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Unsere Gesellschaft ist noch weit davon entfernt, Frauen die beruflichen Entwicklungsméglichkeiten zu
eréffnen, die ihren Fahigkeiten und Wiinschen entsprechen. Dies gilt auch fiir die Kommunalverwaltung.
Gemessen am Anteil weiblicher Arbeitskrafte insgesamt ist deren Prisenz auf der Fiihrungsebene sehr
gering. Es fallt nicht schwer, dafiir plausible Griinde zu finden. Viel schwieriger ist es, diesen unbefriedi-
genden Zustand zu verdndern, manifestiert er sich doch als ein Biindel von Interessengegensatzen, die so
leicht nicht aufzuheben sind.

Da es aber in erster Linie um die Interessen benachteiligter Frauen geht, ist es nachvollziehbar, sinnvoll und
wiinschenswert, wenn diese selber die Initiative ergreifen und mit einfachen, aber wirkungsvollen Strate-
gien ihre Chancen bei der Entwicklung ihrer Karrieren verbessern.

Eine solche Strategie kann sein, die eigenen Potentiale besser zu erkennen und auszuschdpfen und sich
dabei der Hilfe derer zu bedienen, die sich schon ein Stiick nach oben gekdmpft haben. Dies ist der Sinn
eines Mentoring — Projektes, wie es auf den folgenden Seiten dokumentiert wird.

Wer die Dokumentation aufmerksam liest, wird entdecken, welche Chancen Mentoring bietet, welchen
Einsatz es erfordert und wie erfolgreich es sein kann. Herauszulesen ist auch, welcher Einsatz notwendig
ist, ein solches groBes Projekt erfolgreich zu gestalten. Beteiligt sind immer viele: die betroffenen Mentees
und Mentorinnen, die Organisatorinnen und Betreuerinnen, aber auch die Institutionen, die fiir die notwen-
digen Rahmenbedingungen sorgen.

Erfolgreich war das hier beschriebene Projekt, weil alle die Idee der Frauen aufgenommen haben, dass nur
Gemeinsamkeit stark macht. Unmittelbar haben die Mentees und Mentorinnen davon am meisten profitiert.
Aber mittelbar gewinnen auch alle beteiligten Verwaltungen, weil sie einen Prozess gefordert haben, der sie
in der Personalentwicklung bedeutsam weiter gebracht hat.

Wiirden in diesem Sinne viele weitere Mentoring — Projekte entstehen, bedeutete dies einen Fortschritt in
der gesellschaftlichen Entwicklung und natiirlich auch einen groBen Schritt nach vorne in der Kommunal-
verwaltung.

Dr. Dieter Biiter
Studieninstitut Westfalen - Lippe

An dieser Stelle danken wir allen, die dieses Projekt ermdglicht und zu seinem Erfolg beigetragen haben.
Der Projektbeirat
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Frauen verfiigen heute iiber hervorragende berufliche Qualifikationen und ihnen werden die aktuell gefor-
derten Fiihrungsfahigkeiten zugesprochen. Berufliche Karriere und beruflicher Aufstieg sind selbstver-
standlicher Bestandteil der Lebensplanung vieler Frauen. Und dennoch sind Frauen in Leitungspositionen
eher selten. Die Griinde hierfiir sind vielfaltig: Wenig Unterstiitzung durch Vorgesetzte, wenige personliche
Vorbilder, erschwerter Zugang zu informellen Netzwerken, traditionelle Arbeitsteilung.

Uber die Arbeitsbeziehung hinaus gehende Kontakte zu Menschen mit Fiihrungserfahrung, der Zugang zu
Netzwerken, individuelle Unterstiitzung bei der personlichen und beruflichen Entwicklung, emotionaler
Riickhalt in schwierigen Situationen und Beratung sind wichtige Elemente fiir die Karriereentwicklung von
Frauen. Das Konzept Mentoring beinhaltet diese Elemente. Deshalb entstand die Idee, Mentoring als
Instrument zur Frauenforderung in Kommunalverwaltungen zu etablieren und Frauen dabei zu unterstiitzen,
die sogenannte »glaserne Decke«, an die sie im Verlauf ihres Berufslebens stoBen, zu durchbrechen.

Mentoring ist nicht neu. Manner sind schon seit Jahrhunderten in den Genuss dieser Begleitung gekom-
men. In Ziinften, Mannerclubs und anderen informellen Zirkeln werden seit jeher ménnliche Nachwuchs-
kréfte geférdert. Frauen sind in der Regel von diesen »0ld-Boys-Networks« ausgeschlossen, miissen sich
aber in einem mannlich gepragten Arbeitsumfeld mit ungeschriebenen Spielregeln behaupten. Deshalb
brauchen Frauen Menschen, die diese Regeln kennen und ihr Wissen und ihre Erfahrung an andere weiter-
geben.

Seit den 90er Jahren wird nicht nur in Deutschland Mentoring als Personalentwicklungsstrategie ange-
wendet, um Frauen in der Wirtschaft, Wissenschaft und Politik bei der Erreichung ihrer Wiinsche und Ziele
zu unterstiitzen. Mentoring-Programme, die sich speziell an Frauen in Kommunalverwaltungen richten,
wurden in den vergangenen Jahren mehrfach auf Initiative von Gleichstellungsbeauftragten erprobt und als
Bestandteil kommunaler Personalentwicklung fortgeschrieben, z. B. in Kooperation mit den Studieninsti-
tuten Niederrhein und Emscher-Lippe.

Diese positiven Erfahrungen haben die Gleichstellungsbeauftragten in Ostwestfalen-Lippe (OWL) zum
Anlass genommen, in Kooperation mit dem Studieninstitut Westfalen-Lippe ein Mentoring-Projekt fiir
Frauen aus Verwaltungen zu initiieren. Mit Unterstiitzung durch das Zentrum Frau in Beruf und Technik
(Castrop-Rauxel) und in Anlehnung an das Mentoring-Konzept der Gleichstellungsbeauftragten und des
Studieninstituts Niederrhein wurde das Projekt in 2005/2006 durchgefiihrt und von einem Projektbeirat —
bestehend aus Gleichstellungsbeauftragten, einer Mitarbeiterin des Studieninstituts und einer Personal-
entwicklerin — begleitet und evaluiert.



2. Projektbeschreibung

Inhalt und Ziel des Mentoring

Mentoring fiir Frauen hat das Ziel, die personliche Weiterentwicklung von Frauen im Beruf zu fordern,
Kompetenzen sichtbar zu machen und auszubauen, Karrierehindernisse zu identifizieren und zu beseitigen,
Frauen zu starken und zu vernetzen. Erfahrene Fiihrungsfrauen — Mentorinnen — coachen, motivieren und
beraten andere Frauen — Mentees — bei ihrer personlichen und beruflichen Weiterentwicklung in einer Eins-
zu-Eins-Beziehung auBerhalb einer Vorgesetzten-Mitarbeiterin-Beziehung. Die Mentoring-Beziehung ist auf
einen langeren Zeitraum angelegt, in dem regelméBige Treffen/Gesprache stattfinden. Die Inhalte der
Mentoring-Gesprache werden nach den jeweiligen Zielvorstellungen der Mentee und Mentorin gestaltet
(Ratschlage, Kontakte, Vernetzung, Erarbeitung von Strategien fiir den Karriereweg, Weiterentwicklung von
Fiihnrungskompetenzen etc.).

Projektdauer

Von der Vorbereitungsphase bis zum Abschluss erstreckte sich das Projekt iiber einen Zeitraum von
drei Jahren (2004 - 2006).

Projektverantwortung und -begleitung

Die Projektverantwortung und -begleitung lag beim Studieninstitut Westfalen-Lippe und den Gleichstel-
lungsstellen der Stidte Bielefeld, Enger, Giitersloh, Minden, des Kreises Giitersloh sowie der Personal-
entwicklung der Stadt Bielefeld. Mit der Workshop-Gestaltung und -Durchfiihrung war das Zentrum Frau in
Beruf und Technik (Castrop-Rauxel) beauftragt.

Projektziele

Zentrale Intention des Projekts »Mentoring fiir Frauen in Verwaltungen« war neben der beruflichen
Forderung und Vernetzung von Frauen in Verwaltungen in OWL die Erprobung von Mentoring als
Personalentwicklungsinstrument fiir Verwaltungen.

Projekt-Konzept

Das Projekt wurde als Cross-Mentoring-Programm gestartet, um Mentorinnen und Mentees aus unter-
schiedlichen Verwaltungen zusammenbringen zu kénnen. Auf diese Weise war auch Frauen aus Verwaltun-
gen ohne oder mit nur geringem weiblichen Fiihrungsanteil eine Teilnahme maglich.

Eckpunkte des Mentoring-Projektes waren die Erarbeitung eines Konzeptes, eine Informationsveranstaltung
zur Anwerbung von interessierten Mentees und Mentorinnen und eine einjahrige Durchfiihrungsphase,
wahrend der sich die Mentoring-Paare (Tandems) trafen und durch drei Fortbildungsveranstaltungen
(Workshops) am Anfang, in der Mitte und am Ende begleitet wurden. Zur Evaluation der Mentoring-Prozesse
wurden in der Mitte und am Ende des Projektes Befragungen der Teilnehmerinnen durchgefiihrt.



3. Projektablauf

3.1 Informationsveranstaltung und Bewerbungsverfahren

Nach einer Vorlaufphase, in der die Projektplanung erfolgte, wurde durch das Fortbildungsprogramm und
mit einem Info-Flyer des Studieninstituts in 2004 zu einer ersten Informationsveranstaltung zum Mentoring-
Projekt eingeladen. Die Informationsveranstaltung fand am 8.10.2004 im Studieninstitut in Bielefeld statt.
Es nahmen 54 Interessentinnen aus den Verwaltungen in OWL teil. Die Bewerbungsbdgen lagen dort aus
und konnten auch beim Studieninstitut im Internet abgerufen werden.

Dariiber hinaus fanden in den Kommunen Gesprachsrunden und eine gezielte Ansprache potentieller
Mentorinnen und Mentees stait.

3.2 Anforderungsprofile

Um Mentorinnen zu gewinnen und Mentees aussuchen zu kénnen, wurden mit Hilfe des Zentrums Frau in
Beruf und Technik folgende Kriterien erarbeitet:

Profil der Mentorin

Die Mentorin
4 hat eine Fiihrungsposition inne, die an Vergiitung, Personalfiihrung und Aufgabenbereich deutlich wird.

4 definiert sich selbst als Fiihrungskraft; dies wird in ihren bisherigen beruflichen Aktivitaten, ggf. auch
auBerberuflich, sichtbar u.a. auch in der Vergiitungsgruppe (z.B. ab A 13 bzw. ab BAT Il bzw. EG 12 TVGD-V).

4 befindet sich in einer Fiihrungsposition, ist z.B.: Abteilungsleiterin, Amtsleiterin, Bereichsleiterin,
Kammerin, Wirtschaftsforderin, Dezernentin, Direktorin, stellvertretende Abteilungsleiterin, Fachbe-
reichsleiterin, Sachgebietsleiterin.

4 besitzt die Fahigkeiten, um eine Mentee begleiten zu konnen: die Fahigkeit, konstruktiv Kritik zu iiben,
Rollendistanz und Selbstreflexion und die Unterstiitzung bei der Kldrung von Karrierezielen, bei
dem Eigenmarketing der Mentee, der Strategieentwicklung, dem Umgang mit Konflikten und Wider-
standen.

4 ist bereit, die Mentee an ihrem Erfahrungswissen partizipieren zu lassen.
4 hat Interesse an der Entwicklung einer jiingeren Frau.

4 weiB um den vorgegebenen Zeitrahmen von einem Jahr und die mit dem Mentoring-Programm ver-
bundenen Termine und Aufgaben.

4 hat Interesse an Austausch und Vernetzung mit anderen Mentorinnen.

4 erklart sich bereit, an der Evaluation und somit Qualititsverbesserung des Programms mitzuwirken
(Befragungen per Fragebdgen).

4 informiert den Beirat iiber Veranderungen am Arbeitsplatz, wie z.B. einen Stellenwechsel.

4 hat die Méglichkeit, bei uniiberwindbaren Problemen, nachdem eine Kldrung durch die das Mentoring
betreuende Patin keine positive Veranderung bewirkt hat, die Tandembeziehung vorzeitig zu beenden.



Profil der Mentee

Die Mentee

4 ist daran interessiert, Karriere zu machen und hat den Willen, erfolgreich zu sein (Karriere kann auch
die Entscheidung fiir die Leitung eines Projektes, fiir eine Fachposition, fiir einen Bereichswechsel und
fiir einen Auslandsaufenthalt sein).

4 ist im gehobenen Dienst ab Besoldungsgruppe A 10 bzw. Vergiitungsgruppe BAT IV b bzw. EG 9/10 TV4D-V.
4 ist moglichst jung.

4 hat bereits verschiedene Bereiche kennen gelernt.

4 weiB, dass viel Arbeit auf sie zukommt.

¢ sollte sich als Gestalterin sehen und nicht erwarten, dass die Mentorin die Gestalterin des Prozesses
und der Treffen ist.

4 kann es wertschatzen, dass eine Fiihrungsfrau — ihre Mentorin — sich trotz eines vollen Terminkalenders
Zeit fiir sie nimmt und kann zuverldssig und piinktlich damit umgehen.

4 reserviert sich Zeit fiir die Treffen im Rahmen des Programms und fiir individuelle Termine mit ihrer
Mentorin sowie die Evaluation des Programms.

4 ist an der Vernetzung mit anderen Mentees interessiert.
4 informiert den Beirat {iber Verdnderungen am Arbeitsplatz, wie z.B. einen Stellenwechsel.

4 hat die Mdglichkeit, bei uniiberwindbaren Problemen, nachdem eine Klarung durch die das Mentoring
betreuende Patin keine positive Veranderung bewirkt hat, die Tandembeziehung vorzeitig zu beenden.

3.3 Gewinn des Mentoring fiir die Teilnehmerinnen
Mentoring soll beiden Seiten einen personlichen Gewinn bringen, der wie folgt zu beschreiben ist:
Fiir die Mentorin

4 AnstdBe zur Reflexion des eigenen Fiihrungsverhaltens

4 Bestatigung des eigenen Weges, der eigenen Strategien

4 Freude an der Vermittlung ihres Erfahrungswissens

4 Moglichkeit der Netzwerkbildung

4 Kennen lernen eines Personalentwicklungsinstruments

4 Teilnahme an einem kostengiinstigen, modernen Instrument der Personalentwicklung

4 Einblicke in einen anderen Fach-/Arbeitsbereich

¢ Impulse fiir die eigene Arbeit

4 Erfahren der Sichtweise einer jiingeren Frau und Méglichkeit eines Perspektivenwechsels

Fiir die Mentee

4 Teilnahme an einem kostengiinstigen, modernen Instrument der Personalentwicklung
4 Klérung eigener Ziele

4 Stérkung der eigenen Position

4 bessere Positionierung

4 Netzwerk mit ebenfalls erfolgsorientierten jungen Frauen: Austausch und Kontakt

4 Einblick in informelle Spielregeln

4 Zeigen von Prasenz und Potential



3.4 Tandembildung (»Matching«)

Aus den eingegangenen Bewerbungen wurden am 14.06.2005 mit Hilfe des Zentrums Frau in Beruf und
Technik 14 Tandems gebildet. Es wurden folgende Matchingprinzipien zugrunde gelegt:
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Matchingprinzipien

4 Partnerinnen aus unterschiedlichen Stadten

4 Partnerinnen aus vergleichbar groBen Stadten (war nicht in
allen Fallen maglich, da viele Mentorinnen aus der Stadt
Bielefeld kamen)

4 zwei Hierarchieebenen zwischen Mentee und Mentorin

4 Verwaltungsfrauen wurden mit anderen Verwaltungsfrauen
»gematcht« und Seiteneinsteigerinnen mit anderen Seiten-
einsteigerinnen

4 Teilnahmemotive sollten zueinander passen
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3.5 Auftaktworkshop

Am 27.09.2005 startete das Mentoring-Projekt
offiziell im Rahmen einer Auftaktveranstaltung.
Die Teilnehmerinnen wurden in das geplante
Mentoring-Programm eingefiihrt, die Grund-
lagen fiir die Tandem-Zusammensetzung erldu-
tert, die Mentoring-Paare bekannt gemacht und
Empfehlungen fiir die Gestaltung der Mentoring-
Beziehung gegeben.

Die Tandems finden sich



Programm der Auftakiveranstaltung am 27. September 2005

9.00 Uhr ¢ Empfangscafé Dr. Dieter Biiter, Studienleiter
4 BegriiBung der Teilnehmerinnen Helga Neumann, Studieninstitut, Projektleiterin
Anne Braszeit, Projektbeirat, Gleichstellungs-
beauftragte der Stadt Minden

10.00 Uhr 4 Vorstellung der Mentoring-Tandems und Margret Tewes
der Matchinggriinde

11.00 Uhr 4 Empfehlungen fiir die Gestaltung der Margret Tewes
Mentoring-Beziehung (Die Besonderheit der
Mentoring-Beziehung, Kldrung der Rahmen-
bedingungen, Arbeitsvereinbarungen und
Vertraulichkeit, Zielfindung und Arbeits-
themen fiir das Mentoringjahr, Rollenklarung
im Mentoring, die Bedeutung von Feedback)

4 Was tun bei Konflikten im Mentoring?

12.30 Uhr 4 Mittagspause

14.45 Uhr 4 Aufgreifen der AG-Fragen im Plenum, Antworten Margret Tewes
und weiterer Umgang mit offenen Fragen

16.00 Uhr ¢ Ende des Workshops

Wir machen mit



3.6 Zwischenbilanzworkshop

Zur Vorbereitung des Zwischenbilanzworkshops fand eine schriftliche Befragung der Mentorinnen und
Mentees statt, deren Ergebnisse in die Planung des Workshops einflossen. Das Programm wurde vom Beirat
und vom Zentrum Frau in Beruf und Technik erarbeitet. Im Wesentlichen ging es um die Rollenklarung und
Erarbeitung einzelner kleiner Sequenzen zur weiteren Qualifizierung.

Programm des Zwischenbilanz-Workshops am 22. Mérz 2006

9.00 Uhr 4 BegriiBung der Teilnehmerinnen

9.45 Uhr 4 Rollenklarung im Mentoring Margret Tewes
2 Arbeitgruppen getrennt nach Mentorinnen Barbara Richter, Gleichstellungs-
und Mentees (45 Min.), anschlieBend Prasen- beauftragte der Stadt Gladbeck
tation der Ergebnisse im Plenum durch
2 AG-Sprecherinnen

11.00 Uhr 4 Ziele finden und erreichen: »Smarte Ziele« Barbara Richter
Input von Barbara Richter, Vorstellung der
Methode, Anleitung zur Tandemarbeit,
anschlieBend Austausch im Plenum (20 Min.)

13.30 Uhr 4 Einstieg in Kleingruppenarbeit zu verschiede- Margret Tewes/Barbara Richter
nen Themen, Vorstellung der Themen,
Gruppenfindung

15.15 Uhr 4 Vorstellung der Ergebnisse im Plenum Margret Tewes




Impressionen vom Zwischenbilanzworkshop am 22.03.2006
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3.7 Abschlussworkshop

Auch dem Abschlussworkshop ging eine schriftliche Teilnehmerinnenbefragung voraus. Zum Abschluss
sollten die Teilnehmerinnen gemeinsam {iber das Mentoringjahr reflektieren und dann gemeinsam das
Mentoring beenden.

Programm des Abschlussworkshops am 27. September 2006

9.00 Uhr 4 Blitzlicht Zentrum Frau in Beruf und Technik
Anonymisierte Zufriedenheitsabfrage nach (ZFBT)
Mentorin und Mentee getrennt ZFBT/Vertretung
4 BegriiBung und Programmvorstellung Studieninstitut/Projektbeirat

10.45 Uhr ¢ Pause

12.00 Uhr 4 Mittagspause

14.30 Uhr ¢ Pause




Wir waren dabei

Impressionen vom Abschlussworkshop am 27.09.2006
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Themen in den Arbeitsgruppen
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4. Ergebnisse der Teilnehmerinnen-Befragung

4.1 Vor dem Zwischenbilanzworkshop

Von insgesamt 13 Tandems haben sich 24 Teilnehmerinnen an der Befragung beteiligt, 12 Mentorinnen und
12 Mentees.

Der Austausch

Die ersten Treffen zwischen den Mentorinnen und Mentees fanden in 11 Tandems innerhalb von 4 Wochen
nach der Auftaktveranstaltung statt. Ein Tandem traf sich erstmals im Dezember 2005 und ein anderes
Tandem im November 2005.

Die Treffen fanden bei allen Tandems regelméBig statt. Die Angaben der Tandems zur Haufigkeit der Treffen
differieren zwischen fiinf und vier Mal.

Einige Tandems gaben an, auch {ber Telefon und E-Mails ihren Kontakt gehalten zu haben (Telefon: 7
Tandems; E-Mails: 8 Tandems). Eine Mentee bemerkte, sich auch zum Essen mit ihrer Mentorin getroffen zu
haben, und ein Tandem gab an, dass ein gemeinsames Essen geplant gewesen sei.

Bis zum Zwischenbilanzworkshop bearbeitete Themen und Probleme

Die Inhalte, mit denen sich die Mentees und Mentorinnen in ihrer Zusammenarbeit hauptséchlich beschéf-
tigten, lassen sich zu folgenden Themenkomplexen zusammenfassen:

4 Standortanalyse
Einige Mentorinnen (3) und Mentees (2) gaben an, sich mit einer genauen Standortanalyse der Mentee
beschéftigt zu haben.

4 Bewerbungsstrategien
Ein anderer Gegenstand war die Entwicklung von Bewerbungsstrategien. Dieses Thema beinhaltete die
Besprechung von Bewerbungsunterlagen, konkreten Stellenausschreibungen, die fiir die Mentees rele-
vant waren, und die Besprechung von mdglichen néachsten Karriereschritten. 3 Mentorinnen und
2 Mentees gaben an, dieses Thema besprochen zu haben.

4 Fortbildungsméglichkeiten und berufliche Weiterentwicklung
Fortbildungsmdglichkeiten, wie z. B. Prasentationstechniken und berufliche Weiterentwicklung fiir die
Mentee, waren bei 3 Tandems Thema in der Zusammenarbeit (Mentorinnen: 3; Mentees: 3).

4 Umgang mit Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern

Ein wichtiges Thema war der Umgang mit Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern sowie mit Vorgesetzten.

Mit 16 Nennungen (8 Mentorinnen; 8 Mentees) war dieses eines der am haufigsten behandelten Themen.

Zu diesem Themenkomplex gehdrten:

¢ Verhdltnis zu Vorgesetzten

+ Wahrnehmung durch Vorgesetzte und Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter

¢ Kommunikation mit Vorgesetzten/Feedback durch Vorgesetzte/Umgang bei problematischem
Verhéltnis zu Vorgesetzten

+ Mitarbeiterfiihrung/Loben und Motivation von Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern/Feedback an diese/
Zusammenarbeit mit bestimmten Kolleginnen und Kollegen

¢ Verteilung der Arbeit/Auslastung von Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern > Delegation



Mitarbeitergesprache fiihren (u. a. Umgang mit Emotionen)

fiir und wider »Du« am Arbeitsplatz

Durchsetzen gegeniiber Kolleginnen und Kollegen

interne Situation der Mentee in ihrer Rolle als Fiihrungskraft

Umgang mit »Etablierten« (u.a. in Bezug auf Konflikte mit Etablierten etc.)

Positionierung einer (neuen) Fiihrungskraft

Gespréachsfiihrung bei aktuellen Fiihrungsproblemen/Kommunikation in der Sandwich-Position
Verhalten bei Ubernahme neuer Verantwortungsbereiche

® & & & O o o o

Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist ein Bereich, der auffallend wenig besprochen wurde. Nur 2
Mentorinnen und 1 Mentee gaben dieses als bearbeitetes Thema an.

Feedback
Das Thema Feedback war hdufiger Gegenstand in der Zusammenarbeit der Tandems. 3 Mentorinnen und
4 Mentees gaben an, diesen Bereich bearbeitet zu haben.

Arbeitsorganisation

Die Verbesserung der Arbeitssituation und -organisation war ein Themenfeld, das viele Tandems inter-
essierte. Dazu gehorten:

¢ Defizitanalyse/Bestandsaufnahme im Arbeitsbereich der Mentee

¢ Selbst- und Arbeitsorganisation

¢ Gestaltung/Ablauforganisation von Dienstbesprechungen

¢ Optimierung von Arbeitsabldufen

¢ Managen und Fiihren — Aufgaben einer Fiihrungskraft, Fiihrungsstile

¢ Methodik in Besprechungen

¢ Verbesserung des Selbstmanagements/Zeitmanagements und personliche Organisation

¢ Erstellung von Arbeitsplanen

Mit 17 Nennungen (9 von Mentorinnen und 8 von Mentees) war dieses Thema, knapp vor dem Umgang
mit Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern, das am haufigsten genannte.

Persdnliche Weiterentwicklung

Auch die personliche Entwicklung wurde in der Zusammenarbeit zwischen Mentee und Mentorin reflek-
tiert. Zu diesem Bereich gehdrten die Themen Prasentationstechniken, Selbstdarstellung, Darstellung
der eigenen Leistung sowie personliche Prasenz, 150% Anspruch an sich selbst und Projektiiberhau-
fung (Belastung). Hier gaben 2 Mentorinnen und 4 Mentees an, diese Themen im Tandem behandelt zu
haben.

Netzwerke
Der Aufbau und die Stabilisierung von Netzwerken war bis zum Zwischenbilanzworkshop bisher nur
von wenigen Mentees (1) und Mentorinnen (1) thematisiert worden.



Lasungsvorschlédge und Handlungsmdaglichkeiten

Alle Mentorinnen und Mentees gaben an, gemeinsam Losungsvorschldge und Handlungsstrategien ent-

wickelt zu haben. Zu den Losungsvorschldagen gehorten:

4 genaue Zielformulierung entwickeln

4 Erarbeitung aktueller Bewerbungsunterlagen mit der Mentorin

4 Hinweise von Mentorinnen beziiglich Fort- oder Weiterbildungsmaglichkeiten

4 Gesprache mit Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern zur genauen Klarung maglicher

Problemfelder suchen

Erarbeitung von Strategien zur Gesprachsfiihrung (Loben, Mitarbeitergesprache, Loyalitat zusichern,

Umgang mit Emotionen, eigenes Ziel im Gespréach nicht aus den Augen verlieren)

4 Einhaltung von Regeln einfordern, konsequentes Verhalten an den Tag legen, klarstellen, was von den
Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern erwartet wird

4 Verdnderungen im Hinblick auf weitere Entwicklungsmdglichkeiten auch mit anderen Beteiligten

(z.B. Vorgesetzte, Personalentwicklung, Personalrat) erértern

Strukturierung und Formalisierungen von Besprechungsabldufen

Aufgaben abgeben, die Eigenverantwortlichkeit jedes Teammitglieds starken, klare Aufgabenzuordnung

treffen, Arbeitsplane erstellen

4 im Bereich Mitarbeiterfiihrung: bei Ubernahme neuer Verantwortungsbereiche mit den Kolleginnen und

Kollegen Einzelgesprache fiihren und sie von ihrer Arbeit und den bisherigen Standards berichten las-

sen

Erarbeitung eines genauen Zeitmanagements

Verbesserung der Darstellbarkeit der eigenen Arbeitsergebnisse

4 Tipps von Mentorinnen, wie man an informelle Infos im eigenen Haus kommen kann, und Aufzeigen von
Ankniipfungspunkten zur Netzwerkbildung im eigenen Haus.

<
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Erarbeitung von Lésungsvorschlagen

Alle Mentees gaben an, dass von der Mentorin Losungsvorschldge eingebracht wurden, und sie auch ihre
eigenen Wahrnehmungen und Erfahrungen bei der Entwicklung von Losungsvorschlagen der Mentorinnen
einbringen konnten.

Auch alle Mentorinnen gaben an, dass sie bei der Erarbeitung von Lésungsvorschldgen ihre eigenen Erfah-
rungen einbringen konnten.

Die Resonanz auf ihre Vorschldge bewerteten alle Mentorinnen durchgehend positiv. Sie beschrieben die
Mentees als aufnahmebereit, aufgeschlossen, sehr offen und interessiert gegeniiber ihren Vorschldgen.
Die Nutzung von weiteren Kontakten und Netzwerken wurde bis zum Zwischenbilanz-Workshop nur in
einem Einzelfall umgesetzt. In zwei Féllen gab es weiterreichende Empfehlungen von den Mentorinnen zur
Nutzung von Netzwerken. Eine Mentorin plante noch die Nutzung von Netzwerken.

Persdnlicher Gewinn durch das Mentoring

Alle Mentees sahen fiir sich einen Gewinn in dem bisherigen Mentoring-Prozess, jedoch in unterschied-

lichen Bereichen.

4 Acht Mentees gaben an, dass sie das Feedback und die Fremdwahrnehmung/Einschédtzung der Mentorin
sowie die Mdglichkeit der Selbstreflextion iiber die eigene berufliche Situation und das eigene Verhalten
als bereichernd empfunden haben. Den Mentees erdffneten sich so neue Sichtweisen auf ihren Arbeits-
alltag.



4 Eine Mentee sah ihren Gewinn aus dem Mentoring in den Anregungen fiir die personliche und berufli-
che Weiterentwicklung.

4 Beziiglich des Umgangs mit Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern und Vorgesetzten erhielten die Mentees
niitzliche Tipps, insbesondere den Bereich der Gesprachsfiihrung und Kommunikation betreffend. Diese
Hinweise sahen 3 Mentees als Gewinn an.

4 2 Mentees gaben an, von den Erfahrungen ihrer Mentorin profitiert zu haben. Die Mentorin wurde als
jemand eingeschéatzt, der praktische Losungsansdtze und konstruktive Kritik anbringt sowie als
Fiihrungskraft zum Erfahrungsaustausch zur Verfiigung steht.

4 2 Mentees betonten, ihre Selbstsicherheit sei durch das Mentoring gewachsen. Es gelang ihnen, Dinge
anzusprechen und sich oder ein Thema vor einer gréBeren Gruppe zu prasentieren.

Auch alle Mentorinnen haben durch das Mentoring etwas fiir sich gewinnen kénnen. Dazu gehéren:

4 Freude, die eigenen Erfahrungen weitergeben und weiterhelfen zu kdnnen (3) und dadurch Starkung des
eigenen Selbstbewusstseins (2)

Reflexion iiber eigene Verhaltensweisen und eigenes Fiihrungsverhalten (4)

Maglichkeit, die eigene berufliche Entwicklung Revue passieren zu lassen (2)

Beitrag zur Forderung der weiblichen Nachwuchskréafte (1)

Neue Impulse fiir die eigene Arbeit und Weiterentwicklung der eigenen Fiihrungs- und Beratungs-
kompetenz (1)

4 Auffrischung der theoretischen Grundlagen (1)

4 Einblicke in fremde Arbeitsgebiete (1)
¢
¢
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Erkenntnis, dass eigene Strategien vermittelbar sind (1)
Erkennen der Schwierigkeiten, »Erfahrungen« so zu vermitteln, dass Andere davon profitieren (1)

Eine Mentorin bemerkte, dass sie durch das Mentoring die Arbeitswelt wieder einmal aus der Sicht einer
Mitarbeiterin sah; doch auBer dem Perspektivwechsel sah sie fiir sich selbst »wenig Gewinn« durch das
Mentoring.

Umsetzung der erarbeiteten Losungsmdéglichkeiten

Insgesamt gaben 10 Mentees an, dass sie bisher erarbeitete Losungsmaglichkeiten schon in ihrem berufli-
chen Alltag umsetzen konnten. Nach den Angaben einer Mentee hatte sie bereits alle Lisungsvorschlidge
umgesetzt, beschrieb diese jedoch nicht im Einzelnen. Eine Mentee sah in ihrem derzeitigen beruflichen
Bereich keine Mdglichkeiten, die Lésungsvorschldge umzusetzen. Eine andere Mentee konnte in bestimm-
ten Situationen Erkenntnisse aus dem Mentoring umsetzen, wollte jedoch keine Einzelfalle nennen.
Folgende Losungsmaglichkeiten haben die Mentees realisieren kdnnen:

4 Teilnahme an Besprechungen und Verdnderungen in der eigenen Arbeitsorganisation (1)

¢ Andere Wahrnehmung und Uberlegungen von Verénderungen im Umgang mit Vorgesetzten und prakti-
sche Erprobung von Tipps der Mentorin zum Thema »Selbstprasentation«. Hinweise zum Thema »Feed-
back« wollte diese Mentee in der Personalentwicklung als Thema aufgreifen (1)

verandertes Verhalten (1)

Einfiihrung von Dienstbesprechungen und andere Vorbereitung von Sitzungsterminen (1)

Verandertes Verhalten in Konfliktgespréachen, im Bereich Projekt- und Zeitmanagement und bei Proto-
kollerstellungen (1)

4 Gesprachsfiihrung mit Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern und Vorgesetzten (3)

L 2 2 4



4 Vermittlung des eigenen Standpunktes beziiglich der Karriereplanung gegeniiber Vorgesetzten, eine
gelassenere Einstellung, Mitarbeiterinnen starker zur Verantwortung ziehen beziiglich ihrer eigenen
Problemldsung (1)

4 Das Loben von Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern und das Thematisieren von Mitarbeitergesprachen (1)

Insgesamt berichteten 9 Mentorinnen, dass sie auf gemeinsam erarbeitete Lésungsvorschldge von ihren
Mentees eine Riickmeldung erhielten (8 »ja«; 1 »teilweise«). Davon beschrieben 2 Mentorinnen die
Riickmeldungen ausdriicklich als positiv. Eine Mentorin stellte fest, dass aufgrund der wenigen Treffen noch
keine konkreten Umsetzungen erfolgt waren.

Welchen Stellenwert hat es, mit einer weiblichen Mentorin/weiblichen Mentee zu arbeiten?

Auf die Frage, welchen Stellenwert es fiir sie hatte, mit einer weiblichen Mentorin gearbeitet zu haben, ant-
worteten die Mentees unterschiedlich.

Fiir den GroBteil der Mentees (8) hatte es einen hdheren Stellenwert, mit einer Mentorin zu arbeiten. Die
Begriindungen sind alle &hnlich: Frauen machen ahnliche Erfahrungen und konnen sich besser in die
Perspektive der Mentees hineinversetzen.

Eine Frau als Mentorin steht bestimmten Problemen wie zum Beispiel »Reden und Prasentieren vor einer
groBeren Gruppes, oder dem Problem der Vereinbarkeit von Beruf und Familie verstandnisvoller gegeniiber.
Auch die Sprache und Gesprachsfiihrung zwischen Frauen ist eine andere als bei Mannern. Eine Mentee
beschreibt die Gesprache zwischen Mentee und Mentorin als offener und weniger distanziert.

Fiir einige Mentees hingegen (2) hatte es keine besondere Bedeutung, dass sie im Mentoring mit einer
weiblichen Mentorin zusammenarbeiteten. Fiir sie war die Grundidee des Mentoring-Programms aus-
schlaggebend. Wichtiger als das Geschlecht sei die Qualifikation und die Erfahrung des Mentors/der
Mentorin.

2 Mentees betonten, dass sowohl die Arbeit mit einem Mentor als auch die Arbeit mit einer Mentorin
gewinnbringend sein konne. Die Mentorin mége zwar andere Erfahrungen gemacht haben, doch auch von
dem Erfahrungsschatz eines Mentors kénne eine weibliche Mentee profitieren.

Auch die Mentorinnen wurden danach gefragt, welchen Stellenwert es fiir sie hatte, mit einer weiblichen
Mentee zusammen gearbeitet zu haben.

Fiir eine Mentorin hatte die Zusammenarbeit mit einer weiblichen Mentee »tendenziell eher einen nicht so
hohen Stellenwert«. Doch fiir den GroBteil der Mentorinnen (10) hatte die Zusammenarbeit mit einer weib-
lichen Mentee eindeutig einen anderen Stellenwert als die Arbeit mit einem mannlichen Mentee.

Sie betonten, dass sie schneller Zugang zu einer weiblichen Mentee fanden, da Frauen untereinander »die
gleiche Sprache sprechen«, Frauen anders fiihrten und arbeiteten als Manner, Frauen im Berufsalltag mit
dhnlichen Problemen zu kampfen hétten und ahnliche Ansichten vertraten im Hinblick auf das Auftreten von
Mannern und Frauen in Fiihrungspositionen und den Berufsalltag im Allgemeinen. Eine gewisse Grund-
solidaritat, so eine Mentorin, sei vorhanden.

Obwohl sie sich positiv zu der Zusammenarbeit mit einer weiblichen Mentee duBerten, hitten 2 Mento-
rinnen es dennoch reizvoll gefunden, auch mit mannlichen Nachwuchskraften zu arbeiten, da sich bei einer
gemischtgeschlechtlichen Mentoring-Beziehung die Chance erdffne, mehr Verstandnis fiir die andere Seite
zu wecken. AuBerdem konne sich die Arbeit mit mannlichen Mentees kiinftig positiv auf die Chancen von
Frauen in der 6ffentlichen Verwaltung auswirken.



Erfahrungen aus dem Workshop und ggf. den Meetings
Auftaktveranstaltung

Einige Erkenntnisse aus der Auftaktveranstaltung waren fiir Mentorinnen und Mentees sehr hilfreich. Dazu

gehdrten folgende Themen und Anregungen:

4 Anregungen und Vorschldge zu den (ersten) Mentoring-Themen und zur Gestaltung der Gespréchsinhalte (7)

4 Informationen zu den Rahmenbedingungen und Klarung von formalen Fragen; Grundsétzliches zum
Projekt (5)

4 Die Wichtigkeit einer genauen Ziel- und Problemdefinition; Klarung der eigenen Erwartungshaltung (4)

4 Mentee als treibende Kraft: klare Terminabsprachen und Themenbenennung durch die Mentee; Klarheit
iiber Rollenverteilung Mentee/Mentorin (4)

4 Bogen zur Selbst- u. Fremdeinschatzung (1)

4 Beschreibung und Charakterisierung (1)

4 Wunsch nach Austauschtreffen wurde sofort aufgenommen und zwischenzeitlich auch umgesetzt (1)

Optimierung des Mentoring-Programms

Zur Optimierung des Mentoring-Programms machten einige Mentorinnen und Mentees Verbesserungs-

vorschlége.

4 weitere Mentoring-Themenbeispiele, z. B. Planspiele, damit die Mentee das Verhalten in einer zukiinfti-
gen Fiihrungsposition iiben kann (1)

4 gesondertes Schulungsangebot fiir Mentorinnen in Gesprachsfiihrung und Beratung zur Unterstiitzung
der Mentorinnen und zur allgemeinen Qualititssicherung des Mentorings (1)

4 Kiirzen des Powerpoint-Vortrag im ersten Teil der Auftaktveranstaltung; mehr Zeit fiir die Erarbeitung

der Wiinsche und Erwartungen und die Moglichkeit, seine Tandem-Partnerin kennen zu lernen ist sinn-

voller (1)

separates Treffen aller Mentees zu Beginn des Mentoring-Projektes (1)

die Mentorinnen schon vorher den Mentees bekannt geben, da das Kennen lernen als zu krampfhaft

empfunden wird (2)

Verbesserung der Tandembildung (1)

4 Liste mit mdglichen Themen zum eigentlichen Thema der Veranstaltung machen und nicht erst am

Schluss der Veranstaltung verteilen (1)

gemeinsame Gruppen von Mentees und Mentorinnen (1)

¢ straffere Moderation in den Workshops und in der Auftaktveranstaltung, damit die Debatte {iber einzel-
ne Fragen und Probleme nicht zuviel Zeit in Anspruch nimmt (1)

4 Kleingruppen, die probehalber mit den Paaren stattfinden sollten (1)
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Mentorinnen-Meetings

Insgesamt 8 der befragten Mentorinnen gaben an, bereits an gemeinsamen Mentorinnen-Treffen (Meetings)
teilgenommen zu haben. Drei weitere Mentorinnen hatten aus terminlichen oder krankheitsbedingten
Griinden noch nicht daran teilnehmen konnen.

Die Mentorinnen, die an den Treffen teilgenommen haben, duBerten sich iiberwiegend positiv zu dem
erbrachten Nutzen dieser Meetings. Sie sahen den Nutzen vor allem in einem Erfahrungsaustausch mit den
anderen Mentorinnen. Dadurch werde das eigene Vorgehen bestétigt und konne noch einmal reflektiert und
tiberdacht werden. AuBerdem bekdmen die Mentorinnen durch den Erfahrungsaustausch hilfreiche
Anregungen fiir die weitere Arbeit und lernten andere Fragestellungen und Sichtweisen kennen.



Positive und negative Erfahrungen im Mentoring-Prozess

Die Mentees und Mentorinnen wurden im Fragebogen auch dazu aufgefordert, das Mentoring-Projekt bis-
her zu bewerten. Sowohl Mentees als auch Mentorinnen sollten {iber ihre positiven und negativen Erfah-
rungen im Mentoring-Prozess berichten und Vorschldge zur Optimierung des Mentoring-Prozesses machen.
Alle Mentees haben positive Erfahrungen im Mentoring gemacht (11). Dazu gehorte das Lernen und Profitie-
ren von der Qualifikation und den Erfahrungen der Mentorin als Fiihrungskraft (4). Auch die intensiven
Gesprache mit ihrer Mentorin und ihr Feedback aus einer neutralen AuBenperspektive empfanden die
Mentees als gewinnbringend (3). So konnten die Mentees ihre Verhaltensweisen reflektieren und gegebe-
nenfalls verbessern, bekamen Tipps, die sie in ihrem beruflichen Alltag anwenden konnten und wurden so
auch auf andere Losungswege aufmerksam.

Dabei betonten viele Mentees die offene und angenehme Atmosphére in den Gesprachen und wussten es
sehr zu schétzen, dass sich die Mentorinnen Zeit fiir sie nahmen, obwohl diese selbst beruflich stark in
Anspruch genommen waren.

Einige Mentees brachten trotz ihrer positiven Erfahrungen auch Kritikpunkte an. Als erschwerend fiir die
Zusammenarbeit sah eine Mentee die groBe raumliche Entfernung zwischen sich und der Mentorin und die
starke berufliche Einbindung von Mentorin und Mentee.

Eine andere Mentee stellte fest, dass wenig junge Mentees an dem Projekt teilnahmen, und sie bemerkte,
dass doch gerade junge Frauen, die noch am Anfang ihrer Karriere stehen, die meiste Hilfe benétigten. Eine
andere Mentee stellte Schwierigkeiten bei den Mentoring-Themen fest, da sich diese nur abstrakt bespre-
chen lieBen und keine unmittelbare Moglichkeit der Umsetzung bestiinde. AuBerdem sei es schwierig, durch
die nicht vorhandene Erfahrung als Fiihrungskraft die Themen im Vorfeld ausreichend zu definieren. Eine
Mentee bemerkte, das Mentoring-Projekt sei fiir sie als schon eingesetzte Fiihrungskraft sehr sinnvoll, um
aktuelle Probleme besprechen zu konnen. Fiir eine Person jedoch, die noch keine Fiihrungskraft sei, sei dies
ihrer Einschatzung nach problematisch.

Auch die meisten Mentorinnen haben im Mentoring-Prozess positive Erfahrungen machen kénnen (11). Als
positiv empfanden die Mentorinnen, dass sie ihre Erfahrungen an die Mentees weitergeben konnten und
diese davon profitierten (3).

Die Mentorinnen bekamen im Mentoring die Mdglichkeit, ihre eigene Situation zu reflektieren und sich iiber
die Fiihrungsrolle und den Fiihrungsalltag konstruktiv auszutauschen (2). Auch das Kennenlernen der
Gegebenheiten in anderen Kommunen wurde als bereichernd empfunden (1). Wie die Mentees erlebten
auch die Mentorinnen die Zusammenarbeit als offen, zielorientiert und harmonisch.

Doch auch die Mentorinnen brachten trotz liberwiegend positiver Erfahrungen Kritikpunkte an. Als negativ
erachteten einige Mentorinnen den Zeitaufwand, den man fiir das Mentoring aufbringen musste. Dies war
besonders schwierig, wenn die Mentorin zu diesem Zeitpunkt gerade selbst beruflich stark belastet war (2).
Eine andere Mentorin sah alle Themen bereits als abgearbeitet an und konnte aus ihrer Sicht zum Zeitpunkt
der Befragung das Projekt bereits beenden (1).

Eine Mentorin hatte im Vorfeld die Befiirchtung, der Altersunterschied zwischen jiingerer Mentorin und &lte-
rer Mentee konnte sich als Problem herausstellen. Diese Befiirchtung erwies sich jedoch als unbegriindet.
Eine Mentorin beanstandete, dass im Laufe der Veranstaltung bei den Mentorinnen voriibergehend der
Eindruck entstand, dass von ihnen ein professionelles Coaching erwartet wird (1).



»Kurskorrekturen«

Die Mentees und Mentorinnen wurden auch danach gefragt, ob fiir die Zukunft Veranderungen zur Ver-
besserung der Konzeption des Mentorings vorgenommen werden miissten. Insgesamt 8 Mentees und
Mentorinnen haben Verbesserungsvorschldge gemacht. Zu den Vorschldgen gehérten:

4 monatliche Treffen

4 vermehrt junge Mentees ansprechen und zu einer Teilnahme bewegen bzw. diese dann auch zulassen

4 Die Zielgruppe der Mentees sollte ggfs. iiberdacht werden. Es wére vorteilhafter, wenn die Mentee sich

bereits in einer Fiihrungsposition befindet

Treffen der Mentees zwecks Erfahrungsaustauschs organisieren

4 Die Notwendigkeit des Prozesses sollte fiir einige Mentees individuell noch stirker herausgearbeitet
werden

4 mehr Inputs und Anregungen zu weiteren mdglichen Gesprachsthemen fiir die zweite Hélfte des
Mentorings (2)

4 Eine Mentee machte darauf aufmerksam, dass ein Mentoring-Programm gerade jiingeren Personen
weiterhelfen wiirde (u35), da diese gerade dabei seien, ihre Karriere und weitere Entwicklung aktiv zu
planen und dabei selbst noch Gestaltungsmdglichkeiten hatten. Die Mentee pladierte {iberdies dafiir,
Kolleginnen mit Fiihrungserfahrung nicht als Mentee in das Programm aufzunehmen, sondern hoch-
stens als Mentorin
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Weiterempfehlung

Auf die Frage, ob sie das Projekt an kiinftige Mentorinnen und Mentees weiterempfehlen wiirden, gaben 9
der Mentorinnen und 12 der Mentees an, sie wiirden das Projekt weiter empfehlen. Eine Mentee bemerk-
te, dass die Kommission zukiinftig ein genaueres Augenmerk auf die Vorerfahrungen und den beruflichen
Hintergrund der Mentees legen sollte, damit mehr jiingere Kolleginnen Chancen hétten, an dem Projekt teil-
zunehmen. Die Mentee schlug zudem vor, das Projekt sollte breiter kommuniziert werden und es sollte viel-
leicht (iber die Personalentwicklungsstellen der Verwaltungsbehérden nach Mentorinnen und Mentees
gesucht werden.

Weitere Anmerkungen (an kiinftige Mentorinnen/Mentees)

Die letzte Frage bot den Mentees und Mentorinnen die Maglichkeit, ihrerseits noch weitere Anmerkungen
anzubringen.

Eine Mentorin bemerkte, dass im ersten Gespréch die Erwartungen der Mentee an die Mentorin beziiglich
der Erfolge des Projektes fiir den eigenen beruflichen Werdegang konkret angesprochen werden sollten. Fiir
sie als Mentorin sei es wichtig zu wissen, ob die Mentee ganz konkret eine Stelle im Auge habe, sich ganz
allgemein auf einen Aufstieg vorbereiten wolle oder Hilfe fiir die eigene Zielfindung erhoffe.

Eine Mentee beschrieb das Mentoring als eine Bereicherung fiir beide Seiten, die »man ergreifen sollte«.
Eine Mentorin bedauerte es, dass aufgrund der Entfernung mit ihrer Mentee keine kurzfristigen Treffen
unabhéngig vom Projekt hétten stattfinden kénnen. Eine andere Mentorin betonte den Zeitaufwand, der mit
dem Mentoring verbunden sei.

Eine Mentee hob die wichtige Funktion der Lenkungsgruppe hervor und machte deutlich, dass der Blick
iiber den Tellerrand sehr hilfreich fiir sie gewesen sei.

Die Zusammenfiihrung von Tandems aus verschiedenen Stadten hat, nach Meinung einer Mentorin, einen
»Mehrwert«, und sie stellte die Frage, wie diese Maglichkeit iiber das Projekt hinaus sichergestellt werden
konne.



Eine andere Mentorin reflektierte ihre bisherigen Erfahrungen im Mentoring dahingehend, dass die Mentees
sich im Vorfeld dariiber im Klaren sein miissten, was sie sich selbst von der Teilnahme an einem derartigen
Projekt verspriachen, d.h. sie sollten Kklare Fragestellungen und Zielsetzungen fiir sich formulieren.
Mentorinnen konnten keinen beruflichen Aufstieg garantieren. Sie kdnnten auf Grund ihrer eigenen
Erfahrungen Hilfestellung geben. Beziiglich der Coaching-Maglichkeiten einer Mentorin stellte sie fest, dass
Mentorinnen zwar ihre Erfahrungen in die Beratung einflieBen lassen sollten, jedoch ohne den Anspruch
gegen sich selbst zu erheben, auf alles eine Antwort zu wissen. Mentorinnen sollten sich nicht {iberlegen
fiihlen, sondern die Zusammentreffen als Chance empfinden, (iber eigenes Vorgehen und Handeln zu reflek-
tieren.

4.2 Vor dem Abschlussworkshop

Von den verbliebenen 13 Tandems haben 12 Mentees und 11 Mentorinnen an der Befragung vor dem
Abschluss-Workshop teilgenommen. Bei dieser Befragung ging es schwerpunktmaBig um die im Mentoring
behandelten Themen sowie die Einschatzung der Teilnehmerinnen zu den positiven Wirkungen des
Mentoring und deren Ursachen. AuBerdem sollte festgestellt werden, welche Strategien von den Mentees
im Hinblick auf die Wahrnehmung einer Fiihrungsfunktion entwickelt wurden und inwieweit Optimierungen
des Projekts erforderlich sein kdnnten. Die Fragebdgen sind als Anlage beigefiigt.

Was war im Einzelnen Inhalt der Mentoring-Treffen?

Insgesamt wiesen die zwischen Mentorin und Mentee behandelten Themen eine groBe Bandbreite auf. Sie
reichten von einer Starken-Schwéchen-Analyse iiber die strategische Karriereberatung, ein offenes Feed-
back, Hinweise zur Erweiterung der fachlichen und personlichen Qualifikation, die Entwicklung von Bewer-
bungsstrategien und die Verbesserung des Selbstmanagements, die Strukturierung und Erweiterung des
Aufgabenbereichs, die Positionierung in einer Fiihrungsrolle und in der Organisation bis hin zum Umgang
mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und Vorgesetzten, der Formulierung und Durchsetzung berechtigter
Anspriiche und der Starkung der Konfliktbereitschaft. Weitere Themen waren u.a. die Work-Life-Balance,
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die Netzwerkbildung sowie die Wahrnehmung der Dienst- und
Fachaufsicht.

Was hat das Mentoring gebracht?

Die ganz iiberwiegende Mehrheit der Mentees (11) fiihlt sich durch das Mentoring besser in die Lage ver-
setzt, Fiihrungsaufgaben zu tibernehmen bzw. wahrzunehmen.

Fiir diesen Personenkreis hatte das Mentoring positive Auswirkungen sowohl auf die Personlichkeits-
entwicklung wie auch auf die berufliche Entwicklung.

11 Mentees gaben an, dass durch das Mentoring ihre persénliche Qualifikation erweitert worden sei, und
jeweils 10 Mentees wurden sicherer in der Bewdéltigung ihres Arbeitsalltags sowie im Umgang mit Vorge-
setzten. 5 Mentees gaben Aufstieg oder Fortschritt in der beruflichen Entwicklung als positive Wirkung des
Mentoring an. Und jeweils 4 Mentees waren zum Aufstieg ermutigt bzw. in ihrer fachlichen Qualifikation
gestarkt worden.

Ganz iiberwiegend (10) sahen auch die beteiligten Mentorinnen ein positives Ergebnis des Mentoring fiir
sich selbst und fiihlten sich durch das Mentoring vor allem in ihrer eigenen Fiihrungsposition gefestigt (8).



Was hat diese positiven Verédnderungen bewirkt?

Eindeutig waren die positiven Veranderungen auf die regelmaBigen Treffen der einzelnen Tandems zuriick-
zufiihren, die — mindestens — etwa alle 2 Monate mit einer durchschnittlichen Dauer von 2 Stunden statt-
fanden. Neben diesen Treffen gab es Kontakte iiber E-Mails und das Telefon, und 3 Tandems verabredeten
sich auch zum Essen. In einem Fall nahm eine Mentorin an einer Sitzung oder Prasentation ihrer Mentee
teil, um sich selbst ein Bild von deren Auftreten zu verschaffen. Uber die Tandembeziehung hinaus gab es
in einigen Fallen (4 bzw. 5) auch Kontakte zu anderen Teilnehmerinnen des Projekts, die sich vornehmlich
auf die eigene Verwaltung bezogen.

Einen wesentlichen Einfluss auf die positiven Verdnderungen durch das Mentoring hatte fiir die
Teilnehmerinnen auch die Verabredung von Zielen, und zwar in Bezug auf die Erweiterung der personlichen
und fachlichen Qualifikation (von 17 Teilnehmerinnen genannt), die Positionierung in der Organisation (16)
sowie in der Fiihrungsrolle (15). Diese Ziele wurden (iberwiegend erreicht, oder es wurden zumindest
wesentliche Etappen fiir die Zielerreichung in der Zukunft definiert.

Dariiber hinaus wurde von insgesamt 21 Teilnehmerinnen des Mentoring-Projektes die gemeinsame
Entwicklung von Losungsvorschldgen, Handlungsmdglichkeiten und Strategien als Grund fiir die positiven
Veranderungen angegeben. Diese Losungsvorschldge, Handlungsmdglichkeiten und Strategien beziehen
sich im Einzelnen auf die Ubernahme von Aufgaben, den Wechsel in ein anderes Amt, die Leitung und
Vorbereitung von Sitzungen, den Aufbau eines Netzwerkes, das Verhalten in Konflikisituationen (ein-
schlieBlich Gesprachsfiihrung), die Entwicklung und Darlegung eines eigenen Profils und die Verbesserung
des Selbstmanagements. U.a. wurde gemeinsam erarbeitet, dass eigene Ergebnisse tatsachlich als eigene
prasentiert werden sollten. Ausdriicklich betont wurde von den 12 Mentees die Praxisndhe der verabrede-
ten Ziele und entwickelten Lésungsvorschlidge, Handlungsméglichkeiten und Strategien.

Das Einbringen der Erfahrungen der Mentorinnen (11) sowie die Beriicksichtigung der Vorstellungen und
Bediirfnisse der Mentees (12) wurden ebenfalls als erfolgsbestimmende Faktoren fiir das Mentoring-Projekt
genannt, wobei letztlich die Tandembeziehung immer von dem — guten — Verhdltnis zwischen Mentorin und
Mentee lebte. Eine gute Tandembeziehung war inshesondere gepragt durch Offenheit (9 Nennungen), eine
stimmende »Chemie« (9), das Crossing (5), gleiche Aufgabengebiete bzw. eine analoge berufliche Position
(5) sowie Vertraulichkeit (4). Fiir die meisten Teilnehmerinnen war auch die Zusammenarbeit mit einer weib-
lichen Mentorin bzw. Mentee von Vorteil, da durch die gleiche Sprache und ahnlich gelagerte Probleme die
Gesprache erleichtert wurden.

Welche Strategien wurden von den Mentees als Weg zum Erfolg entwickelt?

Um den Anforderungen als (potentielle) Fiihnrungskraft gerecht zu werden, haben die Mentees verschiede-
ne Strategien entwickelt, namlich das Lernen durch Erfahrung (10 Nennungen), einen hohen Arbeitseinsatz
(10), die offensive Positionierung (9), den Austausch mit Kolleginnen und Kollegen (8), die Anpassung an
bestehende Gegebenheiten (8) sowie letztlich auch die Starkung der Frustrationstoleranz (5) und die
Erweiterung der fachlichen Qualifikation (4).

Wie kénnte das Mentoring-Projekt optimiert werden?

Alle Mentorinnen und Mentees wiirden das Projekt weiterempfehlen. Bei keiner der Teilnehmerinnen ergab
sich eine negative Resonanz in der jeweiligen Verwaltung auf ihre Teilnahme am Mentoringprojekt. Uber-
wiegend (6 von 10 Tandems) wollen die Teilnehmerinnen ihre Mentoring-Beziehung fortsetzen. Auch die
begleitenden Veranstaltungen (Auftakt- und Zwischenbilanzworkshop) wurden grundsatzlich als hilfreich
beurteilt.



16 Teilnehmerinnen hétten sich allerdings eine begleitende Supervision bzw. ein Coaching gewiinscht. Der
Kontakt zu Expertinnen und ein vermehrter Austausch mit anderen Mentees wurden von jeweils 9
Teilnehmerinnen als Optimierungsvorschldge genannt. 8 Teilnehmerinnen hatten gerne auf Unterlagen zum
Mentoring zuriickgegriffen, und 7 Teilnehmerinnen hétten sich eine — weitere — Begleitung wahrend des
Projektverlaufs gewiinscht.

Angeregt wurde auch, das Projekt umzubenennen und den Fokus nicht nur auf das Thema »Fiihrung« zu
richten, sondern insgesamt die berufliche Karriereentwicklung von Frauen in den Blick zu nehmen und zu
bearbeiten.



Die Mentorinnen des Projekts haben sich zu einem Fiihrungsfrauennetzwerk zusammengeschlossen mit

folgenden Zielen:

4 Frauen in Fiihrungspositionen sichtbar machen

4 Wissen, Ideen, Erfahrungen, Kontakte durch fachlichen Austausch fiir die Netzwerkerinnen nutzbar
machen und berufliche Perspektiven er6ffnen

4 Fiihrungsfrauen in unterschiedlichen Berufsbhereichen der Verwaltung und deren Sichtweisen kennen
lernen (iiber den Tellerrand schauen)

4 Frauen den Weg in Fiihrungspositionen erleichtern

Das Netzwerk ist offen fiir Fiihrungsfrauen aus Verwaltungen in OWL, die

4 sich von der FrauenNetzwerk-Idee angesprochen fiihlen und mitwirken wollen

4 den Austausch und Kontakt zu anderen Frauen in vergleichbaren Positionen suchen

4 die eigene Kompetenz, Wissen, Ideen, Erfahrungen und Anregungen in das Netzwerk einbringen méch-
ten

Der Beirat ist sich einig, zunadchst kein Folgeprojekt einzurichten. Stattdessen soll der Gedanke des
Mentoring in Form einer interkommunalen Zusammenarbeit weiterentwickelt werden. Mit Hilfe eines noch
zu entwickelnden Leitfadens konnten zum Beispiel die Gleichstellungsbeauftragten und die
Personalentwicklung gezielt Fithrungsnachwuchsfrauen ein Mentoring vermitteln. Die entsprechende
Mentorin kdonnte aus den am Projekt beteiligten Frauen rekrutiert werden oder mit Hilfe der Gleichstel-
lungsbeauftragen anderer Kommunen gesucht werden.

Die Personalentwicklung der Stadt Bielefeld hat das Mentoring in ihr Personalentwicklungskonzept aufge-
nommen und in die Flihrungskrafteentwicklung integriert.



6. Anhang

6.1 Einladung zur Informationsveranstaltung

Anmeldung  C140-03473 L R T4 .
e vemntatng  CIAD-E3T3 —
T Ty e Tesmini B Chuber 2004 = T T e —
| Bl £0590 b . 13200 LB P w i dbdn - lippe F o e
o Shueningits Bl || ’
| Rotreichsrate 71
[ 33602 Bheierad I
Ertmsl: irilinitres E
| Anmesieechivey: 77, August J004
ThamE: |
TR TR So maldes Sie sch an ..,
| Sichicken Sie ure Thre Anmekiung formion. sis .
TR, 0 1300 Briaf gger Fis, Mennen Se uns di Yermnsar- mﬂfﬁwl
1 mm MEEL0 i
Wrchrns | Fesien | Tees | per s an seminandssbennstn: Zum
| ThETeHer O ETVgEpss.
| Mentoring fiir Frawen
| PR e —— in der
wermaliuny Sriciod - Mimster Kommunahlverwaltung
N BN
:‘.ﬁum:ﬂn- =3 hh.-":l““l“ ] !-W
ANLET Midnmin 5 A
SR i = | A W 2291 285970 E | B Pllotprojest
[T =3 Fa; LIS 1 RS-T = m-lﬁuhr ; e mmit
e oy - den Cleic osl-
E f-Ligpe
,u-wrm_mln.llmm v anst gpiaiifioierte Frowm in Fiirusgepesitio- —':'
der Bririchiuey ™ |4 de Serel-Eapdryi ner ]
Fohrurgppositicna kbnsen mil Faen b wesTiiben -dppe  &F = =
Wiaa lnk Maniuring? bl i, b sty anl e dreeron ¥
bbb der VETwaRLTe vl
e aifpherns Eihrengmonit [Henhain i [ Unphdngepiied dar Varsdfting v
Therd ifber ainen Bnperen et pine ewigiaes ke ok wied [Id8er Eeiiplan
Enmmmmm Wer sind dic Mestorinnen? i T e
W taitcung
mm Pk, nan, Mentses whd Personaaranbwortichs
o o Pt e it P durch das Lisusgshsn, Clvsting W
Wiichan Vortsil hat ga hir in s Varsarhung g e i B
= dawom, Manhoring P Freusn derch- . [riahnmg s R
B rufotiend ir B! und Tichnik
= o gt T o Arvteideschins I7 08 1004

ik Rl nackisnyg + i dam Dising ond Austauscs mE Rach- + b Ende lanuar 2008 Besscbirg sl M-

b Mamisring it Qe the-Jab-Troiving: An wrtmkrafen gehen, um heen Ak Al T kil Vianlish
und The- e i i » chisuci Biichurg o, Trscherss tharch tas

i VO Mees e persink- + Frmmn detwi uniersitioen sclen, in bbb
& hen Fabkjeines, sster 52 BAmnen e == Psltmen 1 ’

T eris wiivend de = reolearigeey KTy = |1mm.rnn.-u.-1|:u-up

Eyrees why el Hir s T isan
E hmwm * H*"‘::*'"'“Tk‘:'- = JR[R.200% Dwncterlannecriahng
gy Serher enfilon. e persdnbchen Ge- ﬂm Irfyubias Musmrainn Harn Tears
ean  SpAChE ML v Beninrn ergAne op- Wslerarbaeh brg Skoareres i
(¥ e ] flan & mmm Hodarati-
R oo Smmarns prion agstiaiat g Wer sind die Hentees? des: Terolianes des St
l__—. it Fravaen, dee ——

Oe szt B Faleasialian 4 Twkchen 6T APtEn uivd S Alnchbng
bt i i K WAORSTOD i) MGrItiche Cetscrits bw
g Frsen, din FlSnusgiqoationen beset- o s Porteraal dals habs schen Menies und Menodin .

men ki, wonlen dir eI TG w berek sind, sch fii ihve Sarere ok

e, Livagehkehvt Vierimd- : Eritgait 30,5 & Fir doe Plerboes,

.‘-" uuﬂ:-Mu-udldI;umWhunl- brectelied il e Mssdirsireen
o= e Filwungsirifie U das Trainisg des Visiere: InfeTeatione Burm Thema e
E Pépctvaachar e ring™ Tindien 5 aul wresseen Infemetseien

wa sudieniniE -FEaeT e




6.2 Bewerbungshogen fiir Mentorinnen
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6.3 Bewerbungsbogen fiir Mentees
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6.4 Fragebogen zur Zwischenbilanz

Fragebogen fiir Mentorinnen und Mentees

1.  Angaben zum ersten Treffen
1.1  Wann und wo hat das erste Treffen stattgefunden?
1.2 Von wem ging die Initiative aus?

1.3 Wie verlief das erste Treffen (Zeitumfang, Inhalte, Themen,
Gesprachsklima)?

2.  Bisher stattgefundene Kontakte zwischen Mentee und Mentorin
2.1 Wie viele personliche Treffen haben bisher stattgefunden?

2.2 Gab es noch andere Formen der Kontakte (Telefon, Hospitation,
Essen gehen)?

2.3 Von welcher Seite gingen Kontaktaufnahmen {iberwiegend aus?
2.4 Welchen Themen/Probleme wurden bisher bearbeitet?

2.5 Wurden Lésungsvorschldge/ Handlungsmoglichkeiten/
Verarbeitungsstrategien entwickelt? Wenn ja, welche (Stichworte)?

Fiir Mentees:
Wurden Losungsvorschldge von der Mentorin eingebracht?

[ASH N
_O\Ch
=y

2.6.2 Konnten die eigenen Wahrnehmungen und Erfahrungen mit
eingebracht werden?

Fiir Mentorinnen:
Konnten Sie bei der Erarbeitung von Losungsvorschldagen
Ihre eigenen Erfahrungen mit einbringen?

[ASH N
_\l\l
=y

3.1.2 Haben Sie bisher erarbeitete Losungsmoglichkeiten schon umset-
zen konnen? Wenn ja, bitte benennen Sie diese. Wenn nein, bitte
geben Sie Hintergriinde an.

2.7.2 Wie war die Resonanz auf Thre Vorschlage? 3.1.3 Welchen Stellenwert hat es fiir Sie, mit einer weiblichen Mentorin

1 ?
2.8 Wurden weitere Kontakte/Unterstiitzungen/Netzwerke 2u arbeiten?

aufgebaut/genutzt? Wenn ja, welche? 3.2 Fiir Mentorinnen:
3.2

Gibt es Riickmeldungen iiber die Umsetzung der gemeinsam erar-
beiteten Losungsvorschlage?

=y

3. Bisherige Lernerfahrungen und Umsetzungsméglichkeiten 3.2.2 Haben Sie durch die gemeinsame Arbeit mit der Mentee mdglicher-
3.1 Fiir Mentees: weise auch fiir sich etwas gewonnen, und wenn ja, was?
3.1.1 Haben Sie durch den bisherigen Mentoring-Prozess etwas fiir 3.3

Welchen Stellenwert hat es fiir Sie, mit einer weiblichen Mentee zu

. 5 p 5 !
sich gewonnen? Wenn ja, was? arbeiten?

4,  Erfahrungen aus dem Workshop und ggf. den Meetings

4.1 Konnten Sie Erkenntnisse aus der Auftaktveranstaltung nutzen?
Wenn ja, welche?

4.2 Was konnte bei einem ndchsten Mal optimiert werden?

4.3 Haben Sie an den Meetings teilgenommen? Wenn ja, was hat es
Ihnen gebracht?

5.  Bisherige Bewertung des Mentoring-Projektes

5.1 Welche positiven bzw. negativen Erfahrungen haben Sie wahrend
des Mentoring-Prozesses gemacht?

5.2 Gibt es "Kurskorrekturen", die vorgenommen werden miissten?

5.3  Wirden Sie das Projekt (nach dem bisherigen Beurteilungsstand)
an kiinftige Mentorinnen und Mentees weiter empfehlen?

5.4  Wirden Sie das Projekt (nach dem bisherigen Beurteilungsstand)
an kiinftige Mentorinnen und Mentees weiter empfehlen?

6.  Weitere Anmerkungen (an kiinftige Mentorinnen/Mentees)




6.5 Fragebogen zum Abschluss fiir Mentorinnen
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6.6 Beiratsmitglieder
Gleichstellungsstellen

B Anne Braszeit
Kleiner Domhof 6 | 32423 Minden
Tel. 0571 89-303
a.braszeit@minden.de

B Monika Budde bis Juni 2005
Kreis Herford | Postfach | 32045 Herford
Tel. 05221 1313-12
M.Budde@kreis-herford.de

B Ulrike Harder-Moller
Postfach 120 | 32121 Enger
Tel. 05224 9800-40
U.Harder-Moeller@enger.de

H Inge Trame
Postfach 2955 | 33326 Giitersloh
Tel. 05241 82-2080
Inge.Trame@gt-net.de

W (Gabriele Sonnenberg bis Oktober 2005, lilse Buddemeier
Stadt Bielefeld | 33597 Bielefeld
Tel. 0521 51-2016
lise.Buddemeier@bielefeld.de

W Ellen Wendt
Kreis Giitersloh | 33324 Giitersloh
Tel. 05241 851-090
Ellen.Wendt@gt-net.de

Personalentwicklung

W Doris Schiirmann
Stadt Bielefeld | 33597 Bielefeld
Tel. 0521 51-6224
Doris.Schuermann@bielefeld.de

Projektleitung

B Helga Neumann
Studieninstitut Westfalen-Lippe
An den Speichern 10 | 48157 Miinster
Tel. 0251 92807-17
neumann@stiwl.de



6.7 Pressestimmen

Familienbewusste
Personalpolitik

Giltersioh (gl). Mit dem Fi-
lot-Projekt |, Mentoren-Aws-
bhildung fiir familienfrewndli-
che Arbeitsplitze® wollen die
Bertelsmann Stiftung und das
NRW-Familienministerium
klelne wnd mittelstindische
Unternehmen bei der Umset-
zung einer familienbeownsssten
Perso tik unlerstiltzen.

estollte Viter und Mitter
en xu Mentoren fiir die Ver-
einbarkeit von Familie und Be-
ruf ausgebildet werden, teilte
die Stiftung mit Sie sallen die
Firmenleitung bei der Umset-
Zung familienlreundlicher
MabBnahmen beraten. In der Pi-
lotphase werden zunéchst
zehin  Unternehmien  teilneh-
mmen. Interessierte Firmen k-
nen ek noch melden. Eine
Broschiire zur Menioren-As-
bildung ist bereits erschienen.
Infos bel Anja Hiilsken,

% 05241 7 81571

Lurst auf Flihrung: E&:-Imdinum
Maruela Walter, Petra

ﬂmﬂm:ﬂqlﬁﬂ.mﬁ'ul_mm und Sabine Houptmeter (v.L) ha-

Lite Harnerranm,
Barbara Rictiter, Britta (drgfaer, Bir-

gelerntund gelehre

Frauen auf dem Weg nach oben

W Bielefeld (pif). .Frauen auf Erfolgskurs” lautete der Titel eines
WHHI j:h:,dujdﬂmﬂndcm]:htﬁudl

hat dafiir ans ihren Reihen abpe-
suﬂuumF:muuderpmmngmnﬂmﬂmnfungﬂhuugunl
len in der Kommunalverwaltung vorzubereiten. Organisiert wurde
der Workshop als Pilotprojekt vom Studieninstitot Wiestfalen-
Lippe. Nach Ansicht von Kursleiterin Barbara Richter haben es
Frauen in Verwaltungen heute immer noch schwer, Fithru i
tionen ru besetzten. Das bestitigte Obe meister Eber
David: Zwar der Frauenanted] bei der bei 52 Prozent,
doch die weibli Krifte arbeiten uberwiegend in Bereichen mit
wenig Verantwortung und geringem Gehalt.

FOTT: THORSTES FIEAN

Frauen auf Erfolgskurs

Mentorinnen fordern Frauen bei Fiihrungsaufgaben / Einjahriger Kurs endet heute mit einem Workshop

B Emger. Hewte endet in Bacle-
feld cin einjBhriges Pilosprojela

den suf thre Fithrzngsrolle vor-
ereibed, Frawer in M
sitzonen snd in Deutschland mm-
mer noch eime Seltenheit. £war
simd 47 Prozent aller abhi
rln.phﬂ. nd sl -th-

e mind sie mr
it 33 Progent vertreten. Uinder
den . Top-Fihrungskriften™, o
denen z.B. Dirckiorinnen and
Drirektonen snd Ceschifesfukirer-

innen und Geschafsfibeer 2ih-
lem, sina Frawon mil ¢bnem An-
teil vom mur 21 Prozent vertre-
tei. Bt der Eimkommensstruk-
1ur retgt sich ein deutbicher Un-
terschied rwischen Frasen and
Mimneri. So legt das Einkom-
myem o Frasen en Dewischland
| Dwrchschmitt mand 50 Pro-
pemt mnier dem von Minmerm,
Um Fraven im ilsrer Fahrumgapo-
sition oy widrken oder Franen
zur Aniishme ¢iner Fohnmgspo-
wrthan Fu ermutigen entstand das
Projekt Luost anl Fahningt -

MBenboring flar Frawen in e
Kommunalversaltungen
Mentoring beifls urrn'E e
wlernan am erfelgreichen Yar-
bild™ umd beschredbt somit das
Pringip. dis eine berufserfah-
rene Person | Mendormin | dhr Wis-
seny umndd ihere Fahigkriten an eine
mt i wtrdges rene Persan
[Mentee) weitergibt, um diese
in ihrer beraflichen umd
lichen Empwicklung u fardern,
Schwerpunkte sind u. & Selbi-
managemeni-Srategien,  der
Umgang min Mitrbesierimnen

and Mitarbeitern und Vorgs-
setrben, die Analye der eigenen
Sakrkeon and Schywichen wnd die
Posithonierung im der Fahnangs-
ralle. b Mentorimnnen and Men-
1ees aus don Kommumalverwal-
tangen Cstwestialen-Lippe ha-
ten an dem Projela telgenom

meeni. Siehaben sich m Laufe des

labires regelmabag ru Eineelpe-

n- sprichen petrofien

Mﬂl]ll‘.l.-ﬂ.ﬂ l-i.‘:ilrllﬂh'l.l'l.Ll.
Uletice Harder-bller, Gleich-

stellungsbeanfiragie Stadt Enger
tir den Kreis Herbord,




Filkren lernen: {v. 1) Inge Trome (Gleichstellungsbesyfiragie Stadt Gittersloh), Britta Glnther (Stadt
Herford), Birgit Brockhaff (Kreis Gitersloh), Dezernentin Christine Lang, Ellen Wendt (Gleichstelhings-

bemufiragte Kreis Gistersloh) und Christiane Venne-Pollmeier (Fachbersich Recht) Ireuten sich dber das
Beumgetic Mentoring-Projeid

Frauen mit Lust auf Fuhrung

Giterslob (gl Frouen in Fiih-
rungspantionen sind in Dewisch-
land immer noch seiten - das gilt
auch fir die kommunsaben
waltunger. Um so wichiiger bst es,
dags Framen sich Netzwerke
schaffen mﬁ:m r:::.min Fiiki-
FUEA PO n o n Fraen
den Aulstieg im Job schmackhafi
muchen, sie beraten und ihoen
weigen, welche Klippen & auf dem
Weg nach obhen zu umschiffen gilt.

ALt maf Filhrung?! - Menlo-
Ting {ir Fraven in den Kommu-
nalverwaltungen Ostwestfalen-
Lippe" hat jetzt winen weiteren
Bchritt in diese Richiung getan
Das cinjihrige Pilothrojekt was
elng Kooparation des Siudienin-
stituts Westlalen-Lippe mit den
kammunalen Gleichstellungsbe-
sufiragien Ostwest{alen-Lippe
und dem FZentrum Frag in Beruf
und Technik Casirop-Rauel
Das Projeki brachis jeweils swel

Frauen aus verschiedenen Ver-
waltungen speimmen. Diese bil-
deten ain respann aus Mentatin
uned Mentes

Ewel der M Tellnehmearinmen
kamen aus der Gdilersloher
Btmdtverwaltung: Desprnentin
Christine Lang und Christiane
Venne-Pollrmeisr vom  Fachbe-
rebch Recht, In einem Team mit
Britia Gdnther, Mitarbsiterin des
Bauamiz der Stadt Herfoed,
nabm Lang die Bolle der Mento-

rin ein. Bal regehmﬂzgm Tredfen
war o8 fir beide Frauen

die Pe ktive 2u wr.-nhpelu and
heruili Bituationen ats ver-
schledenen Blickwinkeln zu be-
trachten.

e Gitersioher Haipeordnoce
konnge dor Mentee pane prakii-
sches Ristreug mit aufl den Weg
geben, zum Belsplel: Wis treie ich
in Ausschikesen auf? Wie bereite
ich mich aul Bitzungen wor?
Eleine Tipps kianen elnen

enomm  welterh

Crimther und freat uu"h d-B.'rl.li:-:r
dags mle snen Einblick o s,
Verhaltematdien der Fantangs-
chene srhalten hai, Christine
Lang gah diese Tippe gern. ,Ich
wollte einen Beltrap leisten, dass
Eich Frauen verrge um Fihk-
rungspositionen bemiben”, sagt
sie. Christiane ".?En.nla-I"ﬂ-U.mﬂer
lernte im vergangenen Jabr eine
Menge von ihrer Mentorin, der
Bielefelder Stpdtoberamtaritin
Ceorgia Schimemann.

Bei der Abschlussveransial-
tunig im Bielefelder Bathaus er-
hielt die Gleichsteliungsbeant-
“;ﬁz Inge Trame positive Rick-

. Blle Frooen emplenlan
dax H-Enlm'i.n. witer und wilrden
auch moch sinmal daran teilneh-
mien. Inge Trame (ot der Moinung
s Projekt sallie voran getrie-
ben und fester Bestandtedil des
Personalentwicklungskonsepis
werden,




Lust auf Fihrung?

im Tandem an der

Karriere arbeiten
Ohine Menbor i Karriere
of schemr sa machen. Um
den Frauen in den Kas
munglverwillengen
Ctiabegitd aulIuIsegen,
hat das SEudienirskibst
Westalen -LUippe jetA
eine Forbildung Wi Bi-
nem Wil ing-Pangrmm
Dabred wenel-
1 sich die Verwaliungen
und untershitres Gich
gegenseillg baim Men
i, I Gisersinhes Fal-

s fungrert Deeeinentin Chrislins
Lang wls Mistoin B i Mestee
Britka GUathar, die bel der Siadt
Harfurd in der Besveswallung titlg
fst. Umgebehrl pofiter Chisstians
Venne-Baflmessd vom FAchberelch
Wachi dis Stadi Gacersioh won den
Ratschifigen [hrer Meninrin Geomntls
Schisemann, Stodtoberamisallin
ki der St Bielefeld, Als Manlae
ward Chimstiane Vesas-Pallmeher ain
Jake lang von der Fdbrungskraft s
Blelefeld begleilel. Christine Lang
1orderd iy Wyenles aus Histhond durch
metitfchE Tisllan, In denen oine
Srdrken ) Scivalohen Analyse und de
Prsiinnierung in eiser Flihtungsiolie
Im Vordergrund slehen., lin Laale deg

lahres setren sich die Tandems mi
wiglem Fragen siner lefoemden Po
wition auscimander, wie auch die rea-
listizche Auseimamderselrung mil
Gebaksamaprilchin, das Sehikiing
il Konlikitareltschatt, das Lermen
wom Workdd und & Verbesierung
des  Selbsimanagements.  Lang
schlirl disses Paojeky, wail #in sol-
char Komtakt aus dem Zulall heraus
kamt pustande kime. Wichkg fir
den Austmesch wel auch &e Dittans,
ein Konkakt, der die Siadenval-
turgei GEarprele. Gestarted il das
Projekt mit einer  Auftakiverss-
stmlung i Beeleleld im Seplember,
Der Abachlussmorkshap Al e
Aukmitus der Effahrungen de

Tandem= ist fiir Seplemn-
bt Jood varEisan. 1L

Rehimes am Me=riuisg-Fropramie ik
Deremntin Chitdine Ling ats M-
rorki wied Msiriee Billia Gnetes vor
dei Sradhversainirg Herfoed

PILOTPROJEKT ,,MENTORING" ZIEHT NACH EINEM JAHR POSITIVE BILANZ

WEL winer Abiihluitvsianstaliumg m
Bielelelde Meuen Rathaus endee
da= sinjihrige PRotprojest L Lust aul
Flikiiifg ~ Mentarng 8 Fraues in
den Eamrunabve naa s gen Ol
westiylenispa®,

Iri i Projakt wiindss Fraldn =
Eymmusaermatingen sul lleeFdh:
rungmie vorderefied. Menionng
IRl Garwied wii Lecren dm eilolg Lpar,

reddan Worbeld ™ wnd Beschneibs das o Srevses Gairiloh
Prineip. dess eize benyfuedahnese Pemagn (Menboin) B Wissen ured e
Fitbighel an mne noed menlger eclghrens Parson (M entee) mettengitd, um
diese in hrer beruflichen und peesOalichen Enfmicklung fu Bndaim, Dabel
limgen die Sehwerpen kbe urder anderen auf Selleimasgpen i Sirategan,
dien Urrgeeg mil Milarhesemnnen ped Mitarbesers ursf Vorgesetries,
die Andlyia did eigesen S1kes wnd Schalche sowin der Posdmnisnung
in der Fdhrungsnolie.

nsgewanmd 26 Mesto-
Elfnian und MEnlees
aus Sen Komenunal:
werwaliurges Dsi-
wukifilen-Lippes ha
Bazni ain dlessem Pra-
|ekt Inigesammen
und sich im Losfe
dimat jabras geimi-
g ra Einzelgecpris
ches geimifes, e
i O Matidisiin i
WigsEn und |[hne B

o S aed WA ina
Pl Rh e Prrgplrete et o ReaRs ARG

s Fow'w rrigh fe Loy O Deriee Burer, Sndberiedrer de Sualenienines Heptiles
Dbwrindrgerreenifer Phertiasy’ Drwd avd Jilen Fendi,

fahrirger & hee Kariee wild ige
grhes hal, Lstersbitt warde die Se-
seifirmirarsed dorch drei Sorkshops
qur Aeflasios der Forschiiibe wnd
fuswestung on Iwischesergebnis:
i, Var dimn Hisbsigrund, Freen =
Ihrer Fileungspositios 2u sl
noer Frauen r ke hme srer A
rungsposiisn fu ermetges, enl-
eEand dics Propks duich sine Koaps-
ralion des Shudieninsiiiuies Wess
lwlen-Lippe mit den Gommunalen
Gheichsiniun b aufiagen Jeivweiillin-Lipps und den 2emtrem fag
in Baruf und Techn ik Casirog-Rawsel. im Projeiiberal war nebies Sudle-
Institt wid Gleichsbel mgsheaufiragies mch de Peransenteckang
dier Sradt Bhiledald vwainatin,

oLias. Projekl war ein woller Erfpig™, siah lse Buddemsier, Glechsbelungs-
eiiliagie der Suad) Biekeleld, Rilang, Die Abschlysshefrageng habe sme-
b, dass alchi aur Marises, sondars mch Memisimen eullch el
persinbch wom dem Projekt profitiert Bllben,

Auch Oberbarg@mmieicner Ebsihail David isl dberiemil van dem Kansepl
e fusammenare von mehreren Kreisen snd der Stadi Beebefold, s
FraueniBiderurg wnd tegiomale Yemetzurg knmbinieri. Ehertand D
bl e Abschlussvaraisiallung: Joh kans mir duichsss warssellen, dass
wir Mestering auch Jukinftig als msriman der Pamsanalenewickiung N
i S pdt [limbeledd netren werden ich bin mirgane sches, dass s mi
Ihimi gt redalichen Friwighlusg o den letien swil Moesies fir e vee-
maliung sing Bach wartyaliane Milartssitiia geworden wind, Sie haben aly
Meniee oder als Mentorin dazu begetmgen, den 2is der Glakohba e

ligsig in den Flhrungsrbenen der Kommunslverwaltung einen Schritt
n3her Fu kamsEn =

«FRAUEN AUF ERFOLGSKURS"

PREMIERE FOR EIN NEUES MENTORING-PROGRAMM DES STUDIENINSTITUTS WESTFALEN-LIPPE

Mach rwelEhnger Mortsrailussy war o< sowsil. Benires end Mestonnnen
oy Knemurabremaliungen, @ fr ais Jahr ois o gandnnes Tesdem
Bildan, um gemensam sin  Womes-Metwaork™ zu grindem, Trales sich
einer AuNaNvrassLillusg im Sludisnnstiul Westtalen-Lippe in Salefoid.
Bai dieser veransiatiusg kegies L Manloinn e, son denen pehs Frasen
Filliungakrifie bei der Sizdt Bizlefeid snd, mik hen Mangsis dis Rabmen-
bedingangen i ihre Jusammenarhet fest, Ske werden sich 100 ein jahr
efemal im Morat 1u Eincelgesprdchies (réMen, in densn die Mentonn B
Wimaarn und itre Eifghmmpen an |hre Meates witargabin mid D Meritens
wind jusge Fisuen, dis fShrengspostmnen ansireben end sich welierg-
liltzieren wolles. He Menlainnen sied eefshrene Flhnungsfouen, die e
Wisen an gle jungen Fraues sHbergedsn wolkn.

Dk Prseckl il enistandes durch ine Kooperation et Siua nisaitung
‘Westhalen -Lizpe il dis Sormmmunaien Gleichyielenpseautingen Osiwes

faeni-Lippe wd dam Baiinem Frai s Bend und Technik, Castrop-Raussl
Deas Zervirum Frau in Berul urd Bechnd hatssul sl langers Mertonng-Pro-
raenirres in der Wirkschall end Qnet sich jete awh dan Kosmen lversal-
T

Tur Bagletiung St Pingakas wiuids iuk Yertreterdnnen der betefigien
Esmmurabserwaiiungen 2in Beiryt gebddet, in dien auch die Sead Rielefeid
winfiralen isl. Denn die meislen an dem Peojekt betelligeen Meatarinnen
yind Fillvusgekoife der Sa8 Bisbelehd, Oeriger vnge isl de Sl sehe
daran interessiert, Eftahrengen mii dem Manlonng fu semmeein de sie
diased insbrumen] gegebenenfalls ukinftig auch in fer sel lmgem
paaktiaiprte Fiihnngshrefesstwickisng integrisnen will

‘Weslse nformefiones ;um Meniningeregramm snien
i, Slinl. e fvermizam | dangoy BEm|
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Lust auf Fiihrung

Frauen kinnen im Tandem an der Karriere arbeiten

I G nerslod | W |, CHume Men-
ot st Karriers ofl lldr-n'n
chen. Lim dien Fr r
Koo il verwal St
g e b
liwninsiut W esifalen-Lippe
petsn cine Parthildusg mit oi-
mem M Fragramim
varknipdi. wermeizen
nich i Verwalungen und un-
tersiliizen sich gepenscitig
harwm Menroming.

b Gieriloler Rathes fun-
r;l-m Dezernencin  Chrisniss
anf ils MeEinsin fer thr dien-
1ee Britta Gamther, die bl der
Stad Hertewd in diez Bomversal -
tung iitig bt Umgekekst prafi-
tert Christiagne Venne-Paoll-
meter suim Fachbervich Rechi
der Stwd L inersdah wari den Pad-
schlipem threr Messonia Geoi-
g Schimemann,  Stadtober

ks B dicy St Bacleficld,
Als Meniee wird Chirlstlans
Viemme-Pollmeier ein lahr lang
rurziler Fusunpuk=att aus Sy
e begheiner.

Chrmine Lang forden i
Menivs sus Herford durch mee-
matlichie Tiedlen, in doepes cine

i Lernen vane Vorhid und die

ML
ikt weil ein solkcher Konsaki
i i . Fdl] Berranas kaum -
ands Lkoes. Wiolaig s den
Ausisusch sed such die Dinans,
mghch dwch dm Kontskt, der

Regionaler Warkshop
wertet dic Ergebndsse aus

mikrkientSolbwdchm  Anabysr

mdrr Pariirmen i EnE
h:nT-utk im el
miehen. Im Laufe des bahies ssi-

wm mich g Tarderms: mn vidlen
Eragen ciner keitendim Posnion
austinander. wic s dw resis-
tische Auseinandessstnung mit
Gehalommsprichen. die Sadr-
lung sur Konilikibereitschaf,

diw Stadterrwaliungen dbes-
umi: Gienlarted isl das Frojeks
mif: piner Auftalmveransialiusg
in Barrfeficld im Serpriem ber

DRt dlets Tellermimad schornen
mikchie Chrsban: Venne-Poll-
mier, Je i dier Schaderafaibe
ratungim Fachbernch Rechia-
tig, 51, und sich Tor die Teil-
nahme am MenioringProgekr

enischlnssen bart. Schon mach
e ertien T reffien had war mitih-
dee Bleatina am EBxlefc b cine
gute Dasis pefunden und kann
v dien Enfahrungen ineines an
dgica Eammiiiie jprofieram
Dhids Tamslests i el iiewwgs cin-
neitig ow verstchen, sagl Yenne-
Pellmuier, [hie Memiona kiene
muchs vuim Feed Rack des Mlenioe
profitheres Py die Tasdem -Ge-
aprache soi auerdem ¥emran:
lichkeil vereeshart wurden, um
e ¥enen fumlemel o ep-
mdgichen.

Par Abschlusswurkshap min
der Auswerung S Erlahrun-
ﬁ_:::dtr'l.‘andtmnmﬁk Sepaem-

200 vorpeschen, Wenieredn-
formmatiomcn Gt das Menin-
rlag-Prajeln gilil =5 bel des
Glachsiellungasrele der Suads
Caberdoh wmir der Teleinn-
riifimee B2 108,

Frauen nutzen
Trainingskurs

Fahningsafga-
Mittwock, 27, &ephunh-er
endet in Bislefeld ain Piloiprojekt,
bah. dem Fraveo-aus Verwaltungen
catwestfilischer Si8die aufl ejinc
Pihrungsrolle yorbereitet wiarden,
Alls Milghied des organislersnden
Beirptes werifitt Ulrike - Harder-
Miller, Cleichstellungsheatifiragts
im Rathaus in Enger, dabel den
Ereis Herford, Mentorinnen hatte
die  Aufpabe, das =Lermen am
erfolgreichen Vorbilds mit den
Frauen durcheufahoen.

Mentonnge Infos

Informationen
zum Mentoring
gibt es bel der
Glelchstellungs-
stelle, die dieses
Firderprogramm
unterstiitzt, Tele-
fan: 3680

entee Christians
Venme-Polimeier

ey dow  Telleirasd
achapes Wbk Chili-
TanE Ve ree- Polimeses,
dim m e Rchaderafall-
begtang im Fiifibsssich
Rl K8Sg i8l, wd sich
e dii lalashwe W
Hentaring-PFrojels  @dl
wilpgama  hat  Schas
agch den mvilen Tirllew
bl ww mk i Meiaris
aen Riekeleld wire Rl
Raais pebipdes 198 ki
vt dén Eilafhnngen in
wreer ardemn ETEEE
proditeses, Gas Tasden
ari el wirsnity
Fuvirileher, sagi VWenne-
Pullmpiver, Dis Memiodin
kfiars miok sge Faad
Fark i pierdan grofits
wmn. Fir de Tandenr
Lanprischs e i feaien
Werirmi i r ke vifihlnanl
widdern. al wiaen sis
agn Amsinnch ni s
e W




