STARKE FRAUEN

Wettbewerbs-

vorteil Fihrung:

Potenziale
systematisch
erschlielfen

Der Mittelstand steht im Wettbewerb um die
besten Fiihrungskrafte. In einem zunehmend
volatilen globalen Umfeld entscheidet der Zu-
gang zum gesamten Talentmarkt tiber Zukunfts-
fahigkeit. Ein erheblicher Teil des vorhandenen
Potenzials bleibt jedoch haufig unerschlossen.

eopolitische Spannungen, neue Handelszolle, wachsen-

der Protektionismus und fragile Lieferketten verdandern die

Rahmenbedingungen fiir mittelsténdische Unternehmen
splrbar. Gleichzeitig steigen Transformationsdruck, Innovations-
anforderungen und regulatorische Komplexitat. Gerade in diesem
dynamischen Umfeld braucht es Fihrungspersonlichkeiten, die
strategisch denken, Verdnderungen steuern und Unternehmen re-
silient aufstellen kdnnen.

Der Wettbewerb um solche Spitzenprofile ist intensiver denn je. Ge-
rade mittelstdndische Unternehmen konkurrieren im ,War for Ta-
lents” mit globalen Marken, die oft Uber gréfiere Sichtbarkeit und
starkere Arbeitgebermarken verfligen. Umso entscheidender ist der
Zugang zum gesamten qualifizierten Talentmarkt.

Doch der Engpass liegt nicht allein im Markt — sondern oft in der
Art, wie gesucht und bewertet wird. In nahezu allen Branchen gibt
es heute ausreichend qualifizierte Frauen mit fundierter Fach- und
Flhrungserfahrung. Sie verantworten Geschaftsbereiche, flihren
grolRe Teams und steuern komplexe Transformationen. Dieses Po-
tenzial ist vorhanden — wird jedoch nicht immer systematisch er-
schlossen. Ein wesentlicher Grund liegt im unterschiedlichen Wech-
sel- und Bewerbungsverhalten. Frauen sind im Durchschnitt loyaler
gegenulber ihren Arbeitgebern, wagen berufliche Verdnderungen
sorgfaltiger ab und bewerben sich haufig erst dann, wenn sie die
Anforderungen nahezu vollstandig erfiillen. Dadurch treten sie sel-

tener aktiv als Kandidatinnen in Erscheinung und sind im Markt we-
niger sichtbar. Wer weniger sichtbar ist, wird auch seltener identi-
fiziert. Viele qualifizierte Kandidatinnen priifen zudem sehr genau,
mit wem sie vertraulich Uber ihre berufliche Zukunft sprechen. Au-
thentizitat, Glaubwiirdigkeit und Vertrauen sind hier entscheidend.

Daraus ergeben sich typische Fehlannahmen:

Erstens: ,Wir finden keine Frauen.”

Tatsachlich werden viele qualifizierte Kandidatinnen im klassischen
Bewerbungsprozess nicht erreicht. Eine proaktive, systematische
und zielgruppengerechte Suchstrategie ist daher entscheidend.
Zweitens: ,Die wollen nicht.”

Viele Frauen Ubernehmen gerne Verantwortung — wenn Aufgaben,
Entscheidungsbefugnisse und Rahmenbedingungen klar definiert
sind. Transparenz, Entwicklungsperspektiven und eine moderne
Flhrungsdefinition spielen hier eine zentrale Rolle.

Drittens: ,Bei uns passt das nicht.”

Oft steckt dahinter die Annahme, weibliche Fihrung passe nicht

zur gewachsenen Unternehmenskultur oder Branche. Dabei gibt
es nicht ,die" Fihrungsfrau. Entscheidend ist der Cultural Fit: das
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Gut zu wissen

Der Wettbewerb um Spitzenfiihrungskrafte
verscharft sich, besonders fiir mittelstandische
Unternehmen auferhalb der Metropolregionen.

Qualifizierte Frauen erweitern den Talentpool
deutlich. Sie sind vorhanden, jedoch haufig weni-
ger sichtbar und seltener aktiv bewerbend.

Eine gezielte Erweiterung von Such- und Be-
wertungsmustern um weibliche Fiihrungskrafte
ermoglicht den Zugang zu zusatzlichen Spitzen-

profilen und starkt die Wettbewerbsfahigkeit
nachhaltig.
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Profil, das fachlich und kulturell zum Unternehmen passt. Wer diffe-
renziert sucht, findet passende Personlichkeiten — auch im bislang
unerschlossenen Talentsegment.

Wer also sein Fiihrungspotenzial strategisch erweitern
will, sollte mehrere Hebel priifen:

B Anforderungsprofile kritisch hinterfragen: Welche Kompetenzen
sind tatsachlich erfolgskritisch, welche lassen sich gezielt ent-
wickeln?

B Den Suchfokus bewusst erweitern: Proaktive, zielgruppenge-
rechte Direktansprache mit klarem Fokus auf qualifizierte weib-
liche Kandidaten, auch jenseits klassischer Kandidatenmarkte.

B Netzwerke gezielt ausbauen: Der gezielte Zugang zu qualifizier-
ten Frauennetzwerken vergroRert den Talentpool signifikant.

B Auswahlprozesse professionell strukturieren: Gemischt besetzte
Gremien, strukturierte Interviews und transparente Bewertungs-
kriterien erhohen die Qualitat von Entscheidungen.

B Interne Potenziale frihzeitig identifizieren: Flhrungstalente
sichtbar machen, gezielt entwickeln und in Nachfolgetiberlegun-
gen einbinden.

Studien zeigen, dass divers besetzte Managementteams ausgewo-
genere strategische Entscheidungen treffen, Annahmen haufiger
hinterfragen und agiler auf Marktverdnderungen reagieren. Fir mit-
telstandische Unternehmen kann dies einen entscheidenden Wett-
bewerbsvorteil bedeuten.

Der Mittelstand braucht nicht nur Fiihrungskrafte — er braucht Spit-
zenprofile, die Unternehmen strategisch weiterentwickeln. Dazu ge-
horen auch die besten weiblichen Fiihrungspersonlichkeiten.

Gerade mittelstandische Unternehmen bieten dafir attraktive Rah-
menbedingungen: unternehmerischer Gestaltungsspielraum, Na-
he zur Entscheidung und echte Verantwortung. Fir viele Top-Fih-
rungsfrauen ist genau das reizvoll.

Entscheidend ist daher nicht die Frage, ob dieses Potenzial existiert
- sondern ob es systematisch identifiziert und gewonnen wird.
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