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Vorwort
Liebe Leserin, lieber Leser,
die „gläserne Decke“ ist ein vielfach herangezogenes Bild, wenn es darum geht, die Unterrepräsentanz 
von Frauen in Aufsichtsräten oder Führungsetagen zu beschreiben. „Schritt für Schritt auf dem Weg 
nach oben“ will dieser unsichtbaren Barriere auf die Spur kommen und sie überwinden helfen. Bei der 
Stadtverwaltung Göttingen lässt sich die „gläserne Decke“ lokalisieren – ab der zweiten Leitungsebene 
braucht man nicht mal eine Hand, um die Frauen zu zählen. Von Vorbildfunktion des Öffentlichen 
Dienstes keine Spur.
Weibliche Führungskräfte zu fördern – und zwar über die unterste Hierarchieebene hinaus bis zur  
Spitze – entspricht Art. 3 Abs. 2 des Grundgesetzes, das den Staat verpflichtet, die tatsächliche Gleich­
stellung von Frauen und Männern umzusetzen und bestehende Benachteiligungen zu beseitigen. Eine 
solche verwaltungsinterne Gleichstellungsorientierung sichert zudem die Zukunftsfähigkeit und be­
gegnet dem demographischen Wandel. 
Das Aktionsprogramm „Älter, bunter, weiblicher – Wir gestalten Zukunft“ des Niedersächsischen Minis­
teriums für Soziales, Gesundheit und Gleichstellung bietet einen passenden inhaltlichen Rahmen für 
das Projekt „Schritt für Schritt auf dem Weg nach oben“. Den demographischen Wandel geschlechter­
gerecht zu gestalten, darf die Führungsebenen nicht außen vor lassen. Die Personalbedarfsanalyse der 
Stadt Göttingen zeigte 2013, dass bis zum Jahr 2023 ca. ein Drittel der Führungskräfte altersbedingt aus­
scheiden werden. 
Mit diesem Projekt zur Förderung weiblicher Führungskräfte bei der Stadtverwaltung Göttingen sollten 
Aufstiegshemmnisse innerhalb der Stadtverwaltung identifiziert und Strategien zur Überwindung ent­
wickelt werden. Damit kann es gelingen, das Potenzial von Frauen für die Verwaltung und für sie selbst 
gewinnbringend zu entwickeln und zu nutzen.

Die vorliegende Dokumentation gibt Ihnen Einblicke in das Projekt, das die quantitative und qualitative 
Führungsstruktur der Stadtverwaltung Göttingen in den Blick nahm. Zentral für die Projektergebnisse 
und die daraus ableitbaren Strategien sind Interviews mit (ehemaligen) weiblichen Führungskräften bei 
der Stadt Göttingen. Wichtig für die Wirksamkeit des Projektes war und ist die enge verwaltungsinterne 
Anbindung, Begleitung und Auswertung. 

Ich danke allen Beteiligten für ihre Mitwirkung und wünsche den Leserinnen und Lesern hilfreiche  
Anregungen, um die Gleichstellung von Frauen und Männern zu verwirklichen – nicht nur bei der Stadt­
verwaltung Göttingen.

Christine Müller
Gleichstellungsbeauftragte der Stadt Göttingen
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Ausgangssituation
Bei der Stadt Göttingen nahm bereits 1987 eine Frauenbeauftragte (heute Gleichstellungsbeauftragte) 
ihre Arbeit auf. Von Anfang an gehörte auch die verwaltungsinterne Gleichstellung von Frauen und 
Männern zu ihren Aufgaben. „Die Richtlinie zur beruflichen Gleichstellung von Frauen und Männern für 
die Stadtverwaltung Göttingen“ trat 1991 in Kraft. Dieser „Frauenförderplan“ wurde inzwischen abgelöst 
vom Niedersächsischen Gleichberechtigungsgesetz (NGG 1994) bzw. in den gem. NGG zu erstellenden 
Gleichstellungsplan integriert.

Wie gesetzlich vorgegeben, erstellt die Stadtverwaltung – Fachbereich Personal und Organisation 
zusammen mit der Gleichstellungsbeauftragten – einen für drei Jahre geltenden Gleichstellungsplan. 
„Erklärtes Ziel der Stadt Göttingen ist es, u.a. mit Hilfe des Gleichstellungsplans das Ziel der gleichbe­
rechtigten Teilhalbe zu erreichen. Wichtige Bestandteile dessen sind die Erhöhung des Frauenanteils in 
den oberen Hierarchieebenen, insbesondere in den Führungsfunktionen . . .  .“ (S. 1 Gleichstellungsplan 
der Stadt Göttingen 2015 – 2017, 2015).
Hartnäckig hält sich bei der Stadtverwaltung ein Ungleichgewicht bei Beamtinnen und Beamten sowie 
bei Führungskräften. Der Frauenanteil bei den Beamtinnen und Beamten stieg von 12% in 1989 auf 
17% in 1999, 23% in 2011 und beträgt aktuell 25% (Kalender 25 Jahre – feste feiern Frauenbüro Stadt 
Göttingen). Der Frauenanteil bei den Führungskräften betrug 1989 lediglich 8% und stieg bis 2011 auf 
27% (ebd.). Der aktuelle Stufenplan gibt Aufschluss über die Führungskräftezusammensetzung auf den 
verschiedenen Hierarchieebenen (Stichtag Okt. 2014): Auf der obersten Ebene, bei den Dezernatsleitun­
gen, ist der Frauenanteil unverändert bei 25% – seit Jahren ist hier eine einzige Frau als Dezernentin ver­
treten. Auf der Ebene darunter, bei den Fachbereichsleitungen (incl. Referats-, Eigenbetriebsleitungen) 
beträgt der Frauenanteil 19% und sank bis Ende 2014 auf 14% – von insgesamt 21 Leitungen sind seit 
2015 lediglich drei weiblichen Geschlechts, davon zwei Referatsleiterinnen in Organisationseinheiten 
mit max. fünf Mitarbeitenden. Im Jahr 2011 wies der Stufenplan noch einen Frauenanteil von 25% (fünf 
von 20 Leitungen) aus. Dies ist ein drastischer Rückschritt.
Der Rückgang auf Fachbereichsleitungsebene ist umso erstaunlicher, da auf der Ebene der Fachdienst­
leitungen – der untersten Führungsebene – bereits 2011 ein Frauenanteil von knapp 30% ausgewiesen 
wird und dieser in 2015 auf über 38% weiter ansteigt.

Der Anstieg des Frauenanteils in Führungsfunktion ist somit lediglich auf den Zuwachs auf der untersten 
Führungsebene (bei den Fachdienstleitungen bzw. Abteilungsleitungen bei Eigenbetrieben) zurückzu­
führen. Eine Durchlässigkeit nach oben in der Führungshierarchie scheint nicht gegeben.
Eine schleichende Entwicklung beim Abbau der Unterrepräsentanz von Frauen in Führungspositi­
onen verzeichnet auch der 2014 dem Landtag vorgelegte Bericht über die Durchführung des Nieder­
sächsischen Gleichberechtigungsgesetzes für den Zeitraum 2008 bis 2012. Im Landesbericht wurden 
insgesamt 676 Dienststellen ausgewertet, davon 330 Kommunen. Das Ergebnis zeigt, dass in gut zwei 
Fünftel der Dienststellen keine Veränderung stattfand und sich in einigen Dienststellen, insbesondere 
kleineren, die Unterrepräsentanz von Frauen gar verstärkte. Als Hauptgründe wurden fehlende Bewer­
berinnen mit vergleichbarer Qualifikation sowie fehlende Teilzeiteignung von Führungspositionen aus­
gemacht. Die jeweilige unterschiedliche Karriereentwicklung wurde mit familienbedingter Unterbre­
chung erklärt.  
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„In einigen Landesbehörden und Kommunen zeigen die Maßnahmen zum Abbau von Unter­
repräsentanz von Frauen in Führungspositionen Wirkung. Viele Dienststellen sind bestrebt, Frauen 
Führungspositionen zu übertragen. Die Mehrheit der Dienststellen hat aber noch einen weiten Weg vor 
sich.“ (Landesbericht, S.55)
Die Stadtverwaltung Göttingen beteiligte sich bereits 1998 mit insgesamt 16 weiblichen Mentees an 
dem EU-geförderten Mentoringprogramm Step up NOW. Die Verbleibrecherche 2015 ergab, dass fünf 
Mentees zu einem anderen Arbeitgeber wechselten, bei fünf Frauen keine Veränderung erfolgte, drei 
einen erweiterten Aufgabenbereich haben, und drei eine höherdotierte Stelle, davon zwei eine Fach­
dienstleitung. Seit 2012 nimmt die Stadtverwaltung regelmäßig am niedersächsischen Mentoringpro­
gramm „Fit für Führung“ des Niedersächsischen Studieninstituts teil. Bis einschließlich 2015 nahmen 14 
Frauen und drei Männer als Mentees teil. Davon konnten inzwischen drei Frauen eine Fachdienstleitung 
einnehmen. Aus dem Verbleib zeigt sich, dass Mentoring für Frauen durchaus zur Weiterentwicklung zur 
Führungskraft führen kann. Von den insgesamt 30 Frauen, die ein Mentoringprogramm absolvierten, 
erreichten fünf die erste Führungsebene, die Leitung eines Fachdienstes. Deutlich wird auch, dass davon 
bislang die Ebene der Fachbereichsleitung nicht profitierte.

Die Stadt Göttingen beabsichtigt, sowohl gemäß Personalentwicklungskonzept als auch im Gleich­
stellungsplan, Mentoring weiter zur Nachwuchsförderung zu nutzen. Die Teilnahme von Männern am 
Mentoringprogramm ist maximal im reziproken Verhältnis zum Frauenanteil bei Führungskräften mög­
lich. 2013 wurde ein Personalentwicklungskonzept erstellt, dessen Umsetzung in einem jährlichen 
Bericht verfolgt wird und das insbesondere die Schulung von Führungskräften und die Altersstruktur der 
Beschäftigten in den Blick nimmt. 2014 änderte die Stadtverwaltung ihr internes Personalauswahlver­
fahren, seit 2015 wird das Beurteilungssystem überarbeitet. 
Angesichts der internen vielschichtigen Aktivitäten und Diskussionen muss der Blick auf die Gleichstel­
lungserfordernisse gerichtet werden. Offensichtlich zeigt sich bei der zweiten Hierarchieebene, der 
Fachbereichsleitung, eine Aufstiegsbarriere für Frauen.
Hier eine Brücke zu bauen, ist das langfristige Ziel des Projektes „Schritt für Schritt auf dem Weg nach 
oben“. Hierzu sollten in 2015 Hemmnisse und auch Motivatoren für den beruflichen Aufstieg von Frauen 
ermittelt werden, um daraus Schlüsse für eine strukturelle Verbesserung in der Stadtverwaltung zu ziehen.
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Projektverlauf
Die Stadtverwaltung Göttingen will ganz konkret in Erfahrung bringen, was speziell in der eigenen 
Organisation weibliche Beschäftigte motiviert oder bremst, Führungspositionen anzustreben und in 
diesen zu arbeiten.
Aus den Ergebnissen dieses Projekts soll ein intern abgestimmtes und verankertes Konzept entwickelt 
werden, um das weibliche Führungspotenzial zu (er)halten bzw. für den nächsten Schritt vorzubereiten 
und zu motivieren. Entscheidend war dabei stets die Einbindung der betreffenden Zielgruppe – die 
Frauen in Führungspositionen in der Stadtverwaltung Göttingen. Die im Rahmen des Projekts durchge­
führten, qualitativen Interviews lieferten substanzielle Hinweise dafür, welche strukturellen Maßnahmen 
die Stadtverwaltung Göttingen ergreifen kann, um mehr Frauen für Führungspositionen zu gewinnen.

Das Projekt gliederte sich in mehrere Schritte. Die Durchführung und Auswertung der Interviews 
wurden in vier, über das Jahr 2015 verteilten Workshops vor- und nachbereitet.

Workshop 1: Konstituierung der Steuerungsgruppe;  
Identifizierung erster Problemlagen
In einem ersten Workshop Anfang des Jahres 2015 konstituierte sich die Steuerungsgruppe „Schritt 
für Schritt“ in ihrer jetzigen Zusammensetzung, bestehend aus der Gleichstellungsbeauftragten, dem 
Fachbereichsleiter Personal, der Personalentwicklerin, der Personalratsvorsitzenden, einer weiteren 
Projektmitarbeiterin und der externen Beraterin Heike Mänz. Das Projekt erforderte von allen eine kriti­
sche Perspektive auf die Stadtverwaltung Göttingen, die sich erfahrungsgemäß mit externer Begleitung 
leichter herstellen lässt und als sehr konstruktiv erweisen kann. Heike Mänz wurde aufgrund ihrer Exper­
tise und ihrer Kenntnisse als externe Begleiterin gewählt. Sie kennt die Stadt Göttingen bereits aus ver­
schiedenen Arbeitszusammenhängen, z.B. den Schulungen „Respektvolles Verhalten am Arbeitsplatz“ 
und ist ausgewiesene Expertin in Führungsnachwuchsförderung durch Mentoring. 
In dem Workshop wurden mögliche Problemlagen im Hinblick auf Aufstiegschancen und Aufstiegs­
hemmnisse für Frauen in der Stadtverwaltung eruiert sowie Recherchematerialien zum Thema fest­
gelegt. Dazu gehörten u.a. der Gleichstellungsplan, die Personalbedarfsanalyse und das Personal­
auswahlverfahren der Stadtverwaltung, der Bericht der Landesregierung über die Durchführung des 
Niedersächsischen Gleichberechtigungsgesetzes (NGG), die Auswertung bisheriger Mentoringdurch­
gänge sowie einschlägige Fachliteratur. Die Sichtung der Materialien half im weiteren Verlauf bei der 
fundierten Entwicklung der Interviewleitfäden. Darüber hinaus wurden bereits im ersten Workshop 
potenzielle Interviewpartnerinnen festgelegt. 



Workshop 2: Fachlicher Austausch; Festlegung des  
Interviewleitfadens 
Im zweiten Workshop sammelte die Steuerungsgruppe die Ergebnisse aus den im ersten Schritt fest­
gelegten Rechercheaufträgen. Die Zusammensetzung der Steuerungsgruppe gewährleistete gleichzei­
tig eine möglichst multiperspektivische Sichtweise auf die Thematik: Nur unter Einbezug der relevanten 
Akteurinnen und Akteure der Stadtverwaltung erscheint eine spätere Umsetzung angedachter Maßnah­
men realistisch. Weiterhin legte die Steuerungsgruppe im zweiten Workshop den Interviewleitfaden 
(siehe Anhang) sowie die abschließende Auswahl der Interviewpartnerinnen fest.
Für die Durchführung der Interviews war es entscheidend, eine Interviewerin von „außerhalb“ 
einzusetzen – sie erleichterte sowohl die Offenheit der Gesprächspartnerinnen im Interview, als auch 
eine sachliche Auswertung danach. 

Die Gesprächspartnerinnen 
Interviewpartnerinnen auf der Ebene der Fachdienstleitung wurden unter den Führungsfrauen innerhalb 
der Stadtverwaltung gewonnen. Auf der Ebene der Fachbereichsleitung und Geschäftsführung wur­
den weibliche Führungskräfte angesprochen, die nach einer Führungsposition in der Stadtverwaltung 
ihre weitere Karriere außerhalb der Göttinger Stadtverwaltung fortgesetzt haben. Durch den Einbe­
zug dieses „externen Blicks“ erhoffte sich die Steuerungsgruppe einen zusätzlichen Erkenntnisgewinn. 
Es wurde bei der Auswahl auf die Mischung des Beamtinnen- und Angestelltenverhältnisses geachtet. 
Gleichzeitig gab es eine fachliche Streuung über drei verschiedene Dezernate. 
Neun Führungsfrauen, sieben Fachdienstleiterinnen, eine Dezernentin und eine Geschäftsführerin 
erklärten sich bereit, am Interview teilzunehmen. Von der Ausbildung haben etwas mehr als die Hälfte 
(fünf) das Fachhochschulstudium des ehemaligen gehobenen Dienstes der allgemeinen Verwaltung 
absolviert. Vier Frauen haben einen Universitätsabschluss. Zum Interviewzeitpunkt sind sie zwischen 40 
und 60 Jahre alt, 20 bis 40 Jahre in der Stadtverwaltung beschäftigt und verantwortlich für 17 bis 145 
Beschäftigte.
Was die Arbeitszeit betrifft, arbeiten zwei Fachdienstleiterinnen in 75%-Stellen. Die anderen sieben 
Führungsfrauen sind in Vollzeit tätig. Eine Führungsposition bekleiden sie zwischen ein und fünfzehn 
Jahren. Zwei haben am Mentoringprogramm der Stadtverwaltung teilgenommen.
Drei Frauen haben keine Kinder, zwei haben je ein Kind und vier tragen Fürsorgeverantwortung für je 
zwei Kinder.
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Workshop 3: Diskussion der Interviewergebnisse innerhalb der 
Steuerungsgruppe
Im Oktober 2015 fand der dritte Workshop der Steuerungsgruppe statt. Die Interviews wurden inzwi­
schen von der externen Beraterin Heike Mänz durchgeführt, transkribiert und thematisch geclustert. 
Mit der Survey-Feedback-Technik nach Kurt Lewin wurden die Antworten in der Steuerungsgruppe aus­
gewertet. Gemeinsam filterten die Projektmitglieder in diesem Workshop motivierende Faktoren für 
einen Aufstieg in der Stadtverwaltung aus dem entstandenen Material heraus: Welche positiven struk­
turellen und persönlichen Faktoren haben den Aufstieg für die weiblichen Führungskräfte begünstigt? 
Darüber hinaus entwickelte die Steuerungsgruppe aus diesen Faktoren erste Ideen für mögliche zukünf­
tige Maßnahmen. 

Workshop 4: Präsentation der Projektergebnisse vor der  
Zielgruppe
Die Einbindung der Zielgruppe sollte auch zum Abschluss der ersten Projektphase nicht vernachlässigt 
werden. So wurden die im Vorfeld identifizierten Aufstiegschancen und Aufstiegshemmnisse sowie 
die daraus entstandenen Ideen für weitere Maßnahmen in einem vierten Workshop vor der Zielgruppe 
präsentiert. Eingeladen waren alle Interviewpartnerinnen sowie Frauen in Führungspositionen der 
Stadtverwaltung Göttingen. Nach der Präsentation waren die Frauen dazu angehalten, im Plenum ihr 
Feedback zu den Projektergebnissen zu geben. Diese Feedbackrunde diente als Abschluss der ersten 
Projektphase. 
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Ergebnisse
Die im Folgenden aufgeführten Projektergebnisse orientieren sich an den Rahmenbedingungen, die 
durch die Stadtverwaltung direkt beeinflussbar sind.

ANREIZ DURCH TRANSPARENZ UND SCHRITTWEISE ENTWICKLUNGSMÖGLICHKEITEN

Transparenz
Als zentrale Anreize für den Aufstieg werden Transparenz in Bezug auf den Weg in eine Führungs­
position und die Möglichkeit eines schrittweisen Hineinwachsens in die Führungsaufgabe genannt: 

›› „Ich weiß genau, was auf mich zukommt, weil ich Einblick genommen habe. Ich weiß 
dadurch, dass ich es leisten kann.“

›› „Ich habe als Sachbearbeiterin oft die Arbeit der Führungskraft gemacht, weil diese 
(Fachdienstleitungs)-Position viele Wechsel hatte und ich die neuen Kandidaten ein-
gearbeitet habe. Ich dachte mir dann: ‚Eigentlich könnte ich das auch selber machen. 
Warum arbeitest Du jemand für die Besoldungs-/Entgeltgruppe Y ein und bekommst 
nur die Besoldungs-/Entgeltgruppe X?‘“

›› „Ich wollte immer Karriere machen. [. . . ] Ich wollte [. . . ] auch führen. Man guckt sich ja 
an, wie machen das meine Vorgesetzten. Was finde ich gut? Was finde ich schlecht? 
Was würde ich besser machen?“

›› „Dass ich bei meinen Führungskräften oft überlegt habe, ob ich genau so handeln 
würde oder wie ich es anders oder sogar besser machen könnte.“

Schrittweise Entwicklungsmöglichkeiten
Manchmal ist in einer Position schon so viel Erfahrung vorhanden, dass der nächste Schritt in die 
Führungsebene oder zu einem Mehr an Führungsverantwortung als passend und angemessen heraus­
fordernd erlebt wird. Der Entschluss für den nächsten Schritt entwickelt sich aus der Selbstwirksam­
keitserfahrung:
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›› „Ich habe die Arbeit bereits inhaltlich ausgefüllt. Da kam dann nur noch die Führungs-
aufgabe dazu.“

›› „Ich hatte das Glück des langsamen Aufstiegs. Ich hatte immer schon so viel 
Berufserfahrung, dass das neben der Herausforderung auch immer ein guter Schritt 
war, den ich mir dann auch zugetraut habe und gut umsetzen konnte. Ich hatte da 
einfach Lust zu.“

›› „Fachlich, da weiß ich, dass ich gut bin. Aber Führen [. . . ] von der sozialen Kompetenz 
her, da war ich mir nicht so sicher. Deshalb war es für mich ein Glück, dass ich erst 
diesen kleinen Fachdienst hatte. Das waren damals x Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. 
Und danach erst in diese große Verantwortung. Das hat es mir erleichtert. Sonst hätte 
ich, glaube ich, mich nicht darauf beworben und hätte auch nicht später zugesagt. Ich 
habe ja dann die Erfahrung gesammelt, dass es sehr wohl geht. Ich kann das.“

Ein überschaubarer nächster Schritt besteht auch darin, sich für die Führung Erfahrungen zu ver­
schaffen, ohne schon die Position auf Dauer inne zu haben – z.B. über die Mitarbeit in Projekten und 
durch eine Elternzeitvertretung:

›› „Ich war an einem Punkt, wo ich dachte, wo soll für mich mal die Reise hingehen? Für 
mich war klar, Fachdienstleitung, das kriegst Du hin persönlich und zeitlich. Aber mehr 
als 30 Stunden waren zu diesem Zeitpunkt noch nicht möglich für mich. Ich habe mich 
dann für ein Projekt im Hause beworben, mit Steuerungsgruppe und Gruppenspre-
cher. Ich wollte es ausprobieren, wie man Besprechungen organisiert, wie man 
dokumentiert und präsentiert. All die Fähigkeiten, die ich in einer Führungsaufgabe 
brauche. Ich konnte das in meinem geschützten Rahmen einer Gruppensprecherin 
machen, ohne meine Arbeitszeit aufzustocken. Sicherlich durch mein Wissen, was 
ich mir inzwischen erworben hatte: Ich habe gemerkt, auch andere - auch Männer - 
kochen nur mit Wasser. Dass ich [...] Fähigkeiten habe, die ich einbringen möchte.“

›› „Und dann habe ich mich auf eine Elternzeitvertretung in der Fachdienstleitung 
beworben. Weil ich mir [. . . ] gesagt habe: ‚Genau das ist es, was ich brauche; ich will 
es einfach mal probieren. Wenn es mir nicht gefällt, gehe ich wieder zurück und bin 
glücklich und zufrieden. Wenn es mir gefällt, bleibe ich da oder versuche irgendwann 
da hin zu kommen. [. . . ] Dann hat man mich nicht mehr gehen lassen.“ 

Die Möglichkeit, schrittweise Erfahrungen sammeln zu können, ohne sich (massiv) zu überfordern, wird 
als sinnvoll beschrieben. Hier geht es auch darum, eine qualitativ gute Arbeit in der Führung leisten zu 
können, die durch Fortbildungen vorbereitet ist.

›› „Durch die Abschaffung der Abteilungsleitung ist der Schritt in die Fachdienstleitung 
nicht selten ziemlich groß. Da kann man oft nicht erst mit einer kleinen Zahl an Mitar-
beitern erste Erfahrungen sammeln. Das ist für die Person selbst und für die Stadt ein 
Risiko.“
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›› „Es wurden ja mal Hierarchien abgeflacht. Ich weiß nicht, ob das nicht ein Fehler 
war [. . . ]. Wenn man so etwas wie eine Sachgebietsleitung noch hätte, dann hätten  
Menschen wenigstens schon mal eine Leitungserfahrung. Das ist so: Von 0 auf 100. 
Ich muss dann sofort Zielvereinbarungen abschließen, Mitarbeitergespräche führen. 
Und ich bin darin überhaupt nicht geschult [. . . ].“

›› „Wenn man geguckt hätte, wo könnten potenzielle Führungskräfte sein und man die-
sen dann auch schon mal Führungsaufgaben gegeben hätte. Es gibt keine Führungs-
aufgaben unter der Fachdienstleitung. Das ist hier nicht förderlich gewesen.“

›› „[. . . ] eine kleinschrittige Entwicklung fördern. Das gilt für Frauen wie Männer glei-
chermaßen. Den Frauen Mut machen [. . . ]. Das Mentoring ist tatsächlich das Beste 
dafür. Das Mentoring ist ja auch auf Männer ausgeweitet. Wahrscheinlich gibt es auch  
Männer, die keinen Mut haben.“

EMPFEHLUNGEN FÜR DIE STRUKTURELLE VERANKERUNG VON TRANSPARENZ UND SCHRITTWEI-
SEN ENTWICKLUNGSMÖGLICHKEITEN IN EINE FÜHRUNGSPOSITION HINEIN 

Die Interviewpartnerinnen haben konkrete Ideen in dieser Hinsicht entwickelt und formuliert:

Definition: Führungsaufgabe
Hier geht es um Standards. Die interviewten Frauen möchten gerne wissen, worauf sie sich genau ein­
lassen. Transparenz sorgt hier nicht nur für Orientierung und ermöglicht dadurch eine Antwort auf die 
Frage: Traue ich mir das von meinen Fähigkeiten und meinen Energiekapazitäten zu? Hier wird auch ein 
Maßstab für die Qualität eingefordert: Was gehört dazu, in einer bestimmten Position, die Führungsauf­
gabe wahrzunehmen? Welche konkreten Maßnahmen sind in welchem Zeitraum durchzuführen?

Info-Stunde für vakante Stellen
Die Interviewten haben nicht nur ihre Bedürfnisse nach Einblick formuliert, sie haben auch konkrete 
Umsetzungsvorschläge entwickelt:

›› „Mehr Informationen [...] statt mit so einer einfachen Stellenausschreibung. Dass man 
die Stellen anders publik macht. Damit man sie besser kennenlernt. Vielleicht sollte 
man bei einer Ausschreibung die Frauen, die daran Interesse haben, einladen. Da 
kann man dann Fragen stellen und wird noch besser informiert. Man sucht ja doch 
nicht unbedingt die Leute auf, die die Stelle gerade noch innehaben. Da ist man eher 
vorsichtig, weil man die Person vielleicht nicht kennt, und das nicht so üblich ist, 
dann dorthin zu gehen und sie zu fragen.“

›› „Das wären Fragen wie: Was gehört alles zu der Abteilung dazu? Wer wären meine 
Mitarbeiter? Dass man da einen Einblick bekommt und gucken kann, ob das was für 
einen wäre. Würde ich da gerne mitarbeiten? Das würde es einem vielleicht leichter 
machen, sich auf eine Stelle zu bewerben. Eine Stunde würde ja dafür schon reichen. 
Da würde die Leitung beispielsweise sagen. ‚Diese Stelle wollen wir besetzen. Ich 
erwarte das und das. Es kann geteilt werden. Das Zeitmodell ist vorgesehen.‘ Wenn 
keine Hospitation im Vorhinein möglich ist, könnte das ein Weg sein.“
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›› „Ich würde mich nicht wahllos auf jede höherwertige Stelle bewerben. Ich würde mir 
die Arbeit angucken und die Kollegen, die dort momentan sitzen.“

Es geht darum, eine formale Möglichkeit zu schaffen, konkrete Informationen über eine Position zu 
erlangen und nicht auf informelle Netzwerke zugreifen zu müssen. Es ist wichtig, in einem offiziellen 
Rahmen Fragen stellen zu können, um sich eine fundierte Basis für eine Bewerbung zu verschaffen. Das 
Bedürfnis, die dort tätigen Kolleginnen bzw. Kollegen sowie den oder die Vorgesetzte schon vorab ein 
wenig kennen zu lernen, spielt eine Rolle bei einer Entscheidung, sich auf eine Stelle zu bewerben. Das 
personelle Umfeld und die Atmosphäre vor Ort müssen stimmen.

Shadowing
Eine Führungskraft in ihrem Alltag begleiten zu können, wurde von denjenigen, die Mentoring kennen 
oder an einem Mentoringprogramm teilgenommen haben, besonders hervorgehoben. Da geht es z.B. 
um das Erledigen von Post, den Umgang mit E-Mails oder die Moderation einer Dienstbesprechung.

Übernahme von Projekten zum Testen der eigenen Fähigkeiten
Die Interviewpartnerinnen hätten sich Projekte gewünscht, die von der jeweiligen Fachbereichs- oder 
Fachdienstleitung bzw. Personalabteilung offiziell den Mitarbeitenden vorgestellt werden. Eine passende 
Entscheidungszeit sollte eingeräumt werden, um die Übernahme inhaltlich zu überdenken und notwen­
dige Abstimmungen mit der Familie durchführen zu können. Entscheidend wird dabei gesehen, dass:

›› „Führungskräfte die Informationen dazu an alle weitergeben, so dass sich für alle die 
Chance eröffnet, Bevorzugungen vermieden und sozialer Neid verhindert wird.“

›› „eine Nachfrage- und Entscheidungszeit eingeräumt wird.“

Führungserfahrung unterhalb der Fachdienstleitung
Durch eine stellvertretende Fachdienstleitung, Teamleitung oder Führung auf Zeit in Vertretung z.B. bei 
Schwangerschaft, Auszeit oder Krankheit lassen sich eigene Kompetenzen erproben:

›› „Dass man die Führungsaufgabe in kleinem Maße mal ausprobieren kann und den 
für Führung nicht Geeigneten andere Aufstiegsmöglichkeiten eröffnet. Das ist auch 
schwierig [. . . ]. Die Stellvertreterposition ist hierfür im Hause nicht dafür definiert und 
wird dafür auch nicht genutzt. Die Stellvertreter kommen praktisch nur zum Zuge bei 
längerer Krankheit und da werden sie dann ins kalte Wasser geworfen.“

ANREIZ DURCH FEEDBACK UND WERTSCHÄTZUNG 

Eine Vielzahl an Untersuchungen belegen immer wieder aufs Neue, wie motivierend und leistungsstei­
gernd Feedback wirkt. Auf die Frage, was die befragten Führungsfrauen ermutigt hat und was sie sich 
vielleicht an Unterstützung gewünscht hätten, wurde geäußert:

›› „Ein Vorgesetzter, mit dem ich gut zusammengearbeitet habe, hat mich ermutigt. Vom 
Typ her bin ich jemand, der immer gerne einen Schritt weitergeht.“
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›› „Die anderen Fachdienstleitungen haben mich auf dem Flur angesprochen und 
gesagt: ‚Mach das doch. Los. [...] Bewirb Dich [...]‘ Ich wäre ‘ne nette Persönlichkeit. Mit 
mir könne man gut zusammenarbeiten. Und ich hätte auch das nötige Fachwissen.“

›› „Bei Ausschreibungen hätte ich mir gewünscht, dass der Fachbereichsleiter mich dar-
auf hingewiesen hätte: ‚Wäre das nicht was für Dich? Denk wenigstens eine Nacht dar-
über nach.‘ Das hätte mich noch mehr ermutigt. Das heißt ja indirekt: Ich traue es Dir 
zu. Da hätte ich nochmal anders nachgedacht. Die äußere Bestätigung ‚Du bist gut‘“ 

AUF DIE FRAGE, WAS DIE MOTIVATION IN DER FÜHRUNGSROLLE ERHÄLT ODER BREMST GEHT ES 
AUCH UM FEEDBACK:

›› „Dass die Leistung gesehen wird und honoriert wird, ist ein wichtiger Aspekt. Und dass 
man eine direkte Rückmeldung kriegt. Das muss nicht immer nur positiv sein. [...] Dass 
es Gespräche gibt, was ist gut gelaufen, nicht gut gelaufen. Das habe ich nie gehabt. 
Ich merke - indirekt, die Führung ist mit meiner Arbeit zufrieden. Ich kann auch gut 
über die Misserfolge reden. Die spreche ich aber dann auch an und versuche zu erfah-
ren, was aus seiner/ihrer Sicht dazu beigetragen hat, dass es jetzt nicht so gut gelaufen 
ist. Es ist nicht institutionalisiert, dass wir darüber sprechen.“

›› „Ich wünsche mir ein Feedback über meine Art der Führung, das über die Mitarbeite-
rinnen- und Mitarbeitergespräche hinausgeht.“

›› „Ich hätte mir gewünscht, dass ich einmal ein Feedback zu meinen Fähigkeiten 
bekomme, dass mir eine Führungskraft sagt, was sie von mir hält. [...] Da hört man von 
Führungs-Seite: Wenn ich nichts sage, bin ich zufrieden. Von niemandem erhalte ich 
eine Rückmeldung.“

Daneben wurde wiederholt der Wunsch nach wertschätzenden Ritualen bzw. Routinen genannt, die 
eine schrittweise Entwicklung in die Führungsrolle begleiten.

EMPFEHLUNGEN FÜR EINE STRUKTURELLE VERANKERUNG VON FEEDBACK UND WERTSCHÄTZUNG

Die interviewten Frauen haben dabei folgende Umsetzungsvorschläge formuliert:  

Einführungsritual für neue Führungskräfte
Die Idee für ein Einführungsritual durch die Fachbereichsleitung z.B. in der Fachbereichsleitungs­
konferenz resultiert z.B. aus Erfahrungen wie

›› „Meine Einarbeitung hat sich darauf beschränkt ‚Das ist ihr Zimmer.‘“
›› „Es gab am ersten Tag keine offizielle rituelle Einführung. Ich habe mich um alles selbst 

kümmern müssen. Ich hatte zwar ein neues Büro. Das war aber auch schon alles.“
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Wertschätzende Kommunikation über eine gelungene  
Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Eine wertschätzende Aufforderung für Frauen mit Familienverantwortung eine Führungsposition zu 
übernehmen, kann durch positive Modelle von „Führungskraft und Mutter“ sowie „Führung in Teilzeit“ 
geschehen, über die positiv gesprochen wird. Es geht also nicht nur um das Vorhandensein von Model­
len, sondern auch um deren positive Darstellung durch Führungskräfte:

›› „Wir brauchen Frauen als Modelle in der Fachbereichsleitung. In der jüngeren Vergan-
genheit sind diese Positionen mit Männern besetzt worden. [. . . ] Wenn in der Fachbe-
reichsleitung fast keine Frau nachrückt, dann ist das ein Signal an Frauen, das entmutigt.“

››  „‚Als Mutter hier Führungskraft zu sein ist für uns hier gar kein Problem.‘ Diesen 
Spruch wünsche ich mir. Oder ‚Schau mal die Frau Soundso schafft das doch auch 
und die hat das soundso geregelt. Und das klappt wunderbar‘. Stattdessen hört man 
hier und da auf Leitungsebene: ‚Die hat Kinder oder die hat ein Kind, das könnte 
ein Problem werden. Da müsst ihr vorsichtig sein. Kriegt die denn das so hin? Die 
Leistung muss ja gebracht werden.‘ Bei Männern wird so nicht geredet.“

›› „Modellfälle ‚Führungskraft und Mutter/Führung in Teilzeit‘ positiv kommunizieren. 
Und auch offen damit umgehen, dass es da auch Probleme gibt, die gelöst werden 
müssen. Und wir haben doch auch Männer in Führungspositionen, da wird plötz-
lich die Frau krank. Damit muss ein Arbeitgeber auch umgehen können, dass man 
nicht immer mit vollem Einsatz fahren kann und reduzieren muss [. . . ]. Es muss eine 
Selbstverständlichkeit im Handeln werden und nicht nur ein so tun, als ob man sich 
‚frauenfreundlich‘ verhält, wie die Zusätze in den Ausschreibungen suggerieren. Die 
Selbstverständlichkeit ist zum Beispiel daran erkennbar, dass es normal ist, wenn 
Männer als Führungskraft in Teilzeit arbeiten.“

Verpflichtende Teilnahme an einem Führungskräfte- 
Qualifizierungsprogramm 
Hier geht es zum einen um die Möglichkeit eines schrittweisen Hineinwachsens in eine neue Rolle, zum 
anderen darum, sich Rat und Feedback holen zu können, ohne darum bitten zu müssen. Viel stärker ist 
dabei der Aspekt der Wertschätzung in den Interviews betont worden. Wenn eine Führungsposition zum 
ersten Mal übernommen wird und kein Qualifizierungsprogramm verpflichtend für alle vorliegt, dann 
gerät eine Führungskraft in die Statusfalle: Wenn sie eine Fortbildung wünscht, wird sie nicht nur zur 
Bittstellerin. Sie zeigt auch, dass sie etwas „Unnormales“ benötigt. Die Logik dahinter: Was nicht ange­
boten wird, wird nicht gebraucht. Wenn es von jemandem gebraucht wird, dann hat sie bzw. er es wohl 
nötig. Und das heißt dann, dass die Person wohl nicht so fähig ist. Wenn es ein obligatorisches Angebot 
gibt, dann verliert niemand durch Teilnahme das Gesicht.

›› „Auf meine Aufgaben im Bereich Personalführung hat mich keiner  
vorbereitet. Ich würde mir wünschen, wenn klar ist, jemand kommt in solch 
eine Funktion, dass man eine neutrale Beratung über den Fachbereich Per-
sonal bekommt. Und zwar nicht auf Anfrage, sondern obligatorisch als  
Angebot. Wie geht man um mit Mitarbeiterbefragung, mit Beurteilung [. . . ]. Auf diesen 
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Wunsch nach einem Angebot, könnte man antworten: ‚Da musst du mal nachfragen.‘ 
Wenn man in so eine Position das erste Mal reinkommt, muss man sich erstmal 
fachlich-inhaltlich mit all dem bekannt machen, und das ist ‘ne ganze Menge Unter-
schiedliches. Denn ich bin nicht nur für Personal, sondern auch für fachliche Fragen 
Ansprechpartnerin. [. . . ] Wenn automatisch vorgegeben wäre, wer in eine Führungs-
position kommt, muss das, das und das durchlaufen und zwar in einer bestimmten 
Zeit [. . . ]. Dann weiß ich, das ist so vorgegeben und kein Extra-Würstchen, das man 
sich holt. Sonst hat es den Anschein ‚Will Führungskraft werden, aber es nicht sein.‘“

Führungskräftezirkel oder „Kollegiale Beratung“ auch für junge  
Führungskräfte
Hintergrund für diesen Vorschlag ist das Interesse auf Augenhöhe ernst genommen zu werden, weil sich 
andere in vergleichbarer Situation einfühlen und dies ohne Statusverlust kommunizieren können:

›› „Es gibt ja so eine Idee einen Führungskräfte-Stammtisch aufzubauen. Finde ich nicht 
schlecht, ist aber, so glaube ich, schwierig, dass es funktioniert. In die Richtung zu 
denken, finde ich gerade ganz gut. Weil gerade am Anfang ist es schön, wenn man 
sich mit jemandem austauschen kann. Und vielleicht könnte man so etwas machen, 
wie junge Führungskräfte. In einer Runde, wo keiner viel Erfahrung hat, kann man 
so ungeschützt fragen. Sag mal wie machst denn Du das? [. . . ] Man würde sich eher 
trauen zu fragen, wenn man weiß, dass sind keine alten Hasen. Von den alten Hasen 
da hört man gleich: ‚Na, ist doch ganz locker. Nimm es leicht und wurschtel Dich ein-
fach durch.‘ Das ist nicht so nützlich. Diesen Austausch habe ich dann ganz gezielt am 
Anfang für mich gesucht.“

Mentoring für „frische“ Führungskräfte
Dieser Vorschlag wurde nicht nur von denjenigen geäußert, die selbst Erfahrung mit Mentoring gesam­
melt und die individuelle fördernde Begleitung einer erfahreneren Person selbst erlebt haben.

FLEXIBLE ARBEITSZEIT ALS MOTIVIERENDE RAHMENBEDINGUNG

Hier hat sich viel gewandelt und die Zitate zeigen, dass schon viel möglich und noch mehr erreichbar 
ist, weil Optionen noch ungenutzt bleiben.

›› „Durch die flexible Arbeitszeit, durch die Unterstützung bei der Kinderbetreuung, von 
der Stadt als Arbeitgeberin oder generell durch die Gesellschaft sind die Kinderbe-
treuungsbedingungen deutlich besser geworden als vor 20 Jahren.“

›› „Ich finde die Arbeitsbedingungen hier extrem angenehm. Da ist ganz viel Flexibilität. 
Das hängt natürlich immer an der Gestaltung der Führungskräfte. In bestimmten 
Abteilungen wird so die Flexibilität (Arbeitszeit, Home-Office), die das Haus an sich 
bietet, nicht genutzt.“

›› „Telearbeit im Home-Office. Das brauche ich für die Vereinbarkeit und dafür kämpfe 
ich auch, wenn es drauf ankommt. Und die Fachbereichsleitung unterstützt das auch.“
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Die noch ungenutzten Möglichkeiten werden im Folgenden deutlich:

›› „Kolleginnen und Kollegen, die sich auf Leitungs- oder höher bewertete Stellen 
beworben haben, haben sie nicht bekommen, weil sie nicht bereit waren, Vollzeit zu 
arbeiten. Das war dann manchmal das ausschlaggebende Kriterium. [. . . ] Die waren 
schon bereit nochmal aufzustocken, von z.B. von 30 auf 35 Stunden, aber nicht auf 
39 bzw. 40 Stunden, weil sie Familie hatten.“

›› „Mich hat die Fachdienstleitung interessiert. Ich mache gern neue Sachen. [. . . ] Und 
mein Interesse war [. . . ] dass ich diese Stelle bekomme mit 50 % und die anderen 50 % 
ausgeschrieben werden.“

›› „Telearbeit auf der Führungsebene sollte noch mehr ausgebaut werden. Mal einen 
geschützteren ungestörten Raum für mich haben, um in Ruhe arbeiten zu können.“

›› „Ich würde gerne meine Arbeitszeit reduzieren oder Telearbeit machen. [. . . ] Ein Tag 
weniger in der Woche oder zu Hause arbeiten, wäre ganz schön. Die Führungs
tätigkeit fordert.“

EMPFEHLUNGEN FÜR EINE WEITERE STRUKTURELLE VERANKERUNG VON FLEXIBLER ARBEITSZEIT

Dabei formulierten die Gesprächspartnerinnen folgende Lösungsmöglichkeit: 

Führung in Teilzeit proaktiv
Damit ist eine strukturierte Reflexion der Teilzeitmöglichkeiten in der Führungsposition vor der Aus­
schreibung einer Stelle gemeint, was z.B. zur Wiedereinsetzung einer Stellenteilungskommission 
vor Ort führen könnte. Neu zu besetzende Führungspositionen werden anhand einer Checkliste auf 
Möglichkeiten der Teilbarkeit untersucht. Die ermittelten Varianten werden in der Ausschreibung 
genannt.
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Fazit
Aus den Projektergebnissen, d.h. den Interviewergebnissen und deren Diskussion innerhalb der Steue­
rungsgruppe mit den weiblichen Führungskräften und dem Personaldezernenten, lässt sich ein vorläufi­
ges Fazit für die weitere Gleichstellungs- und Personalentwicklungsarbeit in der Stadtverwaltung ziehen:

Personalauswahl
Die aktuelle Überarbeitung des internen Auswahlverfahrens wird dahingehend unterstützt, dass eine 
Entscheidung qua Aktenlage abzulehnen ist. Hier gaben die Interviews einen konkreten Verbesse­
rungsvorschlag, der in der Diskussion der Projektergebnisse auf positive Resonanz stieß: Mit einer 
„Infostunde“ zur vakanten Stelle kann der Fachbereich Interessierte informieren, diese können ihre Fra­
gen stellen und das Umfeld des ggfs. neuen Arbeitsplatzes kurz kennenlernen. Dies entspräche nicht 
nur dem Wunsch nach mehr Transparenz, sondern ermöglicht auch eine effektive Vorabklärung des 
potenziellen Feldes der Bewerberinnen und Bewerber.

Arbeitszeitflexibilität auch in Führung
Deutlich wurde, dass die flexible Arbeitszeit bei der Stadtverwaltung sehr geschätzt, Aufholbedarf 
jedoch bei Führungsstellen gesehen wird. Hier ist der Vorschlag, alternierende Telearbeit offiziell zu 
ermöglichen wie auch Modelle zur Führung in Teilzeit (vollzeitnah oder mit neuer Aufgabenverteilung) 
zu entwickeln, proaktiv bereits bei Stellenausschreibungen anzubieten und positive Erfahrungen zu 
kommunizieren. Angestrebt wird ein positives Image der Vereinbarkeit von Führung und Sorgearbeit. 
Eine Stellenteilungskommission sollte arbeitsplatzbezogen mögliche Konzepte entwerfen. Diese Strate­
gie kann im Gleichstellungsplan verankert werden, da das Niedersächsische Gleichberechtigungsgesetz 
explizit dazu auffordert, Vorgesetzten- und Leitungsstellen auch in Teilzeit bereitzustellen.

Gewinnung und Betreuung von neuen Führungskräften
Hier wird die Teilnahme der Stadt Göttingen am Mentoringprogramm, das sowohl im Personalent­
wicklungskonzept als auch im Gleichstellungsplan formuliert ist, bestätigt. Darüber hinaus wird 
vorgeschlagen, Möglichkeiten zum Ausprobieren, z.B. als zeitlich befristete Vertretung oder als Stell­
vertretung, zu bieten.
Dem Projekt“wunsch“ nach kleinschrittiger Entwicklung unterhalb der Fachdienstleitung kommt die 
aktuelle Organisationsentwicklung mit dem Einsetzen von Teams und Teamleitungen – wie sie bereits 
im Dezernat für Planen, Bauen, Umwelt umgesetzt wird – sehr entgegen. Insbesondere Frauen müssten 
von dieser neuen untersten Ebene als Einstieg in die Führung profitieren.
Neuen Führungskräften Coaching und Fortbildung „ganz selbstverständlich“ anzubieten, kann das 
Personalentwicklungskonzept mit Unterstützungsmaßnahmen für Führungskräfte versehen. Das gilt 
auch für den Wunsch nach Führungskräftezirkeln.
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Führungskultur
Es gibt einen großen Bedarf nach mehr Wertschätzung und parallel nach einer klareren Definition der 
Führungsaufgabe bei der Stadt Göttingen. Beide Themen als Projektergebnisse müssen in die interne 
Führungsdiskussion einfließen. Es wird vorgeschlagen, neue Führungskräfte sichtbar mit einem „Ritual“ 
einzuführen, z.B. sie in der Fachbereichsleitungskonferenz vorzustellen.

Austausch und Vernetzung
Auch hier geht es darum, selbstverständlich Angebote vom Fachbereich Personal und Organisation 
oder dem Frauenbüro nutzen zu können, um sich auszutauschen und ggfs. selbstorganisiert Netzwerke 
zu pflegen und z.B. für kollegiale Supervision zu nutzen. Hier könnte gerade das Frauenbüro an Erfah­
rungen anknüpfen und die weiblichen Führungskräfte dabei unterstützen, sich besser zu vernetzen. 

Aus dem Projekt lassen sich die geschilderten Oberthemen Transparenz, schrittweise Entwicklung, 
Feedback und Wertschätzung sowie flexible Arbeitszeit ableiten, die mit vielen konkreten Vorschlägen 
verbunden sind. Insbesondere die Steuerungsgruppe muss sicherstellen, dass dieses Potenzial genutzt 
wird. Spätestens der nächste Gleichstellungsplan 2018 muss eine verbesserte Präsenz von Frauen auf 
den Führungsebenen nachweisen.
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Anhang 
Interview-Leitfaden

Ziel des Leitfadens
›› Informationen über die speziellen Bedingungen vor Ort sammeln

•	 Was (er)hält weibliches Führungspotenzial? Und was nicht?
•	 Was motiviert weibliches Führungspotenzial für den nächsten Schritt und bereitet 	
	 diesen vor? Und was demotiviert und bremst aus?

›› Substantielle Hinweise, um ein intern abgestimmtes und verankertes Konzept zur 
Nutzung des weiblichen Führungspotenzials bei der Stadtverwaltung Göttingen zu 
erarbeiten

Vorgehen
Die Fragen sind so formuliert, dass die Teilnehmerinnen zunächst frei berichten können.
Wenn die Antworten einen starken Abstraktionsgrad aufweisen, werden konkretisierende Fragen gestellt wie

›› Was heißt das für Sie genau?
›› Woran genau haben Sie das wahrgenommen?
›› Wie sind Sie dabei vorgegangen?
›› Welche Schlüsse ziehen Sie daraus?
›› Welche Ideen haben Sie, wie das zu verändern ist?

Nach der offenen Beantwortung wird noch einmal die „Liste der Einflussfaktoren“ betrachtet, um bis­
lang nicht Erwähntes in Erinnerung zu rufen.

Zum Einstieg und Kennenlernen
›› Ziel, Zweck und Datenschutz wie bei der Einladung noch einmal erläutern
›› Persönliche Vorstellung und Eigenmotivation für dieses Interview: Wofür ich stehe!
›› Was sind die einzelnen Stationen Ihres Berufsweges in der Stadtverwaltung Göttingen?

•	 Welche Stationen gab es vor der Tätigkeit bei der Stadt?
•	 Welche danach?

›› Wie haben Sie in der gesamten Zeit Ihre Arbeitszeit gewählt? Vollzeit? Reduzierte 
Arbeitszeit?

Strukturelle Chancen und Barrieren
A. Was waren die Motive für Ihren Aufstieg?
B. Wenn Sie an Ihren beruflichen Weg hier in der Stadtverwaltung Göttingen denken, ...

›› Was hat Sie zum Aufstieg ermutigt? 
›› Was ist es, was Sie hier in Ihrer Führungsrolle als positiv erleben bzw. erlebt haben?
›› Wenn Sie an die nächst höhere Position denken, ...

•	 ...  was zieht Sie an?
•	 ... inwieweit gibt es etwas, was Sie eher abschreckt?
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›› Was bremst Sie aus oder hat Sie aus Ihrer Sicht in der beruflichen Weiterentwicklung 
ausgebremst oder Ihnen zumindest etwas den Fahrtwind genommen?

•	 hier und bei den Fragen 5.-7. auch die „Liste“ mit „Einflussfaktoren“ vorlegen
›› Was hätten Sie sich noch mehr gewünscht bzw. was wünschen Sie sich?
›› Wenn die Stadt Göttingen Ihre ideale Arbeitgeberin wäre, die Ihre berufliche Entwick-

lung optimal unterstützt (hätte), was genau wäre dann anders (gewesen)?
›› Was könnte aus Ihrer Sicht die Stadtverwaltung Göttingen tun, dass noch mehr 

Frauen sich beruflich in Richtung Fachdienst/Fachbereichs-Leitung weiterentwickeln?

C. Wenn wir mal ganz konkret bleiben: Es gibt in der Stadtverwaltung Göttingen das Mentoringpro­
gramm für den beruflichen Aufstieg.

›› Was sind aus Ihrer Sicht die Chancen, die damit (für Sie) verbunden sind?/ Wenn es 
das Mentoring für Sie gegeben hätte, welche Chancen hätten sich für Sie damit mög-
licherweise eröffnet?

›› Wie könnte das Mentoring aus Ihrer Sicht noch stärker zum beruflichen Aufstieg bei-
tragen?

›› Was wirkt nach – über die Programmzeit hinaus? / Was könnte ...
›› Was kann darauf aufbauen? / Was könnte ... (Mögliches Stichwort: Vernetzung)

Möglichkeiten und Hemmnisse in der persönlichen Lebens- und 
Berufsplanung
D. Wenn Sie an Ihre persönliche Lebens- und Berufsplanung denken... 

›› ...  was hat Ihre berufliche Weiterentwicklung unterstützt?
›› ...  was hat Sie gehemmt? Bzw. was hemmt Sie (immer noch)?
›› ...  was hilft aus Ihrer Sicht, diese Barrieren einzuebnen?
›› ...  was macht Ihre aktuelle Balance aus? Was erhält Ihre Motivation und Zufriedenheit?

(Mögliche Stichworte: Work-Life-Balance, Veränderungswünsche)
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Liste der Einflussfaktoren
›› Arbeitszeitmodelle

•	 Voll- und Teilzeitarbeit
•	 Führung bei reduzierter Stundenzahl

›› Arbeitsorganisation
›› Telearbeit
›› Arbeitsklima
›› Führung
›› Netzwerke
›› Laufbahn + Status: Beamtinnen, Beamten und Tarifbeschäftigten
›› Besoldungs- und Entgeltgruppen
›› Stellenausschreibungen
›› Auswahlverfahren und Stellenbesetzung

•	 Beurteilungen
•	 Nähe bzw. Zugehörigkeit zu Vereinen und Parteien

›› Personalentwicklung
›› Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Privatleben

•	 Sorge für Kinder, Pflege von Angehörigen, Selbstfürsorge
•	 Service für Familien
•	 stattgefundene und geplante Erwerbsunterbrechungen und Auszeiten




