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Vorwort

Herzlich Willkommen

zu dem Workshop

Weiblicher Fachkriftenachwuchs fiir den Mittelstand -
Neue Konzepte fiir Kooperationen von Wirtschaft und
Wissenschaft?

am Dienstag, 27. Mai 2008
Fachhochschule Bielefeld

TECHNIK * DIVERSITY ® CHANCENGLEICHHEIT

(@ kompetenzzentrum

Veranstalterin ist das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-
Chancengleichheit e.V.

Der Workshop wird geférdert vom Ministerium fur Generationen,

Familie, Frauen und Integration des Landes Nordrhein-Westfalen

www.kompetenzz.de

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.



Ausgangslage:

Bilanz 2007 - Erfahrungen aus dem vorangegangen Workshop
» Strategien fur weiblichen Techniknachwuchs — Wirtschaft und

Wissenschaft im Dialog*

Der erste Workshop zum Thema fand am 3. Dezember 2007 an der Technischen Universitat
Dortmund unter der Moderation von Sabine Asgodom statt. Im Fokus stand insbesondere die
geschlechtergerechte Ausgestaltung der Schnittstelle Hochschule - Beruf, um Studentinnen
frihzeitig konkrete Arbeitsmarktperspektiven zu vermitteln und ihre hohen Drop-out-Quoten
zu verringern. An der Diskussion nahmen rund 60 Expertinnen und Experten aus Unterneh-
men und Organisationen, Wissenschaft, Hochschule, Arbeitsagenturen und Beratungsein-

richtungen teil.

Die Diskussion um die Moglichkeiten, "Locher in der Talentpipeline zu schlieRen”, ergab viel-
faltige Anregungen und Hinweise flr Hochschule und Wirtschaft, um den weiblichen Nach-
wuchs verstarkt fiir die MINT-Studiengénge zu gewinnen, den Ubergang von Hochschule in
die Wirtschaft zu unterstitzen und die Drop-out-Quoten von Frauen in technischen Berufen

zu reduzieren. Es wurde ein mehrdimensionaler Handlungsbedarf deutlich:

e Zielgruppensensibel fir Frauen agieren
Hochschule und Unternehmen sollten vorhandene Genderkompetenz nutzen und
ein zielgruppensensibles Marketing entwickeln, um dieses als Qualitatsmerkmal ftir
die AulRendarstellung zu nutzen.

e Wissen austauschen
Synergieeffekte kdnnen genutzt werden, wenn vorhandenes, relevantes Insider-
Wissen der Handelnden aus Wirtschaft und Hochschule ausgetauscht und zusam-
mengebracht wird.

e Netzwerke verdichten
Bereits vorhandene Aktivitdten und Projekte sollten gebilindelt und untereinander

vernetzt werden.
Die detaillierte Workshop Dokumentation (Auflage: 500 Stlick), wurde im Mai veréffentlicht.
Der Workshop an der Universitat Dortmund zeigte deutlich, dass die Hochschulen der Regi-

on bis auf die stark vertretenen Mentoringkonzepte wenige Angebote speziell fir Studentin-

nen und Absolventinnen der MINT-Facher bereithalten, die den Kontakt mit der mittelstandi-



schen Wirtschaft starken. Die Vertreterinnen und Vertreter der Wirtschaftsseite artikulierten
ihren hohen Bedarf nach dem Fachkraftenachwuchs und zeigten eine entsprechend hohe
Bereitschaft zu einem eigenen Engagement. Es fehlt aber eine fir den Austausch von Ange-
bot und Nachfrage erforderliche Plattform. Erste Interessensbekundungen aus dem Hoch-
schulbereich, eine solche Plattform im Rahmen der Gleichstellungsstellen schaffen zu wol-
len, zeigten, dass diese Botschaften aus der Wirtschaft auch Resonanz fanden. Fir ein kurz-
fristiges Engagement z. B. im Rahmen des Cluster-Wettbewerbs des Landes NRW fehlten
hochschulinterne Kontakte ebenso wie auch einschlagige Unternehmens- oder Verbands-

kontakte.

Die Recherchen in Vorbereitung und im Nachgang zum Workshop zeigten auch, dass die
Kommunikation zwischen den technischen Fachbereichen und den Gleichstellungsbeauf-
tragten hinsichtlich eines Engagements an der Schnittstelle Studium/Beruf schwach ausge-
pragt ist. Zudem erschweren strukturelle Gegebenheiten einen solchen Austausch insofern
als — am Beispiel der Technischen Universitat Dortmund sichtbar — die technischen Fachbe-
reiche sowohl bei ihren Schwerpunktsetzungen als auch in ihrem finanziellen Engagement
weitgehend autark agieren. Dies erschwert den Gleichstellungsbeauftragten der Hochschu-
len sowohl den Zugang zu Information Uber aktuelle Vorhaben als auch ein gemeinsames
Agieren im Handlungsfeld "Rekrutierung des weiblichen MINT- und Techniknachwuchses".
Gerade hier lagen aber Chancen fir die Hochschulen, da Lehrende technischer Fakultaten
beispielsweise im Rahmen ihrer Forschungs- und Entwicklungsaktivitaten tber gute Kontak-
te zur Wirtschaft verfigen und mit ihren technischen Voraussetzungen hervorragende

Grundlagen z. B. fir entsprechende Austauschplattformen im Internet schaffen kénnten.

Die starke Resonanz auf den ersten Workshop hat sowohl vonseiten der Wirtschaft als auch

vonseiten der Hochschulen und Verbéande deutlich gemacht, dass

e ein starkes Interesse an der Zielgruppe technisch bzw. naturwissenschaftlich gebil-
deter Absolventinnen vorhanden ist,

e das Bewusstsein an den Hochschulen wachst, dass mehr Engagement an der
Schnittstelle Studium/Wirtschaft erforderlich ist,

e zu wenig bekannt ist, welche Aktivitaten bereits von Wirtschaftsseite unternommen
werden, um dieses Potenzial fur sich zu erschlieen und wie weitere erfolgreich
angestol3en werden kdnnen,

e zu wenig dariiber bekannt ist, welche neuen und Erfolg versprechenden Wege eine
Technische Hochschule mit exzellenten Voraussetzungen und Kontakten zur Wirt-

schaft gehen kann.



Im Jahr 2008 soll mit zwei weiteren Workshops an die beiden letztgenannten Ergebnisse des

ersten Workshops angeknipft werden. Sie sollen folgenden Themen gewidmet sein:

o ,Weiblicher Fachkraftenachwuchs fir den Mittelstand — Neue Konzepte fir
Kooperationen von Wirtschaft und Wissenschaft?* Welche Aktivitaten wurden
bereits von Wirtschaftsseite unternommen, um das Potenzial qualifizierter Frauen
fur sich zu erschliel3en?

o ,Exzellente Kooperationen von Wissenschaft und Wirtschaft fir den weibli-
chen Fachkraftenachwuchs am Beispiel der Region Aachen (geplant Herbst
2008).“ Kann eine Technische Hochschule mit exzellenten Voraussetzungen und
Kontakten zur Wirtschaft hier erfolgreichere bzw. vorbildhafte Wege gehen? Wel-

che Kompetenzen erganzen dies von Wirtschaftsseite?

Der Workshop

Der zweite Workshop ,Weiblicher Fachkraftenachwuchs fiir den Mittelstand — Neue Konzep-
te fur Kooperationen von Wirtschaft und Wissenschaft?” fand am 27. Mai 2008 von 10:00
Uhr bis 16:00 Uhr in der Fachhochschule Bielefeld statt. Veranstalter waren das Kompetenz-
zentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. im Auftrag des Ministeriums fur Generati-

onen, Familie, Frauen und Integration des Landes Nordrhein-Westfalen.

Hintergrund

Derzeit stehen zunehmend Diversity-Konzepte im Vordergrund des Engagements der Wirt-
schaft, die die Aktivitaten flr die Zielgruppe Madchen und Frauen integrieren. Letztere be-
schranken sich haufig auf das Engagement bei berufsorientierenden MalRnahmen, Beteili-
gung an Diskussionsveranstaltungen um Nachwuchs- und Personalstrategien der Kammern
oder eher kleinteilige Mentoringmalinahmen. Sie erzielen entsprechend wenig Aufmerksam-

keit in der Bevélkerung oder bei der Zielgruppe Madchen und Frauen.

Frauennetzwerke in technischen Unternehmen bleiben der Offentlichkeit meist verborgen. Es
fehlt das Bewusstsein in der Wirtschaft, dass zahlreiche Aktivititen wie zum Beispiel eine
Unterstitzung interner Frauennetzwerke, internes Mentoring oder gezielte Personalmal3-
nahmen zur Familiensorge von Mannern zu einem positiven Image von Technikunternehmen
insbesondere beim weiblichen technischen Nachwuchs beitragen. Es gilt sie aber auch zu
bindeln und aktiv auf grof3en publikumswirksamen Foren (Messen, Hochschulaktivitaten) zu

kommunizieren.



Einige mittelstandische Unternehmen — wie Phoenix Contact GmbH & Co. KG im lippischen
Blomberg, ein familiengefihrtes Unternehmen der Automatisierungstechnik - engagieren
sich bereits aus eigener Kraft, wie auch im Verbund mit anderen Unternehmen und Verban-
den in einer ganzheitlichen Form, um junge Menschen und ganz gezielt junge Frauen fur
technische Berufe zu begeistern und hoch qualifizierte Frauen und Manner durch gezielte
PersonalmalBnahmen zu halten. So werden MalRnahmen fur den weiblichen Techniknach-

wuchs mit MaRnahmen zu einem familienfreundlichen Unternehmen konsequent verbunden.

Fur kleine und mittelstandische Unternehmen zeigt sich mehrheitlich, dass sie weder die
Zielgruppe Frauen im Blick haben, noch die vorhandenen fachlichen Kontakte zu Hochschu-
len nutzen, um sich dieser Zielgruppe bekannter zu machen. Hier bestehen zusatzliche
Kommunikationsbarrieren. Auf der fachlich-technischen Ebene an den Hochschulen werden
sie zumeist durch Organisationseinheiten fir den Technologietransfer tberwunden. Auf der
Seite der Gleichstellungsbeauftragten gibt es bisher keine institutionalisierten Verbindungen.
Ausnahmen bilden Mentoringkonzepte oder einzelne Veranstaltungen. Viele Unternehmen
engagieren sich zwar sehr aktiv im Umfeld des Girls'Day bzw. in Projekten mit Schulen. Sie
stoRen aber an die Grenzen ihrer Kapazitaten, wenn sie &hnlich wie grof3e Mittelstéandler (z.
B. Miele, Melitta) den Nachwuchs durch gezielte Aktionen auf sich aufmerksam machen wol-

len.

Workshopziele

Um einen neuen Anschub fir mehr Kooperationen zwischen Wirtschaft und Hochschulen zu
schaffen, soll im Rahmen dieses Workshops eine Modellregion ihre besten Konzepte, Pro-
jekte und Ideen vorstellen. Ziel ist es, einen breiteren Erfahrungsaustausch von Technikun-
ternehmen zu Strategien fir den weiblichen Nachwuchs in Hinblick auf wirksame, ganzheitli-
che Malinahmen zu initiieren. Der Schwerpunkt liegt auf mittelstandischen, insbesondere
familiengefiihrten Unternehmen in der Region Ostwestfalen-Lippe, die Uber einen erhebli-
chen Anteil solcher Unternehmen und Unternehmensverbiinde verfligt. Auch Organisationen
junger Unternehmerinnen und Unternehmer und Managerinnen und Manager werden einbe-
zogen. Es soll die Ubertragbarkeit der Konzepte auf andere Unternehmen, Kooperationen

und Verbinde diskutiert werden.

Fragestellungen

Durch welche MaRRnahmen und Konzepte werden Absolventinnen tatsachlich angespro-
chen?

Welche MalRnahmen sind nachhaltig und erfolgreich und speziell fir den Mittelstand auch

realistisch umsetzbar?



Wie kdnnen Unternehmen ermutigt werden, tber die Darstellung einer Win-win-Situation in
der Offentlichkeitsarbeit und in den Personalstrategien, Frauen-Technik-Netzwerke in ihren
H&ausern zu unterstitzen?

Sollen Technikerinnen, Ingenieurinnen und Managerinnen technischer Unternehmen besser
vernetzt werden?

Wie kénnen eher ganzheitliche Unternehmenskonzepte zur Rekrutierung des weiblichen
Techniknachwuchses auch im Mittelstand umgesetzt werden?

Koénnen familien- und diversityorientierte MaRnahmen gezielt in die Kommunikationsaufga-
ben fur die Nachwuchsrekrutierung einbezogen und aktiver auf Technik- und Unternehmens-
foren thematisiert werden? Zeigt dies definitiv Wirkung auf den weiblichen Fachkraftenach-

wuchs?

Adressatinnen und Adressaten

Teilgenommen haben rund 50 Vertreterinnen und Vertreter aus Unternehmen (Personalver-
antwortliche, Betriebsrate), Hochschulen und aus Wirtschafts- und Technikverb&nden (IHK,
Handwerkskammer, VDI bundesweit und regional inkl. Frauen-Netzwerk, Gleichstellungsbi-
ro Bielefeld etc.) sowie Studierende. Die Einladung wurde NRW-weit versendet, mit beson-
derem Fokus auf OWL.

Moderation

Tanja Kruger, geschéaftsfihrende Gesellschafterin der Resolto Informatik GmbH, Her-
ford

Sie wuchs im ostwestfélischen Herford auf und studierte Mathematik und
theoretische Informatik in Wuppertal sowie an der Fernuni Hagen.

Nach dem Studium kehrte sie nach Herford zurtick, wo sie fir die Unterneh-
mensgruppe DTS die "DTS Online GmbH" aufbaute. 2003 griindete sie die "Re-
solto Informatik GmbH" und ist seitdem deren Geschéftsfuhrerin. Das Unter-
nehmen beschaftigt zehn Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter am Standort Herford
und entwickelt Software fir mittelstdndische Industriekunden.

Die Begeisterung fir Kommunikation und Moderation stammt aus einem frithen
1 Nebenerwerb: Mit 17 schrieb sie erste Artikel fir die Neue Westfélische Zeitung,
arbeitete b|s 1993 frei fur Radio Herford und spater fir den WDR und Radio Wuppertal, wo sie auch
Horfunksendungen moderierte.

Kontakt: contact@resolto.com | Tel.: 05221 - 1011800




BegrifR3ung

Prof. Dr. Beate Rennen-Allhoff, Rektorin der Fachhochschule Bielefeld

Jahrgang 1951, geboren in Kéln. Promovierte Padagogin und habilitierte Psychologin. Seit November
1995 Professorin fur Padagogik, insbesondere Berufspddagogik der Gesundheitsberufe und Padago-
gische Psychologie an der Fachhochschule Bielefeld. Aufbau des Fachbereichs Pflege und Gesund-

heit. Seit September 2001 Rektorin der Fachhochschule Bielefeld. Seit Oktober 2005 stellvertretende
Vorsitzende der Landesrektorenkonferenz der Fachhochschulen in NRW und seit August 2006 Vize-

prasidentin der Hochschulrektorenkonferenz.

Sehr geehrte Damen und Herren,

boomende Branchen sind gerade die Branchen, in denen Frauen in
der Regel unterreprasentiert sind. Frauen konzentrieren sich bei der

Berufswahl nicht auf lukrative Branchen.

Aber egal welchen Bereich sie wahlen, findet man sie immer seltener
auf der Karriereleiter, je héher man schaut. Berufstatigkeit von Frauen ist demnach im
Durchschnitt wirtschaftlich weniger erfolgreich als die von Mannern.

Dies ist die eine Seite. Die andere Seite ist die Sicht der Unternehmen. Sie miissen vorsor-
gen fur den sich abzeichnenden Fachkraftemangel, der voraussichtlich durch die demografi-
sche Entwicklung noch verscharft wird. Dabei féllt das Augenmerk auf Frauen als potenzielle
Nachwuchskréfte.

Oftmals klagen Unternehmen, dass sie keinen qualifizierten Nachwuchs fanden und dass
Bewerberinnen und Bewerber Méngel bei den Basisqualifikationen Schreiben und Rechnen
aufwiesen. Dabei hat man die teilweise schlechten Schulleistungen vor Augen. Vergleicht
man die Schulleistungen von Madchen und Jungen, haben Madchen die besseren Zeugnis-
se. Dort fehlt es also nicht an den Basiskompetenzen - was dafur spricht, sie fur diese Berufe
Zu gewinnen.

Nun haben wir das gemeinsame Ziel, moglichst viele Frauen und Madchen fir diese aus-
sichtsreichen boomenden Branchen zu gewinnen. Das wird aber nur gelingen, wenn man
deutlich machen kann, dass sich nach dem Studium dort interessante Perspektiven auftun.
Das ist das Thema heute:

Wie schafft man es, den Ubergang vom Studium in die Unternehmen so zu gestalten, dass
sich langfristige Perspektiven ergeben? Heute geht es um Zukunftschancen fir Frauen nach
der Universitat.

Das hat Ruckwirkung auf die Werbung fiir diese technischen Berufe. Man muss glaubwiurdig
versichern, dass die Wahl eines technischen Studiengangs tragfahig ist und gute Chancen
fur die berufliche und persdnliche Zukunft bietet. Man muss diese Botschaft glaubwirdig

transportieren.




An unserer Hochschule gibt es das Projekt Unternehmenspatenschaften, das Frau Prof.
Schwarze bei einem Blitzbesuch des Staatssekretérs initiiert hat. Begonnen vom Kompe-
tenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e. V., tragen wir das Projekt nun als Hoch-
schule weiter. Es ist beim Gleichstellungsbiiro angesiedelt. Zusammen mit dem neuen tech-
nischen Fachbereich, der aus drei friheren technischen Bereichen besteht, wird nun ein
Praxisbiiro eingerichtet. Es wird sich speziell dem Thema Ubergang in den Beruf widmen
und dabei sein Augenmerk auf die besonderen Schwierigkeiten der Einmindung von Mad-
chen in den Beruf lenken.

Wir haben damals das Projekt Unternehmenspatenschaften ins Leben gerufen, weil wir den
Eindruck hatten, dass junge Frauen es beim Ubergang vom Studium in den Beruf besonders
schwer hatten. Uns erscheint das Thema immer noch aktuell.

Wir freuen uns, dass Sie das zum Thema lhrer Veranstaltung gemacht haben und hoffen,
dass wir heute ein paar Fortschritte registrieren kdnnen und vielleicht Wege ins Auge fassen

kdnnen, wie die Sache vorangetrieben werden kann.

Prof. Dr. Ing. Gerhard Zenke

Dekan des Fachbereichs Maschinenbau der Fachhochschule Bielefeld.

Sehr geehrte Damen und Herren,

vorhin stellte sich die Frage nach dem Haus-
herrn — hier kann ich weiterhelfen: Ich bin der
hausverwaltende Dekan und begriRe Sie
ganz herzlich auch im Namen des neuen

technischen Fachbereichs. Das ist immerhin

eine Ansammlung von 50 Professorinnen und
Professoren an diesem Standort. Der Fachbereich umfasst die Lehrgebiete: Elektrotechnik,
Informationstechnik, Maschinenbau und regenerative Energien. Am Standort Stadtholz sind
die Bereiche Produktentwicklung, Mechatronik, Biotechnologie und Mathematik angesiedelt.
Wir arbeiten seit 15 Jahren daran, mehr Frauen und Madchen fur die technischen Studien-
gange zu gewinnen. Im Laufe der Jahre haben wir fir das Kompetenzzentrum Technik-
Diversity-Chancengleichheit immer wieder als Praxisprojekt zur Verfigung gestanden und
kooperiert.
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Wir als Hochschule sind Durchgangsstation. Wir werben in den Schulen, um mehr Schiile-
rinnen und Schiler fUr technische Studiengénge zu begeistern. Wenn sie dann hier sind,
sollen sie praxisorientiert ausgebildet werden und frih genug Kontakte zur Praxis bekom-
men.

Heute stellen wir die Frage, was die spateren Abnehmer, Sie, die Industrie, tun kénnen, da-
mit dieser Ubergang sehr gut gelingt.

Ich wiinsche im Namen des ganzen Kollegiums gutes Gelingen bei der heutigen Tagung.

Renate Schmitt-Hofemann

Leiterin des Referats Berufliche Bildung und Strukturpolitik im Ministerium fir Generationen, Familie,
Frauen und Integration des Landes Nordrhein-Westfalen.

Sehr geehrte Damen und Herren,

Deutschland wird in diesem Jahr zum sechsten Mal in Folge
Exportweltmeister. Diese Nachricht habe ich vor einigen
Tagen aus der Wirtschaftspresse entnommen. Der
Exportboom ist im Wesentlichen auf den Maschinenbau und

den Bau von Produktionsanlagen zurtckzufihren. Ganz

offensichtlich ist Deutschland nicht nur das Land der Dichter
und Denker, sondern auch das der Techniker und Ingenieure. Leider aber noch nicht das
Land der Technikerinnen und Ingenieurinnen.

Womit wir beim Thema wéren.

Junge Frauen, die nach ihren beruflichen Wiinschen gefragt werden, antworten haufig, dass
sie "etwas mit Menschen machen" wollen. Wenn wir erreichen wollen, dass sich mehr junge
Frauen fir Technik interessieren, missen wir deshalb die Zusammenhange von Mensch und
Technik transparenter machen. Hochschulen und Unternehmen missen bewusster machen,
dass Technik den Menschen niitzt. Forschungsergebnisse, Produkte und Verfahren werden
von Menschen flr Menschen entwickelt. Technik kann das Leben und die Arbeit bereichern
und erleichtern. Kurzum: Das Image von Technik muss verbessert werden und vor allem
muss klarer werden, dass es den Gegensatz von Mensch und Technik nicht gibt. Technik
wird von Menschen gemacht und sollte haufiger auch von Frauen gemacht werden.

Frauen mdchten sinnvolle Tatigkeiten ausfuihren. Nicht zuletzt daraus erklart sich beispiels-
weise ihr Interesse fir Umwelttechnologien. Es lieBen sich sicher viele andere Beispiele aus
der Praxis finden, die die positiven Auswirkungen von Technik deutlich machen und geeignet

sind, Frauen zu motivieren.
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Aber es kommt nicht nur auf die Inhalte, sondern auch auf die Organisation des Technikstu-
diums an. Frauen wollen nicht in anonymen Grof3vorlesungen sitzen, sondern in kleineren
Gruppen arbeiten. Sie wollen interdisziplinar lernen, und mit anderen Studierenden und Leh-
renden kommunizieren. Und sie mdchten anwendungsorientierte Aufgaben I6sen.

Ich bin mir sicher, dass derartige Arbeitsformen auch Manner ansprechen und dartber hin-
aus eine gute Vorbereitung auf die betriebliche Praxis sind.

Der internationale wirtschaftliche Erfolg der Technikbranche wird in der 6ffentlichen Wahr-
nehmung in erster Linie mit den Namen grof3er Konzerne verbunden. Dabei wird haufig
Ubersehen, dass die Aktivitaten wesentlich von kleinen und mittleren Unternehmen getragen
werden. Deshalb wollen wir vor allem die mittelstdndischen Unternehmen mit der heutigen
Veranstaltung ansprechen.

Viele kleine und mittlere Unternehmen wissen mdoglicherweise noch nicht, dass sie bessere
Chancen als Grofunternehmen haben, Frauen fir sich zu gewinnen, und dass sie bei Frau-
en besser ankommen als bei Mannern. In einer kleineren Untersuchung des Ministeriums fur
Generationen, Familie, Frauen und Integration haben wir hierauf Hinweise erhalten.
Studentinnen haben angegeben, dass sie ihre beruflichen Chancen und Entwicklungsmdg-
lichkeiten in kleinen und mittleren Unternehmen als eher gut einschatzen. Die Karrierechan-
cen werden positiv gesehen, das Arbeitsklima angenehmer und produktiver als im GrofR3be-
trieb. Bei Frauen haben KMU einen guten Ruf, weil sie davon ausgehen, dort besser betreut
zu werden und sie schneller verantwortungsvolle Aufgaben tbernehmen kdénnen.

Die Beschéftigung von Frauen lohnt sich fur kleinere und mittlere Unternehmen in jeder Hin-
sicht. Die Betriebe brauchen heute keine Sorge mehr zu haben, dass junge Frauen, genau
dann, wenn sie richtig eingearbeitet sind, Mutter werden, in Elternzeit gehen und dort fur die
nachsten Jahre verschwinden. Die Hausfrauenehe hat fir die junge Frauengeneration aus-
gedient. Im Ubrigen gilt schon langer: Je qualifizierter die Frauen sind, umso kiirzer sind ihre
familienbedingten Berufsunterbrechungen.

Junge Frauen sind heute

e langfristig beruflich orientiert,
e motiviert,
e ehrgeizig und

e verantwortungsbewusst.

Wir im Ministerium fiir Generationen, Familie, Frauen und Integration halten das Thema Frau
und Technik fir ein Zukunftsthema. Frauen auf Expedition in das Jahr 2020 - das ist auch
der Titel einer aktuellen Studie von Robert-Bosch-Institut und Deutscher Bank. Nach diesem
Szenario haben sich Frauen auf den Weg gemacht, um neue berufliche Felder zu erobern. In
der Untersuchung heif3t es, dass in Zukunft mehr Frauen Ingenieurwissenschaften studieren

durften, da die Universitaten versuchen, den demografiebedingten Studierendenmangel aus-
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zugleichen. Immer mehr Universitaten ergriffen MaRnahmen, um Frauen (und Einwanderer)
fur wissenschatftlich-technische Studiengange zu interessieren. Im Ergebnis rechnen die
Forscherinnen und Forscher damit, dass die Geschlechterliicke in Wissenschaft und Technik
kleiner wird.

Gerade die mittelstandischen Betriebe sind deshalb gut beraten, wenn sie sich bereits heute
auf diese Entwicklungen einstellen und starker auf die Bedirfnisse von Frauen eingehen. Mit
Frauen konnen sie qualifiziertes Personal gewinnen und auch langfristig halten.

Das Ministerium fir Generationen, Familie, Frauen und Integration mdchte einen Beitrag
leisten, um mehr Frauen fir Technik und Ingenieurwissenschaften zu begeistern und um
mehr Unternehmen davon zu lUberzeugen, dass sie die Frauen brauchen - und mehr noch -
dass sie besonders von ihnen profitieren.

Der heutige Workshop ist der zweite in einer Reihe, die wir Ende letzten Jahres angestol3en
haben. Wir wollen hiermit ein Forum schaffen, zu dem wir Neugierige, Interessierte und na-
tirlich auch Uberzeugungstaterinnen und -tater ganz herzlich einladen.

Ich freue mich auf die Vortrdge und die Diskussionen mit Ihnen und wiinsche uns allen einen

anregenden und interessanten Tag.
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Impulse

Strategieentwicklung aus der Studie , Zeit, dass sich was dreht” —

Technik ist auch weiblich!

Prof. Barbara Schwarze, Vorsitzende
Kompetenzzentrum Technik — Diversity — Chan-
cengleichheit e.V.

Prof. Barbara Schwarze ist seit 2005 Vorsitzende des Kompe-
tenzzentrums Technik - Diversity - Chancengleichheit e.V.. Sie
studierte Soziologie, Padagogik und Psychologie an der
Universitéat Bielefeld, ist dariiber hinaus tétig als Professorin fiir
Gender und Diversity in Ingenieurwissenschaften und Informatik an der FH Osnabriick und Glbernahm
von 1999 bis 2005 die Geschéftsfihrung des Vorgangers des heutigen Kompetenzzentrums. Sie ist
als Expertin und Gutachterin in nationalen und internationalen Kommissionen, Verbanden und Gre-
mien tatig, hat zahlreiche Verdoffentlichungen zu den Themen Ingenieurausbildung, Informationsge-
sellschaft, Studien- und Hochschulreform, Diversity und Frauen-Technik-Netzwerke herausgebracht.
Sie ist Mitglied des Prasidiums der Initiative D21, dem Verbund von ca. 200 Unternehmen aus Infor-
mations- und Kommunikationstechnikbranche.

Kontakt: schwarze@kompetenzz.de | www.kompetenzz.de | Tel: 0521 - 106 7322

Strategieentwicklung aus der Studie

,Zeit, dass sich was dreht*
Technik ist auch weiblich!

& kompetenzzentrum

Prof. Barbara Schwarze
Vorsitzende Kompetenzzentrum
Technik — Diversity — Chancengleichheit e.V.

FH Bielefeld, Dienstag, den 27. Mai 2008

www.kompetenzz.de
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: Studie ,,Zeit, dass sich was dreht” - Technik ist auch weiblich!

/ @ kompetenzzentrum

\Zeit, dass sich was dreht
— Technik ist auch weiblich!

f; Studie das Kompatenz.
Technik-Diversity-Chancen:

im Aufirag des
Ministeriurms fur Generaboner
des Landes Noi

auen und Imegration
sifalen

August 2007

Minisdurium Kir Gerserationen.

Famibe. Frowen und Integration r“
S Y

e Langes Kordrhen Westfalen

/ Bestandsaufnahme von Projekten, die sich entlang der

I Bildungskette vom Kindergarten tGber Schule, Ausbildung, Studium
und Beruf bis zur Forschung mit den Chancen von Frauen in Technik
und Naturwissenschaften befassen.

’* Entwicklung von Workshopkonzepten, die die bereits vorhandenen
Konzepte und Projekte vorstellen und Strategien fiir den weiblichen
Nachwuchs in Technik- und Naturwissenschaften in den Regionen
entwickeln sollen.

15



Workshop 1: TU Dortmund, 3. Dezember 2007

__.;?/’L.T,‘:{{.’fm’ @ kompetenzzentrum

W Dortmune

' Workshop 1: Strategien fiir den weiblichen Techniknachwuchs -
. Netzwerke zwischen Hochschulen und Wirtschaft

Im Mittelpunkt des Workshops stand die Optimierung der Schnittstelle
Hochschule — Beruf fur die Zielgruppe Frauen.

+  Was kann getan werden, um Studentinnen friihzeitig konkrete
Arbeitsmarktperspektiven zu vermitteln?

+  Wie kénnen ihre Drop-Out Quoten verringert und ihre Chancen in der
Wirtschaft verbessert werden?

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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! Workshop 1: Strategien fiir den weiblichen Techniknachwuchs -

;r Netzwerke zwischen Hochschulen und Wirtschaft
/

_j( Ziel:

i - stérkere Vernetzung der Akteure Hochschule und Wirtschaft sowie

Ausbau bereits erfolgreicher Formate und Kooperationen zwischen
Wirtschaftsunternehmen und Hochschulen des Ruhrgebiets.

||
i
|

Teilnehmerlnnen:

60 Personalverantwortliche, Gender- und Diversity-Fachleute aus

Hochschulen und Wirtschaft, Politik, Beratung und Arbeitsagenturen,

Studierende, Absolventinnen und Absolventen und weitere am Thema
interessierte Personen

| Workshop 1: Empfehlungen fiir Malnahmen in 3 Aktionsfeldern
If:

1. Zielgruppensensibel fiir Frauen agieren

e

Hochschule und Unternehmen sollten vorhandene Genderkompetenz nutzen
und ein zielgruppensensibles Marketing und Recruiting entwickeln, um dieses
langerfristig als Qualitdtsmerkmal nach innen und aulzen zu nutzen - sowohl
bei der Rekrutierung von Personal als auch bei der Vermarktung ihrer
Produkte.

Beispiel in der Studie — die Ford AG

17



—

. Workshop 1: Empfehlungen fiir Manahmen in 3 Aktionsfeldern

2. Wissen austauschen

Synergieeffekte kdnnen genutzt werden! Es gibt bereits Kompetenzen von
Hochschulen und Unternehmen, das Potenzial von Frauen in naturwissen-
schaftlich-technischen Aushildungsgangen und Berufen aktiv zu fordern und
einzusetzen. Diese Kompetenzen sollten vernetzt und ausgetauscht werden.

/
;
|

3. Netzwerke verdichten
Bereits vorhandene Aktivitaten und Projekte sollten geblindelt, untereinander
vernetzt und zu Handlungs-Clustern entwickelt werden.

N

f,’j NRW: viel weibliches Potential — auch in der/fur die Technik

/
( Im Studienjahr 2006 schlossen in NRW 2.473 Absolventinnen
? ihr Studium ab
- in Chemie, Elektrotechnik (175), Informatik (399), Maschinenbau
(523), Mathematik und Physik

Im darauf folgenden WS 2006/7 schlossen 1.490 Absolventinnen

ihr Studium ab

- in Chemie, Elektrotechnik (136), Informatik (211), Maschinenbau
(380), Mathematik und Physik
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/ NRW: viel weibliches Potential — auch in der/fir die Technik

.

Quelle: Landesagentur fur Arbeit NRW 2008

Im Februar 2008 waren in NRW

- 2.235 Ingenieurinnen und Naturwissenschaftlerinnen
arbeitssuchend, davon 1.750 Ingenieurinnen

- 1.024 Ingenieurinnen waren arbeitslos

/ Prognosen zeigen Ersatzbedarf
Quelle: WD, 1. Quartal, Nr. 12

.

Bis zum Jahr 2010 scheiden jahrlich bundesweit etwa 37.000, nach
2015 sogar 43.000 Ingenieurinnen und Ingenieure altersbedingt

|
|
\_ Jahrlich schlieen aber nur etwa 40.000 Absolventinnen und
\\ Absolventen ihre ingenieurwissenschaftlichen Studiengange ab —
' diese decken somit gerade einmal den Ersatzbedarf der

\ Unternehmen.
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./ GIB und Sostra: Fachkraftemangel im Maschinenbau

Befunde fiir den Fachkraftemangel:

[ ]

IW Kéln (2007) diagnostiziert durch Mangel an hochqualifizierten
Beschaftigten = Wertschopfungsverlust von mehr als 18 Mrd. EUR
im Jahr 2006

o QOECD-Studie (2007): struktureller Mangel an Ingenieuren,

s DIHK (2008): prognostiziert fur 2010 bei den Unternehmen ca. 30.000
fehlende Forscherinnen und Forscher,

o VDI (2007): rechnet mit ca. 25.000 unbesetzten Ingenieurstellen,

'« VDMA (2007): drei Viertel aller Mitgliedsunternehmen erwarten einen
Beschaftigungszuwachs in den kommenden 5 Jahren

Ingenieurstudie 2007
Erfolgreiche Unternehmen erwarten deutlich mehr Zuwachs
an Ingenieurinnen als weniger erfolgreiche Unternehmen

Prognose des Frauenanteils:
Vergleich von BetriebsgroBe und Unternehmenserfolg

~Was glauben Sie: Wie wird sich der Frauen-Anteil der beschaftigten Ingenieure in lhrem Unternehmen/im

Bereich ... in den nachsten 3 Jahren verandern? Wird er eher ...7"

PE Gesamt [EE 63% 1
10 bis 49 MA 76%
sobis 490 M4 [ 56%
500 oder mehr MA [N 44%
Erfolgreiche Unternehmen “ i > 48%
Weniger erfolgreiche Unternehmen “ 63%

W Steigen [ Gleiehbleiben B Sinken

Basis: Personalentschelder Gesamt; Untemehmen/Bareich mit mehr als drel boschiftigten Ingenieuran
Durchftibrendes Marktforschungsuntermehmen: forum! v, fonam mainz.de

i

20



' Initiative flir Soziale Marktwirtschaft — Managermeinungen 2005
/ INITIATIVE >

Neue Soriale Markiwirtschaft TEIPZles

Kann die verstirkte Prisenz von Frauen im Wirtschaftsleben fiir
mehr Effizienz und Produktivitit sorgen?
Basis: Befragte gesamt N =404

Ja, well Frauen besondere Qualifikationen in die
Unternehmen einbringen - z.B. emotionale
z, Team- u. Ki fahigkei

Nein, ich glaube nicht, dass
das besondere Vorteile bringt.

wellk nicht/ k.A.

Angaben in % AR iy
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Keynote: Frauennetzwerke in Unternehmen

Gabriele Hantschel, IBM Deutschland GmbH, Helga Stodter-Stiftung, EWMD

Berufliche Stationen:

-Wirtschaftsingenieurstudium an der TU Karlsruhe

-Fraunhofer Institut

-Managerin bei der KPMG Unternehmensberatung (heute

BearingPoint)

-Client Partner bei Cambridge Technology Partners (heute Novell)

: Microsoft Zentrale Miinchen, Leitung einer Consultingsparte mit
SRR S AN T 120 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

-aktuell: Services Manager, Software Group, IBM Deutschland GmbH; Vorstandsvorsitzende der Hel-

ga Stodter-Stiftung; Prasidentin der European Women's Management Development International Net-

work (EWMD) 2003 — 2005

Kontakt: gabriele@hantschel.net | www.hantschel.net

Frauennetzwerke
in Unternehmen

Gabriele A. Hantschel
IBM Deutschland GmbH / Helga Stédter-Stiftung / EWMD
gabriele@hantschel.net

@ kompetenzzentrum
. ¥ & CHANCENGL
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STODTER
STIFTUNG g

Familienkompetenz =
Managementkompetenz

* Mixed Leadership — Entwicklungen & Trends
* Netzwerke — quo vadis?
* Diskussion

@ kompetenzzentrum

Landkarte: Gabriele Hantschel

Meine Netzwerke / Engagements

» Vorstandsvorsitzende
Fraunhofer .. .\ Helga Stodter-Stiftung (2007)

= Women@Microsoft (2006 - 2007)

— = German Women Leadership
=== BearingPoint Council IBM
= EWMD (seit 1990), EWMD
International President 2003-2005

Beirat WoMenPower der Hannhover
Messe (seit 2005)

= National Committee Mitglied des

Cambridge Technology Partners — N Ove I I

Microsoft Global Summit of Women 2007
= Slow Food (seit 2004)
» Gesellschaft fiir Informatik (seit
= Kooperationen mit anderen
Netzwerken

@ kompetenzzentrum

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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EWMD auf einen Blick

= Internationales Management Netzwerk fiir Frauen & Manner mit ca. 900
Mitgliedern in 20 Landern

= Netzwerk mit Tradition: 1984 als ein gemeinniitziger Verband in Briissel
gegriindet

» In der Wirtschaft anerkannte Plattform fir den qualifizierten Austausch
von Erfahrungen und aktuellen Entwicklungen im Management ;

= 2.500 Veranstaltungen weltweit, monatliche Treffs, Konferenzen, z.B.
EWMD International Conference (2005: Berlin - Schirmherrschaft von |
Bundesprasident Prof. Horst Kohler, 2006: Vilnius, 2007: Graz)

» Tools zum Netzwerken: Internetplattform, u. a. Network City (Chatroom,
Dokumentenablage, Special Interest Groups), Mitgliedsverzeichnis,
Newsletter und E-Mailverteiler

[ - -

[ cceniur QR i I |Gons
Cisto Svinims

cognis) Ernuy TS Diricon

M suisse ETECON  outache Bank o

-- T . eaps ENGHETE ... »@ et ool 0 é
Microsoft @ MLP ke B8PSy SIWARZ gpypyusvpo
Corporate Members  [gligriems: VATTENFALL Strategische Alliances

(@ kompetenzzentrum
TECHN - v Y {AN 1L M

Helga Stodter-Stiftung: Frauen fir
« Besteht seit 1988 Fuhrungspositionen

» Briicke zwischen qualifizierten, an der Ubernahme von
Verantwortung interessierten Frauen und den Institutionen in
Wirtschaft, Gesellschaft, Wissenschaft und Politik

» Ausgewogene Reprasentanz von Frauen & Mannern im
Management

= Etablierung von Mixed Leadership als Standard in
Unternehmen und anderen Institutionen

Aktivitaten

(@ kompetenzzentrum
TECHN - v Y {AN 1L M
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HELGA
STODTER[
STIFTUNG g

Frauennetzwerke in Unternehmen

u Vorstelluni

* Netzwerke - quo vadis?
= Diskussion

@ kompetenzzentrum

HELGA
STODTER
STIFTUNG

Aktuelle gesellschaftliche Diskussion....

Frauennetzwerke:
Sie sind wieder da

Wenn die Emma 3x klingelt
von Anni Hausladen und Gerds Lau.‘enber\g s dmdiche Geschledc bt

Kamiere durch Kaffeekranz

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 25



HELGA

STODTER Entwicklungen in Deutschland (1)
STIFTUNG !

Frauen und Manner in Entscheidungsorganen
der grofMten borsennotierten Unternehmen
pro Land

2007 2005 2003
Europe 27 10% 11% 10%
Norway 34% 28% 18%
Sweden 25% 23% 14%
Germany 11% 12% 10%
France 9% 8% 6%
Spain 6% 5% 4%

= In 50% der EU-Ldndern gibt es
KEINE weibliche CEO

= In Deutschland: nur eine Frau
unter 198 DAX-Vorstianden

Geschiecht  EEEEE Frauen [ Manner

Quelle: E he . D& EMPL, Datenbank Ober Fraven und Manner in Entscheidur

@ kompetenzzentrum

HELGA
STODTER
STIFTUNG

Entwicklungen in Deutschland (2)

m  Zahlen — Zahlen — Zahlen..... Schénfarberei durch
- Breite Definition von ,,Top-Management”
- Segmentierung von Unternehmen nach Beschiéftigten
- Betriebe statt Unternehmen

Beispiele
m 2. Bilanz Chancengleichheit von Frauen im Management (Feb 20086,
Bundesregierung)
- 24 % Frauen im Management, aber davon
— in Unternehmen mit 0-9% Beschéftigte 26%
- in Unternehmen > 500 Beschaftigte 5%
= Statistisches Bundesamt — Mikrozensus 2004
- Frauen in Fiihrungspositionen: 327 im Westen, 41% im Osten

@ kompetenzzentrum

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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Entwicklungen in Deutschland (3)

Gehaltsvergleich 2003
[ Quelle:
Sonja Bischoff 2005, S.24 ff

'@ VEnner

|0 Frauen

3.Beene 2.Bbene 1.Bbene ® <50000€ 51.000- =>75000€
und danach 75.000€

= Frauen erhalten rund 20% weniger an Gehalt
= Unterschiede vergréfiern sich in héheren Positionen und Qualifikation

_ Controllerin, 45 J. ER 61.744 €, SIE 42.480 €
_ Ingenieurin, 40 J. ER 53.882€, SIE 39.959€

- Unternehmensberaterin, 35 J. ER 68.850 €, SIE 48.255€ .

- PR-Beraterin, 30 J. ER 58.620 €, SIE 46.440€ - Studie (2004

@ kompetenzzentrum

Entwicklungen in Deutschland (4)

Accenture Studie 2006: Anatomie des Glass Ceilings
(590 Fiihrungskraften, 48% weiblich)

= Untersuchung in sechs Landern (Australien, Deutschland,
Grossbritannien, Osterreich, Philippinen, Schweiz)

= Entwicklung eines Glass Ceiling Indexes: Einfluss der Barrieren fiir
Frauen auf individueller Ebene, Unternehmensebene und Gesellschaft

Ergebnisse
» Frauen in Fihrung miissen harter arbeiten
= Ehrgeiz und Selbstorganisation sind wichtige Karriere-Voraussetzungen

= Hierarchien sind fiir Frauen weniger durchlassig, Karriere fordernden
Vorgange weniger transparent

= Wichtig: Bedeutung eines Engagements in internen Netzwerken
=  Frauen wahlen weniger karriereforderliche Studiengange

m Die hochsten Barrieren fiir die Karriere werden in der fehlenden
Chancengleichheit in der Gesellschaft gesehen

@ kompetenzzentrum
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Fazit Entwicklungen (1)

= Starke Unterreprasentanz, 1% Frauen als Vorstande in den 87 grofiten
Unternehmen (7 Frauen)
= Hoher Anteil von jungen Frauen in Filhrungspositionen:
-~ mit 41 Jahren sind Frauen um 3 Jahre jiinger
- Trend: mehr Frauen in Zukunft!
= Karrieren von Frauen in GroRBunternehmen sind besonders schwierig
> 2000 Beschiftigte 26%
< 200 Beschaftigte 56%
Offentlicher Dienst 42%
Ist der Mittelstand ein besserer Arbeitgeben fiir Frauen?

= Unternehmen mit mehr Frauen im Vorstand haben eine hessere
finanzielle Performance (Catalyst 2004: 35% Return on Equity,
34% Total Return to Shareholders, Cranfield University)

= Auf 9 % des Bruttoinlandsprodukts (BIP) summiert sich der Gewinn
fiir Deutschland, wenn die Frau den Platz am heimischen Herd
gegen den Schreibtisch im Biiro tauscht (Goldman Sachs 4/2007).

= Nur jede 5. Frau im Management, jeder 3. Mann verdient 75.000 €

@ kompetenzzentrum

Fazit Entwicklungen (2)

= 30 % der Akademikerinnen haben keine Kinder

= Von den 1955 geborenen Frauen bleiben kinderlos ca. 25% Deutsche
(33% Manner), 11% Franzésinnen und 18% Britinnen

= In Schweden haben 81% der Managerinnen Kinder, in Deutschland 39%

= 80% der deutschen Studentinnen haben Kinderwunsch

u  75% Frauen in hoheren Positionen sind nicht verheiratet (30% Manner)

= Riickkehr an den Arbeitsplatz innerhalb eines Jahres nach der Geburt:
D 17 %, UK & FR > 80 %, NL: 94 % (Quelle: Personalfithrung 11/2005, S. 6)

= Hohe Erwerbsquote — hohe Geburtenrate (Island: 80,5% - 1,92,
Norwegen: 71,7% — 1,78, Deutschland 59,6% - 1,34)

= Nur 8 % aller Betriebe haben Betriebsvereinbarungen zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf

m Selbstverpflichtung der deutschen Wirtschaft zur Férderung der
Chancengleichheit von 2001 ist fehl geschlagen

@ kompetenzzentrum
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Demographische Entwicklung

m ,Reproduktion“in

P e ! Deutschland nicht

e e N sichergestellt!

: = Fach-und
Flhrungskraftemangel —
eine Chance fiir Frauen?

m Zusatzlich: Junge Talente
wandern immer haufig aus

Die grofte Bevdlkerungsgruppe > 60 Jahre
wird die grofte in 2050 sein

@ kompetenzzentrum

HELGA
STODTER

Trends im Ingenieurwesen & in der Informatik

INGENIEURWESEN
# = Anzahl Ingenieurinnen: 10,9% (2006) 9,7% (1999)
. 20,6% Studienanfangerinnen in 2006, ricklaufiger Trend (3% weniger 2005)
N 22.3% Absolventinnen in 2006, 5,5% mehr als 2005

INFORMATIK
" Anzahl Frauen in der IT Branche: 19,8% (2005) 20,9% (1999)

u
\ = 5% weniger Studienanfangerinnen seit 2000
N . 17,1% Absolventinnen, 18% mehr als in 2005

@ kompetenzzentrum
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HELGA
STODTER[
STIFTUNG JEle

Frauennetzwerke in Unternehmen

= Vorstellung

« Mixed Leadershii - Entwicklunien & Trends

= Diskussion

@ kompetenzzentrum

HELGA
STODTER[
STIFTUNG JEle

,Networking“ ist on vogue

_Stabilitat Zoitachse =t Mobilitat
Familie Nationen Qg boys Lyons EWMD Business
Ort/Haus Schule networks Rotarier EPWN Clubs
Arbeit Studium ; Schlaraffen . Ny
Militsr Kanzleien Ereimaurer Service  Dinner/Lunch
Freimaurer Beruf Round Table C!UPS  Talks
Walz Kirche Zonta
Universitat l BPW l,
Soroptimist

Marketing

Karriere
l Rituale T B&B
Wissenstransfer Konsum
Engagement
Eine ,Familie*

Einfluss

@ kompetenzzentrum
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HELGA
STODTERE .
STIFTUNCG [S— Loyalitat

Beziehung
Netzwerken ist mehr als
Visitenkarten tauschen ...
) Geben Ordnung
3 und und
o b p Nehmen Hierarchie
Vg
= ' Vertrauen aufbauen
Vertrauter Rahmen
Privatsphare
Kein ,Prasentieren* . .
Binden - verbinden
i 2
Sehe ich das nur als Frau so? Gemeinsames haben
Das kann ich in meiner Firma Gemeinsames tun
nicht besprechen ... ... und geniessen
Wie machst du das eigentlich ? Einfluss aufbauen und nutzen

@ kompetenzzentrum

HELGA
STODTERE
STIFTUNG S

Die bedeutendsten externen Aufstiegsressourcen:
" Netzwerke (69 %)

" Qualifizierung und Coaching (66 %)

"  Kontakte (41 %)

=  Mentoring (34 %)

" Soziale Unterstitzung durch das private Umfeld (25 %)

Warum Netzwerke?

Aufstiegsrelevante Informationsquellen:
® Frihere Vorgesetzte (54 %)

= Mannliche Kollegen (44 %)

= \orgesetzte (36 %)

* Freunde (31 %)

Quelle: P . g K von Frauen™, Dr. Susanne Giinther., 2004)

@ kompetenzzentrum
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Frauennetzwerke in Unternehmen

= Die meisten gro2en Unternehmen (> 500 Beschaftigte) pflegen ein internes
Frauennetzwerk. Beispiele: Allianz, Bosch, Commerzbank, Deutsche Bank,
Dresdner Bank, HVB, Lufthansa, NDR, Roche, \WestLB, fast alle US-Firmen)

= Zielsetzung: Austausch- und Informationsplattform fiir Frauen, die im
Unternehmen sind und die neu eingestellt wurden

= Initiierung meist durch Personal/Personalprogramme

" Pflege durch die Netzwerkorganisation (Beispiel Microsoft: Wahl des
Executive Boards von Women@Microsoft, IBM: Vorschlage/Berufung fur das
German Women Leadership Council, lokale Netzwerkorganisatorin)

" Angebote
— RegelmaRige Treffen, Telcos, Konferenzen
- Vortrage, Ausfliige
- Projektarbeit, Engagements ausserhalb des Unternehmens
— Kooperation mit anderen Netzwerken

@ kompetenzzentrum

Image von Frauennetzwerke in Unternehmen

" NUR" Informations- und Austauschplattform

" Generierung von Projektinitiativen (Recruiting, Messeunterstiitzung,
Vortrage, etc.)

= Alibi-Instrument fur das Management als ,Kaffeklatsch-Ecke" flr Frauen
" Konspirativer Kliingel unter Frauen

= Zu wenig Geschéftshezug

= Méanner aulen vor*

~> Funktioniert nur mit Manner!
- Gute Offentlichkeitsarbeit und Marketing!

—> Hauptinitiatorin sollte eine gute Netzwerkerin & Kommunikatorin sein,
—> Schwerpunkt zu Beginn: Akzeptanzaufbau bei Mannern wie bei Frauen

@ kompetenzzentrum
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Frauennetzwerke —

nur ein Unterstitzungsinstrument fiir Frauen

" Fir den Mittelstand findet sich meist keine engagierte Frauengruppe zum

Aufbau eines Netzwerkes

® Weitere geeignete Angehote oder Inst
— Externes Frauennetzwerk

I

I

- www.genderdax.de
- Zielsetzungsvereinbarungen
— Spezielle Trainings fir Frauen

programme, etc.)

., genderdax®

Top L fir

rumente fir den Mittelstand

Externes gemischtes Netzwerk
Externes (internes) Mentoring/Cross Mentoring

Work&Life Integration (Kinderbetreuung, Wiedereinstiegs-, Kontakt-

@ kompetenzzentrum

S | on

g - Infor lattform
genderdax ist gine neus

| InformationsPlattform im Internet, die
| hochqualifizierten Frauen einen
umfassenden Uberblick Ober

| Beschaftigungsmaoglichkeiten und
Kamerachancen bai Unternehmen in
Deutschiand gibt. >> lesen

| genderdax - Fiir Unterneh

Ihr Untemehmen unterstitzt aktiv
hochqualifizierte Frauen. Sie wollen die
Chance nutzen, ein genderdax
Unternehmen zu werden und damit Thre
Attraktivitat fur weibliche Fach- und

)| Fuhrungskrafte steigern. >> lesen

i Hier konnen sich alla Untamahmen for die
iEh N Aufnahme im genderdax bewerben. Die
Talmakms s anndacduc =k fe doa

genderda
ierte Frauen
sckansicht | Kontakt | sitemap | Impressum News
Mit AOK Hessen,

HypoVereinsbank und
ErnstéYoung hat
genderdax drei neus
attraktive Untamehmen
gewonnen. Damit steigt
die Gesamtzahl der auf
der InfoPlattform
dargestellten
Unternehmen und
Forschungszentren auf
39,

genderdax - Fiir hochqualifizierte
Frauen

Sie sind Hochschulabsolventin oder
bereits arfolgreich im Beruf und suchen
nach neuen Herausforderungen?
genderdax bietet Thnen online
Informationen und Suchfunktionen zu
Unternehmaen, die Frauen aktiv in ihrer
Karriere unterstitzen. >> lesen

Partner
genderdax Unternehmen
Hier finden Sie alle genderdax ;Tl‘;‘|7|-7

=> GroBunternehmen und T, e
> Mittelstand. A

Mit der >>Suchfunktion kénnen Sie
gezielt nach Untemehmen suchen.

.q
! P

genderdax Sonderbereiche

Hier finden Sie im Sonderbereich des
genderdax

>> Kleine Unternehman und Newsletter

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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Beispiel: belgische Ingenieurin sucht
neuen Job in Kéin

= 30jahrige Belgierin méchte privat nach Kéln umziehen
= Berufstatig als Produkt- und Prozessingenieurin (Maschinenbau,

Montage/Fertigung, Qualitatsplanung/-verbesserung) bei einem
Unternehmen mit 1.500 Mitarbeiter, 260 Mio € Umsatz

=  Mehrsprachig (NL/D/GB/F)
= Aktiv im flamischen Ingenieursverein, European Young Engineers

—> Sucht seit mehr als 6 Monaten
—> Kontakte Uiber VDI, andere Netzwerke
- Mehrere Bewerbungen

—> Mangel an Fachkriften?

(@ kompetenzzentrum
TECHN - v Y {AN 1L M

Zum Ausklang...

= .perfekt auf den
Punkt formuliert!

@ kompetenzzentrum
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Kontaktdaten

Helga Stodter-Stiftung — Frauen fiir Fiihrungspositionen
Golfstrasse 7, 21465 Wentorf

Tel: +49 (0) 40 720 1099

info@helga-stoedter-stiftung.de
www.helga-stoedter-stiftung.de

EWMD Deutschland e.V.
Anklamer Str. 38, 10115 Berlin
Tel: + 49 30 782 50 75
Germany@ewmd.org
www.ewmd.org

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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Handlungsfeld 1

Initiativen fur den Fachkraftenachwuchs in OWL: Eine Chance fur
mehr Frauen in technischen und naturwissenschaftlichen Studien-

gangen?

Unternehmensinitiativen wie Energie Impuls OWL und Maschinenbau OWL mit dem Leitpro-
jekt Bingo haben bereits MaRnahmen entwickelt, um junge Leute fur MINT-Studiengdnge
und -Berufe zu motivieren. Die Universitat Bielefeld hat ein Erfolgsprogramm ,Studierende
und Wirtschaft®, das inzwischen Uber ein Career Center Absolventinnen Wege in die Wirt-
schaft bahnt. Die Fachhochschule Bielefeld hat mit dem Projekt Unternehmenspatenschaften

neue Wege beschritten, um Studentinnen und Unternehmen in Kontakt zu bringen.

Das erste Handlungsfeld zeigt beispielhaft auf, welche Erfolge diese Projekte bisher vorwei-
sen konnen. In der weiteren Diskussion soll erértert werden, ob sie sich positiv auf den weib-

lichen Nachwuchs auswirken und ob zukiinftige Konzepte daran anknipfen kénnen.

Input

Dr. Angelika Filius, Energie Impuls OWL

Die gelernte Gartnerin und Gartenbau-Ingenieurin, promovierte 1992 am
Institut fir Geotkologie in Braunschweig. Danach arbeitete sie als
Umweltgutachterin beim TUV Hannover und als Umweltgutachterin beim
TUV Hannover und als Dozentin im Ingenieure- und Fortbildungs-Institut
fur Umweltplanung (IUP) in Braunschweig.

Nach einem Unfall ibernahm sie fiir sechs Jahre die Geschéaftsleitung im
elterlichen Uhrengrof3handel mit 40 Mitarbeitenden.

Seit Februar 2006 ist sie als Projektleiterin fir das vom Bundesumweltmi-
nisterium finanzierte Projekt ,ME:Energy - Madchen und Frauen fur

Erneuerbare Energien” und ,Vertiefte Berufsorientierung” bei Energie
Impuls OWL tatig.

Kontakt: filius@energie-impuls-owl.de | www.energie-impuls-owl.de | Tel: 0521 — 2997 -842

Energie Impuls OWL ist ein Netzwerk aus Uber 100 Unternehmen, Institutionen und Person-
lichkeiten, die gemeinsam an Ldsungen flr erneuerbare Energien und Energieeffizienz in
Ostwestfalen-Lippe arbeiten. Seit Uber sechs Jahren fordert Energie Impuls OWL durch zahl-

reiche Aktionen in Kooperation mit den Netzwerkpartnerinnen und -partnern die Berufsmoti-
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mailto:filius@energie-impuls-owl.de
http://www.energie-impuls-owl.de/

vation junger Menschen fur technische Berufe - und begeistert gezielt junge Frauen fir Aus-
bildungen, Studiengénge und Berufe im Bereich der Erneuerbaren Energien (EE).
Zwei Projekte buindeln derzeit die vielfaltigen Aktionen zur Férderung des weiblichen Fach-
kraftenachwuchses:

e ME:Energy — Madchen und Frauen flr Erneuerbare Energien

o Vertiefte Berufsorientierung ,Schwerpunkt Erneuerbare Energien” fur technisch na-

turwissenschatftlich interessierte Oberstufenschuler/innen

OWL-Workshop /,...—- ®|

Weiblicher Fachkraftenachwuchs fur den Mittelstand —
MNeue Konzepte fur Kooperation von Wirtschaft und Wissenschaft

L J
- \-11'-)(E|1t'rgy

Vortrag von Dr. Angelika Filius

Energie Impuls OWL
begeistert junge Frauen
fiir Ausbildungen, Studiengédnge und Berufe
Rund um die Erneuerbaren Energien (EE)
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‘.ll_)(Encrgy

Energie Impuls OWL e.V. /ﬁf =

.. ist ein Netzwerk aus aber 100 Unternehmen, Institutionen und
Personen, die gemeinsam an Lésungen fir Erneuerbare Energien und
Energieeffizienz in Ostwestfalen-Lippe arbeiten.

Unsere Arbeitsschwerpunkte:
Anwendung von Erneuerbaren Energien und Energieeffizienz férdern
Wissens- und Projektnetzwerke ausbauen
Berufsmotivation junger Menschen férdern

Unsere Projekte zur Férderung des weiblichen Fachkriftenachwuchses:

ME:Energy — Madchen und Frauen fur Erneuerbare Energien
Vertiefte Berufsorientierung im Bereich Erneuerbare Energien fur Oberstufenschaler/innen

L o

froqreers ':ir-"’.:‘;“ M )(Enﬂ'g}"

o hebirpeharne:

5505 ¢
Die Themen Klimaschutz und Pe—

Erneuerbare Energien sind
tiberall in der Presse zu finden:

0 MW E LTt
SCHOGL

g

+und habén trotedem
Spafl am Lében
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Und es werden handeringend
Ingenieur/innen und
Techniker/innen gesucht:

(] ]
Neue Westfalische imnterner \w«?‘

15.000 nw_news.de 7

Ingenieure "\ 15" o 14./15.01.2006
QESUCht ‘Ein Grund fiir den Fachkriifte-

M Diisseldorf (dpa). Der Verein mang(l{»‘u dtr.RUd\g'dngdu—.Siu_
Deutscher Ingenieure (VDI) dlenanfanggr in den Ingenieur-
warnt vor einem Nachwuchs- wissenschaften. Im vergange-
mangel in den technischen Beru- nen Jahr habe es 7,3 Prozent we-
fen. Die Unternchmen in niger Erstsemester in den Fi-
Deutschland kénnten rund 5 2 ;
15.000 Stellen fir Ingenieure chern Informatik, Maschinen-
I nicht besetzen, berichtete der | bau, Elektrotechnik und Bauin-
VDL .Der Fachkriftemangelist | genieurwesen gegeben. Vor al-
derzeit das ]“‘."’“l”“’“"'h"””"", lem das Interesse von Frauen an
nis Nummer 1 in Deutschland®, 3 A ;
sagte VDI-Direktor Willi Fuchs. | den technischen Fichern sei

stark gesunken. Sie stellten nur ..+ SO en_ts'tand
16,2 Prozent der Studierenden. das PrOjEkt
ME:Energy = ...

»ME:Energy— Madchen und
Frauen fiir Erneuerbare Energien* ™™ "
- gefordert vom Bundesumweltministerium -

ME )(Encrgy

Ziele von ME:Energy

selbstbewusste Madchen und junge Frauen fir technische Berufe rund
um die EE zu begeistern

ihnen konkrete Aus- und Weiterbildungsmaglichkeiten aufzuzeigen.

Schulen und Arbeitsagenturen unterstitzen, die
hervorragenden Berufsaussichten im Bereich EE flr
Madchen hervorzuheben.

EE-Unternehmen beraten, wie sie Madchen besser
ansprechen kénnen und ihnen talentierte und
interessierte Madchen vermitteln.
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]
Internetauftritt
von ME:Energy

(www.me-energy.de)

ME )(Encrgy

Miidchen fiir Emneuerbare Energien

Sonne, Wind und Co_sind die Zukunf! Die g Vertriet der

Engrgien sind sine Sache 1r bagetslens Fachisute, doch davon gibt &5 2u wenig. Wir Bagleiten mit
unsgrem Progakd ME Ensrgy Madch: d jungs Frausn in dig Wit
HFE Endrgian und E: {EE}

Uews undd Al

oen Beruf der Hang
gemgunn im Bereich EE
#1180 30 und arbeitet mit in tollen 5

Engrgi arbeibel seit funf Janren am Thema Emeuertare
Energien. Mit | gt wollen wir ungere guien Erfanhrungen mit
nd mit

[ Schulen, | Projekten weiter
vemnetzen und gemeinaame Allionen angehen

Aktionen im Rahmen M) (Energy

von ME:Energy
(Nov. 05 — Okt. 07)

» Bundesweite Messeauftritte, Tagungen, Podiumsdiskussionen

> Beteiligung am Girls 'Day

> Integration ,Ingenieurin Energie- und Umwelttechnik” in ,Girls Planet*

» Bundesweiter Expertinnen-Workshop

» Schdlerfinnenwettbewerb Start-ups-far-Zukunftsenergien”

»# Schulerinnen-Betriebspraktikum Zukunftsenergien

» Lehrkraftefortbildung zum Thema Erneuerbare Energien (EE)

» TV Sendung Uber ME:Energy bei Job TV 24

# Einbindung von ME Energy in die Referendarausbildung

» E.ON energy camp

* Beitrag von ME:Energy zum Unterricht der Deutschen Umweltaktion in Grundschulen
_s Einbindung von ME:Energy in einen mobilen Energielernpfad

= Interviews mit erfolgreichen Frauen in (Ausbildungs-)Berufen im Bereich EE

# Teilnahme an Schul- und Berufsparcours mit Stationen zu ,Energieberufen®

» Stadtwerke energy camp (5 Tage mit Ubernachtungen)

# Lehrerbetriebserkundungen zu EE-Objekten

» Aufsatzwettbewerb zum Thema ,Energie-Visionen 2030°
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Schiilerinnen— <~
Betriebspraktikum nerge impuis OWL
Zukunftsenergien 2006

M )(Em:rgy

/}@“ﬁ’ # |5
Schiiler/innenwettbewerb Snrylipon.

»Start-ups-fiir-Zukunftsenergien* 2006

Schiler/innen-Gruppen setzen bei dem Wettbewerb zusammen mit
einem Partnerunternehmen eine Erfindung im Bereich
Erneuerbare Energien in ein funktionsfahiges Modell um:

1. Preis: Sonnenkollektor-Photovoltaik Modul
2. Preis: Wasserstoffproduktion durch genveranderte Algen

3. Preis: Solare Brauchwassererwarmung (Gartendusche)

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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Stadtwerke energy camp
(24.9.-28.9.2007) == B Mi)(Energy /) Bundesagentur

filir Arbeit
Energie| impuls OWL

20 Schiler/innen erleben 5 Tage lang die Welt der Erneuerbaren
Energien (mit Ubernachtungen und Abendprogramm):

b'wrv

- .

Stadtwerke energy camp
(24.9. — 28.9.2007) ) g .
/fif s ey Q) Rt

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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5 S0 e, i
Lehrkraftefortbildungen  einptsom. MENEneray
Schwerpunkt EE

L o

S’ ME)(Energy

Woestfalonblatt . Toll Viatha Titelblatt 18, Novernbor 1006

Lehrer setzen auf Windenergie

Forthildung auf dem Hollenhagen - Ingo Ellermann erlautert Anlage

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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Erneuerbarne
Energien
Wie junge Frauen | .
neue Berufsfelder =
entdecken Und s
vielleicht sogar das
Klima retieén

TV-Sendung iiber ME:Ene
:Ener I
ol 5 ay M) ereesy

(www.jobTV24.de)
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¢ ..-I—‘ o= . Bundesagentur
_ Q fiir Arbeit
Energie impuls OWL

Vertiefte Berufsorientierung (VBO)
Veranstaltungsreihe ,,Erneuerbare Energien

fur Oberstufenschiler/innen mit

naturwissenschaftlich-technischem Interesse
(mehrere Veranstaltungen nur fiir Schiilerinnen)

Eine Kooperation mit der Agentur fir Arbeit Bielefeld:

e Bundesagentur

fiir Arbeit

Energie|Impuls| OWL
.
.

24 Veranstaltungen der .
Vertieften Berufsorientierung /::»:rn_w owL
»Veranstaltungsreihe EE"

7 und "

fiir Arbeit

5-tagiges "Stadtwerke energy camp,

Besichtigung der Photovoltaikanlage auf der Schico-Arena

Fihrung durch einen Biclandbetrieb mit Biogasanlage

Besichtigung und Experimente in der Solar-Lernwerkstatt NILS in Hameln
Flhrung durch die Mallverbrennungsanlage der Stadt Bielefeld

Besuch eines zertifizierten Okoprofit-Betriebes in Bielefeld

Fihrung durch das Heizkraftwerk der Stadtwerke Bielefeld
Baustellenbesuche - Modernisierung von Wohnhausern

Fihrung durch das Technologie- und Schulungszentrum von Schilco-Sclar
Aufstieg auf eine Windkraftanlage

Show-Vorlesung "Wasser - das unbekannte Wesen"

Show-Vorlesung "Event-Physik”

Erkundung von Energiestudiengangen

Experimentieren im "teutolab” in der Universitat Bielefeld

Gesprache mit Professorfinnen in Energiestudiengangen

Besuch der Ausstellung im Zentrum fir Umweltkormmunikation in Osnabriick
"Zwei Arbeitstage mit einerfeinem Energie-Ingenieur/in”

Gesprache mit Mentorinnen speziell fiir Schillerinnen
Erfinderfinnen-Workshop

Schreibwettbewerb "Energie Visionen 2030"

Workshop "Vernetztes Denken - Umgang mit komplexen Sachverhalten”
Workshop "Mit Denktechnik schneller und besser ans Ziel”
Eignungstests/Kompetenz

Unterrichtsbesuche zum Thema Erneuerbare Energien

VY VYVYVVVVYVYYVYVYVYVYVVYYY
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Besuch in der Niedersidchsischen  _ < &
e . - e Bundesagentur
Lernwerkstatt fir solare Energie- . fir Arbeit
Energie impuls OWL

systeme (NILS) in Hameln

,Bobbycar solar cup 2008

Energie mpuls WL

Technologiezentrum
Bielefald

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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. . '
Teutolab - Uni Bielefeld G 5 Drdceepmmr

Studiengang

Regenerative Energien an der FH-Bielefeld

Studiengang
.....und Vorbildfrauen

aus dem Bereich
: i : Erneuerbare Energien
imFachbereich Elektrotechnik . . .

und Informationstechnik j sind WIChtIg > ..

Regenerative
Energien / RE

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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Nadine Hanke

Studium der Elektrotechnik, Schwerpunkt ,Regenerative Energien” , jetzt Projekt- und Teamleiterin bei Sch Ucol
internationa

Jennifer Gugolka,
Auszubildende, plant und installiert Solar-, Erdwarmeanlagen und Holzheizungen

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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Prof. Dr. Eva Schwenzfeier-Hellkamp
Professorin in dem neuen Bachelor-Studiengang ,Regenerative Energien” an der FH Bielefeld

Das Team von Energie Impuls OWL

Klaus Meyer (Geschaftsfuhrer) Meonika Pieper Anke Egging
Dipl. Ing. Maschinenbau Sekretariat Dipl. Mathematikerin

\

Henning Mimmler, Praktikant

Dr.rer.nat. Angelika Filius Kim Ortmeier | T
M.Sc. in Politikwissenschaft

Dipl. Agrar-Ingenieurin Dipl. Biologin

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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H . s = p L w
Was ist der Schlussel zu mehr el |
Frauen (und Mé&nnern) in s ot

Ingenieur-Berufen?

1) Bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf

2) Verbesserung des Images der Ingenieurin/des Ingenieurs

3) Bessere Netzwerke (Frauen + Frauen / Frauen + Manner)

4) Betonung einer sinnvoll angewendeten Technik

(,,Zugpferd Erneuerbare Energien“)

MI )(Enmgy

1) Bessere Vereinbarkeit von g impus om
Familie und Beruf

Erforderliche Manahmen, z.B.

mehr Krippen- und Kinderbetreuungsplatze,

flexible Arbeitszeiten und flexible Arbeitsorte,

mehr Teamarbeit und Eigenverantwortung

bessere Akzeptanz von Kinderbetreuungszeiten und anderen Auszeiten im Lebenslauf

mehr Fortbildungsangebote fir Eltern im Erziehungsurlaub
Vorteile fiir die Unternehmen:

Deutlich geringerer Krankheitsstand

Praktisch keine Fluktuation der Mitarbeiter (grofier Wettbewerbsvorteil beim derzeitigen
— Abwerben der Fachkrafte)

Muatter/\Vater sind nur kurz in Elternzeit, da sie sich dem Unternehmen verbunden flhlen und
Freude an der Arbeit haben,

Beschaftigte Manner und Frauen, die Verantwortung (bernehmen und sich intensiv um Familie
oder andere kimmern, entwickeln Kompetenzen, die das Unternehmen voranbringen
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2.) Verbesserung /“m,m,, -

des Images der Ingenieurin

Hochschulen werben mit
Bildern von attraktiven
Ingenieurinnen und mit
spannenden Tatigkeiten,

Spielfilme, Serien oder
Mehrteiler, mit
Ingenieurinnen/Ingenieuren
als Hauptpersonen!

Ingenieurin
werden!?!

FRAUEN- UND GLEICHSTELLUNGSBURO

®

¢ [': ' )(En.'.:rg)’

# Energie| impuls OWL

3.) Bessere Netzwerke fur Frauen

Jeder dritte Arbeitsvertrag kommt aufgrund von
Mitarbeiterempfehlungen und durch persénliche Kontakte
der Jobsuchenden zustande.

Karrieren ,entstehen® zu 10 % aus Leistung und zu 90 %
aus Image (Selbstdarstellung + Beziehungen / Kontakte)

Unterzeichnung des Arbeitsvertrages
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4.) Betonung einer S mlP o
sinnvoll Aihvaion

angewendeten Technik

Zitat ,Spiegel* vom 11.6.2007, von Wolfgang Mackens,
Professor fur Mathematik an der TU-Hamburg Harburg:

.Frauen mégen mache Ingenieurberufe weniger, wenn es
némlich darum geht, Dinge zu bauen, die Menschen garen,
verbrennen oder in die Luft sprengen oder die Flugzeuge
optimal schnell vom Himmel holen... Sie mégen Ingenieurberufe
dann, wenn dadurch Menschen oder der Umwelt geholfen
wird...."

=l = (S “ e
Was tun wir in Zukunft P oot |
im Rahmen von ME:Energy?

Wir wollen bundesweit die jungen Frauen férdern, bei denen
das griRte Potential besteht, sich fiir einen Beruf im Bereich
der Erneuerbaren Energien zu entscheiden, d.h. wir wollen

technik-interessierte Schilerinnen der Sekundarstufe Il flr
Studiengénge im Bereich ,Energietechnik, Erneuerbare Energien
und Energieeffizienz® gewinnen,

die dort bereits studierenden Frauen in ihrer Entscheidung stérken
durch Mentoring

ihnen den Einstieg in das Berufsleben erleichtern!

Die Umsetzung erfolgt bundesweit durch eine Kooperation
von Schulen, EE-Hochschulen und Unternehmen aus dem
Bereich EE (Netzwerk ,,ME:Energy*).
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#  Energie| impuls OWL

®

M )(Enmgy

/" Energie|lmpuls| OWL

% Bundesministerium
Lo fiir Umwelt, Naturschutz
und Reaktorsicherheit

M E)Q(En erqgy

Midchen fiir Emeuerbare Energicn

e Bundesagentur

fiir Arbeit
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Hildegard Schumacher-Grub, Unternehmenspatenschaften FH Bielefeld

Jahrgang 1952

Dipl.Soz.Pad.; Dipl. Umweltwiss.

Seit 1979 Fachlehrerin fir Sozialpddagogik, insbesondere Sonder- und
Heilpadagogik sowie Systemdkologie an der Fachhochschule Bielefeld

Seit 2002 Gleichstellungsbeauftragte der Fachhochschule Bielefeld
Entwicklungsschwerpunkte:

-Projekte innerhalb sonder- und heilpadagogischer Arbeitsfelder
-Konzeptentwicklungen fir Profilierungen von Jugendherbergen zu Umwelt-
und Kulturhdusern (Brilon / Sauerland, Frauenstein / Erzgebirge, Goslar /
Harz, Lineburg, Burg / Spreewald, Karlsruhe und Ludwigsburg / Baden
Wiurttemberg) auf dem Hintergrund Nachhaltiger Bildung und Entwicklung
Arbeitsschwerpunkte:

-Forderung von Madchen und jungen Frauen insbesondere fir den naturwissenschaftlich-technischen
Bereich

-Forderung und Akquise von jungen Wissenschaftlerinnen im Hinblick auf eine FH-Professur, insbe-
sondere fiir den naturwissenschaftlich-technischen Bereich

-Forderung der Frauen- und Geschlechterforschung

-Implementierung von Gleichstellungsstrukturen in allen Arbeitsbereichen der FH

-Weiterentwicklung und Verstetigung familienfreundlicher Strukturen

Kontakt: gleichstellungsbuero@fh-bielefeld.de | Tel: 0521 — 106 -7744

Unternehmenspatenschaften
fur Studentinnen
ingenieur- und naturwissenschaftlicher
Studiengédnge

an der Fachhochschule Bielefeld

H.Schumacher-Grub
Dipl.Soz. pad. Dipl. Umweltwiss. 1
FH Bielefeld

54



mailto:gleichstellungsbuero@fh-bielefeld.de

Inhalt und Ziel der
Unternehmenspatenschaften

+ Studentinnen werden berufserfahrene Fach- und
Fuhrungskrafte regionaler Unternehmen zur Seite
gestellt.

+ Patenschaften sind als zeitweise oder dauerhafte
Studienbegleitung angelegt.

+ Bieten intensive Einblicke in die Berufspraxis

» Vermitteln fachlbergreifende Qualifikationen

+ Statten Absolventinnen mit optimalen Startchancen aus
und erhéhen damit inre Karrierechancen.

+ Unternehmen kdnnen Potential kiinftiger

Mitarbeiterinnen erkennen und férdern.

H.Schumacher-Grub
Dipl.Soz.pad. Dipl. Urmweltwiss. 2
FH Bielefeld

Organisationsablauf

+ Schriftliche Information aller Studentinnen in den
naturwissenschaftlich- technischen Bereichen (346)

+ Infoveranstaltungen (15)
+ Teilnehmerinnen an Infoveranstaltungen (134)

+ Patenschaften vermitteln (25)

H.Schumacher-Grub
Dipl.Soz.pad. Dipl. Umweltwiss. 3
FH Bielefeld
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Phasen einer Patenschaft

+ Informationsphase
1. Die Studentinnen werden Uber das Angebot informiert
durch

» Infobroschire, Flyer, Plakate, Darstellung auf den
WEB-Seiten des Fachbereiches

» Infoveranstaltungen 1 — 2 mal im Jahr

» Persdnliche Ansprache durch Dekane,
Professorlnnen, Gleichstellungsbeauftragte,
Leiterin Praxisbiro

H.Schumacher-Grub
Dipl.Soz.pad. Dipl. Umweltwiss. 4
FH Bielefeld

L
L
Phasen einer Patenschaft

2. In Einzel- oder Gruppengesprachen mit den
Gleichstellungsbeauftragten oder der Leiterin des

Praxisburos werden Fragen und Erwartungen
abgeklart und Moéglichkeiten aufgezeigt.

H.Schumacher-Grub
Dipl.Soz.pad. Dipl. Umweltwiss. 5
FH Bielefeld
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Phasen einer Patenschaft

+ Entscheidungsphase
3. Studentinnen flllen Bewerbungsbogen aus.

4. Studentinnen recherchieren an Hand der
Unternehmensliste (derzeit 45 Unternehmen) und im
Internet in Frage kommende Unternehmen und stellen
eine Reihenfolge ihrer Wunschunternehmen auf.

H.Schumacher-Grub
Dipl.Soz.pad. Dipl. Umweltwiss. 5]
FH Bielefeld

]
]
Phasen einer Patenschaft

5. Ansprechperson im Fachbereich stellt telefonisch
Kontakt zum ersten Wunschunternehmen her.

6. Studentin bewirbt sich telefonisch und / oder schriftlich
beim Unternehmen

7. Studentin wird zum Bewerbungsgesprach eingeladen
und vereinbart ggf. mit dem Unternehmen die
Patenschaft.

H.Schumacher-Grub
Dipl.Soz.pad. Dipl. Umweltwiss. 7
FH Bielefeld
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Was bietet eine Unternehmenspatenschaft?

+ Praktikum (Block- und Teilzeit, projektbezogen,
Praxissemester)

+ Zeitweise Begleitung durch Mitarberinnen und Fuhrungs-
kréfte z.B. aus dem Personalwesen oder Controlling

+ Begleitung durch eine Patin/ einen Paten wahrend des
Praxiseinsatzes

H.Schumacher-Grub
Dipl.Soz.pad. Dipl. Umweltwiss. 8
FH Bielefeld

L
L
Was bietet eine Unternehmenspatenschaft?

» Beteiligung an konkreten Projekten im Unternehmen

* Im Anschluss an das Praktikum Beschaftigung als
Werkstudentin

+ Diplom-/ Bachelor-/ Masterarbeit im Unternehmen
schreiben.

H.Schumacher-Grub
Dipl.Soz.pad. Dipl. Umweltwiss. 9
FH Bielefeld
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Phasen einer Patenschaft

* Durchfuhrungsphase
8. Studentin arbeitet in dem Unternehmen und wird
durch eine Fuhrungskraft begleitet.

9. Ansprechperson der Hochschule besucht Studentin
am Ende der Patenschaft / des Praktikums im
Unternehmen und fihrt gemeinsam mit der Studentin
und dem Paten / der Patin ein Auswertungsgesprach

10. Das Unternehmen und die Studentin fillen ein
Evaluations-Formblatt aus.

H.Schumacher-Grub
Dipl.Soz.pad. Dipl. Umweltwiss. 10
FH Bielefeld
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Barbara Tigges-Mettenmeier, Projekt ,PePon — Personal-Potenziale Nutzen — Mento-

ring in Unternehmen in OWL"

||

Selbststandige Unternehmensberaterin im Personalmanagement.
Grindete ihre Unternehmensberatung Barbara Tigges-Mettenmeier
Personalmanagement im Jahr 2001. Die Diplom-Kauffrau und P&-
dagogin betreut Kundinnen und Kunden aus dem Mittelstand im
Dienstleistungssektor, Handwerk und Industrie. Als Beraterin
profitiert sie von ihrer 15-jahrigen Erfahrung als Personalleiterin. Sie
verfugt Uber Kenntnisse der Wirtschaftsmediation, Coaching und
systemischer Beratung.

Sie leitet das Cross-Mentoring Programm ,PePon — Personal-
Potenziale nutzen!" mit 18 teilnehmenden Unternehmen in
Ostwestfalen-Lippe.

Kontakt: btm@pepon-mentoring.de | www.pepon-mentoring.de | Tel: 05251 — 150 -361

MENTORING IN UNTERNEHMEN IN OWL FUR WEIBLICHE NACHWUCHSKRAFTE
,/- ) /J
. |

Mittelstand — Neue Konzepte flir Kooperation von
Wirtschaft und Wissenschaft?

OWL-Workshop
Weiblicher Fachkraftenachwuchs fiir den

27. Mai 2008, Bielefeld
Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit .V,

Barbara _@®

eftdot o (L Mo sand N“!-:T'Jw Tiggas-Mettenmeierx
B e Lantn Mowdtus Refais .I':\. [ ]
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PePon - PersonalPotenziale nutzen!

«=PEPON

= Mentoring als Personalentwicklungsinstrument in Unternehmen in
OWL fir weibliche Fihrungsnachwuchskrafte

= 1. Jahrgang 2006/2007 - 17 Unternehmen der freien Wirtschaft
verschiedener Branchen und Grélke

= 2. Jahrgang 2007/2008 — 18 Unternehmen der freien Wirtschaft
verschiedener Branchen und Grélken

=  Geférdert vom Ministerium fiir Generationen, Familie, Frauen und
Integration des Landes Nordrhein-Westfalen

27. Mai 2008

- www.pepon-mentoring.de =PEPON

]
PePon - PersonalPotenziale nutzen!
i -

’ A ,.-‘ Was ist Mentoring?

= Ursprunge liegen in der griechischen Mythologie
= Alte ldee — neue Konzepte
= individuelle Zweierbeziehung
Mentorln: berufserfahrene, altere, erfolgreiche Person
Mentee: weniger erfahrene, jiingere, aufstiegsorientierte Person
= hierarchieungebundener, vertrauensvoller Austausch

= Mentorln ist Ratgeberln und hilft beim Aufbau von Netzwerken

27. Mai 2008

=PEPON
e
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PePon - PersonalPotenziale nutzen!

Mentoring als Personalentwicklungsinstrument

= Lernen im Dialog!

= [ndividuell

= Effizient

=  Selbstverantwortlich
= Eigeninitiativ

= Rahmenprogramm als Orientierung und zur
Kompetenzentwicklung

27. Mai 2008

. =PEPON

]
PePon - PersonalPotenziale nutzen!

' : 8. Ly Aufgaben und Funktion von Mentoring

Kategorisierung nach Rose Bell Ragins, 1997
= Karrierefunktion
* Psychosoziale Funktion

=  Rollen-Modell

27. Mai 2008

=PEPON
1
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PePon - PersonalPotenziale nutzen!

Hintergrund und Zielsetzung des Projektes

* Hervorragend ausgebildete Frauengeneration
= wenig Frauen in Fach- und Flhrungspositionen
* Fachkraftemangel

Zielsetzung
* mehr Frauen in Fach- und Fihrungspositionen

27. Mai 2008

=PEPON

]
PePon - PersonalPotenziale nutzen!
i ]

i
" ' 7§ PePon Mentoring in Unternehmen in OWL

= 15— 20 Unternehmen, unterschiedliche Brachen und Gréfzen
»  Programmdauer 1 Jahr
=  Unternehmen sind Teilnehmende, benennen Mentee
= Mentee und Mentorin jeweils aus verschiedenen Unternehmen
= Projektteam stellt Tandems zusammen
= Unternehmen leisten einen Kostenbeitrag

27. Mai 2003

=PEPON
1

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.

63



PePon - PersonalPotenziale nutzen!

Zwei Saulen des Mentoring-Programms

= Beziehung zwischen der Mentorin und der Mentee

=  Rahmenprogramm — Austausch und thematische
Angebote zur persdnlichen Weiterentwicklung

27. Mai 2008

R . =PEPON

|
PePon - PersonalPotenziale nutzen!
i ]

" R A 'II." Teilnehmende Unternehmen 2006/2007

AS eon P syskoplon

BENTELERV Tomes > TS ey SChningh
DS\-'@:"‘ p _-;£:§:i¢ = fMe'rlenmeier.
e oM
0o S&M ;ma 7
COMMERZBANK NErRER®
27, Mai 2008
=PEPON

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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PePon - PersonalPotenziale nutzen!

Teilnehmende Unternehmen 2007/2008

Volksbank itelligence
== == Paderborn-Hoxter-Detmold

e-on || Oltrogge > Miele

Lo > " Mettenmeier, Ao S = sysko)):

m Volksbank Muertill votin 7Ry
o

- mmm Gitersloh eG

FScMi AVIS

27. Mai 2008

o =PEPON

Erfahrungen und Ergebnisse

= Entscheider betrachten die Kompetenzen u. Potentiale im
Unternehmen

= Auswahl als Wertschatzung fiir die Mentees

= Zielvereinbarung zwischen Mentee und Vorgesetzten zur PE
(Mentoring)

= Zielfindung als Basisarbeit in der Tandemarbeit
= Reflexion Uber Starken und Schwachen
= Reflexion konkreter Arbeits-Situationen
» Netzwerk wird genutzt
=  Rahmenprogramm gibt Orientierung flir Tandemarhbeit
= Erwerb von Methoden flr den Arbeitsalltag
= Kompetenzentwicklung
27. Mai 2008 * mehr Selbstbewusstsein und Mut

g : =PEPON
- ]
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Ruckmeldungen

= lch habe immer gedacht, in meinem Arbeitsumfeld ist alles in
Ordnung, jetzt merke ich an welchen Stellen mir meine
maéannlichen Kollegen ,die Butter vom Brot nehmen." mentee

= Meine Mentorin hat viel Erfahrungen. Ich habe durch sie
schon viele Situationen in meinem Arheitsumfeld besser
durchschaut.” Mentee

= Durch die Fragen meiner Mentorin mache ich mir tiber
meine Ziele konkretere Gedanken und insbhesondere dartiber,
was ich tun muss um sie zu erreichen.” Mentee

= Durch die Gesprache mit meiner Mentee reflektiere ich

meine eigene Entwicklung und die Umstande meiner Karriere
noch einmal intensiv.” Mentorin

27. Mai 2008

=PEPON
]
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Diskussion

Teilnehmerinnen:
Dr. Angelika Filius, ME Energy / Energie Impuls OWL
Hildegard Schumacher-Grub, Unternehmenspatenschaften FH Bielefeld

Barbara Tigges-Mettenmeier, Projekt PePon

Moderation:

Tanja Kriger, Resolto Informatik GmbH Herford

Moderatorin: ,Worin liegen die Vorteile fur kleine und mittlere Unternehmen (KMU), Frauen

in Ingenieur- und Technikberufen zu férdern?*

Schumacher-Grub: ,Wir evaluieren die Unternehmenspatenschaften. Danach winschen
sich die Unternehmen ein starkeres Netzwerk mit den Studentinnen. Laut einer Studie sehen
vier von funf Unternehmen einen hohen bis sehr hohen Nutzen und alle haben Interesse
daran, weitere Studentinnen zu betreuen. Etliche Unternehmen (80 Prozent) wiinschen sich
mehr Kommunikation mit den Studentinnen, da von dort frischer Wind weht und neue Blick-
winkel auf das Unternehmen entwickelt werden. AuRerdem finden Kontakte mit dem zukunf-
tigen Nachwuchs statt. Zwei Drittel der Unternehmen sehen auch die Férderung von Frauen

als Vorteil und natdrlich den damit verbundenen Imagegewinn.*

Moderatorin: ,Wie erklaren Sie sich den geringen Anteil von Studentinnen in der Branche

der erneuerbaren Energien?*

Filius: ,Im Studiengang haben wir ein Drittel Frauen. Das ist viel. In den dualen Ausbil-
dungsberufen ist dagegen nur knapp jede Hundertste eine Frau. Da schlagt die alte Rollen-

pragung durch.”
Schumacher-Grub: ,In dem Studiengang regenerative Energien wird Ubergreifend gedacht.
Es liegt eine verkniuipfte Denkweise zugrunde. Das spricht Frauen starker an. Wir hatten auf

Anhieb 30 Prozent Studentinnen. Jetzt heil3t es, sie bei der Stange zu halten.”

Moderatorin: ,Frau Tigges-Mettenmeier, Ihr Projekt versucht die Frauen in diesen Berufen

bei der Stange zu halten. Wie quantifizieren Sie den Erfolg ihres Projektes?*
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Tigges-Mettenmeier: ,Natirlich evaluieren wir. Wir sehen Erfolge schon im ersten Jahr,
aber die Wirkung wird im zweiten und dritten Jahr noch starker. Wir unterstiitzen es, dass die
Mentees zu Beginn des Projektes Zielvereinbarungen mit den Unternehmen und der Mento-
rin treffen. Wir haben Mentees mit unterschiedlichen Voraussetzungen und Zielen. Wenn
zum Beispiel schon Fihrungserfahrung bei der Mentee vorliegt, missen wir den nachsten
Schritt festlegen. Gerade in KMU lasst sich der Erfolg nicht nur an Beférderungen messen,
da es dort nicht so viele Hierarchiestufen gibt. Aber die Unternehmen geben die Rickmel-
dung, dass sie die Potenziale der Frauen besser wahrnehmen. Und die Frauen formulieren

klarer ihre Vorstellungen und Wiinsche und zeigen sich besser.”

Moderatorin: ,Erhalten Sie Rickmeldungen Uber Faktoren, die zur Abwanderung aus tech-
nischen Bereichen fihren? Warum gehen Frauen nicht den Weg der Karriere, obwohl sie

das Potenzial dazu hatten?*

Tigges-Mettenmeier: ,Oftmals entsprechen die Bedingungen in den Unternehmen nicht den
Vorstellungen, unter denen Frauen Karriere machen wollen. Dafiir missen Unternehmen
sensibilisiert werden und eher darauf schauen, was sie an den Rahmenbedingungen zu-

gunsten der Frauen verdndern kénnen.*

Publikumsfrage: ,Was ist der spezielle Nutzen der Projekte fur KMU?*

Schumacher-Grub: ,Patenschaften sind pradestiniert fir KMU, um Studentinnen die M6g-
lichkeit zu geben, Unternehmensstrukturen der KMU kennenzulernen und Interesse flr das

Unternehmen zu entwickeln.”

Publikum: ,Um die Hurde fur KMU zu senken, eine Patenschaft zu Ubernehmen, habe ich
noch eine Anregung: Als Pate muss nicht immer der oder die Abteilungsleiterin fungieren.
Auch andere Personen im Unternehmen — z. B. eine junge, frisch eingestiegene Kraft mit

mehr Ressourcen - kdnnte eine Patenschaft Ubernehmen.”

Publikum: ,Wie gestaltet sich das Verhaltnis von Férderung und starker Bindung? Kann

eine starke Bindung und Forderung eine Sackgasse bedeuten?”

Schumacher-Grub: ,In der Erziehung wirde man sagen, hier liegt ein Fall von Uberbeh-

tung vor.”
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Hantschel: ,Ich sehe diese Gefahr nicht. Ein auf ein Jahr angelegtes Mentoring ist gut. Ich
achte darauf, ob jemand Erfahrung in verschiedenen Unternehmen hat. Wenn in einer Be-
werbung Audi Ingolstadt, Audi USA und so weiter steht, ist das verdéchtig. Aber generell ist
Mentoring ein gutes Instrument.”

Schwarze: ,Der Mittelstand méchte junge Frauen ansprechen. Aber die Unternehmen, die
sich an PePon beteiligen, werben nicht damit. Ware ich Absolventin, wirde mich interessie-
ren, ob sich ein Unternehmen in diesem Feld engagiert. Stattdessen bemiihen sich Unter-
nehmen um eine mdoglichst neutrale Sprache. Damit verpassen sie die Gelegenheit, speziell

Frauen anzusprechen. Das Signal an die Frauen fehlt.”

Tigges-Mettenmeier: ,Presse- und Offentlichkeitsarbeit ist in unserem Projekt sehr wichtig.
Die regionale Presse hat z.B. Interviews mit Mentees und Mentorinnen von PePon veroffent-
licht. Etwa die Hélfte der beteiligten Unternehmen wirbt mit ihrem Engagement und macht
ihre Teilnahme an PePon offentlich. Dies allerdings eher in den unternehmensinternen Me-
dien oder Fachzeitschriften.”

Hantschel: ,Auf der Internetseite des Genderdax kann man nachschauen, welche Unter-
nehmen sich speziell fir Frauen engagieren. Aber in der Mehrheit scheut man sich, sich als
Unternehmen darzustellen, das insbesondere Frauen fordert. Lieber stellen sich die Unter-
nehmen so dar, als ware es ihnen egal, ob mannliche oder weibliche Bewerber eingestellt

werden.*”
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Handlungsansatze aus Arbeitsfeld 1

Initiativen fur den Fachkraftenachwuchs in OWL: Eine Chance fur
mehr Frauen in technischen und naturwissenschaftlichen Studien-

gangen?

0 Nutzen von Mentoring und Unternehmenspatenschaften
Unternehmen, die an Mentoring- und Patenschaftsprojekten teilgenommen haben, sind von
dem Instrument Uberzeugt. Sie sehen fir sich einen hohen Nutzen und winschen sich einen
noch intensiveren Kontakt mit den Nachwuchskraften der Hochschulen. Sie schétzen den
Jfrischen Wind“ und neue Blickwinkel, die Studierende ins Unternehmen einbringen. Sie ha-
ben zudem die Méglichkeit, bei den Studentinnen das Interesse fur ihr Unternehmen zu we-
cken. Ruckmeldungen von beteiligten Unternehmen belegen, dass sie nach einem Mento-
ringprozess die Potenziale der Frauen deutlicher wahrnehmen. Die Mentees formulieren
deutlicher ihre Wiinsche und préasentieren sich besser. Es wurde darauf hingewiesen, dass
gerade in KMU eine Weiterentwicklung durch Mentoring nicht gleichbedeutend sein muss mit
dem Aufstieg in eine hohere Hierarchieebene, da gerade in KMU eine flache hierarchische
Struktur vorherrscht. Patenschaften und Mentoring bieten den Studentinnen die Mdglichkeit,
Unternehmensstrukturen kennenzulernen und Kontakte zu knipfen. Unternehmenspaten-

schaften sind kurzfristig und unburokratisch zu organisieren.

Handlungsempfehlung:

Mentoring und Unternehmenspatenschaften an den Hochschulen speziell fur Studentinnen ausbauen
und institutionalisieren. Um Hurden fir die Teilnahme von KMU zu senken, kénnten auf Unterneh-
mensseite auch jingere Nachwuchskrafte als Mentor oder Mentorin fiir die Studentin eingesetzt wer-
den. Um hierarchiefreie Mentoring-Beziehungen auch in KMU zu gewahrleisten, kann hier verstarkt
Cross-Mentoring eingesetzt werden.

0 Weibliches Image flur die ingenieurwissenschaftlichen Berufe!
Generell sind Frauen in Ingenieurstudiengdngen unterreprasentiert. Im Studiengang Erneu-
erbare Energien erreicht ihr Anteil hingegen rund ein Drittel. In den dualen Ausbildungsberu-
fen der Erneuerbaren Energien betragt ihr Anteil unter einem Prozent. Grinde dafir sehen
die Expertinnen und Experten in der Rollenpragung der Geschlechter und im mannlich kon-
notierten Image der Ingenieurberufe. Liegen dagegen bei einem Studiengang wie beispiels-
weise Regenerative Energien eine Ubergreifende Denkweise und ein praxisorientierter An-

satz zugrunde, steigert dies die Anziehungskraft fur weibliche Studierende.
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Handlungsempfehlung:

Weibliches Image fur die ingenieurwissenschaftlichen Berufe. Arbeitsagenturen, Beratende und Eltern
sollten eine geschlechtersensible Berufsberatung durchfiihren. Vorbildfrauen missen sichtbar ge-
macht werden.

Hochschulen sollten technische Studiengange praxisorientiert und interdisziplinar ausrichten.

o0 Flexiblere Rahmenbedingungen fir den Karriereverlauf!
Die Bedingungen in den Unternehmen entsprechen oftmals nicht den Vorstellungen der

Frauen, unter denen sie Karriere machen wollen (und kénnen).

Handlungsempfehlung:

Unternehmen mussen fur Bedurfnisse der weiblichen Nachwuchskréfte sensibilisiert werden und die
Rahmenbedingungen im Unternehmen auf Verdnderungsmdéglichkeiten zugunsten der Frauen tber-
prifen und gegebenenfalls verandern.

0 Zielgruppensensibles 6ffentliches Engagement!
Bei ihrer Werbung um junge Fach- und FUhrungskrafte bemihen sich die meisten Unter-
nehmen um eine neutrale Sprache. Auch weil dies vom Gesetzgeber flr Personalgesuche
vorgeschrieben ist. Aber auch darlber hinaus wird auf eine spezielle Ansprache von weibli-
chen Fachkraften verzichtet. Lieber stellen sich Unternehmen so dar, als sei es ihnen egal,
ob mannliche oder weibliche Mitarbeiter eingestellt werden. In der Mehrheit scheut man sich,
sich als Unternehmen darzustellen, das sich speziell fir Frauen engagiert. Dieses Bemuhen

um Neutralitat in mé&nnlich dominierten Berufsfeldern ist KEIN Signal an Frauen.

Handlungsempfehlung:

Engagement des Unternehmens fiir Frauen durch Offentlichkeitsarbeit der Zielgruppe bekannt ma-
chen. Verstarkt mit dem Engagement fir Frauen und familienfreundliche Mal3nahmen im Unterneh-
men in breitenwirksamen Medien werben — nicht nur in Eigen- und Fachmedien.

Unternehmen, die sich fir Frauen engagieren, sollten sich auf dem Webportal Genderdax eintragen.
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Handlungsfeld 2

Braucht die Personalrekrutierung spezielle Instrumente fir den

weiblichen Nachwuchs?

Tragen die zahlreichen Aktivitaten von Unternehmen wie zum Beispiel die Unterstitzung
interner Frauennetzwerke, Flexibilisierung von Zeit und Ort, internes Mentoring oder gezielte
Personalmal3nahmen zur Familiensorge von Mannern zu einem positiven Image von Tech-
nikunternehmen bei? Kdnnen sie insbesondere den weiblichen technischen Nachwuchs zu
einer Bewerbung motivieren? Hat sich ein Mix von Aktivitaten bewahrt? Steigert dies die Zahl
der Bewerbungen von Frauen? In einer Talkrunde mit Vertreterinnen und Vertretern von

kleinen und mittelstandischen Unternehmen wurden diese Fragen erortert.

Moderierte Talkrunde

Teilnehmende:

Britta Rohlfing, Market Manager Transportation, Harting KGaA

| Jahrgang 1978, aufgewachsen in Stemwede (nérdliches NRW), Dipl.-Ing.
(FH) Elektrotechnik, anschliel3end internationales SIEMENS Graduate Pro-
gramm (SGP). Seit vier Jahren Market Manager bei HARTING Electric (ei-
ner produzierenden Geschaftseinheit der HARTING Technologiegruppe).
Zustandig fur die weltweite Geschaftsentwicklung im Bereich Produkte und
Lésungen fur die Bahntechnik. Aktive Unterstiitzung von
RecruitingmafRnahmen zusammen mit den Personalabteilungen.

Kontakt: britta.rohlfing@harting.com | www.harting.com

Die HARTING Technologiegruppe entwickelt mit ihren Kompetenzen in den Bereichen elekt-
rische, elektronische und optische Verbindungs-, Ubertragungs- und Netzwerktechnik, Ferti-
gung, Mechatronik und Software-Erstellung maf3geschneiderte L6sungen und Produkte wie
Steckverbinder fur die Energie- und Datenlibertragung z. B. im Maschinenbau, der Bahn-
technik, fir Windenergieanlagen, die Fabrikautomation und den Telekommunikationssektor.
Das Unternehmen wurde 1945 gegrtindet und ist seither in Familienbesitz. Inzwischen ist die
dritte Generation fest im Unternehmen integriert.

Umsatz im Geschaftsjahr 2006/2007: 345 Millionen (Anmerkung: das Geschéftsjahr beginnt
jeweils im Oktober.)

Weltweite Prasenz in Gber 25 Landern.
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o Statement:
-Wir wollen unsere Prozesse auf Effizienz und Nachhaltigkeit ausrichten®, heif3t es in den
Unternehmenszielen der Firma HARTING. ,Das betrifft auch den Rekrutierungsprozess, wo-
bei wir uns auf eine begrenzte Anzahl von MaRhahmen konzentrieren.”
Das Unternehmen mit aktuell mehr als 3.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern hat aktuell 36
offene Stellen weltweit zu besetzen. Ca. ein Drittel der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist
weiblich. ,Besonders fur den Hauptsitz der Firma am Standort Espelkamp verstehen wir
vermeintliche Standortnachteile als echte Vorteile." So lautet eine aktuelle Rekrutierungs-
kampagne nicht ohne Grund: ,Wir sind auf dem Land, aber nicht hinterm Mond.” Wo sonst
als auf dem Land ist es noch méglich, ohne Staus direkt zur Arbeit zu gelangen und sich zu
moderaten Preisen ein eigenes Heim zu leisten?
Abseits von diesen sehr pragmatischen Vorteilen kommen Faktoren hinzu, die heutzutage
wieder mehr an Gewicht gewinnen, so z. B. eine familiare Arbeitsatmosphare, in der ein fur
die tagliche Arbeit wertvolles Networking sehr viel einfacher méglich ist, als in von Anonymi-
tat gepragten Konzernen in den Ballungszentren. Dieser Umstand wird insbesondere durch
den Charakter der HARTING Technologiegruppe als unabhangiges Familienunternehmen
begunstigt.
Bei der Ansprache von Bewerberinnen und Bewerbern berlicksichtigen wir eine neutrale
Version — ohne das Geschlecht, die Nationalitat oder Ahnliches in den Vordergrund zu ru-
cken. Diese AuRRendarstellung entspricht dem tatsachlichen Arbeitsumfeld, in dem wir einen
respektvollen Umgang miteinander pflegen.
Flexible Arbeitszeitmodelle wie Gleitzeit und die Mdglichkeit zur Teilzeitbeschaftigung bieten
ferner eine gute Voraussetzung fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Die weiblichen Firmeninhaber bringen sich aktiv in die Unternehmensaktivitdten ein, was als
eine Art Vorbildfunktion nach AuRen weibliche Fachkréafte anspricht.
Die Zusammenarbeit mit Hochschulen liegt uns als mittelstandischem Unternehmen beson-
ders am Herzen. Allein schon mangels eigener riesiger Forschungszentren, wie es sie bei
GroRunternehmen gibt, schatzen wir schon seit vielen Jahren die enge Zusammenarbeit mit
vielen Hochschulen. Diese Zusammenarbeit haben wir jingst durch Vereinbarungen offiziel-

ler Partnerschaften auf eine noch hohere Ebene gestellt.
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Claudia Plake, Geschaftsfiihrerin cp-Baustatistik

cpbaustatik wurde 1999 von Dipl.-Ing. Claudia Plake in Herford-Eickum
gegriindet. Seitdem kontinuierliches Wachstum. Im Jahre 2004 Umzug in
neue groRere Raume im Elsbach-Haus. Umsetzung von Projekten in der
Region und im In- und Ausland. Das Ingenieurbiiro befasst sich
schwerpunktm&nRig mit der Erstellung von Baustatik und Tragwerksplanung im
Hoch- und Tiefbau. Mehr als 200 abgeschlossene Projekte pro Jahr.
Hochmoderne technische Ausstattung wie vernetzte Rechner, Plotter, CAD
und FEM (Finite Elemente-Methode).

Kontakt: cp@cp-baustatik.de | www.cp-baustaitk.de | Tel: 05221 — 102 289 -
11

Katrin Fasse, Personalreferentin Phoenix Contact GmbH & Co. KG

Jahrgang 1978

seit 09/2005 Referentin Recruiting & Consulting / Personalmanagement bei
Phoenix Contact GmbH & Co. KG und Phoenix Contact Electronics GmbH
10/2001 - 09/2005 Fachhochschule Ludwigshafen am Rhein

Studium der Betriebswirtschaftslehre mit dem Schwerpunkt Internationales
Personalmanagement und Organisation

03/2005 — 08/2005 Diplomarbeit bei Phoenix Contact GmbH & Co. KG
06/2004 — 09/2004 Praktikum bei Phoenix Contact Inc., Harrisburg / USA
01/2004 — 05/2004 Auslandssemester an der Mercuria Business School,
Helsinki / Finnland

07/2003 — 09/2003 Praktikum Phoenix Contact GmbH & Co. KG

Kontakt: kfasse@phoenixcontact.com | www.phoenixcontact.de

Phoenix Contact GmbH & Co. KG ist ein weltweiter Marktfuhrer elektrischer Verbindungs-,

elektronischer Interface- und industrieller Automatisierungstechnik. Anfang der 20er Jahre in
Essen gegrindet, beschaftigt das Unternehmen heute 9300 Mitarbeiter weltweit, davon sind
rund 5200 in Deutschland tatig. Zur Phoenix Contact-Gruppe gehdren die Gesellschaften
Phoenix Contact Electronics, Bad Pyrmont, zur Fertigung von elektronischen Baugruppen in
SMTTechnologie, Phoenix Feinbau, Lidenscheid, zur Fertigung von metallischen Stanz- und
Biegteilen sowie der Steckverbinder-Spezialist Coninvers, Herrenberg, KW-Software, Lemgo
und Innominate Security Technologies, Berlin. Weitere Fertigungsstéatten befinden sich in
Harrisburg (USA), Nanjing (China), Nowy Tomysl (Polen), New Delhi (Indien) und Sao Paulo

(Brasilien).
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Ralf Binermann, Personalreferent Wilhelm Boéllhoff GmbH

Jahrgang 1971

Ausbildung: Industriekaufmann

Studium: Diplom-Betriebswirt (BA) — Schwerpunkt Personalwesen
Berufliche Stationen:

-Sachbearbeiter Personal und Ausbildung, Vorwerk Teppichwerke
-Personalreferent, Vorwerk Deutschland

-Leitung Personal und Organisation, Meyerbeer Coffee

Aktuelle Position:

Seit 08/2005 Personalreferent in der Bollhoff Gruppe Deutschland
Arbeitsschwerpunkte: operative Personalarbeit, Hochschulmarketing, Betreuung Praktikantinnen und
Praktikanten/Diplomandinnen und Diplomanden, verantwortlich fiir die kaufmannische Ausbildung.

Kontakt: mbuenermann@boellhoff.com | www.boellhoff.de

Bollhoff Gruppe: Bollhoff — eine internationale familiengefiihrte Unternehmensgruppe der
Verbindungs- und Montagetechnik — strategischer Partner innovativer Industrien.
Branche: Verbindungs-, Montage- und Systemtechnik
Schwerpunkte:
e DIN- und Norm-Verbindungsteile
e Sonder- und Zeichnungsteile
e Produkte aus eigener Fertigung
e C-Teile
e Verarbeitungssysteme
Unternehmenskennzahlen:
Beschaftigte in 2007: ca. 2.200, davon ca. 50% im Ausland, Gruppenumsatz (konsolidiert) in
2007: 420 Mio. EUR.

Dr. Klaus Bockermann, Geschéaftsfiuhrer Bockermann Fritze Ingenieur Consult GmbH

Jahrgang 1963

Ausbildung und Promotion:

1982 — 1987 Studium des Bauingenieurwesens an der Ruhruniversitéat
Bochum

1987 — 1991 Projektingenieur bei Technologie-Consult, Ingenieursozietéat fur
neue Technologien im Ingenieurbau

1992 Promotion, berufsbegleitend wahrend der Tatigkeit bei Technologie-
Consult, Erlangung des akademischen Grades Doktor-Ingenieur

1992 — 1999 Geschéftsfilhrender Gesellschafter der Gieselmann und
Bockermann Planungs- und Ingenieurgesellschaft mbH, Enger

Seit 2000 Geschéftsfuhrender Gesellschafter bei Bockermann Fritze
IngenieurConsult GmbH

Kontakt: mail@bockermann-fritze.de | www.bockermann-fritze.de | Tel. 05224 - 9737 -0
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Die Bockermann Fritze IngenieurConsult GmbH ist ein auf die 6ffentliche und private Infra-
strukturplanung spezialisiertes Ingenieurunternehmen mit Sitz in Enger im Kreis Herford.
Tatigkeitsschwerpunkte:

e Ingenieurleistungen im konstruktiven Ingenieurbau,

o Verkehrswesen und Verkehrswegeplanung,

¢ Siedlungswasserwirtschaft und Umwelttechnik,

e ErschlieBungsplanung und stadtebauliche Leistungen,

e Geoinformatik und —information sowie

¢ Ingenieurvermessung und Projektsteuerung.
Geschéftsfuhrung: Dr.-Ing. Klaus Bockermann, Dipl.-Ing. Ralf Fritze, Dipl.-Kfm. Ralf Bocker-
mann
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen: ca. 50 Bauingenieure und Bauingenieurinnen, Bauzeichner
und Bauzeichnerinnen, Vermessungstechniker und Vermessungstechnikerinnen und -
gehilfen, kaufméannische Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, Auszubildende
Umsatz: 2005: 2,6 Mio. €/ 2007: 2,6 Mio. €/ 2007: ca. 2,7 Mio. €

Diskussion

Moderatorin: ,Herr Bockermann, bitte stellen Sie lhr Unternehmen kurz vor und vielleicht
kénnen Sie auch etwas zur Personalsituation im Unternehmen sagen, speziell zu den weibli-

chen Arbeitskraften.”

Bockermann: ,Gut sieht es aus mit der weiblichen Personalsituation. Bis auf die Tatsache,
dass wir nicht genug davon bekommen kénnen. Das muss ich etwas erlautern. Wir haben
eine Ingenieurgesellschaft, ansassig im Kreis Herford in Enger. Wir beschéftigen uns mit
Planungen im Bereich Infrastruktur. Also eher eine Mannerdomane. Aber erstens gibt es
nicht genug davon und zweitens sind die Frauen genauso geeignet fur diesen Beruf. Aber
das ist nicht ausreichend bekannt. Daran missen wir arbeiten.

Wir haben 50 Beschatftigte, davon 25 Ingenieure und Ingenieurinnen und dariiber hinaus
Techniker und Bauzeichner und Bauzeichnerinnen. Der Frauenanteil liegt bei 40 Prozent, bei
den Ingenieuren sind es 30 Prozent, bei den Bauzeichnern mehr als die Halfte. Dann gibt es

noch Mitarbeiter in der Verwaltung, in der kaufmannischen Fuhrung und im Personalwesen.”

Moderatorin: ,Frau Fasse, wie sieht es bei Phoenix Contact in Blomberg aus?*
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Fasse: ,Zu Anfang vielleicht noch ein paar Worte zu meiner Person. Ich bin Personalreferen-
tin bei Phoenix Contact und habe auch einige Zeit die Business Units betreut und dabei auch
die meisten Ingenieure eingestellt. Das Gros der Bewerbungen kommt von Mannern, aber es
sind auch ein paar Frauen dabei. Die meisten sind im Bereich Elektrotechnik tatig.

Unser Unternehmen beschéftigt in Deutschland etwa 3.500 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen,
weltweit etwa 9.300 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in 60 Landern und erwirtschaftet einen
Umsatz von einer Milliarde Euro. Der Anteil der Ingenieurinnen wurde nicht erhoben. Er liegt

geschatzt bei 10-20 Prozent.”

Moderatorin: ,Herr Bunermann, stellen Sie bitte lhr Unternehmen, die Wilhelm Bollhoff
GmbH vor.“

Binermann: ,Ich bin Personalreferent bei der Holding und betreue einige inl&ndische Fir-
men. Wir sind noch ein klassisches mittelstdndisches Unternehmen und wollen nachstes
oder ubernachstes Jahr die 500-Millionen-Grenze knacken. Wir beschéftigen 900 Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen am Standort Bielefeld, weltweit 2.200. Der Frauenanteil in unseren
deutschen Unternehmen liegt bei 30 Prozent. Bei der Bdollhoff Verbindungstechnik, das ist
das Unternehmen, das den technischen Vertrieb und den technischen Support macht, sogar
bei 34 Prozent. Das liegt am technischen Vertrieb, der bei uns sehr frauenlastig ist.

Auf Ingenieure kann ich die Anteile der Frauen und Manner nicht herunterbrechen. Aber wir
haben einige herausragende ,Success-Stories” von Frauen in unserem Unternehmen. Daran

zeigt sich, dass wir mit Damen genauso gut fahren.*

Moderatorin: ,Frau Rohlfing, stellen Sie bitte kurz die Situation in der Firma Harting dar.“

Rohlfing: ,Ich bin Market Managerin Transportation bei Harting. Ich habe Elektrotechnik in
Munchen studiert und war danach zwei Jahre bei Siemens, bevor ich mich entschlossen
habe, in die ,alte Heimat* zurlickzukehren. Ich betreue internationale Projekte.

Die Firma Harting ist — wie so viele von uns im ,Steckervalley OWL" - im Bereich Netzwerk-
technik tatig und ist Weltmarktfiihrer in seiner Klasse. Weltweit beschéftigen wir etwa 3.000
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen und haben derzeit 36 offene Stellen zu besetzen, in allen
Berufsgruppen. Wie gehen wir dieses Thema an? Wir gehen in die Schulen und haben dort
ein Technikprojekt gemacht. Wir haben uns auch auf der TectoYou der Hannover Messe

engagiert, um generell fir Schiler und Schilerinnen den Bereich attraktiv zu machen.”

Moderatorin: ,Konzentrieren Sie sich speziell auf die Gewinnung von weiblichen Fachkraf-

ten?”
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Rohlfing: ,Wir gehen die Sache eher neutral an. Es gibt einige Ingenieurinnen. Der Frauen-
anteil bei Harting liegt bei 33 Prozent. Ansonsten engagieren wir uns eher auf der fachlichen

Ebene und in den Netzwerken.”

Moderatorin: ,Claudia Plake, Sie haben das Unternehmen CP Baustatik gegriindet und sind

nach wie vor Geschaftsfihrerin. Wie sieht es bei Ihnen mit den weiblichen Fachkraften aus?“

Plake: ,Mein Biro gibt es seit 1999. Es hat einen Frauenanteil von 100 Prozent, fast alle
sind Technikerinnen. Anfang des Jahres habe ich handeringend eine neue Mitarbeiterin ge-
sucht, weil eine Mitarbeiterin aufgehort hat. Uber das Arbeitsamt und (iber Zeitungsannon-
cen. Aber der Markt hier in OWL fur Bauingenieure und Bauingenieurinnen ist leer gefegt.
Ich habe jetzt zwei gute neue Mitarbeiterinnen. Eine habe ich selbst abgeworben. Das hatte
ich mir nie vorstellen kénnen, dass ich so etwas mal tue. Aber dort, wo sie war, hatte sie kei-
ne Entwicklungsmoglichkeiten. Insgesamt haben sich meine Mitarbeiterinnen im Laufe der
Jahre sehr entwickelt. Oftmals haben sie von zu Hause keine Unterstiitzung erhalten, aber
bei uns erfahren sie Bestéatigung. Insgesamt haben wir sieben Mitarbeiterinnen und dem-

nachst bekommen wir flr den Brandschutz auch einen neuen Mitarbeiter.*

Moderatorin: ,Da liegt der Verdacht nahe, dass sie speziell Frauen ins Unternehmen holen.

Oder ist das eher Zufall?“

Plake: ,Ich dachte auch erst, dass das Zufall ist. Als ich mich selbststandig machte, wollte
ich gar keine Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen haben. Aber dann wurde die Arbeit immer um-
fangreicher. Durch Zufall traf ich eine alte Studienkollegin. Sie war eigentlich Bauzeichnerin
und hatte nun gerade ihr Ingenieurstudium abgeschlossen. Sie suchte eine Halbtagsstelle,
weil sie ein kleines Kind hatte. Eine Woche spater hat sie bei mir angefangen. Ich habe die
Programme gekauft, mit denen sie sich auskannte und so war sie vom ersten Tag an ein-
setzbar. Die Arbeit nahm weiter zu. In einem anderen Biro hatten wir eine Frau kennenge-
lernt, die sich sehr flr ihren Chef einsetzte. Als sie arbeitslos wurde, habe ich mir die auch
sofort geschnappt...

Ich hatte auch mal einen jungen Mann eingestellt, aber das hat nicht geklappt.”
Moderatorin: ,Das hort sich an, als wére das ein sich selbst stabilisierendes System. Es gibt

viele Frauen, die sich eine Arbeitsstelle wiinschen, an der sie sich wohlfiihlen. Dann ist auch

viel Einsatzbereitschaft vorhanden.”
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Plake: ,Genau. Bei mir gibt es keinen ,Zickenalarm®. Jede wird gleich behandelt und nach
ihren Starken eingesetzt. Jemand der nicht gerne telefoniert muss auch nicht telefonieren.
Sie wird dann woanders eingesetzt. Ich habe eine Null-Krankheitsquote, obwohl ich viele
Mitarbeiterinnen mit kleinen Kindern habe. Die Mitarbeiterinnen haben keine festgelegten
Arbeitszeiten, Hauptsache die Arbeit wird gemacht. Der Einsatz meiner Mitarbeiterinnen ist

sehr hoch!*

Moderatorin: ,Herr Bockermann, gibt es eine unsichtbare Frauen-Quote? Ist es so, dass
Frauen in ein Unternehmen gehen, wenn sie sehen, dass dort schon andere Frauen als In-

genieurinnen arbeiten?”

Bockermann: ,Wir schreiben Stellen nicht geschlechtsspezifisch aus. Wir haben vier offene
Stellen — seit Monaten — und suchen handeringend. Die hohe Quote liegt daran, dass wir
versucht haben, die Kolleginnen und Kollegen zu begleiten. Wir haben viele Bauzeichnerin-
nen die zwei bis drei Jahre bei uns arbeiten und dann ein Bauingenieurstudium beginnen.
Wir haben Mdglichkeiten geschaffen, dass sie wahrend des Studiums bei uns weiterarbeiten
und sich etwas zum Studium dazu verdienen kénnen und den Kontakt zum Unternehmen
halten. Oftmals schreiben sie ihre Diplomarbeit im Unternehmen. Aufgrund des langen Kon-
taktes stellen wir sie gerne als Ingenieurin wieder ein. Dartber hinaus haben wir familien-
freundliche Angebote. Naturlich haben wir ein Jahres-Stundenkonto. Das wird im Team ab-
gestimmt mit den Kollegen, damit die Arbeit erledigt wird. Wir haben Telearbeit. Die Mitarbei-
ter und Mitarbeiterinnen kdnnen sich dann von zu Hause aus uber Internet in unseren Server
einwahlen. Nur zu Meetings ist man im Biro. Wir férdern auch Kindergartenbeitrdge — das
sind Selbstverstandlichkeiten. Aber auch eine betriebliche Notwendigkeit. Wenn wir das nicht
tun wirden, héatten wir noch mehr Stellen, die wir nicht besetzen kénnten und unser Wachs-

tum wirde einen noch starkeren Knick kriegen, als jetzt sowieso schon zu erwarten ist.”

Moderatorin: ,Ware es unter diesem Aspekt nicht die bessere Strategie, die besonderen
Vorteile, die es ja offensichtlich gibt, mehr herausstellen? Also speziell diese Vorteile fur

Frauen herauszustellen?*

Bockermann: ,Der Markt ist leer. Es gibt niemanden. Wir miissen an anderen Stellen anset-
zen. Das Image des Berufs Bauingenieur ist speziell in der 6ffentlichen Wahrnehmung sehr
schlecht, was ihm gar nicht gerecht wird. Es ist ein spannender und gut bezahlter Beruf. Es
ist ein tolles Gefuhl, eine Bricke am Reil3brett zu entwerfen, zu berechnen, zu bauen und
spater dartiber zu gehen! Dort muss man ansetzen und Schiler und Schilerinnen und Ju-

gendliche fur den Beruf interessieren.”
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Moderatorin: ,Im Vortrag von Frau Prof. Schwarze haben wir gehdrt, dass viele Ingenieurin-
nen arbeitslos sind. Und viele Ingenieurinnen arbeiten spater nicht in ihrem Beruf. Was ist

mit lhnen? Ist das ein Thema, mit dem sich Phoenix Contact aktiv auseinandersetzt?*

Fasse: ,Wir legen groRen Wert darauf, die richtige Person auf der richtigen Position zu ha-
ben. Frau, Mann, jung, alt - das ist egal. Wir wollen die Person haben, die von ihrer Qualifika-

tion her passt.”

Moderatorin: ,Wie wird das gemacht?*

Fasse: ,Wir verfassen unsere Ausschreibungen neutral, so schreibt es das Gesetz vor. Zu-
dem nehmen wir am Girls'Day teil, organisieren Frauen Power-Tage, bieten Schilerpraktika
an und sorgen auf der Messe Hannover fur Publicity. Wir haben ein kleines PIXI-Bichlein
gemacht, wo der Beruf der Ingenieurin beschrieben ist, um schon die ganz Kleinen anzu-

sprechen.”

Moderatorin: ,Gehen Sie bei Stellenausschreibungen auf die Integration des Themas Fami-

lie und Beruf ein?"

Fasse: ,Nicht in den Stellenausschreibungen. Aber auf der Homepage spielt das Thema
Unternehmenskultur eine grof3e Rolle. Wir bieten flexible und individuelle Arbeitszeiten, Te-
learbeit — das ist ein Angebot an Frauen und Manner. Wir merken, dass das Thema Unter-

nehmenskultur — auch in den Gesprachen — wichtiger wird."

Publikum: ,Die Bauingenieurbranche lag vor Jahren brach, daher haben sie jetzt so wenige
Studierende. Missen wir bei den arbeitslosen Ingenieuren und Ingenieurinnen mehr diffe-
renzieren zwischen den verschiedenen Qualifikationen? In welchen Bereichen mit welchen

Qualifikationen fehlen Menschen? Welche Frauen und Ingenieurinnen sind arbeitslos?*

BlUnermann: ,Wir kénnen Ingenieurinnen und Ingenieure nicht alle in einen Topf werfen.
Das Anforderungsprofil der Bewerberinnen und Bewerber stimmt oft nicht mit den ausge-
schriebenen Stellen Gberein.

Eine Rolle spielt auch das Produkt, um das es geht. Wir stellen Kleinteile aus Metall und
Kunststoff her. Da fehlt oft die Begeisterungsfahigkeit fur das Produkt. Auf den ersten Blick
ist es spannender ein Auto zu konstruieren. Das merken wir in den Bewerbungsgesprachen

bei den mannlichen Bewerbern.*

81



Moderatorin: ,Frau Prof. Schwarze, sehen Sie eine Mdglichkeit, wie man diese brachlie-
genden Ressourcen unter dieser Problemstellung der speziellen Anforderungsprofile aktivie-

ren konnte?"

Schwarze: ,Es gibt die Zahlen der Arbeitsagenturen. Man kann sagen, wie viele weibliche
und mannliche Bauingenieure, Elektrotechniker etc. in welcher Region arbeitslos sind. Diese
Daten gibt es und sie kénnten besser genutzt werden.

Was mir fehlt, ist die andere Seite. Wenn ich als Ingenieurin eine Halbtagsstelle suche, wo
finde ich die Unternehmen, die entsprechende Rahmenbedingungen anbieten? Der Gender-
dax ist daftr ein gutes Beispiel. Da werden Unternehmen klassifiziert angepriesen. Nattrlich
sind die Unternehmen alle einzeln auf dem Markt und machen ihr Headhunting. Aber wo
finde ich als Bewerberin eine gute Seite, wo ich diese Unternehmen mit frauen- und familien-
freundlichen Angeboten gelistet finde? Es ist eine Aufgabe der Netzwerke, diese Unterneh-
men besser identifizierbar zu machen. Wo in OWL kénnen wir diese Unternehmen annoncie-

ren?"

Bockermann: ,Ich kann héchstens Verdrangungswettbewerb betreiben und mehr Kindergar-
tengeld zahlen als Frau Plake. Qualifizierte Leute gibt es nicht! Ich kenne auch die Seite von
der Arbeitsagentur. Aber das ist eine Handvoll Leute, die wir von der Qualifikation her nicht
gebrauchen kénnen.

Wenn wir friiher eine Stellenanzeige in der Neuen Westfalischen Gesamtausgabe geschaltet
haben, haben wir 20 bis 40 Bewerbungen bekommen. Heute bekommen wir drei oder vier

und da sind noch zwei fachfremde Bewerber dabei."

Moderatorin: ,Im Rahmen des kirzlich stattgefundenen fib-Kongresses wurde Frau Harting
auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf angesprochen. Sie wurde gefragt, wie lange
kann Frau oder Mann sich eine Auszeit nehmen, um Kinder zu bekommen und aufzuziehen,

um dann schadlos wieder in den Beruf einzusteigen. Darauf sagte Frau Harting: ,Gar keine".”

Rohlfing: ,Es war erstaunlich, wie viel Resonanz sie im Nachgang des Kongresses zu die-
ser Aussage erhalten hat. Ein Jahr spéater gibt es bei Harting einen Gruppenleiter, der im
Rahmen der Elternzeit seine Stundenzahl reduziert hat. Das gibt es also trotz dieser Aussa-
ge. Wir versuchen auch, mehr Manner in Elternzeit zu bringen. Aber ich gebe Frau Prof.
Schwarze recht, dass wir diese Moglichkeiten besser promoten mussen. ,,
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Moderatorin: ,Das scheint mir eine typische ostwestfalische Eigenart zu sein: In einer fal-
schen Form von Bescheidenheit diese Dinge zu tun, aber nicht publik zu machen.

Wir haben ja heute Morgen im Vortrag von Frau Hantschel viel Uber Netzwerke gehort. Ist
das ein Instrument, das in ihren Unternehmen genutzt wird, um an Fachkrafte und Kontakte

heranzukommen?*

Bockermann: ,Kaum. Wir nutzen unsere Homepage, Medien, insbesondere Zeitungen,
knipfen Kontakte zu Schulen und der Fachhochschule, vergeben Praktika oder Diplom-
Arbeiten. Aber an Netzwerke, speziell zum Beispiel XING, glaube ich nicht. Dartber ist die

Gewinnung von Fachkraften bisher nicht gelungen.”

Fasse: ,Wir haben ein bis zwei Netzwerke im Unternehmen, die werden aber eher weniger
genutzt. Netzwerke bestehen zu befreundeten Unternehmen, aber nicht um Personal zu

werben.”

Bunermann: ,Das sehe ich genau so. Wir nutzen die Freundschaft zu anderen Unterneh-
men nicht zur Personalakquise. Man will ja nicht dem anderen Unternehmen das zuschus-
tern, was man gerade fur das eigene Unternehmen gewonnen hat. Das wéare ein wenig
freundschatftlicher Verdrangungswettbewerb. Mir ist wichtig, dass die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die sich bei uns wohlfiihlen, ihre Netzwerke aktivieren. Dass sie zum Beispiel
eine Freundin, die auch Ingenieurin ist, zu uns ins Unternehmen bringen. Aber gezielt gehen
wir diesen Weg nicht. Noch eine kleine Anmerkung: Wir sehen familienfreundliche Arbeits-
bedingungen als selbstverstandlich und deshalb werden sie nicht extra kommuniziert. Aber
es ist wirklich so. Ostwestfalische Unternehmen sagen ,Tue Gutes, tue es auch wirklich —
aber das reicht dann auch.” Darliber reden oder gar damit werben, das tun die Unternehmen

nicht.”

Moderatorin: ,Frau Rohlfing, sie sind Mitglied im VDI, der ein gutes Netzwerk bietet. Ruft

das Unternehmen Harting die Potenziale dieses Netzwerks ab?"
Rohlfing: ,Ja, Harting hat sich auf dem fib-Kongress letztes Jahr sehr engagiert. Ich, als
Mitarbeiterin von Harting, lerne dort andere Ingenieurinnen und Ingenieure kennen. Naturlich

tauscht man sich dort tGiber die Arbeit aus. Der VDI ist also auch ein personliches Netzwerk.*

Plake: ,Vor Jahren gab es mal beim VDI einen Ansatz, eine Borse einzurichten, bei der In-

genieurinnen und Ingenieure zu finden sind. Aber das ist bisher im Sande verlaufen.”
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Schwarze: ,Ein Anlaufpunkt kdnnte auch das Unternehmerinnen-Netzwerk sein.”

Publikum: ,Gibt es denn keine zentrale Datenbank, aul3er der Arbeitsagentur, auf der ar-

beitslose Ingenieurinnen ihre Bewerbungsdaten hinterlegen konnen?*

Publikum: ,Es gibt im Internet beim VDI eine Ingeneurinnen- und Ingenieurdatenbank, auf

der sich jede/jeder mit ihren/seinen Daten eintragen kann.“

Publikum: ,Wenn wir einen Ingenieurmangel auf allen Ebenen haben, missen wir uns fra-
gen, was wir verkehrt machen. Dass wir antizyklisch ausbilden? Wir wissen alle, dass wir
hier mehr tun missen. Und wir sollten Uberlegen, ob wir Studiengéange besser so anlegen,
dass man dort ingenieurwissenschaftliches Basiswissen vermittelt bekommt und in einem
zuséatzlichen Schulungsgang die Qualifikationen erhélt, die von den einzelnen Unternehmen

verlangt werden. Waren wir damit flexibler?*

Bockermann: ,Es ist ja nicht so, dass es zu viele Verkehrsingenieure und -ingenieurinnen
gibt und zu wenig Wasserwirtschaftler und -wirtschaftlerinnen und mit ein bisschen Schulung
konnen die das umlernen. Es gibt von allem zu wenig. Ich selbst gehe in die Schulen und
gebe den Schilerinnen und Schilern Informationen zum Berufsbild. Wir machen Papierbri-
ckenbau-Wettbewerbe, um sie fir die Thematik zu begeistern. Wir haben heute einfach nur
noch die Halfte an Absolventinnen und Absolventen wie vor 25 Jahren. Da helfen auch

Netzwerke nicht. Davon werden es ja nicht mehr.”

Publikum: ,Ware es dann nicht sinnvoll, die Ressourcen, die von den Unternehmen flr den
Verdrangungswettbewerb eingesetzt werden, zu bindeln, um gemeinsam Schilerinnen und

Schiiler fur ein technisches Studium zu begeistern?”

Fasse: ,Es gibt diese verschiedenen Initiativen. Beispiel ist die TectoYou im Rahmen der

Hannover Messe.*

Publikum: ,Was geschieht mit den Ingenieurinnen nach der Babypause? Wenn die Technik
so schnell voranschreitet, dass sie danach den Anschluss nicht mehr haben, wéare es nicht
sinnig - gerade fur KMU - den Netzwerkgedanken aufzugreifen, und eine Qualifizierungszeit
neben der Erziehungszeit anzubieten? Ich weil3, dass Siemens so etwas friiher einmal an-
geboten hat und damit viele junge Mitarbeiterinnen bei der Stange halten konnte. Da wére
noch ein Ansatzpunkt. Man muss auch nicht nur auf an die Schulen gehen, sondern schon in

die Kitas. Beispiel ist BinGo for Kids, wo man mit Firmen an die Kitas herangeht und mit den
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Kindern spielerisch Experimente durchfuhrt und sie fir das Thema begeistert. Es ist zu kurz-
fristig gedacht, nur an die Hochschulen heranzugehen. Sie mussen friher ansetzen, das ist

das eine. Und die missen nachqualifizieren im Rahmen der Babypause, das ist das andere.”

Publikum: ,Herr Bockermann, noch einmal zu diesen drei Ingenieuren oder Ingenieurinnen,
die sich bei lhnen auf eine Anzeige melden und die Sie nicht gebrauchen kdnnen. Warum
qualifizieren Sie die nicht entsprechend nach? Sind die zu alt oder nicht intelligent genug?

Welche Grinde sehen sie fir einen Nicht-Qualifizierung?*

Schwarze: ,Da wuirde ich gerne gleich eine Frage anhangen. Sehen Sie eine Mdglichkeit bei

dieser Nachqualifizierung mit den regionalen Hochschulen zu kooperieren?*

Buenermann: ,Dazu fehlt uns ganz platt gesagt die Zeit. Der Kunde steht jetzt da und
scharrt mit den FiRen. Wir haben die Stelle jetzt vakant und nicht in ein paar Monaten. Die
eierlegende Wollmilchsau ist derjenige, den wir morgen einstellen kénnen und der sofort
loslegen kann. Passt der Mensch in unser Unternehmen und fehlen nur einige produktbezo-
gene Qualifikationen, nehmen wir ihn trotzdem und bilden ihn entsprechend aus. Das ist das

Invest der Firma. Aul3erdem ist nachqualifizieren nattrlich auch eine Kostenfrage.”

Publikum: ,Sie schauen nur auf heute. Wenn Sie aber trotzdem heute nachqualifizieren,
haben Sie morgen jemand, die die Auftrdge dann erfiillen kann. Denn Sie werden auch in ein
paar Monaten noch qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bendtigen. Viele sind vor
etwa zehn Jahren ausgestiegen und haben eine Familienzeit eingelegt. Dort gibt es noch
viele abzufischen und nachzuriisten. Das Grundwissen ist da, man muss sie nur auf den

neuesten Stand bringen. Das kdnnte noch viel Potenzial fir ihre Unternehmen bringen.”

Publikum: ,Wir haben das Problem, dass wir keine Praktikantinnen und Praktikanten fur
unser Architekturbtiro finden. Nach der Umstellung des Studiums auf Bachelor und Master
ist das Studium so verschult und komprimiert, dass den Studierenden die Zeit fur Praktika in
den Betrieben fehlt. Damit entgeht beiden Seiten die Mdglichkeit, Kontakte zu knipfen und

Praxiserfahrungen in den Betrieben zu sammeln.”

Moderatorin: ,Eine Frage hatte ich zum Schluss gerne noch beantwortet: Viele Frauen, die
technische Facher studiert haben, arbeiten spéater nicht in diesen Berufen. Warum?*

Filius: ,Mir fallt dazu das Beispiel einer Absolventin ein, die die Beste ihres Jahrgangs war
und dann Lehrerin werden wollte. Die war der Ansicht, dass sie eine 60-Stunden-Woche

nicht mit einer Familie vereinbaren lieRe.*
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Publikum: ,lch kenne eine Professorin fir Elektrotechnik, die mir oft erz&hlt, dass sie es
eigentlich satt hat. Sie muss standig mit starren Strukturen kAmpfen. Sie ist eine gestandene
Fachfrau. Trotzdem bleibt die Vereinbarkeit von Familie und Beruf starker an den Frauen
hangen. Als Frau zieht man sich den Schuh der Familienarbeit sogar selber stéarker an, als

Manner das tun wirden.”

Publikum: ,Wir hatten eine Dame, die acht Jahre aus dem Beruf raus war. lhr haben wir
eine Halbtagsstelle mit flexiblen Arbeitszeiten angeboten. Aber sie hat keine zwei Wochen
durchgehalten. Begrindung: Sie wolle lieber etwas mit Menschen machen. Da habe ich ge-

sagt: ,Architektur ist doch etwas mit Menschen!* Aber sie hatte ein anderes Bild."

Schwarze: ,Man kann also zusammenfassen: Wir haben hier Angebote, die mit dem
schlechten Image des Ingenieurberufs Gberhaupt nicht Ubereinstimmen, aber nicht ausrei-
chend beworben werden. Auf der anderen Seite haben wir arbeitslose Ingenieurinnen mit
bestimmten Vorstellungen, die nicht die fur sie geeigneten Stellen finden. Diese Situation
mussen wir genauer anschauen und Wege finden, wie Frauen und Unternehmen besser

andocken konnen.”

Plake: ,lch unterhielt mich heute Morgen noch mit einer Ingenieurin aus der ehemaligen
DDR und fragte sie, wie sie darauf gekommen ist, das zu studieren. Sie sagte, in der ehema-
ligen DDR gab es keine Mann-Frau-Denke und entsprechend typische Berufe. Sie hat ein-
fach den Beruf gewahlt, der ihr Spafl? macht und fir den sie sich geeignet hielt. Aul3erdem
wurde sie hier als Rabenmutter angesehen, weil sie ihr Kind in den Kinderhort gebracht hat.

Herr Bockermann hat heute Morgen so schén gesagt, Frauen seien fir technische Berufe
genauso geeignet wie Manner. Diese Frage habe ich mir nie gestellt. Ich wusste nur, fir et-

was anderes bin ich Gberhaupt nicht geeignet.”

Moderatorin: ,Vielen Dank an alle Gesprachspartnerinnen und -partner fur diese Runde.”
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Handlungsanséatze aus Handlungsfeld 2:

Braucht die Personalrekrutierung spezielle Instrumente fir den

weiblichen Nachwuchs?

o Familienfreundliche Rahmenbedingungen kommunizieren!
Viele der kleineren und mittleren Unternehmen in OWL bieten flexible Rahmenbedingungen
(Jahresstundenkonto, Telearbeit, Vertrauensarbeitszeit, Teilzeitstellen) oder finanzielle Hilfen
(Zuschuss zu Kindergartenbeitragen, Unterstitzung und Begleitung beim Ingenieurstudium
fur Mitarbeitende), um qualifizierte Fachkrafte fir das Unternehmen zu gewinnen oder im
Unternehmen zu halten. Diese Malinahmen werden jedoch nicht explizit herausgestellt, son-
dern von den Unternehmen als selbstverstandlich eingestuft. Gerade fiir weibliche Fachkraf-
te kbnnen diese ,weichen" Faktoren bei der Stellenauswahl eine grof3e Rolle spielen, da sie
immer noch mit der Hauptlast der Vereinbarkeit von Familie und Beruf konfrontiert werden.
Haben Sie eine Arbeitsstelle, bei der diese Rahmenbedingungen gegeben sind, zeigen

Frauen eine sehr hohe Einsatzbereitschaft.

Handlungsempfehlung:

Diese Zusatzleistungen und familienfreundlichen Rahmenbedingungen sollten bei der Bewerberin-
nensuche aktiv von den Unternehmen kommuniziert werden.

Auf der Homepage des Unternehmens sollte eine entsprechende Unternehmenskultur sichtbar wer-
den.

0 Mehr Vernetzung fur die strategische Nachwuchsgewinnung!

Das Image der Ingenieurberufe ist laut Aussage der Unternehmen eher negativ besetzt. Au-
Rerdem sei nicht hinreichend im 6ffentlichen Bewusstsein verankert, dass Frauen fir diesen
Beruf genauso geeignet seien wie Manner. Zu wenige Jungen und M&dchen entschieden
sich nach der Schule fir ein Ingenieurstudium.

Viele der ostwestfalischen Unternehmen engagieren sich, um Schilerinnen und Schiilern ein
positives Berufsbild des Ingenieurs oder der Ingenieurin zu vermitteln. Sie halten Vortrage in
Schulen, veranstalten beispielsweise einen Wettbewerb ,Papierbriicken bauen’ (Bockermann
& Fritze), geben ein Pixi-Heft zum Thema Ingenieurin (Phoenix Contact) heraus, beteiligen
sich am Girls’'Day oder engagieren sich auf der Hannovermesse Industrie bei der TectoYou.
Diese Ansatze folgen den heutigen Erkenntnissen zur mittel- und langfristigen Personalge-

winnung. Die Schulerinnen und Schiiler von heute sind die Arbeitskrafte von Morgen!
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Handlungsempfehlung:

Um diese guten Aktionen, Kinder und Jugendliche fiir Technik zu begeistern, noch effizienter zu ges-
talten, ware eine Kooperation, Absprache und Koordination des Engagements der einzelnen Unter-
nehmen zu empfehlen. Eine Anlaufstelle / Datenbank sollte die Angebote biindeln und fiir Schulen
oder Kindergarten, die diese Angebote nutzen mdchten, zugénglich machen. Diese Aufgabe kénnte
ein Verband oder Netzwerk tibernehmen.

Um die potenzielle Zielgruppe der Frauen zu erschlieRen, ist zusatzlich eine Strategie zu entwickeln,
speziell Madchen fur Technik zu begeistern. Viele Unternehmen beteiligen sich bereits am Girls’Day.
Dies kénnte ein Ansatzpunkt fur weiterfiihrende Aktionen sein.

o Maoglichkeiten zur Nach- und Weiterqualifizierung bieten!
Laut Aussage der Unternehmensvertretenden ist der Arbeitsmarkt im Bereich der Ingenieur-
berufe leer gefegt. Es gibt zu wenige Absolventinnen und Absolventen der ingenieurwissen-
schaftlichen Studiengange, um den Bedarf der Wirtschaft zu decken. Gleichzeitig weist die
Statistik der Agentur fir Arbeit 1750 arbeitsuchende Ingenieurinnen in OWL aus (siehe Pra-
sentation Schwarze). Laut Aussage der Unternehmen stimme das Anforderungsprofil dieser
Bewerberinnen nicht mit den ausgeschriebenen Stellen Uberein. Die ausgeschriebenen Stel-
len erforderten sehr spezielle Qualifikationen. Die Unternehmen bevorzugen Bewerberinnen
und Bewerber, die kurzfristig einsetzbar und produktiv sind. (,Wir brauchen Fachkréafte heu-
te!l") Vor einer Nachqualifizierung von nicht passgenauen Bewerberinnen und Bewerbern

scheuen Unternehmen aus Zeit- und Kostengriinden zurick.

Handlungsempfehlungen:

Nachqualifizierung: Unternehmen sollten nicht-passgenaue Bewerberinnen und Bewerber ihren Be-
durfnissen entsprechend nachqualifizieren, eventuell in Zusammenarbeit mit den Hochschulen. Dies
hilft ihnen zumindest mittelfristig bei der Besetzung offener Stellen.

Potenziale von Frauen nach der Familienphase nutzen: Viele Ingenieurinnen haben das entsprechen-
de Grundwissen und haben dann einige Jahre wahrend einer Familienphase nicht in ihrem Beruf ge-
arbeitet. Hier kann im Rahmen unternehmensspezifischer Nachqualifizierung das Wissen auf den
neuesten Stand gebracht werden.

Um Mitarbeiterinnen, die in eine ,Babypause” gehen, im Unternehmen zu halten, kénnten Unterneh-
men parallel zur Erziehungszeit eine Qualifizierungszeit anbieten, damit die Frauen den Anschluss
halten kénnen. Da das fur KMU schwierig ist, kénnte dies innerhalb eines Netzwerks organisiert wer-
den (z. B. Maschinenbau OWL / Energie Impuls OWL ...).

0 Netzwerke fur Gewinnung von Fachkréaften nutzen!
Unternehmen in OWL bieten attraktive Arbeitsplatze fir Ingenieurinnen und Ingenieure und
sind bereit, familienfreundliche Rahmenbedingungen zu schaffen. Auf der anderen Seite
haben wir arbeitslose Ingenieurinnen mit bestimmten Vorstellungen, die nicht die fir sie ge-

eigneten Stellen finden. Diese Situation missen wir genauer anschauen und Wege finden,
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wie Frauen und Unternehmen besser andocken kénnen. Netzwerke werden bisher nicht als
adaquates Instrument gesehen, um Fachkrafte zu gewinnen. Sie dienen eher der Kontakt-
pflege und dem Erfahrungsaustausch der Unternehmen untereinander.

Sucht eine Ingenieurin eine Halbtagsstelle gibt es bisher keine entsprechende Informations-

quelle, wo sie infrage kommende Unternehmen findet.

Handlungsempfehlung:

Bestehende Netzwerke, beispielsweise der VDI oder die IHK kdnnten die Aufgabe Gbernehmen,

a) eine Ubersicht der regionalen Unternehmen zu erstellen, die frauen- und familienfreundliche Ar-
beitsplatze fir Ingenieurinnen anbieten und

b) eine regionale Ingenieurinnen / Ingenieursdatenbank einzurichten, auf der arbeitssuchende Ingeni-
eurinnen und Ingenieure ihr Profil hinterlegen kénnen.

o Rahmenbedingungen fur Work-Life-Balance schaffen!
Viele Frauen, die technische Fachrichtungen studiert haben, arbeiten spater nicht in der
Wirtschaft. Dahinter steht die Sorge, als Ingenieurin in der Wirtschaft eine 60Stunden —

Arbeitswoche zu haben und dies nicht mit einer Familie vereinbaren zu kdnnen.

Handlungsempfehlung:

Auch in qualifizierten und héheren Positionen die Rahmenbedingungen im Unternehmen fur Work-
Life-Balance schaffen — fir Frauen und Manner. Dies in der Unternehmenskultur verankern und auf
der Flhrungsebene vorleben.

0 Mehr Freiraum in Bachelor und Master-Studiengangen!
Laut eines Unternehmensvertreters ist das Studium nach der Umstellung auf Bachelor und
Master so verschult und komprimiert, dass den Studierenden die Zeit fur Praktika in den Be-
trieben fehlt. Damit entgeht beiden Seiten die Méglichkeit, Kontakte zu knipfen und Praxiser-

fahrungen in den Betrieben zu sammeln.

Handlungsempfehlung:

Hochschulen sollten Mdglichkeiten prifen, entsprechende Freirdume fiir Praktika zu schaffen.
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Handlungsfeld 3

Kompetenz zur Gewinnung weiblicher Fachkrafte als Standortvor-
teil — Modellregion OWL

Diskutiert wurde, wie eine Region in dem Zusammenspiel von Wirtschaft, Wissenschaft und
Verbanden zu einem attraktiven Arbeitgeber fur qualifizierte weibliche Fachkrafte werden

kann, um damit vorhandene Standortvorteile weiter zu optimieren.

Moderierte Talkrunde

Teilnehmende:

Claudia Hilse, Regionalagentur OWL

Jahrgang 1964

Studium der Germanistik, Anglistik, Psychologie und Geschichtswis-
senschaften an der Universitat Bielefeld und der University of Dundee,
Schottland, Magister Artium

Seit 1992 Projektmitarbeiterin in Modellprojekten des Landes NRW und
der Erwachsenenbildung

1998-2002 Leiterin der Regionalstelle ,Frau und Beruf* Kreis Gitersloh
2002-2006 Regionalsekretariat fiir die Umsetzung der Landesarbeits-
politik NRW, Stadt Bielefeld, Kreis Herford

2004-2006 Regionalagentur OstWestfalenLippe, Schwerpunkt: Stadt
Bielefeld, Kreis Herford, Beratung von KMU, regionale
Projektentwicklungen, Frauenférderung

seit 2007 Leiterin der Regionalagentur OstWestfalenLippe

Kontakt: c.hilse@regionalagentur-owl.de | www.regionalagentur-owl.de | Tel: 0521 — 967 33 -0

Die Regionalagentur OWL ist verantwortlich fir die regionale Umsetzung der Arbeitspolitik
des Ministeriums fur Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes NRW. Als Anlaufstelle fur
Unternehmen, Institutionen und regionale Kooperationspartnerinnen und Kooperationspart-
ner beraten, koordinieren und betreuen wir Programme und Projekte und unterstitzen den
Aufbau und die Pflege von Kooperationen und Netzwerken. Tréger der Regionalagentur
OWL ist die OWL Marketing GmbH — ein Gemeinschaftsunternehmen der Gebietskdrper-

schaften in OstWestfalenLippe und der regionalen Wirtschaft.
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Unsere Forderschwerpunkte sind die Starkung von kleinen und mittleren Unternehmen, von
Jugend, Ausbildung und Beruf und Menschen mit besonderem beruflichem Integrationsbe-
darf. Fachkraftemangel, demografischer Wandel und die Nutzung der beruflichen Ressour-

cen und Kompetenzen von Frauen sind wichtige inhaltliche Themen unserer Arbeit.

Uwe Lick , Referent flir Technologie und Innovation / Hochschulmarketing,
IHK Bielefeld

Jahrgang 1966 F’ a 3 . ‘1
Berufsausbildung als Elektromaschinenbauer, Studium o

Elektrotechnik an der FH Bielefeld. |
Volontar und Redakteur fiir Fachzeitschriften beim Vogel
Verlag in Wirzburg.

Seit Januar 1998 Referent fir Technologie und Innovation
bei der IHK Ostwestfalen zu Bielefeld.

Derzeitiger Schwerpunkt: Unterstitzung der ostwestfali-
schen Unternehmen im Innovationsprozess und
Schaffung ginstiger, innovationsfreundlicher Strukturen in
unserer Region.

Kontakt: u.lueck@bielefeld.ihk.de | www.bielefeld.ihk.de

Schwerpunkte der IHK im Arbeitsschwerpunkt Technologie und Innovation sind die Informa-
tion von Jugendlichen Uber Ingenieurberufe, Technologietransfer, Kooperation Wirt-
schaft/Wissenschatft,

Technologieorientierte Existenzgrindungen und die Unterstitzung der Unternehmen im In-
novationsprozess (z. B. bei Patentierung, technischen Rechtsfragen, neuen Technologien ...)

sowie die Schaffung einer geeigneten Forschungsinfrastruktur in OWL.

Brigitte BOwingloh, Geschaftsstellenleiterin des VDI OWL

Jahrgang 1962

Sozialbetriebswirtin und Dipl.-Sozialpadagogin

Seit 2003 bis heute wissenschaftliche Mitarbeiterin an der Fachhochschule
Bielefeld:

Koordinatorin des Projektes Unternehmenspatenschaften fiir Studentinnen
ingenieur- und naturwissenschaftlicher Studiengéange (bis Méarz 2008),
Leiterin des Praxisbiros im Fachbereich Ingenieurwissenschaften und
Mathematik (seit Juni 2008).

Seit 2001 bis heute Verein Deutscher Ingenieure/OWL Bezirksverein:
Leiterin der Geschaftsstelle in Bielefeld.

1987 — 2000 soziale Fachkraft im Bereich psychosoziale Beratung,
Jugend- und Erwachsenenbildung, Migrationssozialdienst in Berlin und

Gutersloh

Kontakt: VDI Ostwestfalen-Lippe Bezirksverein e.V. | bv-owl@vdi.de | www.vdi.de/owl | Tel: 0521 - 56
09 766
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VDI Ostwestfalen-Lippe Bezirksverein e.V.:

Der VDI OWL bildet mit Gber 3300 Mitgliedern — Ingenieurinnen, Ingenieuren und Studieren-
den — sowie etlichen regionalen Unternehmen als Férdermitglieder ein Wissensnetzwerk
aller Ingenieurdisziplinen. Eine Fachgruppe innerhalb des VDI ist der Arbeitskreis Frauen im
Ingenieurberuf (fib). Die Gruppe (derzeit 200 Mitglieder) vertritt die Belange der Ingenieurin-
nen in der Offentlichkeit und im Berufsleben, fordert die Vernetzung durch einen regelmafi-
gen Informationsaustausch und fiihrt Weiterbildungen durch.

Frauen soll es mdglich sein, in allen Lebensphasen als Ingenieurin die technische und ge-
sellschaftliche Entwicklung mit zu steuern. Wichtig ist, Vorurteile abzubauen, veraltete Le-
bensmodelle zu ersetzen und mehr Vorbilder zu schaffen. Daflr beteiligen wir uns an Veran-
staltungen wie dem ,Girls’Day” oder zum Beispiel bei Firmenmessen. Wir suchen den Dialog
mit anderen Verbanden und zu unseren Partnerinnen und Partnern aus Wirtschaft, Wissen-
schaft und Politik. Wir organisieren Kongresse und Tagungen, wie z. B. den nationalen fib-
Kongress 2007 in Bielefeld.

Der Arbeitskreis Frauen im Ingenieurberuf (fib) in OWL ist eingebunden im nationalen Netz-
werk der VDI Frauen. Ein Schwerpunkt ist dabei auch die Vernetzung zu anderen Frauen-

verbanden.

Dorothea Schiler, AK Frauen im Ingenieurberuf, VDI OWL

Jahrgang 1962, verheiratet, 1 Tochter (8 Jahre).

Ausbildung im Weberhandwerk mit Gesellen- und Meisterpriifung,
anschlieBende Berufstatigkeit in der Handweberei einer Werkstatt fur
behinderten Menschen.

Studium der Textiltechnik mit dem Abschluss als Dipl.-Ing. und
Berufstatigkeit bei einer Weberei fir Heimtextilien.

Studium zur Dipl. Wirt. Ing.. Nach der Familienpause Teilzeittatigkeit in
der Verwaltung der vBA Bethel. Freiberufliche Engagements unter
anderem beim ,Sustainable Europe Research Institute” (SERI), Wien
und beim Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.,
Bielefeld.

Derzeit bei der TUV Nord Akademie, Bielefeld als Bildungsreferentin
tatig.

Kontakt: dschueler@tuev-nord.de
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Katja Urhahne, Studienfond OWL

Jahrgang 1976, absolvierte nach dem Abitur zunachst eine Ausbildung
zur staatlich anerkannten Europasekretarin und fremdsprachlichen
Wirtschaftskorrespondentin in Englisch, Franzdsisch und Spanisch,
bevor sie anschlieBend das Bachelor- und Masterstudium der
Internationalen Beziehungen an der TU Dresden und der Pontificia
Universidad Catélica del Ecuador in Quito aufnahm und im Herbst 2004
erfolgreich beendete. Parallel zu ihrer Masterarbeit arbeitete Katja
Urhahne bei der Bertelsmann Stiftung, wo sie im Projekt ,Corporate
Social Responsibility* die theoretischen Erkenntnisse ihrer Masterarbeit
zielgerichtet mit der Praxis verkniipfen konnte. AnschlieRend sammelte
sie als Assistentin der Geschaftsleitung eines international aufgesteliten
Maschinenbauunternehmens Erfahrung in der Wirtschaft. Nach fast zwei
Jahren wechselte sie 2006 wieder in den Non-Profit-Bereich, wo sie seither als Geschéftsfiihrerin des
Studienfonds OWL fungiert.

Kontakt: k.urhahne@studienfonds-owl.de | www.studienfonds-owl.de |Tel: 05251 60-5234

Studienfonds OWL — Studierende férdern und OWL stérken:

Der Studienfonds OWL ist eine Initiative der finf staatlichen Hochschulen in Ostwestfalen-
Lippe, die im Jahr 2006 in Form eines gemeinnutzigen Vereins gegrindet wurde. Der Stu-
dienfonds OWL hat das Ziel, Studierende zu fordern und sie auf diese Weise uber ihr Studi-
um hinaus langfristig fir die Region zu gewinnen.

Besonders leistungsstarke und engagierte, in Einzelfallen aber auch besonders bediirftige
Studierende werden vom Studienfonds OWL per Stipendium geférdert. Die Stipendien wer-
den durch Spenden von Unternehmen, Institutionen und Privatpersonen finanziert, die Ver-
waltungskosten des Vereins tragen die funf Hochschulen. Zusétzlich zu den min. 1.000 Euro,
die jede Stipendiatin und jeder Stipendiat pro Jahr bekommt, gibt es eine umfangreiche
ideelle Forderung mit exklusiven Workshops, Seminaren, Firmenbesichtigungen, Fachvor-
tragen, dem Besuch kultureller Veranstaltungen und Stipendiatentreffen. Der Studienfonds
OWL baut so ein Netzwerk zwischen Forderinnen und Forderern und Stipendiatinnen und
Stipendiaten auf, durch das die Studierenden berufliche Chancen in der Region erkennen
sollen und die Unternehmen ihrerseits die Moglichkeit haben, frihzeitig potenzielle Nach-

wuchskréafte fir das eigene Unternehmen zu gewinnen.
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Diskussion

Moderatorin: ,Frau Urhahne, kdnnen Sie zunachst den Studienfond OWL vorstellen?*

Urhahne: ,lch bin seit anderthalb Jahren die Geschéftsfiihrerin des Studienfond OWL. Den
Fond selber gibt es seit zwei Jahren. Er ist eine Initiative der funf staatlichen Hochschulen
hier in OWL. Mit Einfihrung der Studiengebihren wollten die Hochschulen ein Zeichen set-
zen, dass sie etwas zur Forderung der Studierenden tun und auch gleichzeitig etwas zur
Forderung der gesamten Region. So ist auch der Slogan entstanden ,Studierende fordern
und OWL stérken*. Wir fordern die Studierenden Uber Stipendien von Unternehmen, Institu-
tionen, z. B. Stiftungen, aber auch Privatpersonen. Die Unternehmen unterstitzen uns mit
Geld. Der Nutzen fir die Unternehmen besteht darin, dass sie qualifizierte Nachwuchskrafte
kennenlernen. Die qualifizierten jungen Leute missen sich mit Noten und dem Empfeh-
lungsschreiben eines Professors bewerben. Auch gesellschaftliches Engagement wird posi-
tiv bertcksichtigt. Ich organisiere unterschiedliche Veranstaltungsformate, in denen ich die
beiden Gruppen zusammenbringe, zum Beispiel Workshops oder Unternehmensbesichti-
gungen. Manche Unternehmen stellen auch bei Inhouse-Seminaren Platze fur Stipendiaten
zur Verfigung. Wir sehen uns einerseits als Plattform flr die Studierenden, aber wir sehen
uns auch als Vermittler zwischen den Studierenden der Region und den hiesigen Unterneh-
men. Das Ziel ist, die Studierenden, die in diese Region kommen, auch nach dem Studium

hier zu halten.”

Moderatorin: ,Herr Lick, wie bringt sich die Industrie- und Handelskammer Ostwestfalen zu

Bielefeld bei diesem Thema ein?*

Luck: ,lch bin Referent fir Technologie und Innovation bei der IHK Bielefeld und in diesem
Bereich liegt auch die Schnittmenge, wo wir uns einbringen. Die IHK vertritt die Interessen
von fast 100.000 Unternehmen der gewerblichen Wirtschaft. Wir unterstiutzen Unternehmen
im Innovationsprozess. Es fehlt den Unternehmen vor allem an den geeigneten Fachkraften.
Zum Beispiel Uber das Projekt Bingo versuchen wir, Schilerinnen und Schilern den Ingeni-
eursberuf nahe zu bringen. Im Vorfeld gab es Umfragen unter den Schilern. Dabei wurde
festgestellt, dass der Ingenieursberuf eigentlich keinen schlechten Ruf hat. Er hat aber auch
keinen guten Ruf. Eigentlich hat er gar keinen Ruf. Die Schilerinnen und Schiler denken gar
nicht dartber nach. Unser Ziel ist also, dass alle Schiler einmal dariiber nachdenken Ingeni-
eur zu werden. Es wenigstens in Betracht ziehen, auch wenn sie sich eventuell fir einen
anderen Beruf entscheiden. Viele wollen etwas mit Menschen machen, die zweite haufige

Aussage ist heutzutage, ich will etwas mit Medien machen. Als Ingenieur kann man beides
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machen. Man kann im Vertrieb oder in der Entwicklung arbeiten, im stillen Kdmmerlein sitzen
oder in internationalen Projekten arbeiten.

Einen Aspekt mdchte ich noch nennen. Es gibt Erhebungen, dass der demografische Wan-
del uns in OWL ein wenig in die Hande spielt. Wir werden im Jahr 2015 die jingste Region in
Deutschland sein. Diese jungen Leute missen wir fir die technischen Berufe interessieren
und dafir sorgen, dass sie nicht von anderen Regionen abgeworben werden. Die Sattigung
bei den Jungen und jungen Mannern ist dabei schneller erreicht, als bei den Madchen und

jungen Frauen. Hier sehe ich noch mehr Potenzial.”

Moderatorin: ,Neben mir steht in Doppelvertretung nun der VDI. Das beweist: Der VDI ist

weiblich.”

Schuler: ,Ich finde dieses Motto gut, denn Frauen gehéren auch in technische Berufe! Ich
bin im Technikerinnen-Netzwerk des VDI ,fib-Frauen im Ingenieurberuf* ehrenamtlich enga-
giert. Hier knipfen wir untereinander und zu Unternehmen Kontakte. Wir haben eine Mai-
lingliste und einen Stammtisch. Dartiber organisieren wir den Austausch. Wir sind auch als

Role-Models zum Beispiel am Girls’Day unterwegs.*

Bowingloh: ,Ich bin hauptamtliche Geschéftsfuhrerin des VDI OWL. Wir haben etwa 3.300
Mitglieder, davon 200 Frauen. Allein in den letzten drei Jahren haben wir rund 60 Frauen
dazubekommen. Unser Vorstand setzt sich aus rund 40 ehrenamtlichen Ingenieurinnen und
Ingenieuren zusammen. Die organisieren Workshops, Exkursionen oder andere Veranstal-
tungen, um sich auszutauschen oder Uber neue technische Entwicklungen zu informieren.
Neben den personlichen Mitgliedern haben wir auch 25 férdernde Firmenmitgliedschaften,
zum Beispiel Bollhoff, Harting oder Phoenix Contact. Wir verstehen uns als Ansprechpartner

fur technische Fragestellungen in allen Zusammenhangen.”

Moderatorin: ,Frau Hilse, Sie vertreten die Regionalagentur OWL. Ich glaube, das ist eine

Einrichtung, die viele noch nicht im Detail kennen.”

Hilse: ,Die Regionalagentur ist kein Netzwerk oder Initiative. Wir sind eine Einrichtung des
Ministeriums fur Wirtschaft und Arbeit des Landes Nordrhein Westfalen. Also eine Transfer-
stelle zwischen dem Land und der Region Ostwestfalen Lippe. Wir sind zustandig fur Mittel
aus dem Europaischen Sozialfond. Wir haben zum heutigen Thema drei Schnittmengen: Wir
betreuen Forderprogramme fur KMU. In diesem Bereich gibt es gro3e Probleme beim The-
ma Fachkraftegewinnung und Personalentwicklung. Zum Zweiten haben wir uns einen

Schwerpunkt gesetzt bei der Entwicklung von beruflichen Ressourcen von Frauen in OWL.
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Trotz des demografischen Wandels sind wir zwar eine junge Region aber nicht automatisch
eine qualifizierte Region. Zudem gibt es eine Menge qualifizierter Frauen, die es nach der
Familienphase nicht zurlck in den Arbeitsmarkt schaffen. Dazu haben wir im letzten Jahr
einige Projekte und Entwicklungspartnerschaften durchfihren kénnen. AuRerdem bemihen
wir uns, einen Beitrag zu leisten zur Umsetzung des demografischen Wandels in der Region
und haben dazu im letzen Jahr eine Tagung durchgefihrt. Dabei ging es um mdgliche Per-
sonalbindungsstrategien, die kleinere und mittlere Unternehmen umsetzen kénnen.

Mir ware folgender Punkt wichtig: Wir fihren derzeit in der Region eine intensive Diskussion
Uber den demografischen Wandel. Wir fihren eine Diskussion darliber, ob dies eine Region
sein konnte, die interessant fur junge Familien ist. Nicht fur die Absolventinnen und Absol-
venten, die erst einmal in eine ,hippe“ Stadt oder ins Ausland wollen, sondern flr junge
Fachkréfte, die in der Familiengrindungsphase sind. Eine landliche Struktur und niedrige
Grundstlckspreise sind hier Pluspunkte. Wenn wir das als thematische Strategie fur die Re-
gion wollen, brauchen wir eine entsprechende Infrastruktur fur die Kinderbetreuung. Aber

auch Personalentwicklungsstrategien in den Unternehmen, die dem Rechnung tragen.*

Moderatorin: ,Wenn ich noch einmal an das Gesprach mit den Unternehmensvertreterinnen
und -vertretern denke, stellte sich heraus, dass wir gar nicht so schlecht darin sind, Familie
und Beruf zu integrieren. Aber es wird nicht kommuniziert. Nun mussen wir auch als Region
kommunizieren, dass hier solche Dinge mdglich und Familien willkommen sind. Frau Urhah-

ne, ist das beim Studienfond OWL ein Thema?“

Urhahne: ,Der Studienfond ist zunéchst eine neutrale Idee, aber die Halfte der geférderten
sind Frauen. OWL ist nicht so eine beliebte Studienregion wie Hamburg oder Kdéln. Es ist
wichtig, dass die Studierenden wahrend des Studiums die Region kennen und schatzen ler-
nen. Deshalb organisieren wir Museumsbesuche, Firmenbesuche und Ahnliches. Viele ge-
hen zwar erstmal weg, kommen aber spater eventuell zuriick.

Zum Thema gezielte Frauenférderung: Bezlglich der Stipendien kann jedes Unternehmen
selbst bestimmen, fiir welche Studierende, also aus welchem Studiengang, das Stipendium
vergeben werden darf. E-ON hat uns beispielsweise 10.000 Euro gegeben fir zehn Stipen-
dien fur weibliche Studierende in technischen Studiengangen. Dann sind wir gehalten, die

Stipendien entsprechend zu vergeben.*

Moderatorin: ,Netzwerke kdnnen durchaus effektive Hebel entwickeln. Geht die IHK — als
ein sehr méachtiges Netzwerk — dieses Thema an?*
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Luck: ,Doch, wir gehen das an, zum Beispiel durch unsere Mitarbeit bei der BINGO-
Initiative. Das ist zunachst geschlechterneutral. Denn den Personalverantwortlichen in den
Unternehmen ist es egal, wer die Probleme dort |6st — ob es eine Dame oder ein Herr ist. Die
brauchen Lésungen und pfiffige Kopfe, die Losungen im Unternehmen umsetzen kdnnen.
Bei den Damen ist allerdings noch mehr Potenzial vorhanden. Hier ist der Markt noch nicht
abgegrast. Hier ist mit weniger Aufwand noch mehr zu erreichen. Ich glaube, dass wir des-

halb eine gute Chance haben, weibliche Fachkrafte als Losungsanbieter zu etablieren.”

Moderatorin: ,Die Frage ist, ob wir diese Chance auch ergreifen kdnnen. Hier wurde schon
auf die Kinderbetreuung hingewiesen. Kénnte man OWL als eine Region aufstellen, in der
deutlicher als anderswo zum Ausdruck kommt, dass Menschen hier gute Bedingungen fir
ihre Familien vorfinden? Es gibt eine gute Betreuung, eine innovative Wirtschaft und Arbeits-

platze fur qualifizierte Menschen. Ist das ein Thema, was in der Kammer fokussiert wird?*

Luck: ,Das Thema wurde vor etwa zwei Jahren fokussiert. In einer Titelgeschichte unserer
Kammerzeitschrift wurden alle moglichen Losungen zur Kinderbetreuung vorgestellt. Es
wurden flexible Betreuungsmadglichkeiten eingerichtet, sodass Kinder zum Beispiel auch fur
die Dauer von Geschéftsreisen betreut werden kénnen. Sicher gibt es dort immer noch eine
Diskrepanz zwischen Angebot und Nachfrage. Da geht es auch um Finanzierbarkeit von

Angeboten.”

Moderatorin: ,Hat die IHK Kooperationen mit Netzwerken, die sich explizit mit diesen The-

men auseinandersetzen?*

Luck: ,Es gibt Ansatze in der Initiative fur Beschéaftigung.”

Moderatorin: ,Frau Schiler, wie gehen Sie mit dem Thema Familie und Beruf um? Kommt
die Information bei den Ingenieurinnen an, dass sich Beruf und Familie hier in der Region gut

vereinbaren lassen?"

Schuler: ,Ich kann da von meiner eigenen Situation ausgehen. Ich habe ein Kind von acht
Jahren, aber leider keine zufriedenstellende Ganztagsbetreuung. Ich habe ein persénliches
Netzwerk, das aus Familie und Nachbarn besteht, denn ich wohne in einem landlichen Ge-
biet. Bisher war mein Kind noch nicht krank und hat gute Noten, sodass es noch keine Prob-
leme gab. In Bad Oeynhausen gibt es bisher keine Betreuung, die sich auch um das schuli-
sche Fortkommen der Kinder kiimmert. Dafur gibt es dort auch keine Ansprechpartnerinnen

und Ansprechpartner.”
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Bowingloh: ,Ich mochte das erganzen. Wir erleben, dass es immer einzelne Ansétze gibt.
Es scheint nicht systematisch zu laufen in den Unternehmen. Die Geschaftsleitungen postu-
lieren familienfreundliche MalRnahmen. Aber wenn eine Frau im konkreten Fall zu ihrem di-
rekten Vorgesetzten geht, scheint es schwierig zu sein, wenn es um Elternzeit und Betreu-

ungsmoglichkeiten geht. Da muss man alles selbst durchboxen.”

Schiler: ,Die von Laer Stiftung baut in Bielefeld ein sehr gutes Kinderbetreuungsangebot

auf. Warum lasst sich das nicht auch in anderen Stadten und Kreisen einrichten?

Moderatorin: ,Frau Hilse, wenn wir Traume entwickeln wirden, wie kénnte ein solches Mo-

dell zur familienfreundlichen Region OWL aussehen? Gibt es da bei Innen Uberlegungen?*

Hilse: ,Herr Hesse von der Firma Hettich hatte diese Idee der familienfreundlichen Region
OWL. Ich trage diese Idee hier nur weiter. Eine flexible Kinderbetreuung tber MiniMax wére
flachendeckend wiinschenswert. Die andere Voraussetzung wére eine geschlechtsadaquate
Personalentwicklung in den Unternehmen. Frauen haben &hnliche Anspriiche an ihre Arbeit-
geber wie Manner auch. Die Absolventinnen von heute, die hoch motiviert und qualifiziert
sind — warum gehen die in den Offentlichen Dienst und nicht in die Wirtschaft? Ich glaube,
viele der kleineren Unternehmen brauchen auf dem Gebiet der Personalentwicklung Unter-
stitzung. Oftmals herrscht noch die Mentalitat, wer nicht 60 Stunden in der Woche arbeiten

kann, ist nicht geeignet, oder nicht tichtig.”

Filius: ,Wir missen doch bei dem Thema nichts neu erfinden. Es reicht ein Blick zum Bei-
spiel nach Schweden. Wir missen uns nur Anregungen aus anderen Landern holen und die

Dinge nachmachen.”

Hilse: ,lch stimme ihnen zu. Wir haben die Instrumente. Sie sind erprobt. Aber wir haben sie

noch nicht in der Flache.”

Publikum: ,Mein Name ist Marlis Pelster-Wend. Ich bin von der Gleichstellungsstelle Biele-
feld. Ich bin Mitglied im Lenkungskreis bei der Regionalagentur, der Antrage, die aus dem
Bereich ESF kommen, begutachtet und weiterleitet. Es gibt eine Fille von Aktivitaten mit
ehrlichem Kooperationswillen in dieser Region, die aus unterschiedlichen offentlichen Topfen
gefordert werden. Allein in NRW sind vier Ministerien beteiligt, die sich jeweils freuen, wenn
sie mit einem Projekt das Rad wieder neu erfunden haben. Die Ministerien in Dusseldorf
scheinen ihre Aktivitaten nicht abzustimmen. Ressourcen wie Finanzen und Personal sollten

in Dusseldorf und hier besser gebiindelt und koordiniert werden. Wenn das so ware, dann
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waren wir schon so weit wie in Schweden. Erfunden ist alles und Akteure gibt es auch! Unse-
re Uberschrift fiir diese Gesprachsrunde, ,Kompetenz zur Gewinnung weiblicher Fachkréfte
als Standortvorteil — Modellregion OWL", - das kdnnte ein wunderbarer Auftakt sein, dass wir
den vielen vermeintlichen Modellregionsansatzen einen weiteren hinzufigen. Warum kdnnen
wir nicht Modellregion flr familienfreundliche Arbeitswelt werden? Es ware wunderbar, wenn
von hier aus heute ein Impuls daftir ausgehen wirde. Dann misste es jemand heute in die
Hand nehmen, der genug Ressourcen, Autoritat und Power dabei hat. Wir sollten deshalb

die Erkenntnisse des heutigen Tages noch bindeln.”

Publikum: ,Mein Name ist Helga Gieselmann. Ich arbeite im Landtag von NRW in den Be-
reichen Frauen und Wirtschaftspolitik. Wir haben im Frauenausschuss des Landtages immer
wieder nach Vorbildern Ausschau gehalten. In den USA, wo die Frauenerwerbsquote hoher
ist und auch das Berufsspektrum der Frauen breiter ist als in Deutschland, werden bis zur
Einschulung keine familienergénzenden Maflinahmen angeboten. Danach gibt es allerdings
ein Ganztags-Schulsystem. Ein straffes Antidiskriminierungsgesetz hat den Frauen dort ei-
nen Platz gesichert. In Schweden waren wir ebenfalls begeistert von den Formen und M6g-
lichkeiten, die es dort gab. Ich habe gedacht, damit lasse sich die hohe Frauenerwerbsquote
erklaren. Daraufhin wurde uns erklart, das sei eine Folge der Abschaffung der Witwenrente.

In Deutschland trauen wir uns oft nicht, solche Fehlanreize zu benennen.*

Moderatorin: ,Es scheint ein paar Kernthemen zu geben, die immer wieder auftauchen. Wer
technisch studiert, méchte auch technisch arbeiten. Aber die Frauen haben Sorge, diesen
Beruf nicht mit der Griindung einer Familie vereinbaren zu kdnnen. Wie schaffen wir eine

Modell-Region fur familienfreundliche Arbeitsplatze? Was steht uns denn dabei im Weg?“

Urhahne: ,Es gibt unheimlich viele Initiativen in OWL. Die misste man bindeln!”

Moderatorin: ,Wir haben im Moment einen grof3en Fokus auf die Themen Technik und In-
novation gerichtet. Was spricht dagegen, auch einen Fokus auf Familienfreundlichkeit zu

legen? Ist das Thema nicht sexy?"

Bowingloh: ,Solange es als Mangelthema kommuniziert wird, nach dem Motto, es gibt nicht
genug mannliche Ingenieure, also missen wir jetzt auch Migranten und Frauen fordern, ist
es nicht sexy. Aber wir kdnnen auch mit kleinen Schritten weiterkommen. Indem wir Fortbil-
dungsangebote gezielter auf Frauen zuschneiden. Ingenieurinnen auf die Hannovermesse
schicken, damit sie in der Offentlichkeit prasenter sind und andere Frauen und Madchen

aufmerksam gemacht werden!”
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Schiler: ,Ich habe eine Vermutung, warum Frauen die technischen Berufe verlassen. Wenn
Frauen nicht in technischen Berufen arbeiten sondern zum Beispiel als Padagoginnen, sind
sie dort die angesehenen Technikerinnen. Unter Ingenieuren hingegen sind sie nur die

»Spinnerten“ Frauen! Diese Entwicklung ist auch eine Prestige-Frage.”

Urhahne: ,Die Malinhahmen missen auch Manner ansprechen, sonst werden sie nicht als

.Sexy“ gesehen.”

Hilse: ,lch méchte noch einmal ein bisschen Ol ins Feuer gieRen. Wobei ich als Regional-
agentur eine familienfreundliche Region OWL absolut unterstitze. Wir haben derzeit nur
noch Diskussionen tUber Familienfreundlichkeit. Das Thema der Kompetenzen von Frauen in
der Region und ob diese verninftig genutzt werden, geht dabei unter. Generell sollte in der
Region auf Familienfreundlichkeit geachtet werden: Aber es nitzt nichts, wenn wir den Mann
mit einer guten Stelle hierher holen, aber seine hoch qualifizierte Frau hier keinen Job findet.
Das ist das Problem. Die Frauen wollen nicht alle zu Hause bleiben mit einem hiibschen
Kinderspielplatz vor der Tir. Ich wirde den Aspekt, wie wir weibliche Fachkréafte gewinnen

und an die Unternehmen binden, ungern unter den Tisch fallen lassen!"

Moderatorin: ,Mein Gefuhl ist, dass beide Themen eng miteinander verzahnt sind. Wichtig
ware eine Leuchtturm-Funktion nach innen: Dass die Menschen in der Region hier ihre Zu-
kunft sehen und nicht abwandern. Wenn man den Gedanken weiterspinnt, kénnte es auch
passieren, dass junge Leute nicht mehr in die GroR3stadte abwandern, sondern die familien-
freundliche Region OWL bevorzugen.

Welche konkreten Schritte wiinschen Sie sich auf diesem Weg?*“

Hilse: ,Wir brauchen einen systematischen Ansatz in der Region.”

Bowingloh: ,Frauen sollten ihre Informationen tber familienfreundliche Angebote an Kolle-

ginnen weiterleiten.”

Schuler: ,Die Denkrichtung sollte dahin gehen, dass man in der Region jedes Lebensmaodell

nach der eigenen Vorstellung leben kann.*

Liuck: ,Jeder sollte einmal dariber nachdenken, wo denn die eigenen Talente liegen und
seine Talente testen. Hier schwebt schon die Idee des ,Talentariums® im Raum.*
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Urhahne: ,Ich wirde anregen, eine Regionalkonferenz zu dem Thema einzuberufen, even-

tuell geleitet von der IHK."

Schlusswort aus dem Publikum: ,Berufsorientierung und Lebensplanung missen in der

Schule Schilerinnen und Schilern als ein gemeinsames Paket vermittelt werden."
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Handlungsanséatze aus Handlungsfeld 3:

Kompetenz zur Gewinnung weiblicher Fachkrafte als Standortvor-
teil — Modellregion OWL

o Einejunge Region qualifizieren!
Wir werden im Jahr 2015 die jungste Region in Deutschland sein. Eine junge Region bedeu-
tet nicht automatisch eine qualifizierte Region. Die jungen Leute sollen fir technische Berufe
interessiert werden. Nach Befragungen der IHK ist die Einstellung von Schilerinnen und
Schilern zum Ingenieurberuf derzeit eher neutral. Bei den Madchen und jungen Frauen se-

hen die Diskussionsteilnehmenden noch die meisten ungenutzten Potenziale.

Handlungsempfehlung:

Schulen, Hochschulen, Unternehmen und Institutionen sollten durch abgestimmte und aufeinander
aufbauende Aktionen Schilerinnen und Schiilern spielerisch das Thema Technik nahe bringen. Um
auch Madchen zu erreichen, ist eine geschlechtersensible Vorgehensweise notwendig.

Jeder und jede sollte darliber nachdenken, wo die eigenen Talente liegen. Hier gibt es vonseiten der
IHK die Idee eines ,Talentariums*.

o0 Studierende in der Region halten!
Das Ziel ist, die Studierenden der technischen Studiengdnge, die in diese Region kommen,
auch in dieser Region zu halten. Deshalb ist es wichtig, dass Studierende schon wahrend
ihrer Studienzeit Kontakte zu regionalen Unternehmen aufbauen kénnen. Au3erdem sollen

sie die Region OWL als attraktives Lebensumfeld erkennen.

Handlungsempfehlung:

Hochschulen und regionale Unternehmen sollten ihre Kontakte intensivieren. Unternehmenspaten-
schaften und Mentoringprojekte wie PePon sind gute Instrumente, die ausgeweitet und institutionali-
siert werden sollten. Das Konzept der Unternehmenspatenschaften an der FH Bielefeld konnte auf
andere Hochschulen tibertragen werden. Ein verstarktes Engagement von Mentoren und Mentorinnen
aus Unternehmen ist dazu erforderlich.

o0 Studierende gezielt fordern!
Durch gezielte Studienforderung kdnnen interessierte junge Frauen und Manner nach OWL
geholt werden. Forderer des Studienfond OWL kénnen bestimmen, flr wen sie Stipendien
bereitstellen mdchten — also zum Beispiel fur weibliche Studierende in technischen Studien-

gangen.
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Handlungsempfehlung:

Unternehmen und Institutionen kénnen verstarkt Stipendien bereitstellen und diese zielgerichtet ad-
ressieren. Eine Adressierung an junge Frauen konnte sich lohnen, da hier noch die meisten Potenzia-
le gesehen werden. Einrichtungen wie der Studienfond OWL kénnten dies gezielt forcieren.

o Potenzial der Wiedereinsteigerinnen aktivieren!
Es gibt eine Menge qualifizierter Frauen, die es nach der Familienphase nicht zurlick in den
Arbeitsmarkt schaffen. Diskutiert wurde, ob die Witwenrente ein Fehlanreiz ist, der die Quote

der Erwerbstétigkeit von Frauen mindert.

Handlungsempfehlung:

Mittelfristig lohnt sich eine Weiterqualifizierung der Frauen, die vom Ingenieursberuf pausiert haben.
Sie verfugen uber Grundverstandnis und Grundkenntnisse, die aktualisiert werden mussten. Hier ist
das Engagement von Unternehmen und Hochschulen gefragt. An Hochschulen kénnte diese Fortbil-
dung durchgefiihrt werden. Wirtschaft sollte dies durch Expertinnen und Experten aus der Praxis un-
terstiitzen und muss im Vorfeld die inhaltlichen Bedarfe abstimmen.

0 Ausrichtung als Modellregion: Familienfreundliche Region OWL!
Es wurde eine Diskussion dariiber angestol3en, ob dies eine Region sein kdnnte, die interes-
sant fur junge Familien ist, bzw. fur junge Fachkréafte, die in der Familiengrindungsphase
sind. Eine landliche Struktur und niedrige Grundsttickspreise sind hier Pluspunkte.
Flachendeckende, gute Kinderbetreuungsmoglichkeiten sind eine Voraussetzung, um OWL
als familienfreundliche Arbeitsregion zu positionieren. Im landlichen Bereich gibt es Liicken

in einer qualifizierten, férdernden Kinderbetreuung.

Handlungsempfehlung:

OWL mit der strategischen Ausrichtung als familienfreundliche Region braucht eine entsprechende
Infrastruktur fur die Kinderbetreuung. Geforderte Akteurinnen und Akteure sind Politik, Institutionen
und Netzwerke und die Unternehmen. Modellhafte Ansétze wie bei der von Laer Stiftung missen in
die Breite getragen werden.

0 Geschlechtsadaquate Personalentwicklungsstrategien!
Geschaftsleitungen der Unternehmen postulieren familienfreundliche Rahmenbedingungen.
Gegenuber der zweiten Hierarchieebene ist es jedoch fir die Betroffenen weiterhin schwer,

diese einzufordern und durchzusetzen.
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Handlungsempfehlung:

Wir brauchen eine geschlechtsadaquate Personalentwicklung in den Unternehmen. Personalentwick-
lungsstrategien auch in KMU missen darauf ausgerichtet werden. Die Regionalagentur OWL kann
Ressourcen bereitstellen, um kleine und mittlere Unternehmen bei diesem Prozess zu unterstiitzen.

o Ergebnisorientierte Forderpolitik!
Das Rad muss nicht andauernd neu erfunden werden. Es gibt gute Konzepte und es gibt

Akteure. Es mangelt an finanziellen Ressourcen.

Handlungsempfehlung:

Es gibt viele Initiativen in OWL. Damit sie mehr Wirkung zeigen, missten sie gebundelt werden. Des-
halb sollten auch die féordernden Ministerien ihre finanziellen und personellen Ressourcen fir diesen
Themenbereich koordinieren und bundeln.

o Attraktive Kommunikationsstrategie ,, Familienfreundlichkeit*!
Das Thema Familienfreundlichkeit ist weniger attraktiv als das Thema Technik und Innovati-
on. Zum einen, weil es bisher als oft Mangelthema kommuniziert wurde. Zum anderen, weil
es die Zielgruppe Manner bisher nicht addquat anspricht. Das Thema Familienfreundlichkeit
darf nicht gleichgesetzt werden mit dem Thema Gewinnung weiblicher Fachkréfte fur Unter-
nehmen. Denn es nitzt nichts, wenn der Mann mit einer guten Stelle nach OWL kommt, aber

seine hoch qualifizierte Frau hier keinen Job findet.

Handlungsempfehlung:

An dieser Stelle sollten Ressourcen in die Ausarbeitung einer entsprechenden Kommunikationsstrate-
gie und Imageaufwertung investiert werden. Dies kénnte durch eine Kampagne unter dem Dach von
OWL Marketing und / oder der IHK umgesetzt werden.
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Ideenschmiede und Impulse

Initilerung der Modellregion OWL als , familienfreundliche Arbeits-

markt-Region*

Akteure: Unternehmen

Rahmenbedingungen und Personalstrategien in Unternehmen an weibliche Beddirf-

nisse anpassen

o0 Flexiblere Rahmenbedingungen fir den Karriereverlauf!
Die Bedingungen in den Unternehmen entsprechen oftmals nicht den Vorstellungen der

Frauen, unter denen sie Karriere machen wollen (und kénnen).

Handlungsempfehlung:

Unternehmen miissen fur Bedurfnisse der weiblichen Nachwuchskréafte sensibilisiert werden und die
Rahmenbedingungen im Unternehmen auf Verdnderungsmoéglichkeiten zugunsten der Frauen tber-
prufen und gegebenenfalls verandern.

o Rahmenbedingungen fur Work-Life-Balance schaffen!
Viele Frauen, die technische Fachrichtungen studiert haben, arbeiten spater nicht in der
Wirtschaft. Dahinter steht die Sorge, als Ingenieurin in der Wirtschaft eine 60Stunden—

Arbeitswoche zu haben und dies nicht mit einer Familie vereinbaren zu kénnen.

Handlungsempfehlung:

Auch in qualifizierten und héheren Positionen die Rahmenbedingungen im Unternehmen fur Work-
Life-Balance schaffen — fur Frauen und Mé&nner. Dies in der Unternehmenskultur verankern und auf
der Fuhrungsebene vorleben.

0 Geschlechtsadaquate Personalentwicklungsstrategien!
Geschaftsleitungen der Unternehmen postulieren familienfreundliche Rahmenbedingungen.
Gegenuber der zweiten Hierarchieebene ist es jedoch fir die Betroffenen weiterhin schwer,

diese einzufordern und durchzusetzen.
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Handlungsempfehlung:

Wir brauchen eine geschlechtsadaquate Personalentwicklung in den Unternehmen. Personalentwick-
lungsstrategien auch in KMU missen darauf ausgerichtet werden. Die Regionalagentur OWL kann
Ressourcen bereitstellen, um kleine und mittlere Unternehmen bei diesem Prozess zu unterstiitzen.

Engagement von Unternehmen zu Familienfreundlichkeit und Work-Life-Balance aktiv

bewerben

o Zielgruppensensibles 6ffentliches Engagement!
Bei ihrer Werbung um junge Fach- und Fuhrungskrafte bemihen sich die meisten Unter-
nehmen um eine neutrale Sprache. Auch weil dies vom Gesetzgeber flr Personalgesuche
vorgeschrieben ist. Aber auch dartiber hinaus wird auf eine spezielle Ansprache von weibli-
chen Fachkréaften verzichtet. Lieber stellen sich Unternehmen so dar, als sei es ihnen egal,
ob ménnliche oder weibliche Mitarbeiter eingestellt werden. In der Mehrheit scheut man sich,
sich als Unternehmen darzustellen, das sich speziell fir Frauen engagiert. Dieses Bemihen

um Neutralitat in méannlich dominierten Berufsfeldern ist KEIN Signal an Frauen.

Handlungsempfehlung:

Engagement des Unternehmens fiir Frauen durch Offentlichkeitsarbeit der Zielgruppe bekannt ma-
chen.

Verstarkt mit dem Engagement fir Frauen und familienfreundliche MaBhahmen im Unternehmen in
breitenwirksamen Medien werben — nicht nur in Eigen- und Fachmedien.

Unternehmen, die sich fir Frauen engagieren, sollten sich auf dem Webportal Genderdax eintragen.

o Familienfreundliche Rahmenbedingungen kommunizieren!
Viele der kleineren und mittleren Unternehmen in OWL bieten flexible Rahmenbedingungen
(Jahresstundenkonto, Telearbeit, Vertrauensarbeitszeit, Teilzeitstellen) oder finanzielle Hilfen
(Zuschuss zu Kindergartenbeitragen, Unterstiitzung und Begleitung beim Ingenieurstudium
fur Mitarbeitende), um qualifizierte Fachkrafte fir das Unternehmen zu gewinnen oder im
Unternehmen zu halten. Diese Malinahmen werden jedoch nicht explizit herausgestellt, son-
dern von den Unternehmen als selbstverstandlich eingestuft. Gerade fur weibliche Fachkraf-
te kdnnen diese ,weichen” Faktoren bei der Stellenauswahl eine grof3e Rolle spielen, da sie
immer noch mit der Hauptlast der Vereinbarkeit von Familie und Beruf konfrontiert werden.
Haben Sie eine Arbeitsstelle, bei der diese Rahmenbedingungen gegeben sind, zeigen

Frauen eine sehr hohe Einsatzbereitschaft.
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Handlungsempfehlung:

Zusatzleistungen und familienfreundlichen Rahmenbedingungen sollten bei der Bewerberinnensuche
aktiv von den Unternehmen kommuniziert werden.

Auf der Homepage des Unternehmens sollte eine entsprechende Unternehmenskultur sichtbar wer-
den.

Akteure: Unternehmen und Hochschulen

Bestehende Aktivitaten fortfihren, bundeln und in die Breite tragen

0 Mentoring und Unternehmenspatenschaften ausbauen!
Unternehmen, die an Mentoring- und Patenschaftsprojekten teilgenommen haben, sind von
dem Instrument Uberzeugt. Sie sehen fur sich einen hohen Nutzen und wiinschen sich einen
noch intensiveren Kontakt mit den Nachwuchskraften der Hochschulen. Sie schéatzen den
Jfrischen Wind“ und neue Blickwinkel, die Studierende ins Unternehmen einbringen. Sie ha-
ben zudem die Méglichkeit, bei den Studentinnen das Interesse fir ihr Unternehmen zu we-
cken. Ruckmeldungen von beteiligten Unternehmen belegen, dass sie hach einem Mento-
ringprozess die Potenziale der Frauen deutlicher wahrnehmen. Die Mentees formulieren
deutlicher ihre Wiinsche und préasentieren sich besser. Es wurde darauf hingewiesen, dass
gerade in KMU eine Weiterentwicklung durch Mentoring nicht gleichbedeutend sein muss mit
dem Aufstieg in eine héhere Hierarchieebene, da gerade in KMU eine flache hierarchische
Struktur vorherrscht. Patenschaften und Mentoring bieten den Studentinnen die Mdglichkeit,
Unternehmensstrukturen kennenzulernen und Kontakte zu knipfen. Unternehmenspaten-
schaften sind kurzfristig und unbUrokratisch zu organisieren. Das Ziel ist, die Studierenden
der technischen Studiengénge, die in diese Region kommen, auch in dieser Region zu hal-
ten. Deshalb ist es wichtig, dass Studierende schon wéhrend ihrer Studienzeit Kontakte zu
regionalen Unternehmen aufbauen konnen. AufRerdem sollen sie die Region OWL als attrak-

tives Lebensumfeld erkennen.
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Handlungsempfehlung:

Hochschulen und regionale Unternehmen sollten ihre Kontakte intensivieren.

Mentoring und Unternehmenspatenschaften an den Hochschulen speziell fur Studentinnen ausbauen
und institutionalisieren.

Unternehmenspatenschaften und Mentoringprojekte wie PePon sind gute Instrumente, die ausgewei-
tet und institutionalisiert werden sollten. Das Konzept der Unternehmenspatenschaften an der FH
Bielefeld kdnnte auf andere Hochschulen tbertragen werden. Ein verstarktes Engagement von Mento-
ren und Mentorinnen aus Unternehmen ist dazu erforderlich.

Um Hurden fir die Teilnahme von KMU zu senken, kdnnten auf Unternehmensseite auch jlngere
Nachwuchskréfte als Mentor oder Mentorin fur die Studentinnen eingesetzt werden.

Um hierarchiefreie Mentoring-Beziehungen auch in KMU zu gewéhrleisten, kann hier verstarkt Cross-
Mentoring eingesetzt werden.

o Studierende gezielt fordern!
Durch gezielte Studienférderung kénnen interessierte junge Frauen und Manner nach OWL
geholt werden. Forderer des Studienfond OWL kdnnen bestimmen, fir wen sie Stipendien
bereitstellen mochten — also zum Beispiel fur weibliche Studierende in technischen Studien-

gangen.

Handlungsempfehlung:

Unternehmen und Institutionen kénnen verstarkt Stipendien bereitstellen und diese zielgerichtet ad-
ressieren. Eine Adressierung an junge Frauen konnte sich lohnen, da hier noch die meisten Potenzia-
le gesehen werden. Einrichtungen wie der Studienfond OWL kénnten dies gezielt forcieren.

Weiterqualifizierung

o Maglichkeiten zur Nach- und Weiterqualifizierung bieten!
Laut Aussage der Unternehmensvertretenden ist der Arbeitsmarkt im Bereich der Ingenieur-
berufe leer gefegt. Es gibt zu wenige Absolventinnen und Absolventen der ingenieurwissen-
schaftlichen Studiengange, um den Bedarf der Wirtschaft zu decken. Gleichzeitig weist die
Statistik der Agentur flr Arbeit 1750 arbeitssuchende Ingenieurinnen in OWL aus (siehe Pra-
sentation Schwarze). Laut Aussage der Unternehmen stimme das Anforderungsprofil dieser
Bewerberinnen nicht mit den ausgeschriebenen Stellen lberein. Die ausgeschriebenen Stel-
len erforderten sehr spezielle Qualifikationen. Die Unternehmen bevorzugen Bewerberinnen
und Bewerber, die kurzfristig einsetzbar und produktiv sind (,Wir brauchen Fachkrafte heu-
te!l"). Vor einer Nachqualifizierung von nicht passgenauen Bewerberinnen und Bewerbern

scheuen Unternehmen aus Zeit- und Kostengriinden zurick.
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Handlungsempfehlungen:

Nachqualifizierung: Unternehmen sollten nicht-passgenaue Bewerberinnen und Bewerber ihren Be-
durfnissen entsprechend nachqualifizieren, eventuell in Zusammenarbeit mit den Hochschulen. Dies
hilft ihnen zumindest mittelfristig bei der Besetzung offener Stellen.

o Potenzial der Wiedereinsteigerinnen aktivieren!
Es gibt eine Menge qualifizierter Frauen, die es nach der Familienphase nicht zurlick in den
Arbeitsmarkt schaffen. Diskutiert wurde, ob die Witwenrente ein Fehlanreiz ist, der die Quote

der Erwerbstétigkeit von Frauen mindert.

Handlungsempfehlung:

Potenziale von Frauen nach der Familienphase nutzen: Viele Ingenieurinnen haben das entsprechen-
de Grundwissen und haben dann einige Jahre wéhrend einer Familienphase nicht in ihrem Beruf ge-
arbeitet. Hier kann im Rahmen unternehmensspezifischer Nachqualifizierung das Wissen auf den
neuesten Stand gebracht werden.

Um Mitarbeiterinnen, die in eine ,Babypause” gehen, im Unternehmen zu halten, kénnten Unterneh-
men parallel zur Erziehungszeit eine Qualifizierungszeit anbieten, damit die Frauen den Anschluss
halten kénnen. Da das fur KMU schwierig ist, kénnte dies innerhalb eines Netzwerks organisiert wer-
den (z. B. Maschinenbau OWL / Energie Impuls OWL ...)

Mittelfristig lohnt sich eine Weiterqualifizierung der Frauen, die vom Ingenieurberuf pausiert haben.
Sie verfugen uber Grundverstandnis und Grundkenntnisse, die aktualisiert werden mussten. Hier ist
das Engagement von Unternehmen und Hochschulen gefragt. An Hochschulen kénnte diese Fortbil-
dung durchgefiihrt werden. Die Wirtschaft sollte dies durch Expertinnen und Experten aus der Praxis
unterstitzen und muss im Vorfeld die inhaltlichen Bedarfe abstimmen.

Akteure: Hochschulen

Mehr weibliches Image fur technische Studiengange

o0 Weibliches Image fur ingenieurwissenschaftliche Berufe!
Generell sind Frauen in Ingenieurstudiengdngen unterreprasentiert. Im Studiengang Erneu-
erbare Energien erreicht ihr Anteil hingegen rund ein Drittel. In den dualen Ausbildungsberu-
fen der erneuerbaren Energien betréagt ihr Anteil unter ein Prozent. Griinde dafiir sehen die
Expertinnen und Experten in der Rollenprdgung der Geschlechter und im ménnlich konno-
tierten Image der Ingenieurberufe. Liegen dagegen bei einem Studiengang wie beispielswei-
se regenerative Energien eine Ubergreifende Denkweise und ein praxisorientierter Ansatz

zugrunde, steigert dies die Anziehungskraft fir weibliche Studierende.
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Handlungsempfehlungen:

Die ingenieurwissenschaftlichen Berufe auf allen Ebenen mit weiblichem Image ,aufladen*.
Vorbildfrauen missen in Unternehmen und Hochschulen sichtbar werden — dies sollte von der Lei-
tungsebene in Unternehmen und Hochschulen forciert werden.

Hochschulen sollten technische Studiengange praxisorientiert und interdisziplinar ausrichten.

Freiraume fir Unternehmenskontakte schaffen

0 Mehr Freiraum in Bachelor und Master-Studiengangen!
Laut eines Unternehmensvertreters ist das Studium nach der Umstellung auf Bachelor und
Master so verschult und komprimiert, dass den Studierenden die Zeit fiir Praktika in den Be-
trieben fehlt. Damit entgeht beiden Seiten die Mdglichkeit, Kontakte zu knipfen und Praxiser-

fahrungen in den Betrieben zu sammeln.

Handlungsempfehlung:

Hochschulen sollten Mdglichkeiten prifen, entsprechende Freirdume fir Praktika zu schaffen.

Akteure: Unternehmen, Schulen, Hochschulen, Netzwerke

Strategische Nachwuchsgewinnung

0 Mehr Vernetzung fir die strategische Nachwuchsgewinnung!

Das Image der Ingenieurberufe ist laut Aussage der Unternehmen eher negativ besetzt. Au-
Rerdem sei nicht hinreichend im 6ffentlichen Bewusstsein verankert, dass Frauen fir diesen
Beruf genauso geeignet seien wie Manner. Zu wenige Jungen und Madchen entschieden
sich nach der Schule fir ein Ingenieurstudium.

Viele der ostwestfalischen Unternehmen engagieren sich, um Schuilerinnen und Schiilern ein
positives Berufsbild des Ingenieurs oder der Ingenieurin zu vermitteln. Sie halten Vortrage in
Schulen, veranstalten beispielsweise einen Wettbewerb Papierbricken bauen (Bockermann
& Fritze), geben ein Pixi-Heft zum Thema Ingenieurin (Phoenix Contact) heraus, beteiligen
sich am Girls’'Day oder engagieren sich auf der Hannover Messe Industrie bei der TectoYou.
Diese Anséatze folgen den heutigen Erkenntnissen zur mittel- und langfristigen Personalge-

winnung. Die Schulerinnen und Schiler von heute sind die Arbeitskrafte von Morgen.
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Handlungsempfehlung:

Um diese guten Aktionen, Kinder und Jugendliche fiir Technik zu begeistern, noch effizienter zu ges-
talten, ware eine Kooperation, Absprache und Koordination des Engagements der einzelnen Unter-
nehmen zu empfehlen. Eine Anlaufstelle / Datenbank sollte die Angebote biindeln und fiir Schulen
oder Kindergarten, die diese Angebote nutzen mdchten, zugénglich machen. Diese Aufgabe kénnte
ein Verband oder Netzwerk tibernehmen.

Um die potenzielle Zielgruppe der Frauen zu erschlieRen, ist zusatzlich eine Strategie zu entwickeln,
speziell Madchen fur Technik zu begeistern. Viele Unternehmen beteiligen sich bereits am Girls’Day.
Dies kénnte ein Ansatzpunkt fur weiterfiihrende Aktionen sein.

o Einejunge Region qualifizieren!
Wir werden im Jahr 2015 die jingste Region in Deutschland sein. Eine junge Region bedeu-
tet nicht automatisch eine qualifizierte Region. Die jungen Leute sollen fir technische Berufe
interessiert werden. Nach Befragungen der IHK ist die Einstellung von Schilerinnen und
Schilern zum Ingenieurberuf derzeit eher neutral. Bei den Madchen und jungen Frauen se-

hen die Diskussionsteilnehmenden noch die meisten ungenutzten Potenziale.

Handlungsempfehlung:

Schulen, Hochschulen, Unternehmen und Institutionen sollten durch abgestimmte und aufeinander
aufbauende Aktionen Schilerinnen und Schiilern spielerisch das Thema Technik nahe bringen. Um
auch Madchen zu erreichen, ist eine geschlechtersensible Vorgehensweise notwendig.

Jeder und Jede sollte darliber nachdenken, wo die eigenen Talente liegen. Hier gibt es vonseiten der
IHK die Idee eines ,Talentariums*.

Akteure: Netzwerke

Strukturen nutzen

o Netzwerke flur Gewinnung von Fachkraften nutzen
Unternehmen in OWL bieten attraktive Arbeitsplatze fir Ingenieurinnen und Ingenieure und
sind bereit, familienfreundliche Rahmenbedingungen zu schaffen. Auf der anderen Seite
haben wir arbeitslose Ingenieurinnen mit bestimmten Vorstellungen, die nicht die fir sie ge-
eigneten Stellen finden. Diese Situation mussen wir genauer anschauen und Wege finden,
wie Frauen und Unternehmen besser andocken kénnen. Netzwerke werden bisher nicht als
adaquates Instrument gesehen, um Fachkrafte zu gewinnen. Sie dienen eher der Kontakt-

pflege und dem Erfahrungsaustausch der Unternehmen untereinander.
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Sucht eine Ingenieurin eine Halbtagsstelle, gibt es bisher keine entsprechende Informations-

quelle, wo sie infrage kommende Unternehmen findet.

Handlungsempfehlung:

Bestehende Netzwerke, beispielsweise der VDI oder die IHK kdnnten die Aufgabe Gbernehmen,

a) eine Ubersicht der regionalen Unternehmen zu erstellen, die frauen- und familienfreundliche Ar-
beitsplatze fir Ingenieurinnen anbieten und

b) eine regionale Ingenieurinnen / Ingenieurdatenbank einzurichten, auf der arbeitssuchende Ingeni-
eurinnen und Ingenieure ihr Profil hinterlegen kénnen.

Gezielte Offentlichkeitsarbeit

o Attraktive Kommunikationsstrategie ,, Familienfreundlichkeit®!
Das Thema Familienfreundlichkeit ist weniger attraktiv als das Thema Technik und Innovati-
on. Zum einen, weil es bisher als oft Mangelthema kommuniziert wurde. Zum anderen, weil
es die Zielgruppe Manner bisher nicht adaquat anspricht. Das Thema Familienfreundlichkeit
darf nicht gleichgesetzt werden mit dem Thema Gewinnung weiblicher Fachkrafte fir Unter-
nehmen. Denn es nitzt nichts, wenn der Mann mit einer guten Stelle nach OWL kommt, aber

seine hoch qualifizierte Frau hier keinen Job findet.

Handlungsempfehlung:

An dieser Stelle sollten Ressourcen in die Ausarbeitung einer entsprechenden Kommunikationsstrate-
gie und Imageaufwertung investiert werden. Dies konnte durch eine Kampagne unter dem Dach von
OWL Marketing und / oder der IHK umgesetzt werden.

Akteure: Politik

Finanzielle Ressourcen biindeln

o Ergebnisorientierte Forderpolitik!

Das Rad muss nicht andauernd neu erfunden werden. Es gibt gute Konzepte und es gibt

Akteurinnen und Akteure. Es mangelt an finanziellen Ressourcen.
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Handlungsempfehlung:

Es gibt viele Initiativen in OWL. Damit sie mehr Wirkung zeigen, missten sie gebundelt werden. Des-
halb sollten auch die féordernden Ministerien ihre finanziellen und personellen Ressourcen fir diesen
Themenbereich koordinieren und bundeln.

Akteure: Alle

Familienfreundliche Infrastruktur ausbauen

0 Ausrichtung als Modellregion: Familienfreundliche Region OWL!
Es wurde eine Diskussion dariiber angestol3en, ob dies eine Region sein kdnnte, die interes-
sant fur junge Familien ist, bzw. fir junge Fachkréafte, die in der Familiengrindungsphase
sind. Eine landliche Struktur und niedrige Grundstiickspreise sind hier Pluspunkte. Flachen-
deckende, gute Kinderbetreuungsmoglichkeiten sind eine Voraussetzung, um OWL als fami-
lienfreundliche Arbeitsregion zu positionieren. Im landlichen Bereich gibt es Liicken in einer

qualifizierten, fordernden Kinderbetreuung.

Handlungsempfehlung:

OWL mit der strategischen Ausrichtung als familienfreundliche Region braucht eine entsprechende
Infrastruktur fur die Kinderbetreuung. Geforderte Akteure sind Politik, Institutionen und Netzwerke und
die Unternehmen. Modellhafte Ansatze wie bei der von Laer Stiftung missen in die Breite getragen
werden.
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Ausblick

Wenn OWL Modellregion sein will, fir junge gut qualifizierte Fachkrafte und fir ein interes-
santes Zusammenspiel von Jung und Alt und auch von Menschen, die aus anderen Regio-
nen nach OWL kommen, muss dies nach auf3en deutlich werden. Dann reicht es nicht, wenn
einzelne Initiativen etwas tun, diese Ansatze aber nicht auf einer gemeinsamen Plattform
zusammenkommen und nicht hinreichend nach aufen kommuniziert werden. Das hangt
nicht nur an der ostwestfalischen Bescheidenheit, sondern hat etwas mit Zukunftsplanung fur
die Region zu tun. Wenn die Beteiligten diese Zukunftsplanung angehen wollen, missen sie
sich Ziele setzen, wo die Region in finf Jahren stehen soll. ,Und das muss den Menschen
von Bayern bis Russland bekannt sein”, so Prof. Barbara Schwarze vom Kompetenzzentrum
Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V..

Welche konkreten Schritte kdnnen Unternehmen, Verbande und Hochschulen miteinander
verfolgen und welche der gehorten Konzepte eignen sich hierzu? Ziel ist es, gemeinsam
neue Wege zu gehen, um die Offentlichkeit zu motivieren und sensibilisieren und junge In-
genieurinnen und Naturwissenschaftlerinnen fir Karrieren in der Wirtschaft zu gewinnen.

Der Workshop hat zu diesen Fragen einige konkrete Ansatzpunkte geliefert. Nimmt man alle
Aspekte zusammen, ergibt sich ein breit gefacherter Strauss. Viele unterschiedliche Ebenen
werden angesprochen und unterschiedliche Akteurinnen und Akteure kénnen dort tatig wer-
den. Einige der Handlungsempfehlungen lassen sich von einzelnen Akteuren ohne grof3e
Muhe relativ einfach umsetzen. Ein wichtiger Aspekt auf allen Ebenen ist dabei, Frauen viel
konkreter anzusprechen.

Das reicht natirlich nicht. Es missen mittelfristige Mal3hahmen und eine langfristige Strate-
gie durch alle Beteiligten gemeinsam entwickelt werden. Um diese Ansatzpunkte in eine ge-
meinsame Strategie fir OWL zu Uberflhren, schlagen die Expertinnen und Experten eine
Regionalkonferenz unter Leitung von OWL-Marketing und / oder der IHK vor.

Hier kdonnten die in der Region vorhandenen Ansétze weiterentwickelt und in einen zeitlich
abgestuften Handlungsrahmen uberfihrt werden. Dieser Prozess muss nutzenorientiert aus-
gerichtet sein. Alle Akteurinnen und Akteure, die heute schon sehr aktiv sind, missen einen
Nutzen durch das gemeinsame Vorgehen erlangen.

Unternehmen miissen einen Profit haben — vielleicht nicht heute, aber in zwei Jahren. Dann

sollte es als ein fur Fachkrafte attraktives Unternehmen identifizierbar sein.
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Anlage 1. Programm

OWL-Workshop

Weiblicher Fachkraftenachwuchs fur den Mittelstand —
Neue Konzepte fur Kooperationen von Wirtschaft und Wis-

senschaft?

Moderation: Tanja Kruger, Geschéftsfiuhrende Gesellschafterin Resolto Informatik GmbH

27. Mai 2008 | Fachhochschule Bielefeld

Ab 09:30 Uhr

10:00 Uhr

10:20 Uhr

10:30 Uhr

11:00 — 11:15 Uhr

Programm

Einchecken der Teilnehmenden und Morgenkaffee

Prof. Dr. Beate Rennen-Allhoff, Rektorin der Fachhochschule Bielefeld
Prof. Dr. Ing. Gerhard Zenke, Fachhochschule Bielefeld Dekan Fachbe-
reich Maschinenbau

Renate Schmitt-Hofemann, Leiterin des Referats Berufliche Bildung und
Strukturpolitik im Ministerium fir Generationen, Familie, Frauen und Integrati-
on des Landes Nordrhein-Westfalen

Strategieentwicklung aus der Studie , Zeit, dass sich was dreht" —
Technik ist auch weiblich!

Prof. Barbara Schwarze, Vorsitzende Kompetenzzentrum Technik — Diver-
sity — Chancengleichheit e.V.

Keynote: Frauennetzwerke in Unternehmen

Gabriele Hantschel, Services Managerin, Software Group, IBM Deutschland
GmbH und Vorstandsvorsitzende der Helga Stodter-Stiftung

EWMD (European Women Management Development) International Presi-
dent 2003 - 2005

Kaffeepause
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11:15 - 12:15 Uhr

12:15 - 13:15 Uhr

13:15 - 14:15 Uhr

14:15 — 14:30 Uhr

Initiativen fir den Fachkraftenachwuchs in OWL: Eine Chance fir
mehr Frauen in technischen und naturwissenschaftlichen Stu-

diengéngen?

Input

Dr. Angelika Filius, Energie Impuls OWL, Projekte ,ME:Energy - Madchen
und Frauen fur Erneuerbare Energien” und ,Vertiefte Berufsorientierung”
Hildegard Schumacher-Grub, Gleichstellungsbeauftragte fiir die Fach-
hochschule Bielefeld

Barbara Tigges-Mettenmeier, Projekt ,PePon — Personal-Potenziale nut-
zen! — Mentoring in Unternehmen in OWL"

Prof. Dr. Anne Suse Schulz-Beenken, ,Soester Modell“, Fachhochschule
Soest

Diskussion

Braucht die Personalrekrutierung spezielle Instrumente fur den
weiblichen Nachwuchs?

Britta Rohlfing, Market Manager Transportation, Harting KGaA

Claudia Plake, Geschaftsfiihrerin cp-Baustatik

Katrin Fasse, Personalreferentin Phoenix Contact GmbH & Co KG

Michael Buenermann, Personalreferent Wilhelm Bollhoff GmbH & Co KG
Dr. Klaus Bockermann, Geschéftsfiihrer Bockermann Fritze Ingenieur Con-
sult GmbH

Diskussion
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14:30 — 15:30 Uhr

Kompetenz zur Gewinnung weiblicher Fachkrafte als Standort-

vorteil — Modellregion OWL

Input

Barbara Schwarze, Kompetenzzentrum Technik-Diversity-
Chancengleichheit

Claudia Hilse, Regionalagentur OWL

Uwe Lick , Referent fuir Technologie und Innovation / Hochschulmarketing,
IHK Bielefeld

Dorothea Schiiler und Brigitte Béwingloh, VDI OWL

Katja Urhahne, Studienfond OWL

Diskussion

15:30 — 16:00 Uhr

Veranstaltet vom Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V., Bielefeld im Auftrag
des Ministeriums fiir Generationen, Familie, Frauen und Integration des Landes Nordrhein-Westfalen.
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Anlage 2: Teilnehmende

Workshop ,, Weiblicher Fachkraftenachwuchs flr den Mittelstand — Neue Konzepte fir
Kooperationen von Wirtschaft und Wissenschaft?*

Veranstaltet vom Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. Bielefeld im
Auftrag des Ministeriums fur Generationen, Familie, Frauen und Integration des Landes
Nordrhein-Westfalen am 27.05.2008 an der Fachhochschule Bielefeld, Wilhelm-

Bertelsmann-Str. 10.

Name

Institution/Firma

Ammon, Ursula

sfs Dortmund, ZWE der Technischen Uni-
versitat Dortmund

Aufenberg, Sandra

Fachhochschule Stdwestfalen

Bockermann, Klaus

Bockermann Fritze Ingenieur Consult GmbH

Bosenius, Kerstin

Freiberuflerin Veranstaltungsmanagement

Bowingloh, Brigitte

VDI - Verein Deutscher Ingenieure, Ostwest-
falen-Lippe Bezirksverein e.V.

Buenermann, Michael

Wilhelm Bollhoff GmbH & Co. KG

Fasse, Katrin

Phoenix Contact GmbH & Co. KG

Fenske, Katharina

Fachhochschule Stdwestfalen

Filius, Dr. Angelika

Energie Impuls OWL e.V. -
Technologiezentrum Bielefeld

Forsterling, Thorsten

alberts.architekten -
Architekturblro Elke Maria Alberts

Gebel, Maria

Beruflicher Weiterbildungsverbund Bielefeld
(BWB) e.V.

Gebhardt, Renate

Beruflicher Weiterbildungsverbund Bielefeld
(BWB) e.V.

Gedatus-Cormann, Gabriele

Ministerium fir Generationen, Familie,
Frauen und Integration des Landes
Nordrhein-Westfalen

GieRelmann MdL, Helga

Landtagsabgeordnete der SPD

GralRle, Kathrin

Ministerium fir Innovation, Wissenschaft,
Forschung und Technologie des Landes
Nordrhein-Westfalen; Referat 324: For-
schung und Bildung, Ubergang Schule -
Hochschule, Zukunft durch Innovation

Haaf, Christina

Kompetenzzentrum Technik-Diversity-
Chancengleichheit e.V.

Hantschel, Gabriele

Software Group, IBM Deutschland GmbH;
Helga Stddter-Stiftung

Helberg-Manke, Ulrike

Koordinierungsstelle Frau und Wirtschaft
Landkreis Verden

Hilse, Claudia

Regionalagentur OstWestfalenLippe
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Name

Institution/Firma

Honer zu Siederdissen, Ulrike

Bundesagentur fir Arbeit - Agentur fir Arbeit
Herford

Knutter, Karin

Stadt Bochum

Koppenrade, Dr. Elke

Fachhochschule Bielefeld - Fachbereich 7 -
Studiengang Mathematik

Kriger, Tanja

Resolto Informatik GmbH

Lasser, Katrin

Zentrum Frau in Beruf und Technik

Leicht, Anna Verein Deutscher Ingenieure - Ostwestfalen-
Lippe Bezirksverein e.V.
Luck, Uwe Industrie- und Handelskammer (IHK) Ost-

westfalen zu Bielefeld

Lipke, Monika

Stadt Léhne - Gleichstellung

Margaritz, Melanie

Fachhochschule Stdwestfalen

Mellies, Sabine

Kompetenzzentrum Technik-Diversity-
Chancengleichheit e.V.

Meuer-Willuweit, Anne

REGE mbH

Pelster-Wend, Marlies

Gleichstellungsstelle Stadt Bielefeld - Frau-
enbiro

Picht, Rena

alberts.architekten - Architekturbiiro Elke
Maria Alberts

Piepenbrock, Ute

Klaus Lurse Personal + Management AG

Plake, Claudia

cp-Baustatistik

Reinartz, Ursula

Arbeitskreis Schule/Wirtschaft Gymnasien
Bielefeld

Rennen-Allhoff, Prof. Dr. Beate

Fachhochschule Bielefeld

Richter-Meyer, Christina

Agentur fur Arbeit

Ritterhoff, Carola

fairplay Projekt PR, Orgateam

Rohlfing, Britta

Harting KGaA

Schmitt-Hofemann, Renate

Ministerium fir Generationen, Familie, Frau-
en und Integration - Referat Berufliche Bil-
dung und Strukturpolitik

Schneider, Michaela

Schiler, Dorothea

VDI - Verein Deutscher Ingenieure - Arbeits-
kreis Frauen im Ingenieurberuf - Ostwestfa-
len-Lippe Bezirksverein e.V.

Schulz-Beenken, Prof. Dr. Anne

Fachhochschule Studwestfalen - University of
Applied Sciences

Schumacher-Grub, Hildegard

Fachhochschule Bielefeld

Schwarze, Prof. Barbara

KompetenzzentrumTechnik-Diversity-
Chancengleichheit e.V.

Schwier, Claudia

Firma Friedhelm Weber, MENERGA AuRen-
biro Hannover

Stracke-Hoberg, Anne

E.ON Westfalen Weser AG

Tigges-Mettenmeier, Barbara

BTM Personalmanagement

Urhahne, Katja

Studienfonds OWL e. V.

Wenner, Ulrike

Bundesagentur fur Arbeit - Regionaldirektion
Nordrhein-Westfalen

Westerhorstmann MdL, Maria

Landtagswahlkreisbiro, CDU-Kreisge-
schéftsstelle

Wolff-Bendik, Karola

ZfH - Zentrum fur Hochschul- und Qualitéats-
entwicklung

Zenke, Professor Dr.-Ing. Gerhard

Fachhochschule Bielefeld - Fachbereich Ma-
schinenbau
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Anlage 3: Presse

Derzeit sind etwa 21.000 Ingenieure arbeitslos

(Dusseldorf, 31.07.2008) Im Juli 2008 ist die Zahl der offenen Stellen auf dem deutschen
Ingenieurarbeitsmarkt nach Berechnungen des Vereins Deutscher Ingenieure (VDI) auf ho-
hem Niveau geblieben. Rund 95.500 Stellen blieben demnach unbesetzt. Damit ist seit 2004
eine Verdoppelung der gemeldeten Stellen zu verzeichnen — damals waren es ,nur‘ gut
50.000. Gleichzeitig vermeldet der VDI weiterhin ein Rekordtief bei den arbeitslos gemelde-
ten Ingenieuren: Etwa 21.000 Ingenieure sind derzeit ohne Job, das sind zehn Prozent weni-

ger als im Vergleichszeitraum 2007.

»,Hohe Rohstoffpreise und der schwache Dollar hemmen zusatzliches Wachstum. Die Nach-
frage nach Ingenieuren ist aber weiterhin stabil“, so VDI-Direktor Dr. Willi Fuchs. ,Wir rech-
nen deshalb nicht mit einem Einbruch der offenen Stellen in den Ingenieurberufen. Deutsch-

land hat nach wie vor mit einem massiven Fachkraftemangel zu kdmpfen.”

Regional bedingt gibt es grof3e Unterschiede auf dem Arbeitsmarkt. In Schleswig-Holstein
hat sich die Zahl der offenen Stellen im Juli 2008 im Vergleich zum Vormonat fast verdop-
pelt, wéhrend es in Mecklenburg-Vorpommern fast 20 Prozent weniger offene Stellen gibt. In
NRW, Baden-Wirttemberg und Bayern ist der Fachkraftemangel besonders eklatant. Allein
in diesen drei Bundeslandern verzeichnet der VDI rund 55.000 offene Ingenieurstellen aller

Fachrichtungen.

Quelle: VDI Website, 31. Juli 2008
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Mehr Frauen fiir
technische Berufe

Workshop iiber Forderungsmoglichkeiten

VON MATTHIAS TONHAUSER

M Bielefeld. ,Fiir gut qualifi-
zierte Bauzeichnerinnen und In-
genieurinnen sind die Aussich-
tenin den nichsten Jahren glin-
zend"”, sagt Klaus Béckermann.
Der Geschiiftsfiihrer eines Inge-
nieurbiiros aus Enger war einer
der Teilnehmer des Workshops
wWeiblicher Fachkrifte-Nach-
wuchs fur den Mittelstand™ an
der Fachhochschule Bielefeld.

Das der Fachhochschuleange-
schlossene Institut ,Kompetenz-
zentrum Technik, Diversity,
Chancengleichheit” hatte rund
40 Teilnehmer eingeladen, um
sich daraber auszutauschen, wie
mehr Midchen und Frauen fur
technische Berufe interessiert
werden kénnen.

Auch Angelika Filius, die fur
den Verein ,Energie-Impuls-

© 2008 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.

OWL" Miidchen insbesondere
fiir die Arbeit mit regenerativen
Energien begeistern will, wies
auf die Vorziige des Jobsals Inge-
nieur hin:, Es ist ein spannender
Beruf, der Verdienst ist gut, und
Ingenieurinnen werden drin-
gend gesucht.”

Christina Haaf, Mitarbeiterin
des Kompetenzzentrums, das
auch den bundesweiten Girls’
Day koordiniert, sagte: ,Die
meisten Projekte zur Nach-
wuchswerbung und Frderung
von Médchen und Frauen sind
noch sehr vereinzelt, sie bauen
nicht aufeinander auf und kon-
zentrieren sich auf den Uber-
gang von der Schule zum Stu-
dium.”

Laut einer im vergangenen
Jahr verdffentlichten Studie gibt
esrund 140 derartige Projekte in
Nordrhein-Westfalen.

Neue Westfalische, 28. Mai 2007
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