besprechen. Das
Talentmanagement wird in einer Form des Talent-Review-Meetings stattfinden. Jede Flihrungskraft
schaut zunachst im eigenen Bereich nach Talenten und Potenzialen. Halbjahrlich soll dariber im
Flihrungskreis berichtet werden. Dieses Gremium berat dann lber die Ansprache, Forderung und die
Einsatzmoglichkeiten geeigneter Kandidat/innen. Daraufhin sollen PersonalentwicklungsmaRnahmen

umgesetzt werden. Das erste Treffen des Leitungsteams dazu wird Ende 2015 stattfinden.
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Schlussfolgerungen und Perspektiven

Die Grundlage fiir eine gute Nachfolgeplanung und ein erfolgreiches Talentmanagement sind
transparente Fihrungsgrundsatze, die sowohl fiir die Mitarbeiter/innen nachvollziehbar und
erkennbar sind als auch fiir die Fihrungskrafte tragbar. Denn auf diesem Unterbau kdnnen gemeinsam

geeignete Talente entdeckt, gefordert werden und eingesetzt werden.

Es hat sich beim VPD gezeigt, dass eine gemeinsame Ausarbeitung von Flihrungsgrundsatzen viel Zeit
erfordert. Die Aushandlungsprozesse dienten jedoch auch einer gemeinsamen Ausrichtung auf die
Vorstellung von Flihrung im Unternehmen. Inwiefern dies nun auch umgesetzt und gelebt werden

kann, wird sich im Laufe des Talentmanagements und im Austausch mit den Mitarbeiter/innen zeigen.

Leider wurden die bereits gesammelten Gedanken zu einer idealen Fihrungsperson nicht in die
Erarbeitung der Fihrungsgrundsatze einbezogen. Auch das Thema, ob Unterschiede zwischen
Mannern und Frauen wahrgenommen werden und wenn ja welche wurde nicht weiter vertieft, obwohl
auch hier moglicherweise Antworten auf die Frage liegen kdnnten, warum bisher weniger Frauen fir

Flihrungspositionen motiviert werden konnten.
3.3 Fiihrung in Teilzeit

Kurzbeschreibung des Instruments

Die Analyse der Interviews hat gezeigt, dass Teilzeitbeschaftigung und Arbeitsflexibilitdt im
Zusammenhang mit der Thematik ,,Frauen in Fiihrungspositionen” von den Befragten als besonders
bedeutsam eingeschatzt werden. Jedoch wird vor dem Hintergrund der oftmals vertretenen Annahme,
dass Flhrungskrafte voll verfligbar sein miussen, Fihrung in Teilzeit selten umgesetzt. Eine
Flihrungsposition in Teilzeit Gbernehmen zu kdénnen, kann jedoch der Weiterentwicklung von
Beschéftigten mit familiaren Verpflichtungen dienen. Durch diese Moglichkeit ist ein (weiterer)

beruflicher Aufstieg (auch in spateren Lebensphasen) oftmals erst moglich.
Welche Ziele verfolgen Unternehmen, die ihren Arbeitnehmer/innen Fiihrung in Teilzeit erméglichen?

e Bindung von qualifizierten Fihrungskraften, Erhalt von Know-how
e Erhohung der Arbeitgeber/innenattraktivitat
e Vorbeugen von Uberlastung und Burn-out

e Forderung von Nachwuchsfiihrungskraften durch starkere Delegation

Werden Aufgaben, die bislang die Flihrungskraft selbst ibernommen hat, an eine Mitarbeiterin oder
einen Mitarbeiter delegiert, wird der Arbeitsbereich dieser Mitarbeiterin oder dieses Mitarbeiters

qualitativ aufgewertet und tragt so zur Férderung von Nachwuchsfiihrungskraften bei.
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Es gibt verschiedene Moglichkeiten, Flihrung in Teilzeit umzusetzen. Sie lassen sich grob in zwei

Varianten fassen:

e Eine Flhrungskraft in Teilzeit, z.B. mit einem Beschaftigungsumfang von 75%.

e Zwei Fihrungskréfte teilen sich eine Fihrungsposition (,, Top-Sharing“).

In der ersten Variante sind verschiedene Moglichkeiten der Reduktion denkbar. Sie reichen von einer
gleichmiRig reduzierten Tagesarbeitszeit (z.B. jeden Tag 2 Stunden weniger), einer Reduktion der
Arbeitstage pro Woche (z.B. 3 bis 4 Tage-Woche) bis hin zu einem héheren Urlaubsanspruch (z.B. 40
Tage pro Jahr). Es besteht auRerdem die Mdglichkeit, ein solches Modell (zunéchst) zu befristen, um
es nach einer Erprobungsphase (unbefristet) zu verldngern oder in einer modifizierten Form

weiterzufihren.

Vorgehen und Methode

Im Rahmen des Projektes , PFiF!“ ist es leider nicht gelungen, ein Unternehmen zu gewinnen, das
,FUhrung in Teilzeit” in ihrer Organisation neu einfliihren und evaluieren mochte. Dies kann
verschiedene Griinde haben, die fir uns ungeklart bleiben: So kdnnte es sein, dass es in den
kooperierenden Unternehmen aktuell keinen Anlass gab, ein solches Modell zu erproben, d. h. es gab
keinen Bedarf seitens einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters, eine Fiihrungsposition in Teilzeit
auszuiiben. Es konnte aber auch sein, dass die Beflirchtung, ein solches Modell sei nicht oder nur mit

groflem Aufwand und Risiko realisierbar, die Unternehmen davon abgehalten hat, es einzusetzen.

Gleichzeitig wurde auch deutlich, dass u.a. die Allgemeine Hospitalgesellschaft (AHG) ,Fiihrung in
Teilzeit” bereits umsetzt. Die dort gesammelten Erfahrungen wurden anhand einer schriftlichen
Befragung dokumentiert. Der hierfur verwendete Fragebogen wurde von den Mitarbeiter/innen der
AHG aus dem Bereich Personalwesen erstellt (vgl. Fragebogen im Anhang) und an geeignete Befragte
verteilt. Die Ergebnisse wurden in Form einer Broschiire aufbereitet und innerhalb des Unternehmens
veroffentlicht (Allgemeine Hospitalgesellschaft, 2015). Es handelt sich um die Darstellung von drei

Einzelfallen.

Ergebnisse

Nach ihrer Befragung kommen die Autorinnen der Broschiire der AHG mit dem Titel ,,Praxisleitfaden —
Instrumente zur besseren Vereinbarkeit von Karriere und Familie” (2015) zu dem Schluss, dass
,Fuhrung in Teilzeit” in verschiedenen Lebensphasen sinnvoll sein kann. So bendétigen Flihrungskrafte
mit Kindern eine flexible Arbeitszeitgestaltung, um Familie und Beruf vereinbaren zu kénnen. Darliber

hinaus kann ,,Fiihrung in Teilzeit“ auch ein geeignetes Modell fiir einen gleitenden Ubergang in den
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Ruhestand sein. Unternehmen kénnen so das Erfahrungswissen ihrer langjahrigen Beschaftigten

erhalten und die eine/n Nachfolger/in schrittweise einfiihren (ebd., S. 7).

An 45 Standorten in 11 Bundesldandern schafft die AHG mit ihren Kliniken, Therapiezentren und
Ambulanzen vernetzte Behandlungsformen fiir chronisch kranke Menschen. Alle drei Befragten sind

in leitender Funktion an verschiedenen Standorten der AHG tatig.

Ein erster Fragebogen wurde von einer Fihrungskraft ausgefillt, die im Rahmen ihrer Elternzeit
wahrend der ersten 12 Lebensmonate ihres Kindes in Teilzeit Fliihrungsverantwortung tibernommen
hat. Vertraglich vereinbart war ein Modell, das zwei Prasenztage und eine Arbeitszeit von 6 Stunden
pro Woche vorsah. Dariiber hinaus bestand die Mdglichkeit, Uberstunden, die in dieser Zeit geleistet
werden, nach Beendigung der Elternzeit flexibel abzubauen. In der praktischen Umsetzung arbeitete
die befragte Person schliellich an 2,5 Tagen 8 bis 12 Stunden pro Woche. Durch diese Art der
Beschéaftigung wahrend der Elternzeit erhoffte sie sich eine bessere berufliche Integration nach der
Elternzeit. Die befragte Fihrungskraft betont, dass sich eine Teilzeitbeschaftigung in der Elternzeit bei
gleichzeitigem Bezug von Elterngeld, also wahrend der ersten 12 Lebensmonate, finanziell nicht lohne.
Vor diesem Hintergrund habe sie ihre Tatigkeit also ausschlielich aufgrund ihres personlichen
,Engagements” (ebd., S. 11), ihrer ,Leidenschaft” (ebd.) fur ihren Beruf, ihrer grundsatzlichen
,Einsatzbereitschaft” (ebd.) und aufgrund ihres personlichen Wunsches der ,beruflichen

Verwirklichung” (ebd.) aufgenommen.

Die befragte Fihrungskraft bewertet dieses Modell positiv. Gleichzeitig stellt sie heraus, dass es sehr
schwierig ist, in dieser kurzen Arbeitszeit den Arbeitsaufgaben gerecht zu werden. Sie musste lernen,
klare Prioritaten zu setzen. Auf die Frage nach Problemen stellt sie heraus, dass es Aufgaben gab,
denen sie aufgrund ihrer verkirzten Arbeitszeit , nicht gerecht werden konnte” (ebd., S. 12). Sie konnte
als Leitung nicht so ,,aufmerksam® (ebd.) sein, wie sie es mit einer Vollzeitstelle hatte sein kdnnen. So
traten auch Probleme auf, die nicht vorgekommen waren, wenn sie haufiger prasent gewesen ware.
Vor dem Hintergrund ihrer Erfahrungen empfiehlt die befragte Fihrungskraft klar festgelegte
Prasenzzeiten, eine gute Selektion der Aufgaben, die von der Fihrungskraft selbst Glbernommen
werden, und die Delegation weiterer Aufgaben an Mitarbeiter/innen, denen die Fuhrungskraft
vertraut. Dies erfordere ,,Mut” (ebd.) und es misse klar sein, dass es auch zu Problemen kommen
kann. Eine Fihrung in Teilzeit erfordert aus ihrer Sicht ,,mehr Gelassenheit” und die Kompetenz sich

abzugrenzen (ebd.).

Zwei weitere Befragte (ibernahmen eine Fiihrungsposition in Teilzeit als gleitenden Ubergang in den
Ruhestand. Die hier gesammelten Erfahrungen kénnen aber auch der besseren Vereinbarkeit von

Familie und Beruf zu friiheren Zeitpunkten in der beruflichen Biografie, also in der Phase, in der Frauen
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und Manner die Verantwortung der Betreuung und Erziehung ihrer Kinder libernehmen, (ibertragen

werden.

Das vereinbarte Modell der zweiten Fihrungskraft sah einen um 12 Tage erhéhten Urlaubsanspruch
pro Jahr vor, bei einer gleichzeitigen Kiirzung des Gehalts im Wert von einem Tag pro Monat. In diesem
Fall wurde eine deutlich geringere Verkiirzung der Arbeitszeit gewahlt, als im ersten Fall (s.0.). Die
befragte Flihrungskraft erhoffte sich mehr Freirdaume fiir die Familie und weitere private Interessen.
Darliber hinaus wiinschte sie sich mehr Zeit zur Erholung. Wichtig war ihr, diese Zeiten flexibel
handhaben zu kdnnen. Ziel der befragten Fiihrungskraft war es, vor allem mehrere ,verlangerte
Wochenenden” (ebd., S. 9) einplanen zu kénnen und den jahrlichen Erholungsurlaub etwas zu
verlangern. Die von ihr gewohnten 30 Tage plant sie nach wie vor langfristig ein, die zusatzlichen
Urlaubstage setzt sie kurzfristiger ein — vor allem fur Tatigkeiten aullerhalb des Berufes, ,die im
Hintergrund immer Druck machen” (ebd.). Eine Stundenkiirzung in der Woche wére fiir sie weniger

splrbar gewesen.

Die Erfahrung der / des Befragten hat gezeigt, dass sich die zuséatzlichen freien Tage gut planen lieRen.
Dies sei vor allem auch seiner / ihrer umfangreichen Berufserfahrung geschuldet gewesen. Die
weiteren Mitglieder des Leitungsteams haben durch diese Reduktion keine Mehrbelastung erlebt. Die
Planung der ,verlangerten Wochenenden” erfolgte in Abstimmung mit dem Team. Probleme gab es
nicht, was die befragte Person auch auf ,,ein gut eingespieltes Leitungsteam” (ebd., S. 10) zurlickfihrt.
Die befragte Flhrungskraft bewertet dieses Modell positiv, wobei es ,natlirlich immer individuell
gepriuft werden” (ebd.) misse. Wenn es sich bewdahrt und sich zeigt, dass noch weitere Urlaubstage

moglich waren, wiirde sie es gerne am Ende ihrer Berufstatigkeit weiter ausbauen.

Die dritte Fihrungskraft wahlte dasselbe Modell und erhélt einen Tag pro Monat mehr Urlaub bei
entsprechender Kirzung der Bezlige. Sie wiinscht sich ebenfalls mehr Auszeiten durch Urlaub. Eine
Reduzierung der Arbeitszeit im Alltag halt sie fur schwierig. Die Umsetzung bewertet die befragte
Flhrungskraft positiv und hélt diese Form fir unproblematisch. ,,Andere Modelle wie Jobsharing

erfordern hingegen viele Absprachen®, schreibt sie (ebd., S. 11).

Schlussfolgerungen und Perspektiven

Es liegt auf der Hand, dass es fiir eine Fihrungskraft mit einem Beschaftigungsumfang von ca. 25% eine
groRere Herausforderung ist, in einer Einrichtung leitende Tatigkeiten addquat auszufiihren, als flr
eine Person mit einem Tag mehr Urlaub pro Monat, was dquivalent zu einem Beschaftigungsumfang
von 95% zu sehen ist. Nichtsdestotrotz wird deutlich, dass auch die Filhrungskraft mit einem geringen

Stellenumfang ihr Modell empfiehlt. Welcher Stellenumfang fiir eine Flihrung in Teilzeit geeignet ist,
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hangt von verschiedenen Faktoren ab. Hier sind der Verantwortungsbereich und die individuellen

Fhrungsaufgaben genauso zu bericksichtigen, wie die Besetzung des Teams.

Was die Befragung ferner zeigt, ist, dass die Flihrungskraft in ihrem Arbeitsalltag klare Prioritdten
setzen muss. Sie muss gleichzeitig Aufgaben an eine Person delegieren kénnen, der sie vertraut (vgl.
erste Fallbeschreibung), und das (Leitungs-)Team muss gut miteinander kooperieren (vgl.
,eingespieltes Leitungsteam®, zweite Fallbeschreibung). Darliber hinaus wurde in der zweiten
Fallbeschreibung auch die langjahrige Berufserfahrung als hilfreich herausgestellt. Es empfiehlt sich
also bei der Entwicklung einer Stellenbeschreibung fiir eine Flhrungsposition in Teilzeit die
Empfehlungen mindestens einer erfahrenen Fiihrungskraft miteinzubeziehen. Dies gilt insbesondere
dann, wenn die Person, die diese Filhrungsposition ausfiillt, diese selbst noch nicht mitbringt. Dartiber
hinaus kann auch das (Leitungs-)Team in der Beschreibung einer solchen Stelle miteinbezogen werden,
um moglichst viele Perspektiven zu berlcksichtigen, Beflirchtungen zu erkennen und gute Losungen
zu erarbeiten. Auch die Zuversicht des Teams ist fiir den Erfolg der Flihrungskraft zentral: Wenn die
Kolleg/innen von Beginn an hinter der Stellenkonstruktion stehen, starkt es die Fihrungskraft in ihrer
Position. Dies ist die Basis flr eine gute Kommunikation im Team und ermoglicht eine fortlaufende
Uberpriifung und Optimierung des Modells. Weitere und umfassendere Erkenntnisse und
Uberlegungen zum Thema ,Fiihren in Teilzeit” liefert bspw. Abrell (2015). Sie gibt praxisnahe
Informationen und Umsetzungs-Tipps fiur Fuhrungskrifte und Arbeitgeber/innen, veranschaulicht
diese an Best-Practice-Beispielen und ergdnzt ihre Ausfilhrungen durch Interviews mit
Flhrungskraften in verschiedenen Teilzeitmodellen. Weitere Hinweise zur flexiblen Gestaltung von

Arbeitszeit liefert Hellert (2014).
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Anhang

Fragebogen der AHG zu Erfahrungsberichten zum Thema Fiihren in Teilzeit
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Fiihren in Teilzeit — ein kurzer Erfahrungsbericht

e Welche Erwartungshaltung hatten Sie zu Beginn?

e Welche Griinde gab es fir die Wahl dieses Instrumentes?

e  Welches Modell wurde gewahlt?
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Wie sieht die praktische Umsetzung aus?

Was lief gut, wo gab es Probleme?
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e Welche Tipps / Ratschldge geben Sie Kollegen auf dem Weg,

die ebenfalls (iberlegen, in Teilzeit zu fiihren?

97



4. Fazit

Frauen sind in Flhrungspositionen unterreprasentiert und mit steigender Hierarchieebene seltener
anzutreffen. Vor diesem Hintergrund wurde im Projekt ,,Potenziale von Frauen in Fihrung” (,,PFiF!“)
an der Hochschule Niederrhein am Institut SO.CON eine Erhebung in Form von qualitativen
Einzelinterviews durchgefiihrt, in der die Ursachen fir die Aufstiegsmotivation und die
Aufstiegswahrscheinlichkeit von Frauen speziell im Sozial- und Gesundheitswesen untersucht wurde.
Dabei wurde auf Ergebnisse aus dem vorangegangenen Projekt ,,Frauke” aufgebaut. Im Ergebnis wurde
deutlich, dass insbesondere fiinf geschlechterstereotype Annahmen von den Befragten oftmals
unhinterfragt reproduziert wurden, die Frauen einen beruflichen Aufstieg erschweren. Zentral an
diesen Diskursen ist, dass sie eine zentrale Macht haben. Sie wirken sich auf institutionelle Strukturen
und institutionalisierte  Handlungsroutinen in  Unternehmen (auch) im Bereich der
Personalentwicklung aus. Sie beeinflussen die zwischenmenschlichen Begegnungen innerhalb und
aullerhalb des beruflichen Kontextes, und sie pragen auch die individuellen Einstellungen in den
Flihrungsebenen und der Belegschaft insgesamt. Vor dem Hintergrund dieser Erkenntnisse wurden im
Projekt ,PFiF!“ Personal- und Organisationsentwicklungsinstrumente erprobt und evaluiert. Sie
greifen geschlechterstereotype Diskurse reflexiv auf, hinterfragen sie kritisch und verfolgen das Ziel,
die individuellen Personlichkeiten der Beschéaftigten mit ihren Kompetenzen und Potenzialen hinter

diesen Zuschreibungen sichtbarer werden zu lassen und adaquat zu férdern (Mdller et al., 2015).

Die im Rahmen des Projektes ,,PFiF!“ erprobten Personal- und Organisationsentwicklungsinstrumente

sind...

» ein Online-Profilingtool zur gendersensiblen Rekrutierung von Flhrungskraften, in dem nicht die
geschlechterstereotypen Vorannahmen, sondern die Kompetenzen im Fokus stehen,

» Mitarbeiter/innenjahresgesprdche, in denen Frauen von ihren Vorgesetzten u.a. aktiv auf einen
moglichen Aufstieg angesprochen werden und die dafir notwendigen
PersonalentwicklungsmaRnahmen und Arbeitsbedingungen besprochen werden kdnnen,

# eine aktive Nachfolgeplanung und ein Talentmanagement, das die geschlechtsspezifische
Verteilung von Positionen im Unternehmen kritisch hinterfragt und eine geschlechtergerechte
Besetzung von Fiihrungspositionen durch eine gezielte Personalentwicklung anstrebt,

» Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramme, die eine familienbedingte Erwerbsunterbrechung
nicht zum ,Karriereknick” werden lasst, sondern eine Anbindung an das Unternehmen und eine
aktive Karriereentwicklung miteinschlief3t,

» Fiihrung in Teilzeit — eine ggf. tempordre Losung —, die es ermdoglicht, Familie und Karriere zu

vereinbaren und gleichzeitig beruflich aufzusteigen,
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B ein Mentoringprogramm, indem geschlechterstereotype Annahmen kritisch hinterfragt werden
und Moglichkeiten des beruflichen Aufstiegs besprochen und vorbereitet werden kénnen,

» ein Seminar zur Karriereplanung fiir Studentinnen in Kooperation mit Unternehmen, in dem die
Karriereplanung friihzeitig und genderreflexiv in den Blick genommen wird und ein
selbstbewusster und kritischer Austausch mit potenziellen Arbeitgeber/innen geférdert wird

(Mduller et al., 2015).

Die Evaluation und Dokumentation der Instrumente hat Schwierigkeiten und Barrieren, aber auch
Erfolge in der Umsetzung der Gendersensibilitat in den Unternehmen offenbart. Wichtig ist die Haltung
der Leitung zum Thema, denn nur durch ihre Unterstiitzung und Férderung der Instrumente kénnen
diese erfolgreich umgesetzt oder Uiberarbeitet werden. Dies bezieht sich nicht nur auf die
Unternehmensleitung, sondern auch auf die jeweiligen Vorgesetzten, die fiir die praktischen Schritte
Verantwortung tragen. Besonders bei Instrumenten, in denen einzelne Personen im Mittelpunkt
stehen, wie beispielsweise Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramme, sind die direkten
Vorgesetzten unmittelbar fiir den Erfolg der Umsetzung gefragt. Die Reflexion der Kategorie
Geschlecht, der verinnerlichten Episteme und deren Auswirkungen erfolgte oftmals nur wenig oder
gar nicht. So werden Problemstellungen haufig nicht unter Genderaspekten betrachtet. Das Projekt
PFiF! konnte dazu einen Beitrag leisten und Fragen von Geschlechtergerechtigkeit und dem geringen
Anteil von Frauen in Flhrungspositionen im Sozial- und Gesundheitswesen thematisieren und die

Beteiligten dafiir sensibilisieren.

Wenig erfolgsversprechend in Hinblick auf die Verbesserung von Geschlechtergerechtigkeit und dem
Anstieg des Anteils von Frauen in Fihrungspositionen sind Umsetzungsprozesse, die das Instrument
selbst und seine Personalentwicklungsaspekte in den Vordergrund stellen und das Thema Gender und
Frauen in Fihrung nur oberflachlich behandeln. Auch wenn Aushandlungsprozesse zeitintensiv sind
und Verbesserungsprojekte von Personalentwicklungsinstrumenten langfristig angelegt werden

missen, ist eine intensive und umfassende Auseinandersetzung ein wichtiges Fundament.

Als wichtige Elemente in allen Instrumenten haben sich Kommunikation und Information
herauskristallisiert. Dies bedeutet auf der einen Seite, dass Mitarbeiter/innen Uber
Gleichstellungsthemen informiert werden missen bzw. ihnen der Zugang zu (geblndelten)
Informationen liber Gleichstellungsstrategien im Unternehmen ermoglicht werden sollte, um sie somit
fir das Thema zu sensibilisieren und sie auf dem Weg der Umsetzung mitzunehmen. Auf der anderen
Seite ist nicht nur eine generelle inhaltlich-thematische Weiterbildung wichtig sondern auch
Informationen liber die jeweils besonderen Aspekte, die in den Instrumenten eine Rolle spielen. Auch
ein Austausch und damit eine offene und transparente Kommunikation im Unternehmen unterstiitzen

die erfolgreiche Implementierung.
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