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Vorwort

Vorwort

Unstrittig, weil durch Zahlen belegbar, ist, dass Frauen in
unserer nach wie vor patriarchalisch geprdgten Gesellschaft
immer noch benachteiligt sind. Dies gilt nicht nur hinsichtlich
ihrer durchschnittlich schlechteren Bezahlung, ihrer geringe-
ren Chancen, in Leitungs- und Flihrungspositionen aufzustei-
gen, und ihrer Fixierung auf typisch weibliche Rollen. Das
beweist sich auf sehr subtile Weise auch dadurch, dass Frau-
en weniger ihre Rechte und Anspriiche geltend machen und
durchsetzen als dies die so genannten ,Herren der Schépfung”

zu tun gewohnt sind. Frauen mangelt es oft in ihrer médnner-

dominierten Berufsumgebung am nétigen Selbstbewusstsein.

Mentoring als alt bewdhrtes Konzept, Wissen und Erlebtes
Erfahrener zum Gegenstand von Lernen zu machen, bewdhrt
sich auch, wenn es darum geht, mit Blick auf kiinftige
Berufsperspektiven Frauen die Gelegenheit zu geben, sich
weiter zu bilden — im weitesten Sinne dieses Begriffes! Bildung
versteht sich nicht nur als weitere Anhdufung theoretischen
Leitungs- und Fiihrungswissens, sondern umfasst mindestens
gleichwertig die Reflexion der eigenen Optionen unter
vielfdltigen Fragestellungen. So verstanden bezeichnet
Bildung einen emanzipatorischen Prozess, der Frauen am
Ende eines langen Mentorings auf eine neue Stufe des

Selbstbewusstseins flhrt.

Dr. Dieter Biiter
Studieninstitut Westfalen-Lippe

Besonders wertvoll scheinen Mentoringprojekte dann zu sein,
wenn Frauen mit Frauen arbeiten — in beide Richtungen
lbrigens. Dies sichert Perspektivenvielfalt und ein frauenty-
pisches Erfahrungsfeld mit allen Ankntipfungspunkten, die
aus dem selbst Erlebten und Erfahrenen der Betroffenen

resultieren.

Das ,Mentoring im Mdinsterland” war ein solches erfolg-
reiches Projekt. Mit viel persénlichem Engagement und
grolsem Ressourceneinsatz bot es interessierten Frauen einen
Erfahrungsraum, den sie fiir ihre persénliche Entwicklung
nutzen konnten. Die folgende Dokumentation mag animie-
ren, weitere Veranstaltungen dieser Art zu initiieren, zu
organisieren und den langen Atem zu haben, sie durchzuhal-

ten. Einfach weil es sich lohnt!

LU

Dr. Dieter Bliter
Studieninstitut Westfalen-Lippe

Vorwort



Einleitung

In den letzten Jahrzehnten hat die Erwerbstditigkeit von
Frauen in der Europdischen Union deutlich zugenommen.
Frauen stellen heute 43 Prozent der europdischen Erwerbs-
bevélkerung und 52 Prozent der Bevélkerung im erwerbsfd-
higen Alter. Parallel dazu ist eine deutliche Tendenz zur
Héherqualifizierung von Frauen feststellbar. Noch nie gab es
eine so gut ausgebildete Frauengeneration wie heute. In
Fiihrungspositionen sind Frauen jedoch nach wie vor
unterreprdsentiert. In Spitzenpositionen ist ihr Anteil ver-

schwindend gering.

Der Anteil der Frauen in Flihrungspositionen liegt europaweit
bei 5,6 Prozent; die Bundesrepublik Deutschland liegt mit
einem Anteil von 3,4 Prozent noch unter dem europdischen
Durchschnitt. Diese Zahlen spiegeln sich gleichermalSen in

fast allen Kommunen des Miinsterlandes wider.

Auch nach dem Inkrafttreten des Landesgleichstellungsge-
setzes NWim Jahre 1999 sind Frauen in héheren Positionen
und Flihrungspositionen noch immer deutlich unterreprésen-
tiert. Obwohl die Gleichberechtigung von Mcdnnern und
Frauen im Grundgesetz verankert wurde, sind trotz verbes-
serter beruflicher Qualifikationen Frauen in Leitungspositi-
onen eher selten. Die Griinde fiir die geringen Aufstiegsmog-
lichkeiten von Frauen sind vielfdltig, sie werden vor allem in
erschwertem Zugang zu informellen Netzwerken und in

traditionellen Rollenerwartungen gesehen.

Die Kommunen haben sich durch Frauenférderpléne ver-

pflichtet, Frauen durch geeignete MalSnahmen gezielt auf

Einleitung

Einleitung

Anni Liitke Brinkhaus

Projektleiterin
Gleichstellungsbeauftragte
der Kreisverwaltung Steinfurt

Flihrungspositionen vorzubereiten. Dabei stellt Mentoring

ein besonders wirksames und effizientes Instrument in der
Personalentwicklung dar. Mentoring ist eine zeitgemdif3e,
herausfordernde und effektive MalsSnahme auch in der
Frauenférderung. Es dient der Erweiterung der Kompetenzen
und der beruflichen und personlichen Qualifikation von
Frauen und ist damit ein hervorragendes Instrument, die Ziele
der Frauenfdrderpldne umzusetzen und damit mittelfristig
den Frauenanteil in verantwortungsvollen Positionen und in

der Fiihrung zu erhéhen.

In den vergangenen Jahren wurden auf Initiative der
Gleichstellungsbeauftragten bereits Mentoring-Programme
im Raum Westfalen-Lippe durchgefiihrt, die speziell an

Frauen gerichtet waren.

So entstand auch in unserer Region die Idee, ein interkommu-
nales Pilotprojekt ,Mentoring im Mdnsterland — Gemeinsam
erfolgreich!” in Kooperation mit dem Studieninstitut Westfa-

len-Lippe zu planen und zu konzipieren.

Das Projekt wurde in der Zeit von September 2006 — Septem-
ber 2007 mit grolsem Erfolg durchgefihrt. Es war eine echte
Gemeinschaftsleistung, von der Idee iber die Planung bis hin
zur Durchfiihrung; Standorte waren die beteiligten Kommu-

nen.

Ar— af: Ue RuinA—

Anni Liitke Brinkhaus
Projektleiterin, Gleichstellungsbeauftragte der Kreisverwaltung Steinfurt



Das Projekt im Uberblick/Von der Idee bis zur Umsetzung

Das Projekt im Uberblick
Von der Idee bis zur
Umsetzung

Die Entstehung

Das Mentoring-Projekt fur Frauen in Kommunalverwal-
tungen des Munsterlandes geht auf die Initiative einiger
Gleichstellungsbeauftragter sowie Personalentwicklerin-

nen zurdck.

Ende 2004 Projektidee
Stadtverwaltung Rheine
Gleichstellungsbeauftragte und

Personalentwicklerin

Anfang 2005 Erster Kontakt zum
Kooperationspartner

Studieninstitut Westfalen-Lippe

Mai 2005 Vorstellen der Projektidee
und Projektskizze
Arbeitskreissitzung der
kommunalen Gleichstellungs-

beauftragten

Herbst 2005 Informationsveranstaltung
mit 9 Kommunen aus dem
Munsterland

Studieninstitut Westfalen-Lippe

Beteiligte Kommunen Stadte Emsdetten, MUnster,
Rheine, Landschaftsverband
Westfalen-Lippe,

Kreisverwaltung Steinfurt

Die organisatorischen Rahmenbedingungen

Die fachliche Begleitung synexa consult, Essen

Der Projektbeirat 6 Gleichstellungsbeauftragte,

1 Personalentwicklerin

Der Kooperationspartner \Westfalisches Studieninstitut

Westfalen-Lippe

Die Kosten Teilnahmegebihr pro
Mentee: 690,00 Euro
Teilnahmegebihr

Mentorinnen: keine

Die Durchfiihrung

Das Bewerbungsverfahren und die Auswahl der Mentees
gestaltete jede Verwaltung nach eigenem Bedarf und indi-
viduellen Kriterien. Die Zulassungsvoraussetzungen und
Auswahlkriterien fur die Teilnahme am Projekt waren
durchaus unterschiedlich; sie richteten sich nach den in
den jeweiligen Verwaltungen definierten Personalent-

wicklungsbedarfen.

Die Mentorinnen wurden durch personliche Ansprache
gefunden bzw. einige Verwaltungen baten die po-
tentiellen Mentorinnen darum, sich fir das Projekt zu be-

werben.

Das Matching wurde im Beirat auf der Grundlage der Be-
werbungsbodgen und der persodnlichen Vorstellungen der
Mentees vorgenommen. Wichtig war flr die passgenaue
Zusammenstellung dabei auch die jeweils persdnliche Ein-
schatzung der Gleichstellungsbeauftragten zu den Erwar-

tungen und Eigenschaften der Mentorinnen.

Das Projekt im Uberblick/Von der Idee bis zur Umsetzung
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Ausschreibungs- und

Informationsphase

dezentrales Auswahlverfahren

der moglichen Mentees

Zentrale Veranstaltung zum

Kennenlernen der Mentees

Bildung der Tandems

Vorbereitungs-Workshop

fir Mentorinnen

Start-Workshop

Zwischen-Workshop

Abschluss-Workshop

Die Teilnehmerinnen

Insgesamt nahmen 16 Tandems (Mentee/Mentorin) an

dem Mentoring-Projekt teil; die Anzahl pro Verwaltung va-

riierte zwischen zwei und fUnf Teilnehmerinnen.

Stadt Rheine 5 Mentees und 4 Mentorinnen

Stadt Emsdetten 2 Mentees und 1 Mentorin

Stadt Miinster 2 Mentees und 6 Mentorinnen

LWL Miinster 4 Mentees und 3 Mentorinnen

Kreis Steinfurt 3 Mentees und 2 Mentorinnen

Das Projekt im Uberblick/Von der Idee bis zur Umsetzung

Die Projektleitung

Birgit Kosters
Gleichstellungsbeauftragte Stadt Rheine
Ende 2004 — Dezember 2006

jetzt Leiterin der Volkshochschule und

der Musikschule

Anni Lutke Brinkhaus
Gleichstellungsbeauftragte Kreisverwaltung Steinfurt

ab Januar 2007

Die Evaluation

Jessica Werfelmann

Studentin (Diplom-Psychologin), Stadt Rheine

Die Projektdokumentation und Evaluation dienen der Er-
folgsbeurteilung durch die beteiligten Kommunen und
sollen als Arbeits- und Informationsmaterial bei der Akqui-
se weiterer Kommunen eingesetzt werden, um die Option
fur das ,Mentoring im Mdinsterland” aufrechtzuerhalten

und auszubauen.



Das Konzept des Mentoring

I. Mentoring — ein
innovatives Personalent-
wicklungsinstrument in der
Kommunalverwaltung

1.1 Mentoring - die Idee

Der Begriff ,Mentoring” stammt aus dem Griechischen und
steht fur das ,Lernen am erfolgreichen Vorbild”. Mentoring
ist ein wirksames und effizientes Instrument der Personal-
entwicklung. Im Rahmen eines Mentoringprozesses unter-
stUtzt und begleitet eine erfahrene Fach- oder Flhrungs-
personlichkeit (Mentorin/Mentor) Uber einen gewissen
Zeitraum (der Zeitraum richtet sich nach den Erfordernis-
sen des jeweiligen Projektes) eine jingere lernwillige Nach-

wuchskraft.

In diesem Prozess erhélt die Nachwuchskraft die Chance,
sich beruflich und personlich weiter zu entwickeln, fach-
liche Fahigkeiten auszubauen und ihr strategisches Gespur

im Arbeitsalltag zu verbessern.

Mentoring basiert auf einer personlichen, durch Akzeptanz
und Vertrauen geprdgten ,Eins-zu-Eins-Beziehung” zwi-
schen Mentorin/Mentor und Mentee. In gemeinsamer Ar-
beit oder in regelmafigen Gesprachen unterstitzt die
Mentorin/der Mentor die/den Mentee auf dem Weg in die
berufliche Zukunft. Dabei steht die aktuelle berufliche Situ-
ation der/des Mentee im Vordergrund; offene Fragen, Kon-
flikte oder die Planung der niachsten Schritte zur Weiter-

entwicklung werden thematisiert.

1.2 Mentoring in der Praxis

Mentoring ist ein seit der Antike praktiziertes, aber keines-
wegs antiquiertes Konzept in der Nachwuchsférderung.
Dieses Personalentwicklungsinstrument hat bis heute
nicht an Bedeutung verloren. Von der Forschung und Leh-
re Uber verschiedene Wirtschaftszweige werden Mento-
ring-Programme erfolgreich als Standard-Instrumente der
Personalentwicklung genutzt. Seit einigen Jahren wird
dieses Konzept gezielt auch als gleichstellungspolitische
MaBnahme der Personalentwicklung in Unternehmen,

Hochschulen und Institutionen eingesetzt.

Zentraler Bestandteil des Mentoring ist der direkte Aus-
tausch zwischen Mentorin/Mentor und Mentee. Die per-
sonliche Weiterentwicklung, die beruflichen Gestaltungs-
maoglichkeiten und die Mitarbeiter/innenfihrung sind we-
sentliche Themen der personlichen Reflexion, die in

regelmaligen Abstanden stattfindet.

In der gemeinsamen Arbeit bzw. dem Austausch

zwischen Mentorin/Mentor und Mentee geht es im

wesentlichen um

® dieindividuelle Férderung der Féihigkeiten
und Personlichkeit der/des Mentee

® die gemeinsame Reflexion beruflicher Fragen
und Entscheidungen

® die Erorterung beruflicher Perspektiven und
Maglichkeiten

® die Weitergabe von niitzlichen Erfahrungen,
Spielregeln, informellem Wissen

® die Diskussion von méglichen Alltagssituationen

® die Verfeinerung des eigenen Fiihrungsstils

® die Weitergabe von Kontakten und Wissen

zum Aufbau von Netzwerken

Die Teilnahme an einem Mentoring-Projekt bringt den Teil-
nehmenden auf jeden Fall einen personlichen Gewinn, be-
deutet aber keine Garantie fUr automatischen Aufstieg

oder berufliches Fortkommen.

8 Das Konzept des Mentoring / Mentoring ein innovatives Personalentwicklungsinstrument in der Kommunalverwaltung



1.3 Die Vorteile

Da zwischen Mentorin/Mentor und Mentee Ublicherweise
mehrere Hierarchiestufen liegen, begegnen sich in einer
Mentoring-Partnerschaft Frauen und Manner in sehr unter-
schiedlichen beruflichen Rollen und Positionen, auf ver-
schiedenen Stufen ihrer Karriere. Es besteht die Moglich-
keit, dass die Partner in dieser Beziehung mit einer grund-
satzlich anderen Haltung zum Beruf und fundamental
anderen Werten oder Prioritdten konfrontiert werden. Der
Austausch unterschiedlicher Sichtweisen und Erfahrungen
ermdglicht beiden Seiten, Uber den eigenen Tellerrand

hinaus zu schauen und den Horizont zu erweitern.

1.4 Die Gestaltung
Beim Mentoring geht es den beteiligten Unternehmen/Ver-
waltungen um die Forderung des eigenen Nachwuchses.

Dies kann auf unterschiedliche Weisen geschehen.

Beim internen Mentoring fordert ein Unternehmen oder
eine Verwaltung die Nachwuchskréfte innerhalb der eige-
nen Organisationsstruktur. Dabei ist es vorteilhaft, wenn
die Mentorin/der Mentor nicht gleichzeitig der/die eigene

Vorgesetzte ist.

Beim externem Mentoring kommen die Mentorin/der
Mentor und Mentee nicht aus derselben Institution; bei
dieser Form geht es in erster Linie um Ubergeordnete The-

men. Ein Beispiel dafur ist das Cross-Mentoring.

Beim Cross-Mentoring arbeiten mehrere Institutionen
bzw. Unternehmen zusammen. Diese Gestaltungsform hat
fur die Mentees den Vorteil, dass sie die Kultur und den
Blickwinkel anderer Institutionen kennen lernen. Gemein-
sam reflektieren sie aktuelle berufliche Themen und Her-

ausforderungen.

In regelmafigen persdnlichen Gesprachen kann die junge

(Nachwuchs-)Fihrungskraft fur sie relevante Themen und

Das Konzept des Mentoring

Fragen mit einer erfahrenen Person besprechen, die ihr
Unterstltzung zugesichert hat. Vom gemeinsamen Aus-
tausch profitieren dabei sowohl die/der Mentee als auch

die Mentorin/der Mentor.

1.5 Der Nutzen

Neben den Mentees und Mentorinnen und Mentoren pro-
fitieren auch die Institutionen oder Unternehmen von dem
Mentoring-Programm. Die Mentees profitieren hinsichtlich
ihrer beruflichen und persoénlichen Entwicklung; die Men-
torinnen bzw. Mentoren ziehen einen personlichen Ge-
winn aus ihrer Teilnahme an dem Projekt, indem sie sich
ohne die ,Fachbereichsbindung” mit neuen Denkansatzen

und Personlichkeitsstrukturen auseinandersetzen.

Das Besondere am Cross-Mentoring ist, dass die Mento-
rinnen/Mentoren und Mentees aus unterschiedlichen Ver-
waltungen kommen. Durch die Vielfalt der Sichtweisen
und den ,Blick Gber den Tellerrand” profitieren letztlich alle

teilnehmenden Einrichtungen.

Der Nutzen fUr die eigene Verwaltung liegt auf der Hand.

® Die Mentees und Mentorinnen/Mentoren erhalten
neue Anregungen durch den Einblick in andere
Unternehmenskulturen.

® Der verwaltungsiibergreifende Austausch bietet
die Chance, die Probleme des eigenen Unterneh-
mens neu zu gewichten und neue Anregungen
fiir Problemlésungen zu bekommen.

® Eswerden Kontakte und Netzwerke zu Fiihrungs-
krdiften aus anderen Verwaltungen hergestellt.

® Aufgrund der erhaltenen Forderung identifizieren
sich die Mentees stdirker mit der Institution/dem
Unternehmen; gleichzeitig erhéht sich die Arbeits-

motivation.

Das Konzept des Mentoring / Mentoring ein innovatives Personalentwicklungsinstrument in der Kommunalverwaltung 9



Unser konkretes Projekt

2. Mentoring im
Mdinsterland — Gemeinsam
erfolgreich! Ein interkom-
munales Pilotprojekt
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2.1 Die Entstehung

Das Mentoring-Projekt fur Frauen in Kommunalverwal-
tungen des Minsterlands geht auf die Initiative einiger
Gleichstellungsbeauftragter sowie Personalentwicklerin-
nen zurlck. Ausgangspunkt war die Erkenntnis, dass dieses
Personalentwicklungsinstrument zur gezielten Férderung
des Fuhrungsnachwuchses — insbesondere vor dem Hin-
tergrund der Umsetzung der Frauenférderplédne und an-
gesichts der noch immer geringen Anzahl von Frauen in
verantwortungsvollen Positionen — gerade auch fir Frauen
in Kommunalverwaltungen des Munsterlandes erprobt

und angeboten werden musste.

Da die Mehrzahl der interessierten Verwaltungen schnell
die Vorzuge eines ,Cross-Mentorings” erkannte, fiel die Ent-
scheidung fur eine interkommunale Zusammenarbeit. So
ist die Mentoringbeziehung frei von hierarchischen Ver-
knUpfungen, nicht Uberlagert vom Alltagsgeschaft; zu-

dem profitieren beide Beteiligte vom ,Blick Gber den Teller-

rand” der eigenen Verwaltung. Beteiligte Verwaltungen wa-
ren der Kreis Steinfurt, die Stadte Munster, Rheine und

Emsdetten sowie der Landschaftsverband Westfalen-Lip-

pe.

Diesem interkommunalen Projekt im Minsterland war ein
Pilotprojekt in der Region Ostwestfalen-Lippe vorausge-
gangen, das vom Studieninstitut Westfalen-Lippe betreut
wurde. Wegen der bereits vorhandenen Erfahrung mit
einem Mentoring-Projekt lag es nahe, mit dem Studienins-
titut Westfalen-Lippe zu kooperieren. Die fur den Fachbe-
reich verantwortliche Mitarbeiterin und der Leiter des Stu-
dieninstituts nahmen die Idee sehr positiv auf und sagten

ihre UnterstUtzung zu.

2.2 Die Zielsetzung

Frauenforderung im 6ffentlichen Dienst hat seit den 90-er
Jahren viel bewirkt. Jedoch sind nach wie vor wenige Fih-
rungspositionen mit Frauen besetzt. Um dieses Defizit
auszugleichen, sollte Mentoring als ein Instrument der Per-
sonalentwicklung erprobt werden. Das interkommunale
Pilotprojekt hatte das Ziel, junge (FUhrungs-) Nachwuchs-
krafte aus unterschiedlichen Fachbereichen in ihrem Be-
rufsalltag aktiv zu unterstitzen und ihre personlichen Po-
tenziale und Kompetenzen zu starken. Die Ziele sollten die

vier beteiligten Ebenen berlcksichtigen:

Die beteiligten Verwaltungen

Den Verwaltungen wird die Erprobung eines weiteren Ins-
truments der Personalentwicklung und Nachwuchsforde-
rung geboten sowie eine Mallnahme zur Umsetzung des
Landesgleichstellungsgesetzes. Dabei findet Mentoring
nicht ,im luftleeren Raum” statt, sondern knipft direkt an
den beruflichen Alltag an. So werden Personalressourcen
auf effiziente Weise gefordert, in dem Mentoring zum Auf-
bau von Fihrungsqualitdt und Verantwortung beitragt, Er-
fahrungswissen sichert und den interkommunalen Aus-

tausch fordert.

10 Unser konkretes Projekt /Mentoring im Mdnsterland — gemeinsam erfolgreich! Ein interkommunales Pilotprojekt



Die Mentees

Sie erhalten ein Angebot zur strategischen Berufswege-
planung mit dem beabsichtigten Nebeneffekt, iber den
Tellerrand der eigenen Verwaltung hinauszusehen. Sie kon-
nen am Praxiswissen einer erfahrenen Fihrungsfrau teil-
haben und entwickeln an konkreten beruflichen Frage-
stellungen ihre Fahigkeiten weiter. Sie haben durch das
strukturierte Beratungskonzept und die begleitenden
Workshops ein Jahr lang die Moglichkeit, ihr bisheriges
berufliches Handeln zu reflektieren, ihre Kompetenzen zu

erweitern und neue Perspektiven zu gewinnen.

Die Mentorinnen

Die weiblichen Fuhrungskréfte, die sich als Mentorin zur
Verfiigung stellen, haben die Moglichkeit zur Reflexion
des eigenen Fuhrungsverstandnisses und Fihrungsverhal-
tens. Sie kdnnen gemeinsam mit der Mentee ihre Erfah-
rungen reflektieren und daraus anregende Impulse fir die
Arbeit mitnehmen. Sie lernen die Sichtweise jingerer Mit-
arbeiterinnen kennen und kénnen damit ggf. die eigenen
Mitarbeiter/innen besser verstehen. Zudem bietet der Aus-
tausch mit Flhrungsfrauen aus anderen Behorden eine

weitere Vernetzungsmaoglichkeit.

Die Gleichstellungsbeauftragten und Personal-
entwickler/innen

Ihnen wird durch dieses interkommunale Kooperations-
projekt die Erprobung eines Frauenférder- und Personal-
entwicklungsinstrumentes geboten, das sie in ihrer eige-
nen Kommune nicht mit den Vorteilen eines Cross-Mento-

rings hatten durchfihren kénnen.

2.3 Organisatorische Rahmenbedingungen

Die Konzeptionierung des Projektes erfolgte durch sechs
Gleichstellungsbeauftragte und drei Personalentwickle-
rinnen. Die Steuerung im Projekt Gbernahm dann ein Bei-

rat aus funf Gleichstellungsbeauftragten und einer Perso-

Unser konkretes Projekt

nalentwicklerin der beteiligten Verwaltungen. Zu Projekt-
beginn wurden in drei Sitzungen mit Unterstitzung einer
externen Moderatorin, die Erfahrungen mit vergleichbaren
Mentoringprojekten hatte, eine Projektplanung vorge-
nommen, wichtige Eckpunkte des Konzeptes festgelegt

sowie eine Projektleitung bestimmt.

Die externe Prozessbegleitung (Moderation und Fachbera-
tung) zur Konzeptentwicklung wurde mit dem Beratungs-
unternehmen synexa consult, Essen, Team KommunalPra-

Xis, vereinbart.

Der Beirat hat in Absprache mit dem Kooperations-

partner ,Studieninstitut Westfalen-Lippe”

® das Konzept entwickelt,

® den Werbefilyer erstellt,

® eine Kostenkalkulation vorgenommen,

® die Teilnehmerinnen akquiriert,

® die Tandems zusammengestellt,

® gemeinsam mit den Referentinnen drei Workshops
vorbereitet,

® den Abschlussfragebogen erarbeitet, ausgewertet
und

® diese Dokumentation erstellt.

Das Studieninstitut hat die Raumlichkeiten zur Verfigung
gestellt und die anfallenden Druckkosten (Flyer und Doku-

mentation) Gbernommen.

Fur jede Mentee fiel ein Kostenbeitrag von 690,00 Euro an,
der an das Studieninstitut zu zahlen war. Die Bewerbungs-
und Teilnahmemodalitdten wurden von jeder Verwaltung

individuell festgelegt.

Unser konkretes Projekt /Mentoring im Mtinsterland — gemeinsam erfolgreich! Ein interkommunales Pilotprojekt 11
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3. Durchfiihrung
des Projektes

3.1 Das Bewerbungsverfahren

Bereits bei der Entscheidung fur das interkommunale Pro-
jekt hatten die beteiligten Kommunen vereinbart, dass
ausreichend viele Mentees und Mentorinnen gewonnen
werden sollten, damit gentigend Spielraum fir das Zusam-

menbringen geeigneter Tandems bestand.

Deshalb war es ein besonderer Gewinn fur das Projekt,
dass sich die Stadt Munster und der Landschaftsverband
Westfalen-Lippe beteiligten. Auf diese Weise war sicher-
gestellt, dass ein ausreichender Radius erzielt werden

konnte.

Das Bewerbungsverfahren und die Auswahl der Mentees
gestaltete jede Verwaltung nach eigenem Bedarf und in-

dividuellen Kriterien.

Die Zulassungsvoraussetzungen und Auswahlkriterien fur
die Teilnahme am Projekt waren durchaus unterschiedlich;
sie richteten sich nach den in den jeweiligen Verwaltungen

definierten Personalentwicklungsbedarfen.

Um das Projekt bekannt zu machen, wurden die Teilnah-
mepldtze hausintern ausgeschrieben und die Werbeflyer
breit verteilt. Zusatzlich wurde das interkommunale Projekt
Uber die Hauszeitungen und das Intranet ,vermarktet”. Eini-
ge Kommunen boten ihren interessierten Mitarbeiterinnen

eine Informationsveranstaltung und Fragestunde an.

Die Mentorinnen wurden durch persénliche Ansprache

gefunden.

Die interessierten Mentees flllten die vom Projektbeirat
entwickelten Bewerbungsbogen aus, in dem sie z.B. ihren
bisherigen Werdegang darstellen und ihre Motivation er-
ldutern konnten. Diese Bewerbungsbogen waren die
Grundlage fir die Verwaltungsentscheidung zur Teilnah-

me am Projekt.

Einige Verwaltungen baten auch die potentiellen Mento-

rinnen darum, sich fur das Projekt zu bewerben.

Am Ende der einzelnen Bewerbungsverfahren stand fest,
dass 16 Mentoring-Paare gebildet werden sollten; die An-
zahl pro Verwaltung variierte zwischen zwei und funf Teil-

nehmerinnen.

Im Rahmen einer Selbstprasentation stellten sich die von
den beteiligten Kommunen ausgewahlten Mentees den
Beiratsmitgliedern vor (Zentrale Veranstaltung zum Ken-
nenlernen der Mentees). Kernpunkte waren Aussagen zu
ihrer Person, ihrer Motivationslage sowie den Erwartungen

an die Mentorin.

3.2 Die Tandembildung
Fir die Tandembildung — auch Matching genannt — hatte

der Beirat zuvor Kriterien und Verfahren festgelegt:

Als Kriterien waren vereinbart

® Mentee und Mentorin kommen aus
unterschiedlichen Kommunen

® Mentee und Mentorin trennen nach Méglichkeit
zwei Hierarchiestufen

® Die Mentorinnen sollten nach Méglichkeit
(berufs-) dlter sein

® Personliche Motivationslage

® Vergleichbare Fachbereiche

Unser konkretes Projekt /Durchfiihrung des Projektes
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Start-Workshop:
Mentees, Mentorinnen und Projektbeirat beim Studieninstitut
in Mdinster

Bei dem zuletzt aufgefiihrten Kriterium hatte sich bereits
in der Vorstellungsrunde der Mentees gezeigt, dass

einige Bewerberinnen gerade eine ,kontrdre” Besetzung
zu ihrem eigenen Lebens- und Berufsverlauf wiinschten,

da sie sich auf diese Weise mehr Anregungen erhofften.

Als Verfahren hatte der Beirat vorgesehen, dass aus seiner
Mitte (die Gleichstellungsbeauftragten und die Personal-
entwicklerin) zu jeder Mentorin der jeweiligen Verwaltung
ein erster Vorschlag und eine weitere Alternative als Men-
tee benannt werden durften. Eine Auswahl fur die eigenen
Mentees wurde ausgeschlossen. Das Matchingverfahren
selbst fand im Rahmen eines gemeinsamen nicht mode-
rierten Workshops statt. Fur eventuell auftretende Schwie-
rigkeiten waren ein Alternativtermin sowie die Moglichkeit

der Moderation vorgesehen.

Im Workshop selbst wurde mit Hilfe der von den Mentees
erarbeiteten Selbstprasentationen eine erste Zuordnung
von Mentees und moglichen Mentorinnen vorgenom-

men.

Bereits im ersten Durchlauf wurden auf diese Weise die
Halfte der Tandems abschliefend gefunden und einver-
nehmlich aufgestellt. Bei weiteren vier bis finf Tandems
wurden mit Hilfe von Erlduterungen der jeweils zugeho-
rigen Gleichstellungsbeauftragten zur Mentee bzw. zur
Mentorin im Laufe des Workshops abschlieBende Entschei-
dungen getroffen. Fur die verbleibenden zwei wurden
weitere Ansprachen von Mentorinnen in den Verwal-
tungen vereinbart. Bei einer Mentee wurde Uberlegt, ihrin
der eigenen Verwaltung ein Coaching anzubieten. Im
Nachgang wurde jedoch auch fir diese Mentee eine ge-

eignete Mentorin gefunden.

Unser konkretes Projekt /Durchfiihrung des Projektes

Bei der Ruckbetrachtung des Verfahrens stellten die Bei-

ratsmitglieder fest, dass das relativ problemlose Matching
zum einen auf die zuvor klar festgelegten Kriterien und die
deutlich herausgearbeitete individuelle Motivationslage,
zum anderen jedoch auch auf der persénlichen Kenntnis
der Gleichstellungsbeauftragten und Personalentwicklerin

der beteiligten Personen beruhte.

3.3 Der Start-Workshop
Der Start-Workshop fand als halbtdgige Veranstaltung
statt.

Inhaltlich vorbereitet wurde der halbe Tag durch den Beirat
in Zusammenarbeit mit einer Diplom-Psychologin/ Super-
visorin und einer Betriebswirtin/Kommunkationstraine-
rin/ Supervisorin, die als Moderatorinnen gewonnen wer-
den konnten. Durch ihre Tatigkeiten in dhnlichen Projekten
und fir ein anderes Studieninstitut waren sie mit der The-

matik und den maoglichen Fallstricken vertraut.

An diesem Vormittag begegneten sich die vom Beirat zu-
sammengestellten Tandems das erste Mal. Um das gegen-
seitige Kennenlernen und erste Absprachen der Tandems
so unverkrampft wie moglich zu gestalten, wurden in

der ersten Halfte des Vormittags folgende Fragen
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angesprochen, die gleichzeitig Gesprachsstoff fur die

Tandems bildeten:

® Mentoring - Begriffsbestimmung

® Kernelemente der Beratung/ Hilfe zur Selbsthilfe

® Beratungsstile/Beziehung zwischen Mentorin
und Mentee (Ndhe/Distanz)

® Allgemeine Empfehlungen zum Mentoring

® Fallbeispiele - unterschiedliche, auch schwierige

Situationen in der Mentoring-Beziehung.

Im Anschluss daran hatten die Tandems Zeit, erste Verein-
barungen miteinander zu treffen. An diesem Workshop —
wie auch an den weiteren gemeinsamen Veranstaltungen
- konnten aufgrund dienstlicher Termine nicht alle Mento-
rinnen teilnehmen. Die jeweils betroffenen Mentees erhiel-

ten alternative Reflexionsangebote.

Zur weiteren Information und Unterstltzung erhiel-
ten alle Teilnehmenden zum Ende des Workshops Muster
von Mentoring-Vereinbarungen, ein Entwicklungstage-
buch und eine schriftliche Zusammenfassung der allge-
meinen Empfehlungen zum Mentoring. Empfohlen wur-
den fur den Zeitraum 10-11 Treffen (= monatliche Ter-
mine). Deutlich wurde, dass fur eine erfolgreiche
Zusammenarbeit absolute Vertraulichkeit und gegensei-
tige Offenheit Voraussetzung sind. Die Mentees wurden er-
mutigt, sich in dieser Beratungsbeziehung Raum zu neh-

men und auch Forderungen an die Mentorinnen zu stellen.

Mentees im Austausch

Mentees in der Diskussion

3.4 Der Zwischenbilanz-Workshop
Nach einem guten ersten Drittel des Projektes fand der
Zwischenbilanz-Workshop ebenfalls als halbtédgige Veran-

staltung statt.

Dieser friihe Termin wurde gewdhlt, um im Bedarfsfall Ver-
anderungen vornehmen zu koénnen. Auch dieser Work-
shop wurde vom Beirat mit den beiden bereits genannten

Moderatorinnen vorbereitet und durchgefihrt.

Indiesem Zwischen-
workshop  sollten

Mentorinnen  und

Mentees zunachst

¥ Pustausch unter Mewdorimmen
der den bisherigen Pustouseh under Mentees
Mentoring-Prozess g, Toumolomss -

getrennt voneinan-

Revue passieren las-

Unser Uesbiéln&rkmr
FWWWM_

sen und ihn unter

bestimmten Frage-

stellungen reflektie-

Uberblick zum Programmablauf
ren.

Ziel war, dass jede Mentorin und jede Mentee so-
wohl fUr sich selbst als auch fur ihr Tandem eine Stand-
ortbestimmung vornehmen und das Tandem auf diese
Weise auch eine Veranderung des Weges vereinbaren

konnte.

Mentorinnen in der Diskussion
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Kriterien, nach denen der bisherige Prozess Mentorinnen im
Austausch
ausgewertet wurde:
® Anfangserfahrungen: Was lief gut - Was nicht?
® Organisation des Austausches: Wie wurden Ort
und Zeit bewertet? Wie wird Methodik einge-

schatzt?

® Entwicklung: Welche Schritte sind schon sichtbar?
® Gewinn fiir die Mentorinnen

Ein Tandem im
Gesprdch

® Gewinn fiir die Mentees

® Offene Fragen

Die Reflexion brachte wichtige Hinweise fir die Fortset-
zung des Projektes. Insbesondere konnten Fragen zur Rolle

als Mentorin und zur Verantwortlichkeit der Mentees ge-

klart werden.

Mentorin im
Gesprdch mit
externer Begleitung |

Diskussionsthemen der Mentees :

® Positive Einschdtzung des Matchings
® |logistik der Mentoring-Termine

® Erste Entwicklungsschritte

® Ergdnzende Fortbildungen

Diskussionsthemen der Mentorinnen:
® Grenzziehung zwischen Supervision,

Ein Tandem im

Coaching, Mentoring Gespréch

® Beruflicher und persénlicher Gewinn

Im anschlieBenden Plenum wurden die wichtigsten Inhalte

der beiden Gruppen vorgestellt.

Auswertungsergebnisse des gesamten Workshops:

® Positive Einschdtzung des Cross-Mentorings Mentees

® Positive Einschdtzung der Startphase untersich

® Anregung fiir die beteiligten Kommunen:
Aufbau gezielter Berufswegplanung fiir junge
Mitarbeiterinnen (und Mitarbeiter);

Férderung von ,high-potentials”

Unser konkretes Projekt /Durchfiihrung des Projektes 15
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Mentees, Mentorinnen und
Personalentwicklerin der Stadt Rheine

3.5 Der Abschluss-Workshop

Vor der Zertifikatsibergabe fand der halbtagige Abschluss-
workshop statt. Wieder nach Mentorinnen und Mentees ge-
trennt, bekamen die Teilnehmerinnen die Gelegenheit, die

Projektzeit zu reflektieren.

Folgende Fragestellungen sollten die Reflexion

strukturieren

o Womitist mein Rucksack gefiillt,
was nehme ich aus diesem Projekt mit?

o Was méchte ich die anderen Mentees bzw.
Mentorinnen noch fragen?

e Was wiirde ich selbst aus heutiger Sicht
anders machen?

o Was empfehle ich fiir eine Fortfiihrung

des Mentoring-Programms?

Einige Punkte wurden sowohl von Mentorinnen wie Mentees
angesprochen:

Beide Gruppen bezeichneten das Matching als gelungen und

Mentees, Mentorin und Gleichstellungbeauf-
tragte des Landschaftsverbandes
Westfalen-Lippe

Ubergabe der Zertifikate

sprachen sich fir Mentoring als geeignete MalSnahme der Per-

sonalentwicklung aus.

Die Interkommunalitat des Projektes wurde kontrovers disku-
tiert. Jedoch war die Mehrheit der Meinung, dass gerade fur
kleinere Verwaltungen wegen der notwendigen Vertraulich-
keit nur ein Cross-Mentoring in Frage komme. Bei grofRen Ver-
waltungen misse sichergestellt sein, dass Mentee und Mento-

rin keine direkten Arbeitszusammenhdnge hatten.

Beide Gruppen sprachen organisatorische und kommunika-
tive Mangel bei der Durchfihrung des Projektes an, z.B. sei die
Rolle des Beirates nicht klar definiert gewesen und es habe kei-

ne Protokolle der Workshops gegeben.

Es bestand ein gemeinsamer Wunsch nach einer besser wahr-
nehmbaren Anerkennung in der jeweils eigenen Verwaltung
(Wunsch, dass Vorgesetzte nachgefragt und sich interessiert
gezeigt hatten; Wunsch, dass das Projekt durch Berichterstat-

tung in der Mitarbeiterzeitung wertgeschatzt wirde).

Prdsentation der Arbeitsergebnisse

Kooperationspartner/in vom Studieninstitut

Meentes, Mentorinnen und Projektbeirat bei der
Abschlussveranstaltung im Kloster Gravenhorst

Westfalen-Lippe
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Mentees
Die Mentees hatten sich seit dem Zwischenworkshop ver-

netzt und bereits dreimal getroffen.

An erster Stelle ihrer Reflexion stand viel Wertschatzung der
guten Feedback-Moglichkeit und die Starkung und Weiter-
entwicklung der eigenen Person. Der Blick ,iber den Teller-
rand” wurde als hilfreich bezeichnet und einige fanden es
erleichternd zu erfahren, dass in einer anderen Verwaltung
auch ,nur mit Wasser gekocht” wird. Andere hoben hervor,
einen realistischen Blick fur ihre jeweilige berufliche Situati-
on bekommen zu haben und zu erkennen, dass es nicht
nur an ihnen selbst, sondern auch an objektiven Gegeben-
heiten liegen kénnte, wenn sich nichts bewege. (,Ich
mochte gerne in eine Fihrungsposition — wenn aber keine

frei ist, dann geht es nicht und liegt nicht an mir.")

Einzelne Mentees wirden im Ruckblick mehr Zeit von ihren

Mentorinnen einfordern.

Zusatzlich zu den oben bereits aufgefiihrten Punkten disku-
tierten die Mentees die Frage Mentoring fur Frauen versus
einer gemischtgeschlechtlichen Zusammensetzung kon-
trovers. Die gegensatzlichen Positionen lassen sich so zu-
sammenfassen: hilfreich von Mannern deren Strategien ,ab-
gucken” — spannend zu lernen, wie Frauen es geschafft

haben.

Bezogen auf die Zentrale Veranstaltung zum Kennenlernen
der Mentees stellte sich heraus, dass die Mentees, anders
als vom Beirat vorgesehen, in erster Linie ein Kennen-
lernen untereinander erwartet hatten. Bei einer Fortfihrung
missten zwei Dinge beachtet werden: Inhalte und Ziele
von Veranstaltungen mdissten deutlicher kommuniziert
werden und der Wunsch nach personlichen Kontakten
beim Auftakt-Workshop musste stérker bei der Planung

bertcksichtigt werden.

Unser konkretes Projekt /Durchfiihrung des Projektes
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Mentorinnen

Die Mentorinnen hoben insbesondere die Moglichkeit zur
Selbstreflexion hervor, positiv sei auch, dass sich durch den
Umgang mit ihrer jeweiligen Mentee auch ihre Haltung zu
Nachwuchskraften in der eigenen Verwaltung verdndert
habe. Die durch die Gesprache mit der Mentee gewonnenen
Erkenntnisse konnten sie auf ihr eigenes Alltagshandeln

Ubertragen.

Einige Mentorinnen wirden die Gesprache zukunftig in ei-
nem Besprechungsraum durchftihren, um keine Stérungen
aufkommen zu lassen. Andere wiirden mehr Begleitung ein-
fordern, ebenso wie mehr Austausch mit den anderen Men-
torinnen — es gab keine Initiative zu einer selbstorganisierten

Vernetzung wie bei den Mentees.

Uber die oben bereits angesprochenen Punkte hinaus
wulnschten sich die Mentorinnen eine stdrkere Begleitung
und Unterstltzung. Hierzu muss angemerkt werden, dass
aus dienstlichen Grinden nicht immer alle Mentorinnen an

den angebotenen Workshops teilnehmen konnten.

Einige Mentorinnen wunschten sich vor Beginn des Pro-
zesses eine Information Uber die Ziele der jeweiligen Mentee
(z.B. Interesse an beruflicher Weiterentwicklung oder Uber-

nahme einer FUihrungsposition).

Breiteren Raum nahm die Diskussion dartber ein, ob und
wie im Rahmen des Mentorinprojektes ggfls. Supervision fur
Mentees organisiert werden kénne. Letztlich bestand je-
doch Einigkeit, dass dies nicht Bestandteil eines Mentoring-
Projektes ist und dass interessierte Mentees dies mit ihren

eigenen Verwaltungen abklaren massten.
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4. Evaluation
des Pilotprojektes

Die Teilnehmerinnen des Pilotprojektes ,Mentoring im
Munsterland — Gemeinsam erfolgreich!” wurden im Juli
2007 mit Hilfe zweier Fragebdgen (jeweils ein Bogen fur
Mentees und fur Mentorinnen; siehe Anhang) zum Mento-
ring befragt. Allen Beteiligten und Interessierten soll mit
dieser Evaluation ein Uberblick tiber den Verlauf des Men-
toring-Projektes geben werden. Darlber hinaus wurde das
Ziel verfolgt, aus den Erfahrungen der Mentees und Men-
torinnen Erkenntnisse hinsichtlich der Optimierung und
Verbesserung zu gewinnen, von denen in Zukunft stattfin-
dende Projekte profitieren kénnen. 13 Mentees und 13
Mentorinnen fillten den Fragebogen aus, so dass sich ins-
gesamt 26 von 32 Frauen an der Evaluation beteiligten,

was einer Ricklaufquote von 81 Prozent entspricht.

4.1 Kontakt zwischen den Teilnehmerinnen

4.1.1 Mentee und Mentorin

Zu Beginn des Projektes wurde den Tandems empfohlen,
sich einmal im Monat zu treffen. Dementsprechend fanden

in 38 Prozent der Fille neun oder mehr Treffen statt. Die

Statement der Mentorin
Barbara Thomas-Klosterkamp
(Kreisverwaltung Steinfurt)

yy Mit dem Mentoring-Projekt wa-
ren viele Erwartungen und Wiin-
sche insbesondere auf Seiten der
Mentees verknlipft. Ich hoffe, wir
Mentorinnen hatten die richtigen
Fragestellungen, Ideen und Ant-
worten zur Entwicklung von L6-
sungen und deren Umsetzung
parat. Die Reflexion und Ausein-
andersetzung mit den Fragen
meiner Partnerin hat auch mir neue Anregungen fiir meinen Arbeits-
alltag als Fihrungskraft gegeben. &

Gemeinsames Statement der
Mentorin Dr. Agnes Klein (Stadt Minster; heute Stadt K6/n) mit der
Mentee Michaela Hovelmann (Stadt Rheine)

sy Das Mentoring-Projekt war ei-
ne einmalige Chance fiir mich,
einen anderen Berufsalltag zu
erleben und die eigenen beruf-
lichen Zielrichtungen klarer zu
erkennen. Trotz des Wechsels
meiner Mentorin von Mdnster
nach Koéln und der daraus resul-
tierenden Mehrarbeit meiner
Mentorin, fanden unsere Treffen
regelmdBig einmal im Monat
statt. Das gute Matching schaff-
te eine gute und vertrauensvolle
Atmosphdire, in der meine Fra-
gen gekldrt werden konnten und
in der ich so manch hilfreichen
Hinwesis ftir meinen eigenen beruflichen Alltag erhielt.

Daher kénnen sowohl meine Mentorin als auch ich nur betonen, dass
ein solches Projekt ein guter Baustein fir die Frauenférderung sein
kann, jedoch wdiren eine stdrkere Nachhaltigkeit sowie eine Dokumen-
tation des Projektverlaufs fir uns wiinschenswert gewesen. &

Mentorin Dr. Agnes Klein
Stadt KéIn

Halfte aller Teilnehmerinnen trafen sechs- bis achtmal inner-
halb des Mentoring-Jahres zusammen, wohingegen sich 12
Prozent drei- bis finfmal trafen. Fast 70 Prozent der Frauen
gaben an, dass die Meetings jeweils ein bis zwei Stunden in
Anspruch nahmen. Etwa ein Viertel der Tandems besprach
sich zwei bis drei Stunden lang und etwa acht Prozent der
Teilnehmerinnen gaben an, dass die Treffen bis zu einer
Stunde dauerten. Zusétzlich zu den Meetings bestand zum
Teil Kontakt Gber Telefon und E-Mails, was allerdings eher der
Terminkoordination diente als der inhaltlichen Beratung und
Besprechung. DarUber hinaus besuchten 38 Prozent der
Mentees ihre Mentorin, um an Sitzungen, Prasentationen
oder dhnliche Terminen teilzunehmen. Zusammenfassend
ldsst sich festhalten, dass durch alle Tandems gute Rahmen-

bedingungen flr den Beratungsprozess geschaffen wurden.

Das Pilotprojekt wurde als Cross-Mentoring angelegt, d. h.
dass Mentorin und Mentee in verschiedenen Verwaltungen
beschaftigt waren bzw. sind. Auf diese Weise sollte eine
vom Alltagsgeschaft oder hierarchischen Verkntpfungen

freie Beratung in den Tandems ermdglicht werden. Um zu
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Statement der Mentorin Anne Raschdorf (LWL Mdinster)

vy Das Mentoring-Projekt war
fir mich ein Erfolg, weil ich
e neue Perspektiven kennen
lernen,
* meinen eigenen Fiihrungsall-
tag bewusst reflektieren,
gute und schlechte Erfahrun-
gen weitergeben sowie
e gemeinsam mit der Mentee
Strategien entwickeln
konnte ...
und dabei einer liebenswerten
und engagierten Frau begegnet
bin. €€

erfahren, wie die Teilnehmerinnen die Mentoring-Bezie-
hung beurteilten, wurden die Mentees und Mentorinnen
nach beziehungsférderlichen Aspekten befragt. Vertrau-
lichkeit, Offenheit und Sympathie wurden von fast alle Teil-
nehmerinnen als besonders forderlich fir eine gute Bezie-
hung innerhalb der Tandems beurteilt. Die interkommu-
nale Tandembildung (Matching) war insbesondere den
Mentees wichtig. 85 Prozent beurteilen diese als férder-
lichen Aspekt flr eine positive Mentoring-Beziehung.
Nahezu der Hélfte der Mentorinnen erschien es im Gegen-
satz zu den Mentees (15 Prozent) wichtig, dass beide Seiten

ahnliche Erwartungen an das Mentoring stellten.

4.1.2 Kontakte zu anderen Teilnehmerinnen
Ein Anliegen der Mitglieder des Projektbeirates war es, vor

allem den Mentees den Auf- und Ausbau von Netzwerken

Statement der Mentee
Stefanie Wamelink
(Stadt Mdinster)

3y Das Mentoring war eine span-
nende Erfahrung. Die guten Rat-
schldge meiner Mentorin werden
mich in meiner weiteren Ver-
waltungslaufbahn begleiten und
mein Handeln hoffentlich lang-
fristig prégen. Die regelmdlBigen
offenen Gesprdche werden mir
sicherlich fehlen. <€
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zu ermdglichen. 92 Prozent (12 Frauen) der Mentees gaben
an, Kontakt zu anderen Mentees des Projektes gehabt zu
haben. Darlber hinaus gaben 15 Prozent an, auch zu ande-
ren Mentorinnen Verbindungen gehabt zu haben. Etwa ein
Drittel der Mentees stand zusatzlich mit Mitgliedern des

Projektbeirates in Verbindung.

Statement der Mentee
Helga Block
(Stadt Minster)

yy Esistideal, dass meine Mento-
rin in einer anderen Kommunal-
verwaltung arbeitet. Ich habe
sehr viel unbefangener Fragen
gestellt, die mir auch beantwortet
worden sind, und ich habe gerne
die Mdglichkeit genutzt, einiges
aus der Unternehmenskultur ei-
ner anderen Verwaltung kennen
zulernen. ¢

Die Mentees haben sich wahrend des Mentoring-Jahres un-
abhangig von den ,Projektvorgaben” mehrfach getroffen,
um Erfahrungen auszutauschen. Dies, aber insbesondere
die Tatsache, dass die Mentees auch nach Beendigung des
Projektes weitere Treffen planen, macht deutlich, dass das
Mentoring zur Netzwerkbildung unter den Mentees beige-

tragen hat.

Die Mentorinnen wurden ebenfalls zu Kontakten befragt,
die Uber die Tandembeziehung hinaus bestanden. 38 Pro-
zent der Mentorinnen fihrten an, weitere Kontakte gehabt
zu haben, wobei diese grofSten Teils zu anderen Mento-
rinnen bestanden. Folglich haben sich auch viele Men-
torinnen mit anderen Fihrungsfrauen ausgetauscht. Aller-
dings wurden die Vernetzungsmaoglichkeiten nicht in dem

Ausmall wie von den Mentees genutzt.
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4.2 Zentrale Inhalte des Mentoring-Projektes

Im Folgenden wird darauf eingegangen, mit welchen In-
halten und Themen sich die Teilnehmerinnen in den Tan-
dems auseinandergesetzt haben. Dieser Darstellung liegen
die Angaben der Mentees zu den bearbeiteten Themen-
gebieten zugrunde. Sie wurden gefragt, welche Themen-

bereiche im Rahmen des Mentoring bearbeitet wurden.”

Im Allgemeinen schatzten die Mentees das Feedback, das
sie von ihrer Mentorin erhalten haben. Etwa zwei Drittel al-
ler Mentees gaben an, dass die offene Rickmeldung von
Seiten der Mentorin Gegenstand der Gesprache war. Ab-

bildung 4.1 zeigt weitere haufig bearbeitete Themen.

’Im Fragebogen konnten die Teilnehmerinnen zu jeder Frage auf einer vier-
stufigen Skala (1 = trifft nicht zu, 2 = trifft teilweise zu, 3 = trifft Gberwiegend
zu, 4 = trifft vollstandig zu) ihre Zustimmung bzw. Ablehnung ausdricken.
Die Aussagen ,trifft nicht zu” und , trifft teilweise zu" sowie die Aussagen , trifft
Uberwiegend zu” und , trifft vollstandig zu” wurden zur Ubersichtlichen Ergeb-
nisdarstellung zusammengefasst. In einigen Fallen wurden die Mentorinnen
und Mentees nach ihrer Zufriedenheit mit bestimmten Aspekten befragt, die
sie ebenfalls auf einer vierstufigen Skala (1 = unzufrieden, 2 = eher unzufrieden,
3 =eher zufrieden, 4 = zufrieden) angeben konnten. Die Aussagen ,unzufrie-
den”und ,eher unzufrieden” sowie ,eher zufrieden” und ,zufrieden” wurden
ebenfalls zusammengefasst.
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Abbildung 4.1
Héufig bearbeitete Mentoring-Themen (N = 13).

Sowohl der Umgang mit Vorgesetzten als auch mit Kolle-
ginnen und Kollegen sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern waren in vielen Tandems Besprechungsinhalte, die
sich auch unter der Kategorie Kommunikation am Arbeits-
platz zusammenfassen lassen. Dartber hinaus wurde hdu-
fig Uber die Positionierung in der Verwaltung gesprochen.
Uber die Halfte der Mentees gab an, dass dieser Aspekt ein
beratungsintensives Thema in den Tandems war. Des Wei-
teren gab etwa die Hélfte der Mentees im Fragebogen an,
sich mit der Positionierung in einer Fihrungsposition, der Er-
weiterung der personlichen Qualifikation sowie der Analyse

von Stdrken und Schwéchen beschéftigt zu haben.

Themen, die das methodische Know-How betreffen, spielten
in den meisten Tandems kaum eine Rolle. Die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, die Work-Life-Balance sowie das
Selbstmanagement waren in den meisten Féllen eher nicht

Gegenstand der Beratung.
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Statement der Mentorin
Dr. Angelika Kordfelder
(Stadt Rheine)

3y Das interkommunale Mento-
ringprojekt kann man sicherlich
als erfolgreich bezeichnen, erfolg-
reich fir alle Beteiligten. Die Men-
tees konnten ihre beruflichen Ziele
konkretisieren und an ihren Stdir-
ken arbeiten, fir sich kldren, wie
ihr Lebensweg weitergehen soll.
Die Mentorinnen konnten  fiir
dieses Projekt einmal mehr ihren
eigenen Karriereweg reflektieren und jungen, ambitionierten Frauen Hil-
festellung im weiteren beruflichen Planungsprozess geben. Entstanden
ist eine typische win-win-Situation. Weitermachen lohnt sich. &

4.3 Weiterentwicklung, Profit und Nutzen

der Teilnehmerinnen

4.3.1 MalBnahmen zur Weiterentwicklung

Die Mentees wurden im Fragebogen nach den Mafinah-
men zur Weiterentwicklung befragt, die sie wahrend des
Mentoring-Jahres ergriffen haben und die sie auf ihre Teil-

nahme am Projekt zurtckfihren.

Der Austausch mit anderen Mentees kam mit Abstand
am haufigsten zum Einsatz (Uber 90 Prozent). Dies zeigt
erneut, wie wichtig das wahrend des Projektes aufge-
baute Netzwerk der Mentees fir die Teilnehmerinnen
war. Lernen durch Erfahrungen sowie die Anpassung an
unveranderliche Rahmenbedingungen wurde von fast
der Halfte der Mentees genannt. Etwa ein Drittel der

Mentees gab jeweils an, sich durch eine offensive Positio-

Statement der Mentee
Stefanie Hille
(Stadt Rheine)

3y Insgesamt war das Mentoring-
Projekt fir mich eine wertvolle Er-
fahrung. Ich hatte das Gliick, auf
eine sehr nette und kompetente
Mentorin gestolSen zu sein. &
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nierung in der Verwaltung, den Austausch mit Kolle-
ginnen und Kollegen sowie den Besuch von Fortbil-
dungen und Seminaren weiterentwickelt zu haben. Maf-
nahmen wie die Stdrkung der Frustrationstoleranz (15
Prozent), die Orientierung an einem personlichen Vorbild
(15 Prozent) und ein hoher Arbeitseinsatz (23 Prozent)

wurden seltener angewendet.

4.3.2 Profit und Nutzen der Mentees

Die Mentees wurden gefragt, inwiefern sie von ihrer Teil-
nahme am Mentoring-Projekt profitiert haben und was ih-
rer Ansicht nach ihr Nutzen und Gewinn war. Die zuvor
festgelegten Zielsetzungen fir die Mentees betrafen die
Reflexion des bisherigen beruflichen Handelns, die Weiter-
entwicklung der Fahigkeiten und Kompetenzen, das Teilha-
ben am Praxiswissen der Mentorin, das Erlangen neuer Per-
spektiven sowie die Option eines Einblicks in andere Ver-
waltungen. Die Abbildung 4.2 zeigt Aspekte, von denen

die Mentees profitiert haben.

Statement der Mentorin
Dr. Helga Kreft- Kettermann
(Stadt Mdinster)

sy Das Mentoring-Projekt hat mich
persénlich insbesondere  durch
den behdrdentibergreifenden An-
satz Uberzeugt. Es ist gerade die
Heterogenitdt der Strukturen und
auch der Fihrungsstrukturen in
den unterschiedlichen Organisati-
onen, die hier den Mehrwert im
Austausch bringt. So war auch die
Zusammenstellung der Tandems
sehr effektiv. Bei einer Fortfiihrung diesen Ansatz unbedingt beibehal-
ten. Man kann einfach offener und fachlich breiter (iber unterschied-
liche Problemstrukturen diskutieren.

Zu meinem Tandem kann ich nur sagen, dass sowohl die persénliche
wie auch die fachliche Konstellation eine Punktlandung waren und
insbesondere das Zeitfenster im beruflichen Werdegang meiner Men-
tee passgenau war, so dass wir zwischenmenschlich und fachlich von
Beginn an ein sehr gutes Team waren. Team auch dahingehend, dass
ich fir mich den Mehrwert in einer erneuten bewussten Reflektion
auch eigener beruflichen Meilensteine empfunden habe. Auch nach
Beendigung des Projektes wird der Kontakt sicherlich nicht abbrechen
und ich wiirde mich tiber eine Fortsetzung des Austausches freuen. &
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Reflexion des bisherigen
beruflichen Handelns

Einblick in das Praxiswissen/
die Fiihrungserfahrung der
Mentorin

Einblick in die Sichtweise von
FUhrungspersonen

Erweiterung der
Kompetenzen

77% | N=10

23% | N=3

77% | N=10

23% | N=3

77% | N=10

23% | N=3

77% | N=10

23% | N=3

Jeweils 10 Mentees gaben an, durch die Reflexion ihres bis-
herigen beruflichen Handelns, den Einblick in das Praxis-
wissen und die Fihrungserfahrung der Mentorin sowie die
Erweiterung der Kompetenzen profitiert zu haben. Dari-
ber hinaus profitierten die Mentees davon, Einblick in die
Sichtweise von Fihrungspersonen bekommen zu haben,
sich also besser in die Perspektive dieser hineinversetzen

zu kénnen.

Ferner gab mehr als die Halfte der Mentees an, neue beruf-
liche Perspektiven erkannt (62 Prozent) sowie neue Impul-
se flr ihre Arbeit erhalten zu haben (54 Prozent). Etwa 40
Prozent der Mentees haben durch den interkommunalen
Austausch Einblick in andere Arbeitsbereiche bekommen.
Knapp die Halfte der Mentees sah einen Gewinn darin, sich
durch den Austausch mit anderen Mentees weiterent-
wickelt zu haben. Die Weiterentwicklung durch den Aus-
tausch mit anderen Mentorinnen hat nicht oder nur teil-

weise zum Nutzen der Mentees beigetragen.
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Abbildung 4.2
Profit und Nutzen der Mentees (N =13).

AbschlieBend wird auf konkrete Konsequenzen, d.h. even-
tuelle Stellenwechsel, eingegangen, die sich fur die Men-
tees aus ihrer Teilnahme am Mentoring-Projekt ergeben
haben. Die Ubernahme anderer Positionen, seien es Fach-,
FUhrungs- oder andere, mit der aktuellen Position vergleich-
bare Stellen, hat groftenteils nicht stattgefunden. Aller-

dings gaben 69 Prozent der Mentees an, eine Festigung ih-

Statement der Mentee
Elisabeth Greiwe
(Stadt Rheine)

sy Das Mentoring-Projekt hat mir
ermdglicht, andere Sichtweisen
kennen zu lernen und neue Er-
fahrungen zu machen. Die Ge-
sprdche mit meiner Mentorin ga-
ben mir viele Anregungen, zu re-
flektieren und an mir zu arbeiten.
Einen grofsen Anteil am Erfolg
dieses Projektes trigt das ausge-
zeichnete Matching.

Dennoch rege ich an, den Inhalt der Workshops auszuweiten. Man kann
einen Teil der Zeit fiir weiterfiihrendes Kompetenztraining fir Fihrungs-
kréifte nutzen. ¢
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Gemeinsames Statement der
Mentorin Brigitte Knebel-Richter (Stadt Emsdetten) mit der
Mentee Florentine Kiths-Sandmann (Stadt Rheine)

Nicht weil es unerreichbar ist, wagen wir es nicht,
sondern weil wir es nicht wagen, ist es unerreichbar.
(Seneca)

3y Wir haben es gewagt, am Mentoringprojekt teilzunehmen und es war
fiir uns beide ein sinnvolles Wagnis! €¢

rer bisherigen Position bzw. Fihrungsposition erlebt zu
haben. Dieses Ergebnis ist vor allem auch unter Berlck-
sichtigung der jeweiligen Rahmenbedingungen in den
einzelnen Verwaltungen zu sehen, beispielsweise dem
Vorhandensein bzw. Nichtvorhandensein freier Stellen.
Aussagekraftiger scheint die Einschétzung der Mentees hin-
sichtlich der empfundenen Starkung zum Austben/Ein-

schlagen einer Fihrungsposition/Fachkarriere zu sein.

Etwa zwei Drittel der Mentees fuhlen sich durch ihre Teil-
nahme am Mentoring-Projekt gestarkt, Fihrungsaufgaben
auszulben oder zu Ubernehmen. Ursdchlich fir diese Star-
kung ist aus Sicht der Mentees die Erweiterung des fach-
lichen und personlichen Horizonts, die u.a. durch das Teil-
haben an den Erfahrungen sowie das Feedback der Men-
torinnen zustande kam. Die Starkung fur das Einschlagen
einer Fachkarriere fand flr etwa 38 Prozent der Mentees
statt. Dieser eher gering anmutende Wert ist darauf zu-
ruckzufihren, dass viele Mentees nicht beabsichtigen, eine
Fachkarriere einzuschlagen, sondern sich auf die Ubernah-

me einer FUhrungsposition konzentrieren. Auf Grund die-
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ser Ergebnisse kann der Schluss gezogen werden, dass in
vielen Fallen eine berufliche und personliche Weiterent-
wicklung durch die Teilnahme am Mentoring-Projekt statt-
gefunden hat, die indes kurzfristig (noch) nicht zur Uber-
nahme neuer Positionen geflhrt, allerdings zu einer Festi-

gung der bisherigen Position beigetragen hat.

4.3.3 Profit und Nutzen der Mentorinnen
Die Mentorinnen wurden ebenfalls gefragt, inwiefern sie
von ihrer Teilnahme am Mentoring-Projekt profitiert haben

und was ihrer Ansicht nach ihr Nutzen und Gewinn war.

Die Mitglieder des Beirates haben sich in der Projektpla-
nung Gedanken bezuglich eines moglichen Nutzens fur
die Mentorinnen gemacht. Diese sollten durch die Reflexi-
on ihres bisherigen Fihrungsverstandnisses und -verhal-
tens, die Reflexion ihrer Erfahrungen gemeinsam mit der
Mentee, das Erhalten anregender Impulse fir die Arbeit,
das Erlangen eines groferen Verstandnisses fur die Sicht-
weise von Nachwuchskraften, den Aufbau von Netzwerken
und den Austausch mit anderen Fihrungsfrauen sowie die
individuelle Beratung und Forderung einer Nachwuchs-
kraft von ihrer Teilnahme am Mentoring-Projekt profitieren.

Aullerdem wurde ihnen durch die Teilnahme an den Work-

Statement der Mentee
Sonja Bruns
(Kreisverwaltung Steinfurt)

yyMentoring bietet die Chance,
lber einen Idngeren Zeitraum die
eigenen Stdrken und Schwdchen
in konkreten Alltagssituationen zu
reflektieren. Um Fehler zu vermei-
den, kénnen besondere Herausfor-
derungen des Berufslebens bereits
im Vorfeld besprochen oder trai-
niert werden. Durch das Vertrau-
ensverhdiltnis zwischen Mentorin
und Mentee kénnen persénlichere Fragen angesprochen werden, als es
auf grélBeren Fortbildungsveranstaltungen méglich wire.

Alles in allem ist Mentoring eine wichtige Ergdnzung zu anderen Fortbil-
dungsmalinahmen, die sich héufig auf die Vermittlung von ,theore-
tischem” Wissen beschrdnken mdissen. Das Projekt sollte auf jeden Fall
einem erweiterten Personenkreis angeboten werden. &
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Freude an der Weitergabe
des Erfahrungswissens

Bewusstwerden des
eigenen Wissens- und
Erfahrungsschatzes

Reflexion des
Fihrungsverstandnisses
und -verhaltens

85% | N=11

15% | N=2

62% | N=8

38% | N=5

54% | N=7

46% | N=6

o
_
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shops die Moglichkeit geboten, sich mit der neuen Rolle
als Mentorin auseinanderzusetzen. Die Abbildung 4.3
stellt die Angaben der Mentorinnen Uber den Profit und
Nutzen dar, den sie ihrer Ansicht nach aus der Projektteil-

nahme gezogen haben.

EIf Mentorinnen gaben an, Freude an der Weitergabe ihres
Erfahrungswissens gehabt zu haben. Dieses Ergebnis deutet
darauf hin, dass die Mentorinnen durch die individuelle Be-

ratung und Forderung einer Nachwuchskraft sowie die Re-

Statement der Mentorin
Nicole Hildebrandt
(Stadt Rheine)

3y Mit Mentoringprojekten wird
Frauen der Weg in informelle Zir-
kel und Netzwerke zunehmend
gedffnet. &
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Abbildung 4.3
Profit und Nutzen der Mentorinnen (N = 13).

flexion der eigenen Erfahrungen zusammen mit der Mentee
profitiert haben. Fir die erfolgte Reflexion der eigenen Er-
fahrungen spricht ebenfalls, dass 62 Prozent der Mento-
rinnen vom Bewusstwerden des eigenen Erfahrungswissens
profitiert haben. Etwa die Halfte der Mentorinnen sah einen
Gewinn in der Reflexion ihres bisherigen Fihrungsverstand-

nisses und -verhaltens.

Circa ein Drittel der Mentorinnen gab an, sich durch die Teil-
nahme an den begleitenden Workshops weiterentwickelt
bzw. einen Erkenntnisgewinn erlangt zu haben. Dieser eher
geringe Wert ist darauf zurtickzuftihren, dass ein grof3er Teil
der Mentorinnen auf Grund von Zeitmangel nicht an allen
Workshops teilnehmen konnte. Auflerdem profitierten
jeweils etwa ein Drittel der Mentorinnen davon, dass sie
neue Impulse fir die Arbeit sowie einen Einblick in andere
Arbeitsbereiche erhalten haben. Das gréere Verstandnis fur
die Sichtweise von Nachwuchskradften sowie der Auf- und
Ausbau von Netzwerken gehorte flr 15 Prozent der Mento-

rinnen zu den Gewinnen ihrer Teilnahme.
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Abbildung 4.4
Zufriedenheit
der Mentorinnen
(N=13)und
Mentees (N =13)
mit den beglei-
tenden Veran-
staltungen.

e Unser konkretes Projekt

Einen Hinweis darauf, dass die Mentorinnen diese Gewinne
als wichtig erachten, gibt die sehr hohe Bereitschaft von 77
Prozent (10 Frauen) auch an einem zuklnftigen Projekt als
Mentorin teilzunehmen. Die Mentorinnen haben ihre Auf-
gabe als unterstitzend und wertschétzend erlebt, was u.a.
als Begrtindung angefuhrt wurde. Auf Grund geringer zeit-
licher Ressourcen sind nur 15 Prozent nicht bereit, sich ein

weiteres Mal als Mentorin zur Verfigung zu stellen.

4.4 Beurteilung und Bewertung des Mentoring-
Projektes

4.4.1 Begleitende Veranstaltungen

Die Mentees und Mentorinnen wurden gefragt, wie zufrie-
den sie mit den begleitenden Veranstaltungen hinsichtlich
der Vorbereitung auf ihre jeweilige Rolle (Mentee oder
Mentorin) in diesem Projekt und der Begleitung des Men-
toring-Prozesses waren. Dartber hinaus wurden die Teil-
nehmerinnen nach ihrer Gesamtzufriedenheit mit den ein-

zelnen Veranstaltungen befragt.

Auftaktworkshop

Kennenlernworkshop bzw.
Mentorinnenseminar

Zwischenworkshop

Statement der Mentee Jutta Schriewer
(Stadt Emsdetten)

sy Das schwierige Matching ist dem Beirat gut gelungen. Der Mento-
ring-Prozess ist eine hervorragende Mdéglichkeit, den eigenen Horizont
zu erweitern, verschiedenste Probleme zu bearbeiten und sich auf eine
magliche, zukinftige Fihrungsposition vorzubereiten.

Ich bin sehr froh, an diesem Projekt teilgenommen zu haben. &

Die Workshops sollten den Mentoring-Prozess begleiten
und die Teilnehmerinnen im Kennenlernworkshop und
Mentorinnenseminar sowie im Auftaktworkshop auf das
Projekt vorbereiten. Durch die Zusammenkunft aller Teil-
nehmerinnen im Zwischenworkshop, etwa vier Monate
nach Beginn des Mentorings, sollte der bisherige Projekt-
verlauf reflektiert und ggf. angepasst werden?. Die Abbil-
dung 4.4 zeigt die Angaben der Teilnehmerinnen, die mit

den Veranstaltungen zufrieden oder eher zufrieden waren.

% Die Evaluationsfragebdgen wurden vor Beendigung des Projektes an die
Teilnehmerinnen verschickt, so dass die Beurteilung des Abschlussworkshops
in diesem Rahmen nicht erfolgen konnte.

62% | N=8

54% | N=7

69% | N=9

38% | N=5

23% | N=3

38% | N=5
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Statement der Mentorin
Helga Schuhmann-Wessolek
(LWL Miinster)

3 Der Mentoring-Ansatz hat sich
(erwartungsgemdils) bewdhrt, um
gemeinsam definierte Ziele ,ge-
meinsam erfolgreich” zu verwirkli-
chen. Diese Arbeit trdgt zur per-
sénlichen Entwicklung als Fih-
rungskraft bei. &

,Es ist nicht genug zu wissen, man mul8 auch anwenden;
es ist nicht genug zu wollen, man mul8 auch tun”.
(JW.v. Goethe)

Der Auftaktworkshop wurde relativ positiv beurteilt, sieben
Mentorinnen und acht Mentees waren mit diesem zufrie-
den oder eher zufrieden. Das Mentorinnenseminar erhielt
einen eher geringen Zufriedenheitswert von 38 Prozent. Ur-
sachlich ist die Tatsache, dass einige Mentorinnen aus Zeit-
grinden nicht an der Veranstaltung teilnehmen konnten.
Fast 70 Prozent der Mentees waren mit der Kennenlernver-
anstaltung zufrieden. Mit dem Zwischenworkshop war aller-
dings nur noch etwa ein Drittel der Mentorinnen und 23

Prozent der Mentees zufrieden oder eher zufrieden.

Die allgemeine Gestaltung der Workshops (Dauer, Haufig-
keit und zeitlicher Abstand zwischen den Veranstaltungen
sowie die Rahmenbedingungen) wurde von den Teilneh-
merinnen insgesamt positiv beurteilt. Auch die Auswahl
der Inhalte wurde von fast 60 Prozent der Mentees und
Mentorinnen als zufrieden stellend oder eher zufrieden
stellend bewertet. Die Zufriedenheit mit der methodischen
Durchfihrung und den Seminarunterlagen bzw. dem
Handout ist allerdings geringer, was im Endeffekt dazu
fuhrt, dass die generelle Effektivitdt der Veranstaltungen
im Hinblick auf die Intensitat der Vorbereitung auf die Men-
torinnen- bzw. Menteerolle und die Prozessbegleitung von
der Halfte der Mentorinnen und 67 Prozent der Mentees

als nicht mehr zufrieden stellend beurteilt wurde.
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4.4.2 Gesamtzufriedenheiten

Die Gesamtzufriedenheiten mit der Begleitung, Beratung
und Information durch die Mitglieder des Projektbeirates,
der Zusammenstellung der Tandems sowie dem Mento-
ring-Projekt im Allgemeinen wurde erfragt, um einen
Uberblick tber die generelle Bewertung des Projektes
durch die Teilnehmerinnen zu erhalten. Abbildung 4.5
stellt die Angaben der Teilnehmerinnen dar, die zufrieden

oder eher zufrieden waren.

Es wird deutlich, dass die Tandembildung durch den Pro-
jektbeirat fur groBe Zufriedenheit gesorgt hat. 12 Mento-
rinnen und alle befragten Mentees waren mit dem Mat-
ching zufrieden oder eher zufrieden. Mit dem Mentoring-
Projekt insgesamt waren 84 Prozent der Mentorinnen und
92 Prozent der Mentees zufrieden oder eher zufrieden.
Darlber hinaus waren mit der Begleitung, Beratung und
Information durch die Mitglieder des Projektbeirates je-
weils knapp zwei Drittel der Mentorinnen und Mentees zu-
frieden oder eher zufrieden. Fur die vergleichsweise gerin-

gen Zufriedenheitswerte kdnnte die evt. nicht ausreichend

Statement der Mentee
Birgit Beckermann
(LWL Minster)

Rickblick — Ausblick

3y Das einjdhrige Pilotprojekt Men-
toring hat fiir mich neue Erkennt-
nisse zum Thema ,Zusammenar-
beit und Fiihrung” gebracht.

Einer erfahrenen  Fiihrungskraft
,Uber die Schulter” zu schauen,
gemeinsam mit ihr konzeptionell
Handlungsalternativen zu entwickeln und fortzufiihren, war und ist
sehr hilfreich.

Besonders das Cross-Matching erwies sich fir beide Beteiligten als den
Blick weitend und neue Perspektiven schaffend.

Als Mentee habe ich zusammen mit den Mentee-Kolleginnen die thema-
tische und inhaltliche Arbeit in weiteren Treffen vertieft.

Wie geht es weiter? Wir Mentees haben beschlossen, nach Beendigung
des Projektes in unserer Freizeit den regelmdlSigen Austausch und die ge-
Zielte Auseinandersetzung mit fir uns relevanten Themen fortzusetzen.
Das ndichste Treffen ist bereits terminiert. ch freue mich auf ein weiterhin
produktives Miteinander. &
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Abbildung 4.5
Gesamtzufriedenheiten der Mentees (N = 13) und Mentorinnen (N = 13).

. sachlich damit, dass das Mentoring eine ,Win-Win-Situati-
Gemeinsames Statement der

Mentorin Ulrike Otto (Stadt Munster) mit der on” erzeugt und beide Seiten von der Projektteilnahme
Mentee Margit Krupka (Stadt Emsdetten)

profitieren kdnnen. Die Mentees betonten als Grund fur die
sy Unser Tandem funktioniert und harmoniert hervorragend! Wir passen

zusammen, die Chemie stimmt, aber auch unsere Zielrichtung fiir die Welterempfehlung vor allem die Mle'Chke't der person-

Aufgabenwahrnehmung ist deckungsgleich, denn wir wollen durch ein lichen und beruflichen Weiterentwicklung, die durch das
gutes Management/durch eine gute Fihrung vor allem eine aus '
Kundensicht optimale Aufgabenwahrnehmung gewdhrleisten. Teilhaben am Erfahrungswissen der Mentorin und durch

Die inhaltlich an den Mentee Bedarfen orientierten Themen werden in aller ein reflektiertes ,Learning-by-doing” unterstitzt wurde.
Offenheit und gewinnbringend fiir beide Seiten (Mentee und Mentorin)
diskutiert. Die Mentorin lernt auf diese Weise ein (funktionierendes!)
Management einer kleinen Verwaltung kennen; die Mentee kann durch
gezieltes Nachfragen der Mentorin die ein oder andere Einschétzung
bzw. Weichenstellung in ihrem Arbeitsbereich aus einem objektiveren
Blickwinkel (iberdenken. ¢¢

Statement der Mentee
Sabine Ruffer
(LWL Miinster)

sy Das Reflektieren meines Fiihrungs-
verhaltens durch eine erfahrene er-
folgreiche Fihrungskraft hat mir
neue Perspektiven und mehr Sicher-
heit fiir meinen Arbeitsalltag und
den Umgang mit meinen Mitarbei-
tern gegeben. Neue Sichtweisen
haben mich in meinem Verhalten
gestdrkt und damit zu einer Weiter-
entwicklung meines Fihrungsver-

haltens beigetragen. Ich glaube, Mentoring ist ein sehr geeignetes Instru-
tees und 85 Prozent der Mentorinnen wiirden das Projekt ment, insbesondere junge motivierte Mitarbeiter bei ihrem beruflichen

Werdegang konstruktiv zu untersttitzen. 8

stattgefundene Klarung der Rolle des Beirates im Projekt-

verlauf verantwortlich sein (siehe dazu Abschnitt 4.5.1).

Diese Zufriedenheit spiegelt sich auch in der Bereitschaft

wider, das Projekt weiterzuempfehlen. 92 Prozent der Men-

weiterempfehlen. Die Mentorinnen begriindeten dies haupt-
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Statement der Mentorin
Claudia Kurzinsky
(Stadt Rheine)

sy Der Vorteil des Mentorings als
Personalentwicklungs-Instrument
liegt darin, dass durch den Ab-
stand zum Arbeitsbereich der
Mentee angesprochene Situati-
onen objektiver ,von auien beob-
achtet”, bearbeitet und bewertet
werden kénnen.

Das Projekt Mentoring hat mir als
Mentorin sehr deutlich auch das
eigene Verhalten in bestimmten Situationen vor Augen gefiihrt, so dass
durch diese Reflexion Anregungen fiir den eigenen Arbeitsbereich entste-
hen konnten.¢

4.5 Verbesserung zukiinftiger Mentoring-Projekte

4.5.1 Optimierung und Erweiterung

Die Evaluation dieses Pilotprojektes ist besonders im Hin-
blick auf seine Verbesserungsmaoglichkeiten interessant. Die
Mentees und Mentorinnen wurden daher im Fragebogen
gebeten anzugeben, wie aus ihrer Sicht zuklnftige Projekte

optimiert und erweitert werden kénnen.

Auftaktworkshop

Kennenlernworkshop bzw.
Mentorinnenseminar

Zwischenworkshop

Die in Abbildung 4.6 angegebenen Punkte lassen sich nach
Optimierungswunschen, die die Zielsetzungen dieses Pro-
jektes direkt betreffen, und Erweiterungswiinschen, die Uber
die Zielsetzungen dieses Projektes hinausgehen, unterschei-

den.

Zu den Optimierungswinschen zahlt die Unterstitzung
bei der Netzwerkbildung von Seiten des Projektbeirates,
die aus Sicht von etwa der Hélfte der Mentorinnen und 38
Prozent der Mentees noch intensiviert werden konnte.
Mehr Literaturhinweise wurden von keiner Mentorin und
etwa einem Drittel der Mentees als Optimierungsmaoglich-
keit in Betracht gezogen. Auflerdem gehort der Wunsch
nach ausfihrlicheren Unterlagen zum Mentoring-Prozess
zu den Aspekten, die die Zielsetzungen dieses Projektes
betreffen. Allerdings gaben nur 23 Prozent der Mentees
und acht Prozent der Mentorinnen an, dass hier noch Ver-
besserungsbedarf bestehe, was fur eine gute Qualitat hin-

sichtlich der Genauigkeit der in diesem Projekt eingesetz-

ten Unterlagen spricht.

62% | N=8

54% | N=7

69% | N=9

38% | N=5

23% | N=3

38% | N=5
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Abbildung 4.6
Verbesserungs-
wiinsche der
Mentorinnen
(N=13)

und Mentees
(N=13).
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Statement der Mentee
Renate Schulte
(Kreisverwaltung Steinfurt)

3y Es hat mich sehr gefreut, dass
ich an diesem Pilotprojekt teilneh-
men konnte.

Fr mich war der Austausch mit
meiner Mentorin sehr bereichernd.
Ich konnte Vieles klarer sehen und
besser einschdtzen. Mein Wunsch
wdre, dass das Projekt weiterge-

fuhrt wird. €

Erweiterungswinsche, die Uber die Zielsetzungen dieses
Projektes hinausgehen, betreffen u. a. Informationen zu
Fortbildungen im Hinblick auf die Entwicklung person-
licher, sozialer und / oder methodischer Kompetenzen, was
aus Sicht aller Mentees eine sinnvolle Erweiterungsmog-
lichkeit zukUnftiger Projekte darstellt, wohingegen nur 38
Prozent der Mentorinnen derselben Auffassung waren. 77
Prozent der Mentees und etwa die Hélfte der Mentorinnen
sind der Ansicht, dass Angebote wie Supervision und Coa-
ching? bei der Planung weiterer Projekte berlcksichtigt
werden sollten. Diese Ergebnisse missen im Zusammen-
hang mit dem folgenden Aspekt gesehen und interpre-
tiert werden. In der intensiven Nachbesprechung, Reflexi-
on sowie Bewertung des Mentoring-Projektes im Projekt-
beirat aber auch in der Abschlussveranstaltung, die am 12.
September 2007 stattfand, wurde deutlich, dass beztglich
der Vermittlung der Zielsetzungen eines Mentoring-Pro-
jektes und der Rollenkldrung aller Beteiligten Optimie-
rungsmaoglichkeiten bestehen. Das betrifft hinsichtlich des
Projektbeirates sowohl die Erlduterung der Aufgaben der
Beiratsmitglieder als auch der Frage, wer Ansprechpartne-
rin bzw. Ansprechpartner fiir welche Anliegen, Probleme
und Fragen ist. Die Rollen der Mentees und Mentorinnen

sollten in Bezug auf die Aufgaben und Erwartungen beider

? Coaching ist ein interaktiver und personenzentrierter Beratungs- und Betreu-
ungsprozess, der berufliche und private Inhalte umfassen kann. Im Gegensatz
zum Mentoring ist flr die Durchfihrung eines Coachings eine psychologische
Beratungsausbildung Voraussetzung. Ein professioneller Coach hat allerdings,
anders als eine Mentorin bzw. ein Mentor, in der Regel keine oder wenig Berufs-
erfahrung in dem Arbeitsfeld der zu coachenden Person.

Unser konkretes Projekt /Evaluation des Pilotprojektes

Seiten genauer geklart werden, was sich vor allem die
Mentorinnen gewuUnscht hadtten. Durch das Schaffen von
Transparenz bezuglich der jeweiligen Aufgaben aller Betei-
ligten, aber auch hinsichtlich der Zielsetzungen des Pro-
jektes und deren konkreten Umsetzung, kénnten realisti-
sche Erwartungen geweckt und Missverstandnisse ver-
im Rahmen eines

mieden werden. Ein Coaching

Mentoring-Projektes durchzufihren ist beispielsweise
nicht Teil der Zielsetzungen von Mentoring und kann nur
parallel und unabhdngig zum bzw. vom Mentoring-Pro-
zess stattfinden. Durch ihre Projektteilnahme sollten sich
die Mentees gestérkt und motiviert fihlen, Gber das Men-
toring hinaus Fortbildungen zu besuchen oder an einem
Coaching-Programm teilzunehmen. Um die Mentees hier-
bei zu untersttzen, kdnnen ihnen beispielsweise Hinwei-
se zu professionellen Coaching-Anbietern oder Fortbil-

dungsangeboten gegeben werden, was von vielen Men-

tees als Erweiterungswunsch angegeben wurde.

4.5.2 Weitere Aspekte

Verbesserungsmaoglichkeiten bestehen ebenfalls hinsicht-
lich der begleitenden Veranstaltungen. Die Mentorinnen
und Mentees haben vorgeschlagen den Start-Workshop
effizienter zu gestalten, indem die Inhalte auf die Fixierung

der Zielsetzungen und die Grundsdtze der Zusammenar-

Statement der Mentee
Gisela Stockamp
(LWL Miinster)

sy Erstaunlich war fir mich das
passgenaue Zusammenstellen der
Teams — die Zusammenarbeit mit
meiner Mentorin war vom ersten
Tag an sowohl von einer effek-
tiven Arbeitsweise als auch von
einem hohen Grad an Sympathie
geprdgt. Wir haben also nicht nur
gut sondern auch sehr gerne mit-
einander gearbeitet. Als besonders positiv bewerte ich die (berkommu-
nale Zusammenarbeit. Dieser Aspekt sollte bei zukiinftigen Projekten un-
bedingt beibehalten werden. &
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Statement der Mentorin
Rita Feldmann
(Stadt Minster)

3y Vorausgeschickt: Ich musste zu-
ndchst zur Teilnahme an dem
Mentorenprojekt quasi Uberredet
werden. Einmal dabei, hat es mir
sehr viel Spals gemacht, neue Ein-
blicke in ein anderes Berufsfeld
gegeben mit durchaus differen-
Zzierten Arbeits- und Lebenserfah-
rungen. Mit meiner Mentee war
ich sehr schnell auf einer Wellenldnge. Ich kénnte mir sogar eine erneute
Teilnahme an einem Mentorenprojekt vorstellen. &

beit beschrankt werden. Die Veranstaltung bietet ebenfalls
eine geeignete Plattform fur die zuvor erwahnte Rollen-

und Aufgabenklarung der Beteiligten.

Ein weiterer Aspekt betrifft die Einschdatzung der Teilneh-
merinnen bezlglich der Aul8enwirkung des Mentoring-
Projektes. Viele Mentees und Mentorinnen erhielten wenig
oder gar keine Resonanz von Vorgesetzten, Kolleginnen
und Kollegen sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.
Daher wurde vorgeschlagen, das Projekt in den einzelnen
Verwaltungen mehr in das Bewusstsein zu ricken, indem
zum Beispiel Artikel in den jeweiligen Hauszeitungen ver-
offentlicht werden oder das Projekt sowohl von Mentees
als auch von Mentorinnen im Verwaltungsvorstand vorge-
stellt wird. Erfreulich ist, dass dies nach Abschluss des Pro-
jektes in einigen beteiligten Verwaltungen genau so statt-

gefunden hat.

Statement der Mentorin
Gerda Kaumanns
(Kreisverwaltung Steinfurt)

3y Ich bin reicher geworden an Er-
fahrungen, Einsichten, Aussichten,
Begegnungen ... &
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AbschlieSend soll erwdhnt werden, dass dieses Projekt im
Rahmen von Frauenférderpldnen angeboten wurde, da im
Hinblick auf die Anzahl von Frauen in Fihrungspositionen
in vielen Verwaltungen Nachholbedarf besteht. Ge-
schlechtsspezifische Veranstaltungen koénnten auch zu-
kunftig durchaus sinnvoll sein, unter der Pramisse, dass
derartiger Nachholbedarf erkannt und festgestellt wird.
Von verschiedenen Stellen wurde allerdings angeregt, in
zuklnftige Projekte auch Ménner einzubinden. In ge-
mischtgeschlechtlichen Tandems kdnnten beide Seiten
von der unterschiedlichen Perspektive profitieren, indem
beispielsweise mehr Verstandnis fur die jeweilige Sichtwei-
se entstehen konnte. Der Vorteil gleichgeschlechtlicher
Tandems konnte indes darin liegen, dass Frauen bzw.
Ménner im Berufsleben dhnliche Erfahrungen machen und
so leichter einen Zugang zueinander finden kénnten. Die
jeweiligen Vor- und Nachteile mussen unter Berlcksichti-
gung der Zielsetzungen zukUnftiger Projekte abgewogen

und an diese angepasst werden.

Unser konkretes Projekt /Evaluation des Pilotprojektes
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5. Ausblick

Das interkommunale Pilotprojekt war erfolgreich. Die Zu-
sammenarbeit zwischen den unterschiedlichen Verwal-

tungen hat sich bewahrt.

Mentees und Mentorinnen haben einen individuellen Ge-
winn aus der Teilnahme am Projekt gezogen; aber auch
entstehende Kontakte und entwickelte Netzwerke sind ein

Mehrwert des Projektes.

Es gibt bereits Hinweise darauf, dass einzelne der beteilig-
ten Kommunen das Instrument in ihre jeweiligen Personal-

entwicklungskonzepte aufnehmen werden.

Aus Sicht der Initiatorinnen wurde dadurch ein Weg aufge-
zeigt, wie Entwicklungschancen fur Frauen geférdert wer-
den konnen. Deshalb werden sie alle dazu beitragen, ent-
sprechende Mentoring-Programme in den Kommunen

des Minsterlandes dauerhaft zu implementieren.



Anhang

Abschlussfragebogen
fir Mentees

Der Fragebogen steht im Internet unter www.kreis-steinfurt.de,
Verwaltung + Politik, Gleichstellung, Arbeitsschwerpunkte/Themen
zum Download bereit
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Abschlussfragebogen
fir Mentorinnen

Der Fragebogen steht im Internet unter www.kreis-steinfurt.de,
Verwaltung + Politik, Gleichstellung, Arbeitsschwerpunkte/Themen
zum Download bereit



Anhang

Pressespiegel

Verwaltungskulturen im Dialog

Projekt ,Mentoring im Miinsterland*“ im Kreishaus angesto3en

Kreis Steinfurt. ,Mentoring
im Miinsterland — gemeinsam
erfolgreich!“ Unter diesem
Projekttitel lernten sich jetzt

32 Mitarbeiterinnen aus fiinf

Verwaltungen kennen - 16
weibliche Fithrungskrifte und
16 Mitarbeiterinnen aus ver-
schiedenen Bereichen der
Kommunalverwaltung.

Mentoring ist ein Instru-
ment der Personalentwick-
lung, bei dem es um das , Ler-
nen am erfolgreichen Vorbild"

eht und das sich auch fiir

ie Frauenforderung anbietet.
,Bislang war das Miinsterland
in dieser Hinsicht ein weiBer
Fleck”, hob Dr. Dieter Biiter,
Leiter des Studieninstitutes
Westfalen-Lippe, in seiner Be-
griiBung hervor. Das Instru-
ment werde noch nicht syste-
matisch  und  strukturiert
genutzt.

Die Gleichstellungsbeauf-
tragten und Personalentwick-
ler des Kreises Steinfurt und
des  Landschaftsverbandes
Westfalen-Lippe, der Stidte
Rheine, Miinster und Ems-
detten planten dieses Pilot-
projekt in Kooperation mit
dem Studieninstitut West-
falen-Lippe. Fiir die Kreisver-
waltung nehmen drei Mit-
arbeiterinnen sowie zwei Fiih-
rungskrifte, die Leiterin des

Sie machen mit bei dem
»~Mentoring im Minsterland

o

interkommunalen Pilotprojekt

- gemeinsam erfolgreich!“

Dabei steht eine berufserfahrene Frau in Fiihrungspositi-
on einer jiingeren Mitarbeiterin fiir ein Jahr als Ratgeberin

zur Seite.

Kreisordnungsamtes, Gerda
Kaumanns, und des Kreis-
jugendamtes, Barbara Tho-
mas-Klosterkamp, teil.

Wie funktioniert nun das
Mentoring? Eine berufserfah-

rene Frau in Fiithrungspositi-
on (Mentorin) steht einer jiin-
geren, interessierten Mitarbei-
terin (Mentee) fiir ein Jahr als
eine Art Ratgeberin zur Seite.
Sie unterstiitzt sie in ihrer be-

ruflichen und personlichen
Weiterentwicklung.  Dabei
miissen beide in unterschied-
lichen Verwaltungen arbeiten.
»Der Vorteil einer interkom-
munalen Paarbildung”, so Bir-
git Kosters vom Projektbeirat
der Initiatorinnen, ,liegt im
Dialog der unterschiedlichen
Verwaltungskulturen.  Vom
Blick iiber den Tellerrand pro-
fitieren beide Beteiligten.”
Neu und besonders erfreulich
sei zudem, dass neben den
Kommunalverwaltungen
auch die Verwaltung des
Landschaftsverbandes  teil-
nehme,

Das jetzt beginnende Pilot-
projekt wird professionell be-
gleitet von Dorothea Herr-
mann und Ulrike Knipping
von der Beratungsfirma syne-
xa consult aus Essen. In einem
Eesonderten Workshop hatte

as Expertenteam die Mento-
rinnen auf ihre Aufgabe vor-
bereitet.

Die Dokumentation und
Evaluation am Ende des Pro-
jektes werden zeigen, wie er-
folgreich die Zusammenarbeit
war. Jede Verwaltung muss
dann fiir sich entscheiden, in
welcher Form und fiir welche
Zielgruppen das Mentoring in
Zukunft eingesetzt werden
kann und soll.
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Funf offentliche Verwaltungen im Munsterland wollen bei
der Férderung von Frauen ein Jahr lang eng zusammenar-
beiten. Dabei werden jingere Mitarbeiterinnen gezielt von
berufserfahrenen Fuhrungskraften unterstitzt.

Am Pilotprojekt ,Mentoring im Munsterland” beteiligen
sich 32 Frauen aus den Stadtverwaltungen Minster, Rheine
und Emsdetten, dem Kreis Steinfurt und vom Landschafts-
verband in Munster. ,Es geht um das Lernen am erfolg-
reichen Vorbild”, so Helga Neumann vom Studieninstitut
Westfalen-Lippe in Mlnster, das die Zusammenarbeit ko-
ordiniert. Eine berufserfahrene Verwaltungsfachfrau steht
einer Nachwuchs-Mitarbeiterin regelmafig als Ratgeberin
zur Seite. Beide arbeiten in unterschiedlichen Verwal-
tungen und Fachbereichen. ,Ein Vorteil dieser interkom-
munalen Kooperation ist es auch, dass die Frauen dabei
einmal Uber den Tellerrand blicken”, erklart Helga Neu-
mann. Die erfahrene soll die jingere Verwaltungsmitarbei-
terin bei ihrer beruflichen und persénlichen Weiterent-

wicklung unterstitzen.
WDR 07.11.2006
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Wertvolle Einblicke

Pilotprojekt ,Mentoring” erfolgreich beendet: Berufliche Forderung von Frauen

KREIS STEINFURT » Frauen in
verantwortungsvollen Fiih-
rungspositionen - diese Per-
spektive reizte 16 Damen
aus unterschiedlichen be-
-hordlichen Fachbereichen
und lieR sie am interkom-
munalen Pilotprojekt ,Men-
toring im Miinsterland - ge-
meinsam erfolgreich“ teil-
nehmen.

Am Mittwochmittag beka-
men sie im ,DA-Kunsthaus
Kloster Gravenhorst” ihre
Zertifikate {iberreicht.

Gestarkte Kompetenz

Nahezu 90 Prozent der so ge-
nannten ,Mentees® waren
insgesamt mit dem Verlauf
des im September 2006 ge-
starteten Projektes zufrieden.
Fiir die Teilnehmerinnen be-
deutete es, ihren erfahrenen
Mentorinnen-zum Beispiel
Amitsleiterinnen, Personal-
chefinnen oder auch einer
Biirgermeisterin - bei der tdg-
lichen Arbeit iiber die Schul-
ter zu schauen.

So konnte .eine stdrkere

kompetenz gestarkt werden",
betonte Anni Liitke Brink-
haus, die das Pilotprojekt seit
Januar leitete. Es werde
~heute mit den besten Noten
beendet*“, hob sie hervor.

Beteiligt hatten sich der
Landschaftsverband, die
Stadte Miinster, Emsdetten
und Rheine sowie der Kreis
Steinfurt. Wer von den Kan-
didatinnen mitmachen woll-
te, musste aus dem gehobe-
nen Dienst kommen, also be-
reits eine Fachhochschulaus-
bildung absolviert haben.

Die Projektverantwortung
lag bei den Gleichstellungs-
beauftragten und Personal-
entwicklern der entsprechen-
den Verwaltungen. Die Koor-
dination lag beim Studienin-
stitut Westfalen-Lippe.

Fiir die Mentees steht fest,
dass diese Mafinahme ihnen
vor allem eine Erweiterung
ihrer Kompetenz gebracht
hat. An zweiter Stelle des po-
sitiven Resiimees, so laut
Auswertung eines entspre-
chenden Fragebogens, habe

hauten ihren Mentorinnen beim

16 Damen aus den Behdrden sc
Projekt ,Mentoring” iiber die Schulter.

hatten sie wertvolle Einblicke rem besonders viel Freude

in das Praxiswissen ihrer
Mentorinnen gewonnen.

Letztere hatten unter ande-

Reflexion des eigenen Werde-
gangs angeregt” sowie , Kom-
munikations- und Beratungs-

die Reflexion ihrer bisherigen
beruflichen Handlungen ge-
standen und nicht zuletzt

daran empfunden, ihr Erfah-
rungswissen weiter zu geben.
= Nix

MZ13.09.2007
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Anhang

Frauen
halten

Zusamimen

»Mentoring“-Projekt

-gir-  Kreis  Steinfurt.
Die — immer noch - eher
schlechten Aufstiegschancen
von Frauen in leitende Funk-
tionen in den offentlichen
Verwaltungen zu verbessern:
Das war das Ziel eines Pilot-
projekts ,,Mentoring im Miins-
terland - gemeinsam erfolg-
reich“. Im Kloster Graven-
horst trafen sich jetzt die Teil-
nehmerinnen aus den Ver-
waltungen des Kreises Stein-
furt, des Landschaftsverban-
des sowie der Stidte Rheine,
Emsdetten und Miinster, um
ihre Abschlusszertifikate ent-
gegenzunehmen. 16 Frauen,
die so genannten ,Mentees"
hatten seit Januar den bereits
erfolgreichen Mentorinnen,
darunter auch Rheines Biir-
germeisterin - Dr.  Angelika

R.STN121

il = e \

~Mentees” und Mentorinnen beim Abschlussbild: Fiir bei-
de Gruppen war das Projekt ein Gewinn.

Kordfelder, tiber die Schulter
gucken diirfen und dabei so
manchen Tipp fiir das eigene
berufliche Weiterkommen er-
halten. Projektleiterin Anni
Liitke Brinkaus, Gleichstel-
lungsbeauftragte beim Kreis,
verwies auf eine ,echte Ge-
meinschaftsleistung” und auf

entstandene Netzwerke, die
alle Beteiligten zum weiteren
Erfahrungsaustausch nutzen
sollten. Das Instrument ,,Men-
toring”, so ihre Empfehlung,
sei generell ein geeigneter
Weg, die Chancen von Frauen
auf eine Fiithrungsposition zu
verbessern.

Anhang / Pressespiegel
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Anhang / Zertifikate



Anhang

Beiratsmitglieder

= Mitglieder des Prokektbbeirates
bei einer Beiratssitzung in der Volkshochschule
in Rheine

Gleichstellungsstellen

Martina Arndts-Haupt
Stadt Minster

Tel: 02 51/492-17 00
arndtshm@stadt-muenster.de

Monika Hoelzel

Stadt Rheine

ab Januar 2007

Tel: 05971/939-268
monika.hoelzel@rheine.de

Ute Junker

Landschaftsverband Westfalen-Lippe
Tel: 0251/591-34 34
utejunker@lwl.org

Birgit Kosters

Stadt Rheine

bis Dezember 2006

jetzt Leiterin der Volkshochschule
und Musikschule

Tel: 05871/939-110
birgit.koesters@rheine.de

Erika Leuteritz

Stadt Emsdetten

Tel: 02572/922-2 61
leuteritz@emsdetten.de

Anni Liutke Brinkhaus

Kreis Steinfurt

Tel.. 02551 /69-21 16
anni.luetke.brinkhaus@kreis-steinfurt.de

Claudia Welp

Stadt MUnster

Tel: 02 51/492-17 00
welpc@stadt-muenster.de

Anhang / Beiratsmitglieder

Personalentwicklung

Annette Hallmann

Kreis Steinfurt

Tel: 02551 /69-21 95
annette.hallmann@kreis-steinfurt.de

Elke Ohlwein

Landschaftsverband Westfalen-Lippe
bis Juni 2006

Tel: 0251/591-0
elke.ohlwein@lwl.org

Manuela Walter

Stadt Rheine

Tel: 05971/939-213
manuela.walter@rheine.de
Kooperationspartnerin
Helga Neumann
Studieninstitut Westfalen-Lippe
Tel.: 02 51/92807-17
neumann@stiwl.de
Projektleitung

Birgit Kosters bis Ende 2006

Anni Lutke Brinkhaus ab Januar 2007

Download unter

www-kreis-steinfurt.de, Verwaltung + Politik,
Gleichstellung, Arbeitsschwerpunkte/Themen
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