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Einleitung: Was bedeutet frauenspezifisches Fuhrungscoaching?

Die Formulierung ,Frauenspezifisches Coaching® ist doppeldeutig:

- Einmal versteckt sich dahinter die Frage, nach frauenspezifischen Coaching-Stilen im Sinne von
,Coachen Frauen anders?“.

- Zum anderen stellt sich die Frage, inwiefern es beim Coaching von Fihrungskraften
frauenspezifische Themen gibt, die von Interesse sind.

[Kurze Anmerkung von CD zum ersten Thema. Dann verwerfen.]
Im Folgenden soll das Thema im zweiten Sinn interpretiert werden.

Hierbei wird die Eingangsfrage bejaht: Ja, es gibt frauenspezifische Themen im Flhrungscoaching. Als
Beispiel dafiir werden einige Uberlegungen zum Thema ,Wie kénnen Frauen in Organisationen
einfluBreicher werden?* angestellt werden und zwar in Anlehnung an Thesen und Uberlegungen von
Cornelia Edding (s. deren Buch: ,EinfluBreicher werden®, Gerling Akademie Verlag 2002)

Dabei wird die Leitfrage ,Wie kdnnen Frauen in Organisationen einfluBreicher werden?* in zwei
Teilfragen aufgegliedert:

1. Teilfrage : Ddrfen Frauen Uberhaupt sichtbar und einfluBreich werden?

Hier geht es um die Darstellung einiger Grundiberzeugungen, die Frauen davon
abhalten einfluBreicher zu werden und um die Dekonstruktion (= Analyse u.
Widerlegung) dieser Uberzeugungen.

2. Teilfrage: Wie kénnen Frauen in Organisationen sichtbarer und einfluBreicher werden? —
Vorschlage in Stichworten
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Grundannahmen von Frauen uber lhre Schwierigkeiten im Berufsleben

- Frauen legen bei der Reflexion ihrer Schwierigkeiten im Berufsleben immer wieder dieselben Grundannahmen zugrunde.
Diese erweisen sich als enorm widerstandsféhig und sind durch noch so viele Erfahrungen, die sich auch anders
interpretieren lieBen, nicht zu erschittern.

- Von zentraler Bedeutung ist dabei die Annahme: ,Was z&hlt, ist schlussendlich die fachliche Leistung!“ Der Glaube an
den Primat der fachlichen Leistung widersteht mit Leichtigkeit der wiederholten Erfahrung, dass das nicht so ist.

- In jedem Fall erklaren sich die Frauen ihren Mangel an EinfluB und Sichtbarkeit mit einem Mangel an fachlicher Leistung.
Auch wenn sie keine Mangel entdecken kénnen, fuBt ihr Ausweg aus der Situation auf dieser Annahme. Damit bemihen
sich die Frauen an einer Stelle — ndmlich an der Perfektionierung ihrer Leistung -, die wenig erfolgversprechend ist.

- Ein Symptom flr diese Verhaltenweise ist die berufliche Weiterbildung. Untersuchung zeigen, dass es in vielen
Unternehmen auf mittlerer Ebene einen wahren Rlckstau hochqualifizierter Frauen gibt, die nicht weiterkommen. Daran
andert auch die Weiterbildung nichts. Dennoch ist die Uberzeugung vieler Frauen, (iber Weiterbildung erfolgreicher und
einfluBreicher zu werden, unerschattert.

- Die Uberzeugung, der Kénigsweg zu Anerkennung und Erfolg sei die persénliche Leistung, wird bei recht vielen Frauen
gefestigt durch das Gefuhl, moralisch tberlegen zu sein. Sie betrachten die Machtspiele in ihrer Organisation mit
Herablassung, definieren sie als ,typisch mannlich* und brauchen sich danach nicht mehr damit zu beschéftigen. Sie
vertreten die Auffassung, ihr Weg sei der héherwertige. Wenn er erfolglos bleibt, dann ziehen sie daraus nicht den
SchluB, ihre Annahme sei falsch, sondern sie folgern daraus, sie seien einfach noch nicht gut genug.
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Welche Vorteile bietet die These vom Primat der fachlichen Leistung?

- Angesichts der Robustheit dieser Erklarung fir den Mangel an Einfluss und Anerkennung stellt sich
die Frage, was diese Erklarung leistet bzw. was Frauen nicht aufgeben mochten:

Wenn Frauen an der Erklarung festhalten, vermeiden sie Veranderung — und damit jede
Verunsicherung.

Sie ersparen sich Angst und Zweifel: Es kénnte ja sein, dass sie diese ,Machtspielchen’ gar nicht
spielen kénnten, wenn sie es versuchten. Da ist es sicherer, sie gar nicht auszuprobieren

lhr Weg zu Einfluss und Anerkennung mag nicht zum Erfolg flihren, aber sie bleiben moralisch
Uberlegen. Das ist besser als gar keine Uberlegenheit.

Wenn die Ursache fir Mangel an Sichtbarkeit und Anerkennung im Fachlichen liegt, dann ist sie
wenigstens nicht auf personliche Defizite zurickzufihren. Frauen ersparen sich die
unangenehme Erfahrung, dass an ihrer Person etwas auszusetzen sei.

Sie brauchen ihr Streben nach Sichtbarkeit und Einfluss nicht preiszugeben. Sie miissen sich
nicht Gberlegen, was sie fordern mdchten, und sie brauchen nichts zu fordern. Also werden sie
sich auch nicht mit diesem Vorhaben lacherlich machen.

Die Erklarung erlaubt Frauen, sich hinter ihrer Fachleistung zu verstecken. Sie werden sichtbar —
aber nur als Gehirn, als fleiBige Kraft, als kreativer Geist. Wenn es so funktionieren wirde, wie
sie annehmen, bliebe verborgen, dass es sich um kluge, kreative, fleiBige — womdglich auch
attraktive —Frauen handelt. Sichtbar wirde nur die Leistung

Wenn sie andere Erklarungen zulieBen, mussten sie gar anfangen, mit Kollegen zu konkurrieren
und mit Vorgesetzten zu streiten. Diese Vorstellung angstigt.

Kurz gesagt: Alles kann so bleiben wie ist.
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Der Vorgesetzte als gerechter Vater

- Viele Frauen sind davon Uberzeugt, dass ihre berufliche Leistung in Wirklichkeit doch gesehen und wertgeschéatzt wird
und dass sie eines Tages auch daflr belohnt werden. Trotz gegenteiliger Erfahrung stellen sie sich ihren Vorgesetzten
wie den lieben Herrgott aus dem Gottblchlein vor: Freundlich, milde und gerecht fiihrt er ein Buch Gber die Verdienste
und wenn er findet, die Zeit sei gekommen, wird er der fleissigen Tochter den Einfluss zuteilen, der ihr zusteht. Selbst
wenn er streng sein sollte, bleibt er doch gerecht.

- Naturlich werden die Téchter manchmal ungeduldig und unwillig — aber wirklich ungldubig werden sie nicht. Wenn die
Leistung noch nicht gewdrdigt wurde, liegt es wohl daran, dass die Zeit noch nicht gekommen ist. Méglicherweise ist der
Vorgesetzte stark beansprucht durch Vorgange von unternehmensweiter Bedeutung. Vielleicht ist er auch in Kdmpfe mit
bésen Widersachern verwickelt. In solchen Zeiten bedarf er der besonderen Unterstitzung durch die Téchter.

- Auch hier wieder die Dekonstruktion: Was leistet diese Uberzeugung?
- Frauen kdnnen sich das Bild einer gerechten Autoritat bewahren

- Frauen missen sich nicht darliber Gedanken machen, dass sie nicht gesehen werden — nein, denn sie werden ja
gesehen. Sie merken es nicht, aber sie wissen es.

- Und schlieBlich: Frauen missen nicht erwachsen werden. Sie brauchen nicht fir sich selbst zu sorgen, sie missen
nicht die Verantwortung fir ihr Fortkommen tGbernehmen mit all den unangenehmen Téatigkeiten, die damit
zusammenhangen, als da sind: Forderungen stellen, Interessen und Winsche anmelden, sich streiten, auf ihnrem
Standpunkt beharren ...
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,Typisch mannliche Angeberei“ und das Gefiihl weiblicher Uberlegenheit

- Frauen verzichten oft auf eine ,typisch mannliche* Selbstdarstellung (,Angeberei“), weil ihnen diese
Eigenschaft fehlt und weil sie ,sich nicht verbiegen wollen.” Sie werten das Verhalten der Manner
moralisch ab und schatzen ihre Verweigerung, es ihnen gleich zu tun, als héherwertig.

- Frauen dagegen, die nicht davor zurtickschrecken, sich selbst und ihre Verdienste ins helle Licht zu
ricken, werden von den lieben Schwestern ziemlich unbarmherzig kritisiert.

Dekonstruktion: Was leistet diese Sicht der Dinge?
- Wenn wir uns loben, dann zeigen wir uns. Und wenn wir uns zeigen, dann wird es gefahrlich.

- Allerdings ist es Selbstbetrug zu meinen, Frauen setzten sich nicht in Szene, sie tun das durchaus:
wenn sie klaglos mehr arbeiten, wenn sie groBzigig verzichten, unter den Autoren genannt zu werden,
wenn sie sich zurlckhaltend, aber deutlich abwenden von der Selbstdarstellung anderer...

- Wir sehen:

Diese Uberzeugungen vieler Frauen erfiillen wichtige Aufgaben. Sie schiitzen vor Niederlagen, vor
groBen Angsten, schweren Abschieden und vor den Gefahren der Sichtbarkeit. Das ist ihr Gewinn. Sie
haben aber auch einen Preis. Sie versperren die Aussicht auf eine andere Organisationswirklichkeit. Sie
eréffnen keine neuen Horizonte. Frauen sehen vielmehr, was sie schon immer sahen: eng begrenzte
Méglichkeiten. Wer nichts Neues sieht, kann auch nichts entdecken. Die Idee, das vertraute Gelande zu
verlassen, kann gar nicht auftauchen.

Es ist an der Zeit, diese Uberzeugungen beiseite zu schieben.
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Wenn Frauen sich einmischen, droht Anpassung an die ,,mannliche Organisation*

- Es sieht so aus, als sei die Organisation von Mannern erfunden worden und fir Manner gemacht:

= Manner, die erfolgreich sind und einflussreicher werden wollen, achten stets auf ihren Rangplatz. In jedem Moment
ihres Handelns haben sie die Tatsache einer Rangordnung im Hinterkopf, und sie prifen ihr Verhalten und ihre
Beitrage danach, wie sie sich wohl auf ihren Rangplatz auswirken mégen. Sie gehen davon aus, dass ihre
Beziehungen zu anderen Menschen hierarchischer Natur sind und sie tun etwas dafur, sich in jeder Hierarchie einen
maoglichst guten Platz zu sichern. Sie gehen von asymmetrischen Verhéltnissen aus und stellen asymmetrische
Beziehungen — also solche der Uber- und Unterordnung — her.

- Und an die sich nun anpassen? Nein, denn: ,Da verlieren wir uns selbst!* ,Da werden wir wie die Manner.

Die Sorge ist nicht aus der Luft gegriffen. Wenn Sie anders als bisher in lhrer Organisation mitmischen wollen, wird sie das
verandern. Manche dieser Veranderungen, die wir an erfolgreichen und hoch sichtbaren Frauen wahrnehmen, sind nicht nur
einladend.

- Die Frage ist, welche Alternativen sehen Sie? So sehr viele Mdglichkeiten gibt es nicht. Sie kdnnen sich einlassen auf die
Berufswelt, die Sie vorfinden, mit den Regeln, nach denen dort gespielt wird. Dann wird dieses Mitspielen sie verandern. Die
Hoffnung ist, dass nicht nur Sie selbst sich wandeln, sondern dass ihre Arbeit und ihr EinfluB auch ich der Organisation
etwas bewirken.

- Die Erfahrung hat jedoch auch gezeigt, dass die Arbeit in einer Organisation sozialisierende Wirkung hat. Am Ende ist dem
Agenten des Wandels unter Umstanden seine vormals widerstandige Position verlorengegangen, und er ist zu einem
braven Konformisten des Systems geworden. Das kénnte auch Frauen, die das Spiel mitspielen, zustoBen. lhre
Standpunkte, ihr Stil, ihre frauenspezifischen Eigenheiten kénnten Ihnen abhanden kommen.

Darin liegt die Gefahr.
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Wenn Frauen sich einmischen, droht Anpassung an die ,,mannliche Organisation*

- Was wére die Alternative? Sie besteht auf den ersten Blick darin, das Sich-Einlassen zu verweigern in
der Hoffnung, auf diese Weise authentisch bleiben zu konnen. Aber diese Hoffnung trigt. Das, was wir
authentisch nennen, ist erlernt und erworben. Wir kdnnen unsere Authentizitat nicht einfrieren und auf
diese Weise frisch und unveréandert halten. Auch das Sich-Nicht-Einlassen wird uns verandern.
Niederlagen werden uns beeinflussen und das Geflhl, dass unsere Arbeit nicht angemessen honoriert
wird, wird uns frustrieren.
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Wie konnte es gehen?

- Es gibt immer Normen und es gibt Freirdume. Wenn es Frauen gelénge, Positionen und Funktionen zu
besetzen, indem sie nach den Regeln spielen — auch wenn es nicht die ihren sind -, dann kénnten sie
die so eroberten Spielrdume nach und nach mit eigenen Vorstellungen flllen — vorausgesetzt, sie haben
sich ihre Werte und Standpunkte auf dem Weg durch die Institution erhalten. Das Bedarf der
Unterstitzung zum Beispiel durch Frauengruppen, durch Netze, durch Supervision — Arrangements, in
denen sie laut Uber sich selbst, ihre Erfahrungen und ihr Verhalten nachdenken kdnnen und ehrliche
Rickmeldungen erhalten. Dort bekommt die Frau gespiegelt, wie sie sich verandert. Und sie wird mit
dem Wandel ihrer Ziele und Positionen konfrontiert.

- Wie auch immer andere diese Ambivalenzen betrachten und bewerten — die Entscheidung bleibt die
lhre. Keine Frau, die Uber ihr berufliches Schicksal nachdenkt, kommt um diese Gaterabwagung herum.
Denn wie immer sie sich entscheiden, Sie gewinnen und Sie verlieren. Wenn sie nicht mitmischen
wollen, dann sind Sie auf Dauer vielleicht frustriert. Oder Sie suchen sich einen fachlich interessanten
Platz, werden nicht beschadigt, verzichten aber auf viele Einflussmdglichkeiten. Wenn Sie beginnen,
sich fUr Strategie und Taktik zu interessieren, verlieren sie méglicherweise an Spontaneitat. Wenn sie
gern spontan bleiben méchten, werden Sie manches Spiel nicht gewinnen.

- Kein anderer kann Ihnen sagen, wie Sie es machen solle. Denn wie sie Sichtbarkeit und Einfluss
bewerten, ist Ihre Entscheidung. Was Sie tun und was Sie lassen, worum Sie sich bemihen und worauf
sie verzichten — jede Entscheidung hat ihre Folgen und jede wird sie verandern.

- Auf jeden Fall lohnt sich das Wagnis sich einzumischen und einflussreicher zu werden.
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Frauen vor dem Hintergrund der Organisation

-Wer einflussreicher und sichtbarer werden mdchte, kommt an der Organisation nicht vorbei. Sie bildet
den Kontext, in dem Sie anderen Menschen begegnen.Und sie beeinflusst diese Begegnung. Wenn Sie
an Einfluss gewinnen, geschieht das in der Organisation und durch sie. Es ist gut den Apparat zu kennen
und sich nach Moglichkeit seiner zu bedienen.

-Wenn Sie EinfluBnahme unter diesem Blickwinkel betrachten, kbnnen Sie sich vielleicht eher damit
anfreunden. Macht und EinfluB3 sind nicht personliche Kennzeichen, sondern Bestandteil der sozialen
Struktur unserer Organisationen.

Nicht nur das Schicksal Ihrer Arbeitsvorhaben hangt von Ihrem EinfluB ab. Auch ihre ,Behandlung‘ durch
Gleich- und Héherrangige im taglichen Umgang wird durch den Status und EinfluB bestimmt, den andere
Ihnen zuschreiben.

Wieder handelt es sich um eine Wechselwirkung: Nicht nur die formale Position, sondern auch der
wahrgenommene EinfluB bestimmt, wie andere lhnen in der direkten Zusammenarbeit begegnen, wie Sie
Ihre Verhaltensweisen wahrnehmen und darauf reagieren.

DR.DITHMAR @ PARTNER Folie 9

MANAGEMENTBERATUNG



Die Organisation begiinstigt Manner

-Leider sind Organisationen keinesweges geschlechtsblind. Auch wenn in ihren offiziellen
Verlautbarungen zu lesen ist, sie seien allein der Leistung verpflichtet, so ist dies bestenfalls eine
Selbsttauschung.

Nicht nur praktizieren Organisationen horizontale Arbeitsteilung — oben Manner, unten Frauen — und
vertikale Arbeitsteilung: Frauenarbeitsplatze und Mannerarbeitsplatze. Mannerarbeitsplatze werden
auBerdem besser bezahlt, Manner werden haufiger geférdert und haben mehr Chancen, sich zu

qualifizieren. Die Arbeit weiblicher Mitarbeiter wird strenger bewertet als die ihrer mannlichen Kollegen.

Sobald ein Arbeitsbereich Uberwiegend weiblich besetzt ist, verliert er an Status und Attraktivitat.
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Die Organisation ist keine groBe Familie

-Viele Frauen machen es sich in der Organisation gemdtlich, indem sie auf das Bild von der groBen
Familie — das oft vom Management angeboten wird — eingehen. Die Uberschaubarkeit, die Geborgenheit
und der Primat der personlichen Beziehung, die mit diesem Bild transportiert werden, entsprechen ihren
Bedurfnissen

-Wer die Organisation als Familie ansieht, die in erster Linie durch persénliche Bindungen
zusammengehalten wird, erlebt bittere Enttduschungen. Wer die Organisationseinheiten als isolierte
Familienverbande betrachtet, unterschatzt die Bedeutung der AuBenwelt. Wer vergiBt, dasss auch das
Binnenklima der Familie vor allem durch gesamtgesellschaftliche Entwicklungen gepragt wird, Gberschatzt
auf der einen Seite die eigenen Gestaltungsmdglichkeiten und investiert méglicherweise an der falschen
Stelle. Anderseits besteht die Gefahr, sich flr Probleme und Entwicklungen verantwortlich zu flhlen, die
ganzlich auBerhalb des eigenen Wirkungskreises entstanden sind.

Dem Familienmodell entspricht es, wenn Frauen die Beziehung zu ihrem Vorgesetzten téchterlich
gestalten. Sie sehen den strengen, aber gerechten Vater, der zwar Leistung fordert, aber das Geleistete
auch sieht und wirdigt, Lob und Tadel dann nach Verdienst verteilt. Sie verhalten sich nach dem
Glaubenssatz: ,Der Vater wird sorgen (und mich versorgen).‘ Nicht nur das — die Vater-Tochter-Beziehung
legt den Tochtern ein enges Korsett des Wohlverhaltens an.

-Organisationen sind keine Familien; die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen werden nicht nach ihrer
Tulchtigkeit entlohnt; Abwarten und fleiBiges Arbeiten werden nur in bescheidenem Umfang honoriert. Oft
mussen wir fordern, was wir méchten. Wir missen lernen zu fordern. Und wir missen lernen, das Richtige
zu fordern, das, was unseren Einfluss und unsere Sichtbarkeit erhéht. Dieser Lehrplan ist in keinem
Einarbeitungsprogramm verzeichnet. Wir missen ihn uns selbst erarbeiten.
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Die Organisation als politische Arena - und Sie sind mitten drin

-Wenn ihre Erwartungen nicht erflllt werden, wenn sie sich trotz guter Sachargumente — mal wieder nicht
— durchsetzten konnten, sind Sie — je nach Temperament — verletzt und empdrt oder niedergeschlagen.
Sie suchen den Fehler bei sich oder halten die Entscheider fir inkompetent.

-Stellen Sie sich Ihre Organisation doch einmal als eine Arena politischen Handelns vor. Es gibt
herrschende Meinungen und wechselnde Krafteverhaltnisse, je nach Thema und Art der Entscheidung. Es
gibt strategische Allianzen, Zusammenschlisse, um ein bestimmtes Ziel zu erreichen; es gibt je nach
Gremium wechselnde Bindnisse. Es gibt unterschiedliche Interessen; manche setzen sich eher durch als
andere. Es gibt Verhandlungen, in denen der Ausgleich zwischen den verschiedenen Interessen gesucht
wird.

Jeder ist sowohl Wahler als auch Politiker. Sie auch. Sie kbnnen beschlieBen, andere zu unterstitzen.
Sie kdnnen auch versuchen, andere fir ihr Vorhaben zu gewinnen.

-Spielen Sie aktiv mit — denn Sie sind ein Player, ob sie es wollen oder nicht. Wenn Sie erklaren: ,Fir mich
zahlt nur die Sache’, dann verhalten Sie sich wie die Wahlberechtigten, die nicht wahlen und damit
anderen, die sich aktiv fur ihre Ziele einsetzen, das Terrain Uberlassen. In Auseinandersetzungen
unterstttzen die Schweigenden durch ihr Schweigen immer die Starkeren.

Wenn Sie versuchen, Entscheidungen aktiv zu beeinflussen, und wenn Sie versuchen, den Apparat fur
Ihre Zwecke einzuspannen, bedeutet das noch langst nicht, dass Sie unmoralisch handeln.

Und auch Sie kénnen lernen, mit den passenden Instrumenten zur Steuerung von Organisationen
umzugehen...
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Wie werden Frauen in Organisationen einfluBreicher? — Die passenden
Instrumente und Strategien

Geeignete Instrumente und Strategien fur Frauen in Organisationen sind:
-Dienstwissen

-Netzwerke

-Rastplatze

-Mentoren

-Vorgesetzte

-Tauschgeschafte
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Wie werden Frauen in Organisationen einfluBreicher? — Die passenden
Instrumente und Strategien

-Dienstwissen:

Neben dem Fachwissen gibt es in Ihrer Organisation noch eine ganz andere Art von Wissen, die nur in der
Einrichtung selbst erworben werden kann: Das Dienstwissen

Dienstwissen entsteht durch Erfahrung mit der Arbeit und durch Kommunikation. Zum Dienstwissen
gehort natlrlich auch ein Einblick in das Beziehungsgeflecht: Wer ist mit wem durch alten HafB oder junge
Liebe verbunden? Wer génnt wem nicht das Schwarze unterm Fingernagel? Welche alten Demdtigungen
spielen bei der Entscheidung X eine undeklarierte, aber wichtige Rolle? Welche Fraktionen gibt es? Wer
widerspricht wem so gut wie immer?

Zum Dienstwissen gehodren Kenntnisse Uber die informellen Kriterien fir Aufstieg und Erfolg und Uber die
Bedingungen unter denen lhnen EinfluB und Bedeutung zuerkannt werden.

Wenn Sie Forderer oder Verblndete suchen, wenn Sie abschatzen wollen, was Sie von einer Einladung
zu halten haben; wenn sie verstehen mochten, warum eine bestimmte Entscheidung immer noch nicht
gefallen ist, dann brauchen Sie diese Informationen.

Gleiches gilt flr die Statusrelevanz von Stellen, Aktivitdten und Arbeitsbereichen:

Welche Tatigkeiten und welche Arbeitsbereiche sind statushéher als andere? Welche AuBenkontakte
versprechen einen Zuwachs an Status? Welche Tagungen muf3 man besuchen? An welcher
Projektgruppe teilzunehmen, ist ehrenvoll, welche bereitet nur Arbeit? Welche Sitzung ist wirklich wichtig,
welche nur Zeitverschwendung? In die Nahe welcher Person sollte man sich begeben, um an Status zu
gewinnen? Welche Kneipenbesuche lohnen sich?
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Wie werden Frauen in Organisationen einfluBreicher? — Die passenden
Instrumente und Strategien

-Netzwerke

- Oft brauchen Sie fur Ihre Arbeit Informationen, die Sie nur Uber Kontakte, nicht tber offizielle Stellen
bekommen kénnen. Je schlechter die Organisation funktioniert, desto wichtiger werden Beziehungen und
informelle Kanale. Das kann so weit gehen, dass keine Entscheidung mehr in dem daflir vorgesehenen
Gremium gefallt wird. Alle sind schon vorher zwischen einigen abgesprochen und ausgekungelt. Die
formale Organisation ist ihrer Funktion entkleidet und gerinnt zur Farce. Interessengruppen, Netzwerke
und Seilschaften Gbernehmen die Steuerung.

-In zahlreichen Netzwerken der Organisationsmitglieder flieBt das Dienstwissen, wirdt getauscht, genutzt,
weitergegeben, zurlickgehalten. Dabei haben auch die dienstlichen Netze ihren Status. Manche sind ganz
exklusiv. Wenn Sie neu in eine Einrichtung oder einen Betrieb kommen, gehdrt es zu lhren vorrangigen
Aufgaben, die wichtigen und die weniger wichtigen Netze auszumachen und sich einen Eindruck von
deren Bedeutung zu verschaffen. Denn erst, wenn Sie wissen, welche Netze existieren, kdnnen Sie
Uberlegen, ob und wie fir Sie ein Zugang mdglich wére.

- Der Gedanke, sich zu informieren, Wissen anzusammeln und zu verwenden, liegt Frauen n&her als die
Idee, Beziehungen zu benutzen, um EinfluB zu nehmen. Ist die Mdglichkeit erst einmal entdeckt, bietet es
sich an, das Netzwerk als Medium zum Transport von Inhalten zu gebrauchen, die Sie ganz gezielt auf
den Weg bringen méchten:

- Sie nutzen die Verbindungen zur Selbstdarstellung, indem Sie anderen gezielt und wohl dosiert
statuserh6hende Mitteilungen Uber sich selbst zukommen lassen.

- Sie nutzen Verbindungen zur gezielten Beeinflussung von Entscheidungen, an denen Sie selbst nicht
beteiligt sind.
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Wie werden Frauen in Organisationen einfluBreicher? — Die passenden
Instrumente und Strategien

- Die old boys helfen einander, ihre ,young boys’ in gute Positionen zu hieven, indem sie sie flr
interessante Aufgaben vorschlagen oder auch nur im Kontext eines Gesprachs auf

ihre besonderen Qualitaten hinweisen. Damit wiederum festigen sie ihren Einfluss, denn die
Jungen sind ihnen verpflichtet und werden sich erkenntlich zeigen.

Manchen Frauen ist das zu platt, und viele finden es ungehdrig, sich so unverfroren fir andere
einzusetzen — es sei denn, diese waren notleidend. Hier wie so oft beim Thema EinfluB gilt es, Lohn und
Preis gegeneinander abzuwagen: Wie wichtig ist Innen das, was Sie erreichen wollen? Was kdénnen Sie
sich zumuten? Liegen die Urspringe ihrer Bedenken in lhren persdnlichen Wertvorstellungen, oder Iigen
Sie sich damit in die Tasche?
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Wie werden Frauen in Organisationen einfluBreicher? — Die passenden
Instrumente und Strategien

-Rastplatze

Genauso falsch , wie es ist, allen zu vertrauen, ist es niemandem zu trauen. Erfahrungsgeman brauchen
Sie in lhrer Organisation unbedingt Anlaufstellen zum Ausruhen, Menschen, denen gegenlber Sie sich
offen und ungeschitzt zeigen kénnen. Dorthin wenden Sie sich, um sich einfach mal auszusprechen, um
zu jammern oder genuBlich Gber andere herzuziehen. Dort kbnnen Sie sich untaktisch und unstrategisch
verhalten. An Vertrauten kénnen Sie ldeen und Plane ausprobieren. Sie bekommen Rickmeldungen,
deren Aufrichtigkeit Sie glauben kénnen. Sie kdnnen erz&hlen, worlber Sie sich Sorgen machen und
welche Reaktionen anderer lhnen zu denken geben. Sie kénnen sich auch nach der Vertrauenswirdigkeit
dritter erkundigen.
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Wie werden Frauen in Organisationen einfluBreicher? — Die passenden
Instrumente und Strategien

- Mentoren

Ein Mentor ist eine unschatzbare Hilfe fir jeden, der Einfluss und Sichtbarkeit gewinnen méchte. Er
informiert, er férdert und er weist den Schitzling in die besonderen Regeln und Gepflogenheiten
der jeweiligen Organisation ein. Als Quelle von Dienstwissen ist er unersetzlich.

Die Beziehung zwischen einem weiblichen Protegé und einem Hierarchen ist komplizierter als die
zu einem mannlichen Schutzling, sowohl im Binnenverhaltnis als auch in der AuBenwirkung. Der
potentielle Mentor hat nicht sein (mannliches) Ebenbild vor sich: Er kann die junge Frau nicht darin
fOrdern, zu werden wie ,er‘.Er ist unsicher, wie sein Interesse an ihr wohl aufgenommen wird...
Trotz dieser Schwierigkeiten gibt es mehr und mehr Frauen, die mit Anerkennung und Dankbarkeit
von ihrem Mentor sprechen.

Die Zahl der Mentorinnen ist zwar gewachsen, denn die Zahl der Frauen auf hohen Positionen hat
zugenommen — sie ist aber immer noch niedrig.

Wie finden Sie einen Mentor/ eine Mentorin? In der Regel werden Sie gefunden. Der Mentor macht
bei einer Tagung, einer Prasentation, bei einer informellen Zusammenkunft ihre Bekanntschaft und
beginnt sich fir sie zu interessieren.

Falls sie nicht entdeckt oder aufgefordert werden — denken Sie daran: Es gibt auch Damenwahl!
Schon immer haben Frauen sich gelegentlich ihren Mentor selbst gesucht. Prifen Sie, von wem
Sie sich gern beraten lassen wirden. Hangen Sie Ihre Anspriche nicht zu niedrig.
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Wie werden Frauen in Organisationen einfluBreicher? — Die passenden
Instrumente und Strategien

-Vorgesetzte

- Wenn es um EinfluB und Sichtbarkeit geht, ist Ihr Vorgesetzter fir Sie von Bedeutung. Er kann ihre
Entwicklung férdern, Sie mit besonderen Aufgaben betrauen, die ihnen eine Bihne verschaffen.

- Wahrend in Unternehmen und Betrieben Vorgesetzte ziemlich selbstverstandlich als fordernd und
férdernd gesehen werden, ist das im Non-Profit-Bereich anders. Viele Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
betrachten Vorgesetzte als ihre natlrlichen Gegner und bekdmpfen sie. Es wirde ihnen kaum einfallen,
sich fur die BedUrfnisse und Probleme ihres Chefs zu interessieren. Die Vorstellung, sich zu Uberlegen,
wie sie Position Ihrer Vorgesetzten starken kdnnten (um selbst davon zu profitieren), wirde sie empéren.

- Entlassen Sie die Ihnen Vorgeordneten aus der Rolle der bedirfnislosen, sorgenden Véter, deren Starke
auBer Frage steht. Entlassen Sie sie aus der Rolle der feindseligen Autoritat, die es zu bekampfen gilt.
Und entlassen Sie sich selbst aus der Rolle der gehorsamen oder revoltierenden Tochter. Bedenken Sie,
dass ihr Vorgesetzter um so mehr flr sie tun kann, je besser es ihm selbst geht und je einfluBreicher er
wird. Uberlegen Sie, wie Sie ihn starken kdnnen. Dann er auch sie starken, wenn Ihnen daran liegt — und
er hat moglicherweise auch Lust, es zu tun.
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Wie werden Frauen in Organisationen einfluBreicher? — Die passenden
Instrumente und Strategien

- Tauschgeschafte

Frauen halten haufig nichts davon. Nicht, dass sie nicht jemandem einen Gefallen tun wirde — aber
diese Geschaftemacherei ist ihnen zuwider und die Aufrechnerei — wer schuldet wem was — ist einfach
zu kleinlich. Das gehort sich nicht. Mit Tauschgeschaften verbinden Frauen die Vorstellung, sie wirden
nur um des personlichen Vorteils willen einer Sache zustimmen, von der sie eigentlich nichts halten. Sie
wulrden sich kaufen lassen. Damit ricken Tauschgeschafte moralisch betrachtet in die Nahe von
Schmiergeld und Bestecklichkeit.

Das Tauschen gehdrt jedoch zum Alltag moderner Organisationen. Damit der einzelne seine Arbeit
erfolgreich tun kann, braucht er die direkte und indirekte Kooperation von vielen Menschen.
Tauschgeschafte tragen dazu bei, dass der Kooperationspartner den Spielraum, Gber den er zwischen
den Regeln und Routinen der Organisation verflgt, zu ihren Gunsten nutzt. Tauschgeschafte schmieren
die Schwerfalligkeit der Apparate.

Frauen miBbilligen Tauschgeschafte auch, weil sie meinen, sie hatten nichts zum Tauschen. Meist
unterschatzen sie ihr Ressourcen und machen sich nicht klar, was sie alles tauschen kénnen. Denn die
Menschen unterscheiden sich sehr darin, fir welche Tauschangebote sie empfanglich sind. Der eine ist
unter Druck und braucht unbedingt zusatzliches Personal, um seine Arbeit tun zu kdnnen, der andere
reagiert vor allem auf persénliche Anerkennung. Der dritte braucht eine freundliche Seele, die ihm
zuhort und ihn versteht, und der vierte interessiert sich in erster Linie fur Informationen ...Es gibt viele
Tauschmdglichkeiten.
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Fazit: Frauen durfen und konnen in Organisationen einflussreicher werden

Blicken wir zurlick auf die zwei Ausgangsfragen, so erscheint jetzt klar:

1. Es gibt frauenspezifische Themen im FUhrungscoaching und das ist auch gut und sinnvoll. Die
Perspektive der Frauen muss auch im Coaching eingenommen werden.

2. Frauen durfen und sollten sichtbarer und einfluBreicher werden.

3. Auch far Frauen gibt es die passenden Instrumente und Strategien, um in Organisationen sichtbarer
und einfluBreicher zu werden. Sie missen nur lernen, sie zu verwenden — und keine Scheu haben, sie

einzusetzen.
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