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KOMMENTAR DR. ROLAND LEROUX, ULA-PRASIDENT

Sauber trennen

Man mag es begriifien oder ablehnen, aber die Tatsache als
solche kann nicht mehr geleugnet werden: Deutschland ist
ein Einwanderungsland. Und dies schon seit vielen Jahren.
Schon seit Anfang der 1990er Jahre dauert eine Debatte,
die immer wieder zwischen den Extremen schwankt. ,,Das
Boot ist voll!*, sagen die einen, ,,Die schrumpfenden Ge-
sellschaften Europas brauchen Zuwanderung!®, sagen die
anderen. Da dieses Thema brisant und vermeintlich unpo-
pulér ist, driicken sich Politik und Gesellschaft in den EU-
Mitgliedstaaten vor einer klaren und verantwortungsvollen
Einwanderungspolitik. Sie glauben, dies ihren Bevolkerun-
gen nicht zumuten zu kdnnen. Auch in Deutschland.
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Diese Haltung ist grundfalsch. Das Geféhrlichste ist dabei die mangelnde Unterschei-
dung zwischen Migration aus wirtschaftlichen Motiven und Asyl suchenden Fliicht-
lingen, die aufgrund politischer Verfolgung Schutz in Europa suchen. Medien und po-
litische Eliten scheinen diese beiden Gruppen immer stérker zu vermischen. Viel zu
oft wird mit dem wirtschaftlichen Nutzen von Asylbewerbern argumentiert. Viel zu
oft der junge Asylant in einer Lehrwerkstatt gezeigt, die vermeintlich erfolgreiche In-
tegration darstellen soll. Das ist gut gemeint, weil damit zum einen dem Wunsch der
Wirtschaft nach neuen Arbeitskraften Ausdruck verliehen wird. Zum anderen wird der
Offentlichkeit suggeriert, Integration sei einfach. Und doch fiihrt die Vermischung von
Zuwanderung und Asylsuche zur Verwirrung in der &ffentlichen Diskussion.

In Sachsen demonstrieren Einwohner gegen Asylsuchende —und meinen doch Zuwan-
derer, deren wirtschaftliches Leistungspotenzial vermeintlich Arbeitspldtze Einheimi-
scher bedroht. Ein gutes Einwanderungsgesetz miisste diese Angste aufnehmen und
klare Kriterien aufstellen. Wer darf kommen? Eigentlich alle, die der Arbeitsmarkt be-
notigt. Es gibt sehr viel mehr Zuwanderer als Fliichtlinge. Trotzdem kdnnen alle Zu-
wanderer bisher nicht das Schrumpfen des Erwerbspotenzials ausgleichen. Das muss
man der Offentlichkeit erkliren. Und bei Fliichtlingen miisste klar sein, dass sie kom-
men diirfen, weil sie schutzbediirftig sind. Hier besteht groer Handlungs- und Auf-
klarungsbedarf. Noch tiberwiegt die Hilfsbereitschaft der Deutschen. Noch sehen sie
die Notwendigkeit einer geregelten Zuwanderung. Diese positive Grundeinstellung
wird aber in sich zusammenbrechen, wenn wir nicht klar trennen und offen diskutie-
ren. Und sie wird umso schneller verschwinden, je mehr offenbar wird, dass die Kom-
munen ohne eine substanzielle Unterstiitzung von Bund und Léndern unter der Last
des anschwellenden Fliichtlingsstroms zusammenbrechen. Ablehnung von Fliichtlin-
gen wird dann in Ablehnung von Zuwanderung umschlagen. Wir wiirden Deutschland
damit einen Bérendienst erweisen.

Jhn
Tland  Foroux

Dr. Roland Leroux

MITBESTIMMUNG

Reform der
Wahlordnungen

Im Juli hat die ULA eine Stellungnahme zu
einem Entwurf fiir eine Reform der Wahl-
ordnungen zum Mitbestimmungsgesetz er-
arbeitet. Diese war nach dem Inkrafttreten
des ,,Gesetzes fiir die gleichberechtigte Teil-
habe von Frauen und Ménner an Fiithrungs-
positionen der Privatwirtschaft® notwendig
geworden.

In den Unternehmen wird die Reform mit
Ungeduld erwartet. Da Aufsichtsratswahlen
einen langen zeitlichen Vorlauf haben und
auf Besetzungsverfahren, die nach dem 31.
Dezember 2015 abgeschlossen werden, be-
reits die Frauenquote von 30 Prozent ange-
wendet werden muss, besteht dringender
Bedarf nach Planungssicherheit. Die Quote
muss laut Gesetz im Regelfall von Vertre-
tern der Arbeitnehmer- und Anteilseigner
gemeinsam erfiillt werden. In dieser Vari-
ante trigt eine Besetzung des Sitzes des lei-
tenden Angestellten mit einer Frau zur Er-
fiillung der Quote bei.

Widerspricht eine der beiden Seiten der
,Gesamterfiillung®, miissen Anteilseigner
und Arbeitnehmer die Quote getrennt erfiil-
len. Auf der Arbeitnehmerbank miissen
dann allein die unternehmensangehdrigen
Arbeitnehmer und die Vertreter der Ge-
werkschaften zur Erfiillung der Quote bei-
tragen. Der Einzelsitz der Leitenden gilt als
nicht quotierbar.

Vor diesem Hintergrund erwégt das Ar-
beitsministerium eine Sollvorschrift, derzu-
folge sich ein Wahlvorschlag der leitenden
Angestellten, der stets aus zwei Personen
besteht, am Geschlechterverhéltnis im Un-
ternehmen orientieren sollte. Eine Entschei-
dung lag bei Redaktionsschluss noch nicht
vor. Sollte die Vorschrift kommen, hétte sie
aber nur Empfehlungscharakter und keine
rechtlich verpflichtende Wirkung fiir die
Leitenden bei der Vorauswahl ihrer Kandi-
daten fiir den Aufsichtsrat. l
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ZUWANDERUNG

Herausforderung.
und Chance
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Durch den jiingsten Anstieg der Zuwanderung steht Deutschland kurzfristig vor grofien Herausforderungen. Allerdings
zeichnen viele Diskussionsbeitriige ein verzerrtes Bild vom Ausmaf} der entstandenen Probleme. Denn die Chancen der
Zuwanderung fiir Wirtschaft und Gesellschaft kommen dabei zu kurz. Dies gilt auch fiir die Moglichkeit einer aktiven
politischen Ausgestaltung von Migration, insbesondere iiber ein Zuwanderungsgesetz.

Aktuellen Zahlen des Statistischen Bun-
desamts zufolge gab es im Jahr 2013 etwa
1,2 Millionen Zuziige nach Deutschland.
In der ersten Jahreshilfte 2014 waren es
bereits 670.000. Bislang deutet nichts auf
eine Umkehr dieses Trends hin.

Die gegenwirtigen Werte sind zweifellos
hoch, aber nicht historisch beispiellos: Wéh-
rend des Biirgerkriegs im ehemaligen Jugo-
slawien 1992 tiberstieg die Zahl der Zuwan-
derer den Wert von 1,5 Millionen. Nach der
Anderung des Artikels 16 Grundgesetz san-
ken die Zahlen wieder. Der vorldufige
Tiefststand wurde im Jahr 2006 mit 660.000
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Personen erreicht. Im gleichen Zeitraum
schwankte die Zahl der Wegziige aus
Deutschland ohne eindeutig bestimmbare
Trends zwischen 600.000 und 800.000 Per-
sonen pro Jahr. Das Wanderungssaldo war
dabei mit Ausnahme der Jahre 2008 und
2009 stets positiv und erreichte im Jahr 2013
mit 428.000 seinen bisherigen Hochstwert.

Allem Anschein nach hat die Integration
der Zuwanderer im erwerbsfahigen Alter
in den Arbeitsmarkt bisher recht gut funk-
tioniert. Politisch ist trotzdem umstritten,
ob, in welchen Branchen und in welchem
Ausmal bereits jetzt ein Fachkriaftemangel

herrscht, der zwingend durch Zuwande-
rung behoben werden miisste.

Studienlage zu Fachkréaften und
Zuwanderung ist differenziert

Aktuelle Studien zeichnen ein differenzier-
tes Bild: Im Juli 2013 veroffentlichte das
Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
seine ,,Arbeitsmarktprognose 2030%“. Darin
geht es davon aus, dass die Zahl der Erwerbs-
titigen im Zeitraum zwischen 2010 und 2030
von 40,6 Millionen auf 39,2 Millionen zu-
riickgehen wird, also um 3,5 Prozent. Zur
Bewiltigung dieser Herausforderung setzt P>




das Ministerium auf ein ganzes Malnah-
menbiindel. Dieses setzt vorrangig auf eine
wirkungsvolle Beschiftigungssicherung dl-
terer Arbeitnehmer, eine hohere Erwerbsbe-
teiligung von Frauen und eine Verlangerung
der Arbeitszeit von Teilzeitbeschiftigten.
Auch Zuwanderung soll einen Beitrag leis-
ten, wobei ein ,,mittleres” Szenario mit einer
jahrlichen Nettozuwanderung von 200.000
Personen unterstellt wird.

Aufgeschliisselt nach Branchen droht dem
Arbeitsministerium zufolge eine Fachkraf-
tellicke vor allem in Erziehungs- und Sozi-
al- sowie in Gesundheitsberufen, aber auch
in Fiihrungspositionen (,,Manager, Leiten-
de®) sowie in technischen Berufen. Ein er-
heblicher Fachkréfteiiberschuss wird hin-
gegen fiir Fertigungsberufe und personli-
che Dienstleistungen prognostiziert.

Eine weitere Studie aus dem Jahr 2015, he-
rausgegeben von der Bertelsmann Stiftung
und erstellt vom Institut fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) der Bundes-
agentur fiir Arbeit, beschéftigt sich einge-
hender mit den Arbeitsmarkteffekten aus
einer besseren Nutzung des inlédndischen
Arbeitsmarktpotenzials, bestehend aus &l-
teren Arbeitnehmern, Frauen, Teilzeitbe-
schiftigten und Niedrigqualifizierten.

Diese Untersuchung nimmt einen langeren

Zeitraum — von heute bis 2050 — in den
Blick. Damit schlieft sie auch die Jahre ab
2035 ein, in denen die geburtenstérksten
Jahrgiénge vollstdndig aus dem Erwerbsle-
ben ausgeschieden sein werden. Die Auto-
ren kommen zu dem Ergebnis, dass die
vorgenannten Mafinahmen zwar richtig,
aber in Summe unzureichend seien. Die
Bevolkerung im Erwerbsalter schrumpfe
stirker, als ihre Erwerbsbeteiligung tiber-
haupt steigen kénne.

Um ein Schrumpfen des Erwerbspotenzi-
als zu verhindern, sei fiir den Zeitraum
zwischen 2015 und 2025 ein jéhrlicher Net-
tozustrom von 450.000 Personen erforder-
lich, also in einer Hohe, die bislang erst
einmal im Jahr 2013 annéhernd erreicht
wurde und mehr als das Doppelte der vom
Bundesarbeitsministerium bislang als rea-
listisch unterstellten jahrlichen Nettozu-
wanderung von 200.000 Personen betragt.

Fliichtlinge und Asylbewerber hatten am
jiingsten Anstieg der Zuwandererzahlen
zwar einen wichtigen, aber bislang nicht
entscheidenden Anteil. So wurden im Jahr
2013 bei insgesamt 1,2 Millionen Zuwan-
derern 127.000 Asylantridge registriert.
Erst in den letzten eineinhalb Jahren stie-
gen die Zahlen stark an: auf rund 200.000
Antrdge 2014 und auf rund 180.000 allein
in der ersten Jahreshélfte 2015.

Flichtlingsfrage von
Fachkraftemangel trennen

Die ULA spricht sich vor diesem Hinter-
grund dafiir aus, die Frage des Grund-
rechts auf Asyl sowie die volkerrechtliche
Verpflichtung zur Aufnahme von Fliicht-
lingen einerseits und die gezielte Zuwan-
derung von Fachkréften andererseits ge-
trennt voneinander zu diskutieren. In der
erstgenannten Frage ist eine gemeinsame
Kraftanstrengung von Bund, Landern und
Kommunen zur Lsung einer akuten inter-
nationalen Krisensituation gefordert.

In der zweiten Frage hat sich die ULA be-
reits Anfang 2015 offen fiir ein Zuwande-
rungsgesetz ausgesprochen. Dieses sollte
eine geregelte Zuwanderung von Fach-
krédften zugunsten von Branchen mit ei-
nem bestehenden Fachkriftemangel er-
moglichen und regulieren. Nicht minder
wichtig wire in einem solchen Thema
auch die Integration. Zuwanderer sind
schlieBlich nicht nur Arbeitskréfte, son-
dern auch Menschen, die das gesellschaft-
liche Miteinander bereichern konnen und
sollen. Fiihrungskréifte mit Vorgesetzten-
funktion in internationalen Belegschaften
tragen hier bereits heute eine wichtige
Verantwortung. Sie werden auch in Zu-
kunft ihren Beitrag zu einer gelungenen
Integration leisten. l

Anteil von Zuwanderern an allen sozialversicherungspflichtig Beschéftigten im Jahr 2013 in ausgewahiten EU-Mitgliedstaaten.
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ZahlenméBig hat Deutschland in den letzten Jahren die gréBte Zahl von Zuwanderern aufgenommen, sowohl aus EU-Staaten als auch
aus Drittstaaten. Der Anteil der Zuwanderer an allen Beschéftigten liegt derzeit aber weiterhin nur leicht dber dem EU-Durchschnitt.
Vor allem kleinere Staaten mit einer langen Zuwanderungstradition, aber auch Staaten, die wie Irland eng mit groBen Nachbarstaaten
verflochten sind, weisen prozentual betrachtet hbhere Werte auf. Quelle: Europdische Kommission
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INTERVIEW MIT PAULINA BILINSKA

Jung fuhrt Alt —
Konflikt programmiert?

Wenn eine junge Fiihrungskraft ein Team mit flteren Mitarbeitern fiihren soll, kann es zu Konflikten kommen. Schon seit
Jahren setzt sich der ULA-Arbeitskreis Fiihrungsfragen mit diesem Thema auseinander. Im Interview mit den ULA
Nachrichten erldutert nun Diplom-Psychologin Paulina Bilinska vom Beratungsunternehmen Obermann Consulting, welche
Faktoren konfliktfordernd wirken konnen und welche Rolle altersbedingte Vorurteile aufseiten von Fiihrungskriften und

Mitarbeitern dabei spielen.

Welche Faktoren begiins-
tigen Konflikte zwischen jlingeren Fiih-
rungskraften und dlteren Mitarbeitern?

Bilinska: Es gibt hier keine einfache Ant-
wort. Die Forschungsergebnisse deuten auf
ein differenziertes Feld von Einflussfakto-
ren aufunterschiedlichen Ebenen. Wihrend

Um teaminterne Zusammenhénge besserz
verstehen, kénnen jiingere Fiihrungskréfte

altere Mitarbeiter als Mentoren begreifen.
Foto: Photographee.eu — Fotolia

meiner Forschungsarbeiten habe ich zwei
Lager kennengelernt: Das eine Lager be-
streitet ganz und gar die Existenz moglicher
Konflikte aufgrund von Altersunterschie-
den. Das andere Lager hingegen nimmt die-
se Konflikte sehr wohl wahr, dazu zdhlen
eben héufig auch jiingere Fithrungskréfte
und solche, die sie begleiten und betreuen.

www.ula.de

Im Rahmen einer qualitativen Interviewstu-
die zu diesem Thema [Anmerkung der Re-
daktion: Bilinska, Grellert & Wegge, 2014]
sprach ich mit jliingeren Fiihrungskréften
bis 30 und &lteren Fithrungskréften ab 45 —
alle hatten bereits einige Jahre Fithrungser-
fahrung. Ich habe sie beispielsweise zu Wi-
derstdnden Thnen gegeniiber befragt, aber




auch zu Vorurteilen, die sie selbst gegen-
iiber dlteren Mitarbeitern hegen. Die Ergeb-
nisse zeigten, dass jiingere Fiihrungskréfte
mehr Vorurteile gegeniiber ihren dlteren
Mitarbeitern pflegen und auch haufiger
Konflikte mit dlteren Mitarbeitern haben
als dltere Fiihrungskrifte.

Im Rahmen einer zweiten Studie hat mich
vor allem interessiert, woran dies liegen
konnte. Hierzu habe ich Mitarbeiter hin-
sichtlich fiihrungsrelevanter Attribute be-
fragt — anonym und schriftlich. Konkret
sollten Mitarbeiter einschétzen, ob Sie eher
jiingere oder eher éltere Personen mit einer
bestimmten fiihrungsrelevanten Eigen-
schaft verbinden. In der Psychologie nutzt
man dazu ein sogenanntes semantisches
Differenzial. Hier zeigte sich interessanter-
weise, dass Mitarbeiter fiihrungsrelevante
Attribute eher élteren als jliingeren Fiih-
rungskriften zusprachen. Zwar zeigte sich
auch ein genereller Effekt, aber besonders
interessant ist, dass manche Personen die-
sen ,,Stereotyp‘ stirker vertreten als andere.

Bislang haben sich die meisten Studien nur
mit den Mitarbeitern und den negativen
Auswirkungen auf die Mitarbeiter befasst.
Da wurden eigentlich nur schwache Effek-
te gefunden. Diese neuen Ergebnisse geben
nun neuen Aufschluss.

Inwiefern?

Bilinska: Auf der Seite der Mitarbeiter spie-
len individuelle Vorurteile und Stereotype
eine zentrale Rolle. Die Norm besagt: Fiih-
rungskrifte sollten &lter sein. Wir konnten
zeigen, dass dltere Fiihrungskrifte von man-
chen Mitarbeitern pauschal als geeigneter
angesehen werden. Es lohnt sich also, an die-
sen individuellen Einstellungen zu arbeiten.
Eine weitere wichtige Rolle spielt das Fiih-
rungsverhalten im Umgang mit den Mitar-
beitern. Aber auch das Unternehmen kann
etwas dazu beitragen. Hier ist die Organisa-
tionskultur und das Organisationsklima aus-
schlaggebend: Ist es tiblich, im Unterneh-
men auf jlingere Fithrungskrifte zu vertrau-
en oder nicht? Entsprechend wirkt sich das
auf die Vorurteile dlterer Mitarbeiter gegen-
iiber jlingeren Fithrungskriften aus.

Gibt es bestimmte Stol-
persteine fiir jiingere Fiihrungskrafte?

Paulina
Bilinska

Foto: Obermann Consulting

ist Diplom-Psychologin mit dem
Schwerpunkt Arbeits- und Organisati-
onspsychologie. Neben ihrer Tatigkeit
als Trainerin in der FUhrungskréafteent-
wicklung hat Bilinska zum Thema ,,Al-
ternsgerechte Fuhrung“ promoviert
und arbeitet seit 2014 bei Obermann
Consulting im Bereich Auswahlprozes-
se und Personalentwicklung.

Bilinska: Es gibt gewisse Dos-and-Don’ts, die
sich hieraus ableiten lassen. Eine grofie Ge-
fahr ist die offensichtliche Ungleichbehand-
lung zugunsten einer personlichen Bezie-
hung. Tatsdchlich neigen Menschen dazu,
sich mit ihren Altersgenossen schneller und
besser zu verstehen. Vom Duzen bis hin zu
gemeinsamen Freizeitaktivitdten sind die
Hemmschwellen zwischen Gleichaltrigen
geringer als zwischen Jiingeren und Alte-
ren. Dies fiihrt unbewusst zur altersbeding-
ten Separation und Segregation innerhalb
des Mitarbeiterteams. Man sollte als jiinge-
re Fithrungskraft einer unbewussten Bevor-
zugung jiingerer Mitarbeiter entgegenwir-
ken. Es ist klar: Wer sich besser untereinan-
der versteht, spricht mehr miteinander.

Was konnen Mitarbeiter
tun, um Vorurteile abzubauen?

Bilinska: Das Problem mit Vorurteilen ist,
dass sie mittlerweile auch in Workshops
oder Umfragen kaum mehr offen von den
Mitarbeitern gedufert werden — Vorurteile
und Stereotype sind sozial unerwiinscht.
Ahnlich wie mit Frauen in Fiihrungspositi-
onen traut sich kaum jemand, Vorbehalte
explizit zu duBern. Unterschwellig sieht es
oft anders aus. Man kann das nicht unbe-
dingt direkt abfragen.

Wir gehen davon aus, dass die Altersfrage

bei Fiithrungskréften eine Norm ist. Daher
hat sich unsere Studie auch mit normverlet-
zenden Altersunterschieden beschaftigt. In
unserer Gesellschaft sind Fithrungskréfte
tendenziell élter als ihre Mitarbeiter. Dies
ist auch psychologisch verankert bei den
Mitarbeitern — explizit oder implizit.

Man kann Vorurteile also
auch abbauen?

Bilinska: Genau. Wir haben auch eine Vor-
urteilsskala dazu erstellt, in der wir die Ak-
zeptanz fiir jiingere Fiihrungskrifte abge-
fragt haben. Am Ende kam heraus, dass es
altersrelevante Unterschiede gibt. Mitarbei-
ter schitzen éltere Fiihrungskrafte generell
als etwas kompetenter ein als jiingere. Die
Befragten empfanden sie als stressresisten-
ter und am Ende auch als erfolgreicher. Die-
se Vorurteile muss man verbalisieren und
visualisieren, um dagegen vorgehen zu kon-
nen. Dazu gehort dann auch, herauszufin-
den, welche Vorurteile einfach nur Vorur-
teile sind, ohne zu stimmen, und welche zu-
treffend sind.

Koénnen Sie dafiir Beispie-
le nennen?

Bilinska: Natiirlich. Beispielsweise gibt es
ein Vorurteil, dass dltere Mitarbeiter eine
geringere Arbeitsleistung zeigen als jiinge-
re. Dieses Vorurteil stimmt einfach nicht.
Auf der anderen Seite stimmt das Vorurteil,
dass Altere weniger in die Weiterentwick-
lung ihrer Karriere investieren und seltener
an Trainingsprogrammen teilnehmen.

Innerhalb eines Teams sollte klar kommu-
niziert werden, welche Erwartungen an die
Fiihrungskraft gestellt werden. Dann sollten
Mitarbeiter gleichermaBen reflektieren, wie
sie selbst die Fiihrungskraft unterstiitzen
konnen. Vonseiten der Mitarbeiter konnten
gerade erfahrene Mitarbeiter als Mentor
fungieren, die beim Verstdndnis der inter-
nen Zusammenhéinge im Team helfen. Bl

Eine Langfassung des Interviews
mit steht interessierten Lesern unter
www.ula.de/themen/fuehrung zur
Verfiigung.
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TAGUNG IN MANNHEIM

Mixed Leadership
als Erfolgsfaktor

Wie lisst sich der Unternehmenserfolg dauerhaft steigern? Mit mehr Mut zu gemischten Fiihrungsteams! Dazu hat das
Ministerium fiir Finanzen und Wirtschaft Baden-Wiirttemberg in Kooperation mit der Européischen Akademie fiir Frauen
in Politik und Wirtschaft (EAF Berlin) und der Fiihrungskriftevereinigung ULA im Juli eine Tagung in Mannheim
durchgefiihrt. Nach dem Motto ,,Mixed Leadership! Erfolgsfaktor fiir Unternehmen* haben sich rund 150 Fiihrungskrifte
und Personalverantwortliche aus Unternehmen, Verbinden und Netzwerken iiber den Stand der aktuellen Implementierung
von Mixed Leadership in Unternehmen informiert und ausgetauscht.

Auf der Tagung wurde die aktuelle politi-
sche Diskussion fiir mehr Chancengleich-
heit und Frauen in Fiihrungspositionen auf-
gegriffen, um konkrete Impulse fiir die
Verdnderung der Unternehmenskultur zu
geben. Gleich zu Beginn der Veranstaltung
bot die Befragung des ULA-Hauptge-
schéftsfithrers Ludger Ramme und der
EAF-Vorstandsvorsitzenden Dr. Helga Lu-
koschat dem vorwiegend weiblichen Pub-
likum die Moglichkeit zum direkten Ein-
bringen in die Diskussion: Mit einem am
sozialen Netzwerk Facebook orientierten
Schild, auf dem ein Like- oder Dislike-Zei-

chen zu sehen war, konnten die Teilnehmer
verschiedene Thesen beurteilen. Thesen
wie etwa ,,Verdndert sich die Kultur positiv
in einem ménnlichen Team, wenn mehr
Frauen prisent sind?* wurden sofort vom
Publikum bewertet und diskutiert.

In ihren Beitragen unterstrichen zahlreiche
Teilnehmer wiederholt die Wichtigkeit ge-
mischter Fithrungsteams. Auch das Publi-
kum befiirwortete ein Umdenken in Unter-
nehmen und in der Gesellschaft. Denn Stu-
dien zufolge besteht ein enormer Vorteil
gemischter Teams darin, dass unterschied-

liche Erfahrungen und Sichtweisen die Per-
spektivenvielfalt vergroBern und damit die
Qualitét von Ergebnissen und Entscheidun-
gen verbessern. So werden einseitige
Blickwinkel vermieden.

Mixed Leadership umfasst nicht nur die
Frage des Geschlechtes, sondern zielt ge-
nerell auf mehr Vielfalt in der Fiihrung wie
zum Beispiel unterschiedliche ethnische
und kulturelle Hintergriinde sowie Ausbil-
dungs- und Studienfachrichtungen. ,,Ent-
scheidend fiir die Entwicklung von Mafl-
nahmen ist es, Ménner als Zielgruppe be-
wusst einzubeziehen, betonte die EAF-
Vorstandsvorsitzende Lukoschat. ,,Unter-
nehmen, die den Turnaround schaffen und
Frauen und Ménnern die gleichen Entwick-
lungsmoglichkeiten bieten wollen, miissen
einen organisatorischen Wandel vollziehen
und strukturelle Rahmenbedingungen ver-
dndern.”

In zwei verschiedenen Talkrunden disku-
tierten hochkardtige Vertreter aus Unter-
nehmen wie Aesculap, Daimler oder Roche

Diagnostics sowie den Verbdnden EAF
Berlin und ULA Strategien fiir den gleich-
berechtigten Zugang von Frauen und Mén-
nern zu Fithrungspositionen. Laut ULA-
Président Dr. Roland Leroux zeichne sich
zukunftsorientiertes Fithren durch einen
partizipativen und kommunikativen Fiih-
rungsstil aus. ,,Studien zeigen, dass Frauen
darin héufig besser sind und leichter Mit-
arbeiter motivieren konnen als Manner®,
so Leroux. Diese Starke komme dann auch
in Mixed Leadership zur Geltung. B

By W FRAUUNDWIRTSCHAFT-BW.OF

rhesserung der Rahmenbedingungen
hir Vercinbarkedt von Beruf und Familic
amilicobewusite Untemehmenspolitik
und Diverisymanigement
Erweiterong des Berufswahlspekemanss 50
¥ Gowinnung von mehr Fraven fae MINTE
Gleichstellung von Frauen und Minncrm
in dber Berufi- und Arbeitswelt
Erhohung des Franenantcils in Fihrungs

Dr. Helga Lukoschat, Vorstandsvorsitzende der EAF Berlin, ULA-Hauptgeschéftsfihrer
Ludger Ramme und Dr. Birgit Buschmann, Referatsleiterin Wirtschaft und Gleichstellung im
Ministerium fir Finanzen und Wirtschaft Baden-Wirttemberg, haben die Tagung vom 1. Juli
2015 gemeinsam organisiert. Foto: Schwetasch - MFW Baden-Wirttemberg
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7. FIDAR-FORUM

Quote: Umsetzung
auf dem Prufstand

Ob in der Privatwirtschaft oder im Offentlichen Dienst: Frauen und M:inner sollen moglichst gleichberechtigt an
Fiihrungspositionen teilhaben konnen. Deshalb hat der Deutsche Bundestag vor rund vier Monaten ein entsprechendes
Gesetz verabschiedet. Der Umsetzung der sogenannten Geschlechterquote hat der Verein Frauen in die Aufsichtsriite
(FidAR) das siebte FidAR-Forum gewidmet.

Am 1. Januar 2016 wird das Quotengesetz
in Kraft treten. Viele Unternehmen sind
zwar schon aufgrund der 6ffentlichen De-
batte fiir das Thema sensibilisiert, dennoch
scheint die Festlegung von Zielgréen zum
kiinftig angestrebten Anteil von Frauen auf
verschiedenen Hierarchieebenen Schwie-
rigkeiten zu bereiten. Einer erst kiirzlich
vorgestellten Studie Hans-Bdckler-Stif-
tung zufolge erfiillen bislang nur 22 von
105 Unternehmen die Quote im Aufsichts-
rat. Es besteht also deutlicher Nachholbe-
darf.

Das siebte FidAR-Forum ,,Women-on-
Board-Instrumente und Erfolgsgeschich-
ten” vom 9. Juli 2015 wurde unter anderem
mit der ULA als Kooperationspartner ver-
anstaltet und bot viel Gespréchsstoff. Zu
Beginn berichteten die stellvertretende
Aufsichtsratsvorsitzende und Vizeprasi-
dentin der Forschungs-, Entwicklungs- und
Innovationsstrategie im Sodexo-Konzern
Sophie Bellon sowie Dr. Jeanine Prime,
Senior Vice President, Research, Catalyst
US, iiber Erfolgsstrategien und Vielfalt in
Frankreich und den USA.

In ihrer Keynote vertiefte Bundesfamilien-
ministerin Manuela Schwesig den aktuel-
len Umgang der Unternehmen mit dem Ge-
setz: ,,Wir brauchen mehr Frauen in Fiih-
rungspositionen, auch in der Wirtschaft®,
forderte Schwesig. ,,Mit dem Gesetz ma-
chen wir Druck. Deshalb wundert es mich
nicht, dass manches Unternehmen dem Ge-
setz noch kritisch gegeniiber steht.” Die
Ministerin erwartet von den Unternehmen,
dass sie sich an das Gesetz halten, ihre
Spielrdume nutzen und mehr Frauen in die

Gerungen wird um die Geschlechterquote an sich nicht mehr, wohl aber um deren
Umsetzung. Foto: Giulio Fornasar — Shutterstock

Fithrungsetagen holen: ,,An qualifizierten
Kandidatinnen mangelt es jedenfalls
nicht.

In den anschlieBenden Podiumsdiskussio-
nen erdrterten Vorstands- und Aufsichts-
ratsmitglieder die gesetzlichen Mafinah-
men und stellten sie den jeweiligen Unter-
nehmenskulturen gegeniiber. Sowohl auf
dem Podium als auch im Publikum wurden
dabei Fragen nach den wirksamsten Inst-
rumenten sowie den Herausforderungen
fiir Unternehmen und Fithrungsfrauen
kontrovers diskutiert. Die Forumsteilneh-
mer stellten fest, dass sich noch ein Kultur-

wandel in Deutschland vollziehen miisse.
»Wer nichts plant, kann auch nichts errei-
chen®, betonte FidAR-Prasidentin Monika
Schulz-Strelow. Der Kulturwandel miisse
von innen kommen. ,,In den ndchsten Mo-
naten werden sich sehr viele Unternehmen
damit befassen miissen, wie sie in Hinblick
auf die gleichberechtigte Teilhabe aufge-
stellt sind und wie sie sich hier verbessern
wollen.”

Bis Ende September 2015 miissen auch die
Unternchmen, die nicht unter die starre
Quote fallen, feste Vorgaben machen, wie
sie ihren Frauenanteil erh6hen méchten.
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Fihrungskrafte
Institut

. 74

AKTUELLE SEMINARE

Weiterbildung treibt
Karriere voran

In einer globalisierten Arbeitswelt kommt es fiir Fiihrungskriifte mehr denn je
darauf an, ihr fachliches Know-how zu vertiefen und ihre Soft Skills zu
trainieren. Hierfiir bietet das Fithrungskrifte Institut (FKI) zahlreiche Seminare
zu verschiedenen Themen an. Die Anmeldung erfolgt auf www.fki-online.de.

Effiziente Gestaltung von Abfindungen

Wer als Arbeitnehmer das Unternehmen gegen Zahlung einer Abfindung verldsst, kann
durch die richtige Gestaltung sehr hohe Steuerersparnisse erzielen. Finanzexperte Joerg
Lamberty und Rechtsanwalt Gerhard Kronisch erldutern Mafinahmen zur Optimierung.
Wann? Am 8. September 2015.

Wo? In der FKI-Geschiftsstelle in Kdln (Mohrenstralie 11 — 17, 50670 Kdln).

Hart Verhandeln mit wirkungsvollen Taktiken

Welche Faktoren beeinflussen eine Verhandlung? Wie kann man diese bei der Verhand-
lungsfiihrung gezielt einsetzen? In diesem Training zeigt Verhandlungsspezialist Kai
Braake anhand praktischer Ubungen, wie man Verhandlungssituationen meistert.
Wann? Am 17. September 2015.

Wo? In der FKI-Geschiéftsstelle in Kéln (Mohrenstralie 11 — 17, 50670 Kdln).

Hartes Verhandeln — Stufe zwei

Im Aufbauseminar zum Thema ,,Hartes Verhandeln® stehen die rhetorisch-dialektischen
Fertigkeiten im Vordergrund. Dabei hilft Referent Kai Braake den Seminarteilnehmern,
ihr rhetorisches Wirkungsrepertoire entscheidend zu erweitern.

Wann? Am 18. September 2015.

Wo? In der FKI-Geschéftsstelle in Koln (Mohrenstralle 11 — 17, 50670 Kdln).
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Manager
Monitor

my

Medienecho hilft
Flhrungskraften

Das Umfragepanel des Flihrungskraf-
te Instituts (FKI) ist der Manager Mo-
nitor. Bei seinen rund 1.000 Mitglie-
dern handelt es sich um angestellte
Fach- und Fuhrungskréfte aus allen
Mitgliedsverb&nden der Fihrungskréaf-
tevereinigung ULA. Damit deckt das
Panel eine Vielzahl an Branchen in der
Privatwirtschaft ab. In ihren Unterneh-
men sind die Panelmitglieder Uberwie-
gend als leitende und auBertarifliche
Angestellte sowie als Vorstands- oder
Geschéaftsfuhrungsmitglieder tatig.
Mit seinen Onlineumfragen zu fih-
rungskréfterelevanten Management-
themen st6Bt der Manager Monitor
stets auf ein breites Medienecho und
erzielt Aufmerksamkeit in der politi-
schen und gesellschaftlichen Offent-
lichkeit. Damit nimmt das Fihrungs-
kraftepanel Einfluss auf gesellschaft-
liche Debatten und verleiht seinen Mit-
gliedern eine starke Stimme, die ge-
hort wird. Neue Umfrageteilnehmer
sind jederzeit willkommen: Unter
www.manager-monitor.de erfolgt
die Anmeldung — unverbindlich und je-
derzeit widerruflich. Il

Foto: Coloures-pic — Fotolia




INTERVIEW DR. FRIEDHELM ERKENS

/wolfzylinder im Kopf

Ob im Sport oder im Job: Nur wer sein korperliches und mentales Potenzial voll ausschopft, hat Erfolg. Aber wie konnen
Menschen dauerhaft Hochstleistungen erbringen, ohne ihre Gesundheit aufs Spiel zu setzen oder innerlich zu verbrennen?
Dr. Friedhelm Erkens weifl Rat: Fiir den Orthopéden und Visiondr kommt es in erster Linie auf das Zusammenspiel der
Gehirnhilften an. Im Interview mit den ULA Nachrichten erklirt der ehemalige Mannschaftsarzt des FC Schalke 04, wie
man Korper und Geist auf Trab hilt und was Fiihrungskriifte von Spitzensportlern unterscheidet.

ULA Nachrichten: Inwieweit unterscheiden
sich Leistungssportler von Managern?

Erkens: Der Hauptunterschied ist, dass
Sportler jiinger sind. Sie haben ihr Leistungs-
hoch in einem Alter, in dem sie vor Energie
strotzen. Sie haben kein Leistungsproblem,
sondern eher ein Problem, ihre Energie rich-
tig zu kanalisieren. Bei einem Manager im
mittleren Alter ist es dagegen haufig ein ech-
tes Leistungsproblem, aber auch ein Organi-
sations- und Energiethema. Energie und
Kraft gehen langsam verloren.

Bei Fiihrungskréften ist das noch extremer,
weil sie immer nur einseitig erfolgreich ar-
beiten, so, wie sie es gelernt haben. Fithren
sie das zu lange einseitig fort, fehlt ir-

gendwann die eigene Regeneration.
In uns Menschen dominieren

Wer sein Leistungspotenzial
voll abrufen und gleichzeitig
fit bleiben méchte, muss
beide Gehirnhélften

gleichermalBen trainieren.
Foto: Dim Dimich -
Shutterstock

zwei Pole: Der linke Pol steht fiir den Leis-
ter, den Manager, und der rechte ist der
fiirsorgende, der regenerative Pol. Wenn
man beide Pole gleichméaBig aufbaut, liefern
sie immer Nachschub, ohne sich vollkom-
men auszupowern. Das spielt in jungen Jah-
ren keine groe Rolle, auBler bei korperli-
chen Defiziten. Allerdings dann umso mehr,
wenn der Kdrper eine bestimmte Grenzbe-
lastung erreicht — wenn der Nachschub aus-
bleibt.

ULA Nachrichten: Was ist das Hauptproblem
bei Managern?

Erkens: Fithrungskréfte brauchen eine ge-
wisse Anlaufzeit, pushen sich, bis sie im Ma-
nagement angekommen sind. Und

dann bekommen sie ein Prob-
lem: Sie miissen diese Kraft
aufrechterhalten, miissen
also tiber einen wesent-
lich ldngeren Zeitraum
hinweg Hochstleistung
bringen, mentale Hochst-
leistung. Und damit
ihr Kopf funktio-
niert, muss auch
der Korper mit-
zichen. Das
eine funktio-
niert nicht
ohne das
andere.

Eine neue Generation von Fithrungskréften
steht in den Startlochern: Der Partner arbei-
tet, die Erziehung der Kinder wird geteilt, der
Mann geht in Elternzeit. Das Erfolgsgespann
von morgen teilt sich den Alltag und die Ar-
beit wechselseitig, es herrscht ein aufgeklar-
ter Umgang mit dem Thema Mann und Frau.
Auch das ist eine Folge des Wechselspiels
von rechter und linker Gehirnhilfte, die ei-
nen dazu bringt, Fithrung, Kompetenz, Aus-
geglichenheit und Teamféhigkeit eleganter
zu steuern. Und ich habe das Gefiihl, dass die
Offenheit dafiir bei den Jiingeren ausgeprag-
ter ist als bei den Alteren.

ULA Nachrichten: Kann man das lernen?

Erkens: Man kann lernen, Menschen nach ih-
rer Dominanz einzuteilen. Ich vermittle das
Thema Hirndominanz in Workshops oder in
Einzeltrainings. Es hilft spater zum Beispiel
dabei, Mitarbeiter besser einschitzen zu kon-
nen. Gerade bei Teambildung und Stellenbe-
setzung kann das sehr vorteilhaft sein. l

Dr.
Friedhelm
Erkens
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ist studierter Humanmediziner, ausge-
bildeter Sportmediziner und praktizie-
render Orthopade. In seine medizini-
sche Arbeit integriert der Visionar und
Top-Redner moderne Hirnforschung.
www.drerkens.com




MIT SICHERHEIT

band Fach-\und
Fihrungskrafte

\ \
Kontakte - Exklusive Leistungen - Wirksame Interessenvertretung

Der Verband Fach- und Fuhrungskrafte (VFF) bietet Unterstiitzung in allen Karrierefragen, von einschlagigen
Informationen aus Wirtschaft und Politik Uber eine qualifizierte arbeitsrechtliche Beratung und exzellenten
Seminaren bis hin zu mafégeschneiderten Zusatzleistungen.

N Umfassender juristischer Service: Arbeitsrechtliche Beratung und Vertretung durch unsere
erfahrenen Juristen —auch vorbeugend, bevor ein Problem auftritt oder ein Rechtsstreit ansteht

(im Mitgliedsbeitrag enthalten)

M Erfahrungs- und Informationsaustausch in unserem Netzwerk mit Uber 50.000 Mitgliedern:
Uberregionale Vortrags- und Diskussionsveranstaltungen, Podiumsdiskussionen sowie Seminare

r  Politisches Sprachrohr aller Fihrungskrafte: Wirksame Interessenvertretung in Berlin und Brussel

\ Haben wir lhr Interesse geweckt? Wir stehen lhnen gerne zur Verfugung unter
\\_0 030-3069630




