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GRUSSWORT

Das ,Aufwind-Projekt” ist aus einer Initiative
des Bundesverbands Forum Mentoring e.V.
hervorgegangen. Es ist also ein lange geheg-
tes Vorhaben, das schlie3lich durch engagier-
te Kolleginnen verwirklicht werden konnte.
Hierflr unseren herzlichen Dank.

Dass jetzt Ergebnisse der Studie vorliegen
und verdffentlicht werden kénnen, freut sehr!

Bei der Griindung des Forum Mentoring e.V.
im Jahr 2006 waren es zuerst wenige Hoch-
schulen und wissenschaftliche Einrichtungen,
die sich zusammengeschlossen haben: zum
Austausch, zur Vernetzung und vor allem zum
sachlichen Input und Wissenstransfer. Mittler-
weile hat das Forum Mentoring e.V. mehr als
100 Mitglieder. In verschiedenen Arbeitsgrup-
pen steht immer die Weiterentwicklung der
Programminhalte und der Programmquali-
tat im Vordergrund: Diskutiert werden neue
Formate, Besonderheiten unterschiedlicher
Fachkulturen und Statusgruppen, sich ab-
zeichnende Tendenzen werden kritisch hin-
terfragt. Ziel ist es, immer eine — moglichst —
gemeinsame Position zu aktuellen Fragen zu
definieren. Ein Beispiel: Die mittlerweile in der
vierten Auflage vorliegenden Qualitatsstan-
dards fur Mentoring in der Wissenschaft, die
MaBstab unserer Arbeit geworden sind und
die wir dynamisch weiterentwickeln.

Und gerade vor diesem Hintergrund begri-
Ben wir als Bundesverband der Mentoring-
Programme in der Wissenschaft das Projekt
LAufwind mit Mentoring” ganz besonders.

Denn das Projekt als solches und die Ergeb-
nisse der Studie liefern uns und allen, die die
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Qualitat von Mentoring in der Wissenschaft
sichern und verbessern wollen, wertvolle Er-
kenntnisse fur die eigene Institution und fur
die eigene Arbeit.

Die Studie belegt: Mentoring-Programme
haben sich als Instrumente erfolgreicher
Nachwuchsférderung bewahrt. Kontinuitdt
der Programme ist ein zentrales Erfolgskri-
terium. Durch begrenzte Projektzeitrdume
entstehen Qualitatsverluste.

Dass wir Forschungsergebnisse vorliegen ha-
ben, die Auskunft Uber die Programmeffizi-
enz geben und gleichzeitig eine Menge Ent-
wicklungspotenzial bieten, ist sehr erfreulich.

Dies bestatigt uns in unseren Forderungen
und Qualitatskriterien, gibt uns aber vor al-
lem auch die Chance, noch besser zu werden.
Denn das muss immer das Ziel sein, kontinu-
ierlich zu optimieren, in der Mentoring-Bezie-
hung, in den Seminaren zur Erweiterung von
Schlisselkompetenzen, im Networking und
vor allem auch, und das wird in dieser Studie
besonders deutlich, mit der dauerhaften Im-
plementierung von Mentoring-Programmen
in der Wissenschaft.

Allen Mentoring-Mafinahmen und weiteren
Forschungsvorhaben in diesem Bereich wiin-
sche ich viel Erfolg.

Sibylle Briickner

Erste Vorsitzende, Forum Mentoring eV,
Universitdt Warzburg

VORWORT

Die Erhéhung des Frauenanteils in akademi-
schen Spitzenpositionen und in Bereichen,
in denen sie im Studium nach wie vor stark
unterreprasentiert sind, ist ein zentrales
gleichstellungspolitisches Ziel vieler Hoch-
schulen. Mentoring-Programme sollen Ab-
hilfe schaffen, indem sie die Hochschulen
dabei unterstitzen, Studentinnen zu halten,
deren berufliche Ubergdnge zu begleiten
und Wissenschaftlerinnen dabei zu unter-
stlitzen, ihre Kompetenzen und Karriereop-
tionen individuell aber auch strukturell bes-
ser ausschopfen zu kénnen.

Viele Einzelberichte legen Zeugnis Uber
die Erfolge der Programme ab. Erkenntnis-
se Uber die Funktionsweise von Mentoring,
die durch den Vergleich verschiedener Pro-
gramme gewonnen werden, fehlten bislang.
Diese Liicke schlieft die Aufwind-Studie.

Die Handreichung zielt darauf ab, Elemente
aufzuzeigen, die zum Aufbau erfolgreicher
Mentoring-Beziehungen beitragen und die
Nachwuchswissenschaftlerinnen darin un-
terstUtzen, ihre Karriereziele in Wissenschaft
und Wirtschaft erfolgreich umzusetzen. Da-
bei ist es auch ein Ziel, zu erkennen, welche
Herausforderungen mit akademischen Spit-
zenpositionen verbunden sind und welche
strukturellen Hirden durch hinderliche Rah-
menbedingungen zu Uberwinden sind.

Die Handreichung basiert auf Ergebnissen
der Studie Aufwind mit Mentoring, die neun
Mentoring-Programme bundesweit evaluiert
hat. Ihnen gilt unser besonderer Dank.

Die Handreichung wendet sich an Hochschul-
leitungen, Gleichstellungsbeauftragte, Mento-

ring-Programmleitungen und -koordinatorin-
nen ebenso wie an Mentees, Mentorinnen
und Mentoren, die mehr tber Mentoring und
seine Wirksamkeit erfahren wollen und ge-
meinsam das Ziel verfolgen, den Talenten des
weiblichen akademischen Nachwuchses bis-
lang verschlossene Zugédnge in die akademi-
schen Spitzenpositionen zu 6ffnen. Dabei galt
es vordergriindig, zunéchst die Mentee und
ihre personliche Entwicklung in das Sichtfeld
zu nehmen, im Hintergrund galt der Blick aber
gleichzeitig den strukturellen und kulturellen
Faktoren, die wirkmachtig Normen setzen
und den Hochschulalltag pragen.

Die Handreichung setzt sich aus drei Teilen
zusammen: Im 1. Teil werden die evaluierten
Programme kurz und zentrale Ergebnisse
der Studie vorgestellt. Im 2. Teil werden Gute-
Praxis-Beispiele und im 3. Teil Handlungsemp-
fehlungen fur Qualitatssicherung vorgestellt,
in die auch Ergebnisse der Aufwind-Fach-
tagung eingeflossen sind.

Die Handreichung erhebt keinen Anspruch
auf Vollstandigkeit, sie will eine Hilfe zur Qua-
litdtssicherung von Mentoring-Programmen
sein, mitdenen Hochschulen letztlichim Zuge
ihrer Personalentwicklungsmafinahmen auch
Uber die Karrieren von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern entscheiden.

Wir wiinschen viel Erfolg damit.
Fur das Aufwind-Team

Dr. Dagmar epe!

Dr. Dagmar Hoppel
(Leiterin der Geschéftsstelle der LaKoG)
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Der Weg in akademische Spitzenpositionen ist fir Wissenschaftlerinnen
auch bei besseren Leistungen im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen
steinig. Von Quialifikationsstufe zu Qualifikationsstufe verliert die Scientific
Community Uberproportional weibliche Talente. Zahlreiche Mallnahmen
und Programme wurden entwickelt, um mehr Frauen in der Wissenschaft
zu halten. Eine MaBnahme mit groem Zuspruch und Entwicklungspo-
tential sind Mentoring-Programme. Das Forschungsprojekt ,Aufwind mit
Mentoring” entstand aus einer Initiative des Forum Mentoring e.V. Dieses
Forschungsvorhaben wurde im Themenschwerpunkt ,Frauen an die Spitze”
im Rahmen des Forderbereichs ,Strategien zur Durchsetzung von Chancen-
gleichheit fur Frauen in Bildung und Forschung” des Bundesministeriums fur
Bildung und Forschung und mit Mitteln des Europdischen Sozialfonds der
Européischen Union geférdert.

Dem Forschungsprojekt ,Aufwind mit Mentoring” ging es daher im Kern
darum, die Wirksamkeit von NachwuchsfordermaSnahmen zur Karrierefor-
derung von Frauen in der Wissenschaft am konkreten Beispiel von Mento-
ring-Mainahmen zu untersuchen. Dazu wurden deutschlandweite, verglei-
chende Programmevaluationen durchgefiihrt. Relevante Analysekriterien
waren z.B. die Anbindung der Programme innerhalb der Hochschule, die
personelle Ausstattung, der Grad an Verstetigung und die einzelnen Ele-
mente der Mentoring-Malnahme (das sogenannte ,Rahmenprogramm?®).
Eine programmubergreifende Untersuchung der zahlreichen Aspekte von
Mentoring-Beziehungen lieferte zudem belastbare Ergebnisse bzgl. der
Wirksamkeit von bestimmten Mentoring-Konstellationen. Mittels dieses di-
versen Analysekonzepts konnten innovative Gute-Praxis-Beispiele zu Men-
toring in Hochschulen herausgearbeitet und Handlungsempfehlungen zur
Qualitatssicherung fur zukinftige Projekte generiert werden.

1.1 AUSGANGSSITUATION

Die Praxis, (erfahrungs-)jiingere Personen durch Mentoring zu fordern, ist
traditionsreich und weit verbreitet. Man unterscheidet dabei zwischen infor-
mellem oder ,nattrlichem” Mentoring, welches sich fern der organisationalen
Einflussnahme entwickelt, und dem formellen Mentoring’, das bewusst als
Personalentwicklungsinstrument eingesetzt wird. Nach einer international
vergleichenden Studie von Eument-Net* wird Mentoring vor allem in den USA,
Australien und dem deutschsprachigen Raum eingesetzt (eument-net 2008).

Gerade in Deutschland, der Schweiz und Osterreich hat Mentoring in den
letzten Jahren einen Aufschwung erlebt, der scheinbar noch lange nicht vor-
bei ist. Damit einher geht die Vorstellung von Mentoring als,,Allheilmittel” der
Nachwuchsfoérderung, das im Gegensatz zu vielen anderen Personalentwick-
lungsmalinahmen seine Effekte auch mit geringem personellen Aufwand
generiert. Das ,Aufwind-Projekt” interessiert speziell Mentoring-Programme
an deutschen Hochschulen, die im Rahmen von Frauenférderungs- bzw.
Gleichstellungsprogrammen vor allem Studentinnen, Absolventinnen und
Nachwuchswissenschaftlerinnen auf ihrem (wissenschaftlichen) Karriereweg
unterstitzen sollen.

Gleichzeitig steht die Forschung im Bereich Mentoring, insbesondere im
deutschsprachigen Raum, noch am Anfang. Fir die Programme an deut-
schen Hochschulen liegen zwar kurzfristige Programmdokumentationen
und -berichte vor (z.B. Findeisen 2007; Heilmeier 2006; Lask 2007). Hier wer-
den jedoch vor allem einzelne Programmteile evaluiert und die Zufrieden-
heit mit dem Programm analysiert. Evaluationen, die Langzeiteffekte in den
Blick nehmen, die sich auch auf die Auswirkungen der Programme insge-
samt beziehen oder gar vergleichende Studien mehrerer Programme gibt
es nur vereinzelt (z.B. Franzke 2003; Kurmeyer 2005; Leicht-Scholten 2009).

Einerseits fehlt damit ein umfassender Uberblick Gber die Mentoring-Land-
schaft im deutschen Hochschulraum. Andererseits blieben bislang zahlrei-
che Fragen unbeantwortet, die nur mit einem programmubergreifenden
Evaluationsansatz geklart werden kénnen, so z.B. wie Mentoring in den ein-
zelnen Hochschulen verankert ist, was die verschiedenen Programme ver-
bindet und was sie unterscheidet, und letztlich welche Programmmerkmale
Mentoring-Funktionen besonders unterstitzen.

1 Im Folgenden ist mit,Mentoring” immer formelles Mentoring” gemeint, sofern nicht anders
gekennzeichnet.
2 Das Projekt Eument-Net wurde im 6. EU-Rahmenprogramm (2002-2007) gefordert und ver-

netzt akademische Mentoring-Programme fur Frauen europaweit. Fir mehr Informationen
zu dem Projekt siehe www.eument-net.eu.




Vor allem beztglich der Auswirkungen, die Mentoring nicht nur auf indivi-
dueller, sondern auch auf struktureller Ebene hat, gibt es bislang wenig wis-
senschaftliche Untersuchungen. Jennifer de Vries hat beispielsweise anhand
eines australischen Mentoring-Programms untersucht, welcher Wandel sich

Abbildung 2: Forschungsgegenstand

Evaluation von Mentoring-Programmen Auswirkungen

¢ Vergleich von Mentoring-Programmen Berufs- und Karriereverldufe von Mentees

bzgl. Genderkompetenz bei den Mentorinnen vollzieht und welche Effekte feeertetseeeeeae st it et e st e s A s se s A e e A e e A AR AR AR AR R A et s bR e AR e A st s e et et s s se s e e s sseaeessaeseneesenentene E
Mentoring im Bereich von organisationalem Wandel hervorbringen kann i Sichtung von Innovationen, Mentoring-Best- Professionelles Selbstverstandnis und Fiihrungs-
(Vries 2006; Vries 2011). Ahnliche Untersuchungen fir die deutsche oder i Practice Modellen” kompetenzen der Mentorinnen

deutschspracmge Hochschullandschaft fehlen JedOCh'3 (Weiter-)Entwicklung von Qualitatsstandards Institutionelle Strukturen und Wissenschaftskulturen

Ableitung von Handlungsempfehlungen

Das Projekt, Aufwind mit Mentoring” schlie3t diese Licken. Am Beispiel von
neun Mentoring-Programmen an deutschen Hochschulen wird die Wirk-
samkeit von systematischen NachwuchsfordermalSnahmen zur Karrierefor-
derung von Frauen in der Wissenschaft auf individueller und struktureller
Ebene analysiert.

LaKoG 2010, eigene Darstellung

Forschungsgegenstand waren zum einen Programmevaluationen, zum an-
deren die Wirksamkeit von Mentoring-Programmen auf individueller und
struktureller Ebene. Untersucht wurden dabei die Auswirkungen von Men-
toring bei den Mentees, den Mentorlnnen sowie innerhalb der Hochschule
1.2 PROJEKTKONZEPTION UND ZIELSETZUNG (siehe Abbildung 2).

Entsprechend wurden mit dem Forschungsprojekt drei Hauptziele verfolgt:

Dem Projekt ,Aufwind mit Mentoring” liegt die Definition von Mentoring zu
Grunde (siehe Abbildung 1), die auf Begriffsbestimmungen von Eument-net
und dem Forum Mentoring e.V. basiert.

die Karriereférderung von Frauen in der Wissenschaft zu analysieren, die Wirk-
samkeit des Konzepts Mentoring zu untersuchen und Handlungsansdtze zur
Forderung von Chancengleichheit und Integration von Genderfragen zu ent-

wickeln.

Abbildung 1: Definition von Mentoring des Eument-net und des Forum
Mentoring e.V. Abbildung 3: Projektziele

Ziel 1: Karriereforderung

Ziel 2: Gleichstellung Ziel 3: Handlungsansatze

Mentoring ist ein erfolgsorientiertes Instrument der individuellen Nachwuchsforde-

= rung und bietet qualifizierten, motivierten Nachwuchskréften Beratung und Férderung : ) . . R
o o ) L ) ) e : Analyse der Wirksamkeit von Analyse der zentralen Aspekte Entwicklung von Handlungsansat-
in ihrer beruflichen und persénlichen Entwicklung. Mentoring basiert in der Regel auf : ) . ) ) R
— einer persanlichen Beratungsbeziehung, in der die erfahrungsjiingere Person — die so systematischen Nachwuchsférder- der Wirksamkeit des Handlungs- ~ zen zur Foérderung der Chancen-
': . . ' . . . ¢ malnahmen zur Karriereférderung konzeptes Mentoring in der gleichheit und zur Integration von
> genannte Mentee - Uber eine erfahrene Mentorin bzw. einen erfahrenen Mentor in : . in der Wi haf Wi o berufiich Gender in der akademisch :
— ihrer Entwicklung und Karriereorientierung gefordert und gestarkt wird. Dabei stehen voh .rauen inaer _'SSE”SC aftam \s.sensc aftzurberuflichen enaer ragen. n eré ademischen
i neben dem Austausch von persénlichen Erfahrungen die Vermittlung von Kontakten Beispiel von Mentoring-Programmen Gléwchstellung von Frauen und Person.alentwmk\ung in Forschung
o und Zugangsmaéglichkeiten zu beruflichen und wissenschaftlichen Strukturen, Infor- i an deutschen Hochschulen. Mdnnern. und Wissenschaft.

mationsquellen und Netzwerken im Zentrum der Mentoring-Beziehung.
LaKoG 2010, eigene Darstellung

Das Projekt wurde in vier Phasen durchgefihrt, deren jeweilige Inhaltsschwer-
punkte sind der Abbildung 4 zu entnehmen.

3 Detaillierte Ausfiihrungen bzgl. des Forschungshintergrunds zu Effekten von Mentoring s.
Ergebnisse der Studie, Aufwind mit Mentorng’, s. Kap. 7.

AUFWIND

mit Mentoring




AUFWIND

mit Mentoring

Abbildung 4: Projektphasen

KONZEPTIONELLE EINSTIEGS- UND GRUNDLAGENPHASE

Es wurde Grundlagenwissen gewonnen, das Untersuchungsdesign festgelegt und
die Kriterien fur die Programmauswahl entwickelt. Daftir wurde auf Basis einer Online-
Befragung eine Ubersicht (iber die Mentoring-Programme an Hochschulen erstellt.

EVALUATIONSPHASE

Basierend auf der Bestandsaufnahme der ersten Phase wurden Mentoring-Programme
ausgewdhlt und evaluiert. Ziel war es, die Wirksamkeit von Mentoring als Nachwuchs-
forderungsmalinahmen zur Karriereférderung von Frauen zu erfassen.

STRUKTURIERUNG

Es wurden sowohl Mentoring-Qualitdtsstandards als auch Strategien zur Integration von
Mentoring in der akademischen Personalentwicklung entwickelt. Dartiber hinaus wurde
der Nutzen fur Mentees, Mentorinnen und Institutionen analysiert.

ERGEBNISDOKUMENTATION

In dieser Phase wurde der abschliefende Projektbericht erstellt und Empfehlungen zur
Umsetzung und Integration von Mentoring in der akademischen Personalentwicklung
abgeleitet. Die Evaluationsergebnisse wurden auch in Veréffentlichungen aufbereitet
und auf einer Fachtagung prasentiert.

LaKoG 2010, eigene Darstellung

1.3 DIE MENTORING-LANDSCHAFT IN DEUTSCHLAND

Um zunichst einen Uberblick tiber die Mentoring-Landschaft zu erhalten,
wurde vom 14.05.2010 bis zum 30.06.2010 eine deutschlandweite Online-
Erhebung durchgefiihrt. Ziel war es, eine Ubersicht der akademischen Men-
toring-Programme zu erhalten.

Akademische Mentoring-Programme aus ganz Deutschland wurden gebe-
ten, Fragen zu folgenden Komplexen zu beantworten:

* Zielgruppe und Zielsetzung

* Programmkonzeption

* strukturelle Anbindung und Vernetzung

* Rahmendaten des Programms

* durchgefihrte Evaluationen

+ Voraussetzungen fur ein erfolgreiches Mentoring-Programm

* Beitrdge von Mentoring zur Gleichstellung und zur Personalentwicklung

Qo

Schleswig-

* <’ Holstein

G d
. Mecklenburg-
Vorpommern

;’ G

s
| o SN -
- 9 burg $9- . S A
[ f PR e
) e W } /
Niedersachsen Q \ isrlin \\]
( AL )
NN e L@ |
¢ | ’ ¢ / »]
¢ \‘,9?9 A‘} 9 N R Brandenburg ?
[ - 9 Sachsen- ™~ {
Bl Nordrhein- 9 \_ Anhalt \
) Westfahlen ”\L s L s ~
- = | Sachsen I
N ) = e b .
“Q%ee? Q5 3 SN AN 99 =
N 9 y ‘“‘g// - Thiiringen I e
QT Y 12 5 J
I [ s s

R Q /~ Hessen
[ Rheinland- /(Qs €N :—q:‘f
\_ Pfalz gl 1

AN Q. 2 ]

Abbildung 5:
Mentoring-

<’/‘ RS
Saarfand
lﬁ L Programme an

deutschen Hoch-
schulen

LaKoG 2010, eigene
Darstellung

An der Befragung beteiligten sich 117 Programme aus ganz Deutschland.
Die Beteiligung war damit sehr hoch*. Der Fragebogen wurde zu 94,5% von
Frauen und mehrheitlich (54,7%) von Programmkoordinatorinnen ausge-
fullt; in 29,9 % der Falle flllte die Projektleitung den Onlinefragebogen aus.

Abbildung 5 zeigt, wie sich die Programme geografisch verteilen. Eine starke
Konzentration von Programmen ist in Nordrhein-Westfalen zu beobachten.
AulBerdem finden sich in Bayern® und Baden-Wurttemberg verhaltnisma-
Big viele Programme. Auch in den Stadtstaaten zeigt sich eine relativ hohe
Programmdichte. In den neuen Bundesldndern hingegen finden sich nur
vereinzelt Mentoring-Programme (Ausnahme: Berlin und Potsdam). Dies
ist vermutlich auf die im Allgemeinen eher zuriickhaltende finanzielle Un-
terstltzung von Gleichstellungsmafinahmen in den betreffenden Léandern
bzw. Hochschulen zurtickzufihren.

4 Im Forum Mentoring e.V, dem groBten bundesweiten Netzwerk der Mentoring-Programme
an deutschen Hochschulen, waren zum Befragungszeitpunkt knapp 8o Mentoring-Program-
me registriert.

5 Hierist ,BayernMentoring”, ein gemeinsames Projekt der bayrischen Fachhochschulen,
sehr aktiv.
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Folgende zentrale Ergebnisse der Onlinebefragung wurden ermittelt:

Frauensache: Mentoring ist nach wie vor Frauensache”: 81% der Program-
me richten sich ausschlief3lich an weibliche Mentees.

Zielsetzungen: Die meisten Programme wollen vor allem Karrieren von Stu-
dentinnen und Wissenschaftlerlnnen unterstitzen. Zum einen beim Uber-
gang vom Studium in den Beruf, zum anderen beim Weg zur Fihrungsposi-
tion in Wissenschaft und Wirtschaft.

Fachrichtungen: Etwa die Halfte der Programme (54,3 %) ist fachspezifisch.
Der Zugang zu den anderen Programmen steht allen Fachrichtungen offen.
Diejenigen Programme, die sich gezielt an Fachrichtungen richten, beziehen
sich meistens auf mehr als eine Fachrichtung. Vor allem die MINT-Facher sind
stark vertreten. Haufig findet sich eine Kombination aus Mathematik/Natur-
wissenschaften und Ingenieurswissenschaften.

Mentoringformen: Fast alle der befragten Programme (91%) basieren auf
One-to-one Mentoring-Beziehungen. Interessant ist, dass viele Programme
verschiedene Formen von Mentoring miteinander kombinieren. So verwenden
Programme bis zu drei verschiedene Formen, die sich gegenseitig erganzen.

Rahmenprogramm: Die begleitenden Angebote (z.B. Netzwerkangebote,
Erfahrungsaustausch, Workshops etc.) haben fur die Mentoring-Programme
eine hohe Bedeutung, deshalb haben bis auf ein Programm alle ergdnzende
Angebote fur die Mentees und 94 % der Programme auch erganzende An-
gebote fir die Mentorlnnen.

Evaluationen: Einen sehr hohen Stellenwert haben Programmevaluationen.
So fuhren 93,9% der befragten Programme Evaluationen durch. Allerdings
steht den meisten Programmen hierfir kein Budget zur Verfugung. Lediglich
18,1% der Programme verfligen Uber ein Budget speziell fir Evaluationen.

Ziele der Evaluationen: Vor allem Erfolgskontrolle und Qualitatssicherung
(und eine Verbesserung und Weiterentwicklung des Programms) sind Ziele
der durchgefiihrten Evaluationen. Nur selten dienen die Evaluationen auch
der Messung langfristiger Effekte und haben das Ziel einer Wirkungsanalyse.

Diese Bestandsaufnahme der deutschen akademischen Mentoring-Landschaft
stellt die bis dato umfangreichste Datensammlung in diesem Bereich dar.

1.4 AUSWAHL DER TEILNEHMENDEN
MENTORING-PROGRAMME

Anhand der Ergebnisse der ersten Online-Befragung wurde eruiert, welche
Kriterien die Mentoring-Programme der zweiten, tiefer gehenden Befragung
erfullen missen, um einerseits eine programmspezifische Evaluation und an-
dererseits programmdbergreifende Analysen zu ermdéglichen. Grundséatzlich
sollten mindestens acht und maximal zwolf Programme evaluiert werden.
Die Programme sollten sich hinsichtlich bestimmter Klassifikationsmuster
und bzgl. ihrer Mentoring-Konzepte unterscheiden, jedoch auch eine hohe
Vergleichbarkeit aufweisen. Als Voraussetzung flir die Teilnahme wurden fol-
gende Kriterien ermittelt:

Voraussetzungen fiir die Teilnahme

1. Das Programm sollte spatestens 2006 gestartet sein. Dieser Zeitrah-
men war notwendig, damit zum Zeitpunkt der Befragung 2011 fir
jedes Programm mindestens finf Jahrgange von Mentees und Men-
torlnnen zur Verfligung standen. Dies war angesichts teilweise sehr
kleiner Jahrgange besonders relevant.

2. Das Programm sollte entweder Hochschulabsolventinnen bei den
Ubergangsphasen zur Promotion und/oder in den Beruf (Gruppe
Studium-Beruf) unterstitzen oder sich an Nachwuchswissenschaft-
lerinnen wenden, die sich mindestens in der Endphase ihrer Promo-
tion befanden (Gruppe,High Potentials”). Eine groBere Streuung der
Programmziele hatte die Vergleichbarkeit der Daten zu stark beein-
trachtigt.

3. Das Programm sollte Mentoring-Beziehungen im definierten Sinne
vermitteln, d.h. eine One-to-One-Beziehung statt beispielsweise le-
diglich einem (Gruppen-)Mentoring durch Peers. Dieses Kriterium
entsprach dem Forschungsgegenstand, welcher neben Analyse des
Rahmenprogramms und der Vernetzungseffekte v.a. die Auswirkun-
gen der Beziehung zwischen Mentee und Mentorin bzw. Mentor in
den Fokus nahm. Andere Mentoring-Formen wie Peer-Mentoring,
Gruppen-Mentoring oder E-Mentoring konnten leider in den Gren-
zen des Forschungsprojekts keine Bertcksichtigung finden.
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4. Ehemalige Mentees und Mentorinnen mussten kontaktierbar sein.
Ohne diese Voraussetzung war eine Verbreitung der Fragebdgen unter
den Programmteilnehmenden nicht méglich und somit eine Teilnahme
des Mentoring-Programms an dem Forschungsprojekt ausgeschlossen.

Nach der Durchfiihrung eines erneuten Auswahlverfahrens wurden neun
Mentoring-Programme anhand des oben genannten Kriterienkatalogs aus-
gewahlt und mit diesen ein Kooperationsvertrag geschlossen. Abbildung 6
zeigt die ausgewahlten Programme.

Abbildung 6: Die neun ausgewahlten Mentoring-Programme

»High Potentials”

I Mentoring in Science Universitdt Bremen

Ina-Pichimayr-Mentoring Medizinische Hochschule Hannover

Studium-Beruf &,High Potentials”

i ARIADNETechNat Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen-Nirnberg

MentH

mentorING Technische Universitdt Miinchen

Studium-Beruf

¢ Thekla Mentoring

LaKoG 2010, eigene Darstellung

1.5 METHODEN-MIX

Im Forschungsprojekt , Aufwind mit Mentoring” wurden sowohl quantitative
als auch qualitative Methoden herangezogen. Diese Methodenmischung
ermoglichte es, die komplexen Zusammenhédnge rund um das Mentoring
aus verschiedenen Perspektiven zu erfassen und zu analysieren. Dabei wur-
de auch auf Erfahrungen zurtickgegriffen, die beteiligte Wissenschaftlerinnen
wahrend ihrer Tatigkeit im Eument-Net-Projekt sammeln konnten.

Qualitative Interviews

Im Rahmen des qualitativen Teils der Aufwind-Studie wurden insgesamt
84 Interviews gefihrt. Befragt wurden je Programm drei Tandems?, die Pro-
grammkoordinatorinnen und -leiterinnen, die Gleichstellungsbeauftragten
der Hochschulen, Vertreterlnnen der Hochschulleitungen sowie ggf. Ko-
operationspartnerinnen (siehe Abbildung 7). Die in den Interviews gewon-
nenen Daten ermoglichten einerseits einen tiefer gehenden Einblick in die
Mentoring-Erfahrungen von Mentees und Mentorinnen. Andererseits konn-
ten durch die Beteiligung von Programmverantwortlichen und Hochschul-
leitung wichtige Aspekte bzgl. Personalentwicklung und Gleichstellung er-
fasst werden.

Abbildung 7: Ubersicht der gefiihrten Interviews

Pro Programm  Insgesamt
1 9

LakKoG 2010, eigene Erhebung

Abbildung 8 zeigt eine Wortwolke der 64 am haufigsten genannten Begriffe
aus den 53 gefihrten Interviews mit Mentorinnen und Mentees.

Je hdufiger ein Wort in den Interviews vorkommt, desto gréBer wird der Be-
griff in der Wortwolke dargestellt. Worte ohne inhaltlichen Bedeutungen
(Konjunktionen, Pronomen, z.B.) wurden aus der Liste geléscht. Sehr eng
verwandte Begriffe wurden zusammengefasst und Wortendungen wurden
vereinheitlicht. Beispielsweise steht der Begriff ,Netzwerk” auch fir alle Nen-
nungen von ,Netzwerke”/,Netzwerken®*, ,Networks"” und ,netzwerken”.

6 Tandems sind Mentoring-Paare, also Mentorln und Mentee.
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Abbildung 8: Wortwolke aus den qualitativen Interviews
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LaKoG 2012, eigene Darstellung, erzeugt mit,Wordle"-Online Software, n=54 Interviews

Quantitative Online-Befragung

Im 2. quantitativen Teil der Aufwind-Studie wurde eine Online-Befragung mit
den neun ausgewahlten Mentoring-Programmen durchgefuhrt. Hier haben
Mentees und Mentorlnnen zahlreiche Fragen beziglich ihrer Mentoring-Er-
fahrung und ihres Werdegangs beantwortet”. Teilweise wurden dabei Mento-
ring-Paare anonymisiert befragt, so dass neben einer grof3en Datenmenge flr
jeweils Mentees und Mentorlnnen auch tandemspezifische Daten vorliegen
(zur Auswertung dieser Befragung siehe im Projektbericht Kapitel 7, 9 und 10).
Auf dieser Datengrundlage basieren die programmspezifischen Einzelauswer-
tungen, die den Programmen gesondert zur Verfligung gestellt wurden.

Insgesamt wurden im Rahmen der quantitativen Erhebung 332 Mentees
und 248 Mentorlnnen aus den neun verschiedenen Mentoring-Program-
men befragt. Die gesamte Rucklaufquote fur alle Mentees betrug 39,4 % und
39,1% fur Mentorlnnen und kann fur eine Online-Erhebung damit als sehr
gut bezeichnet werden.

Abbildung 9: Ricklaufquote

Versandte Zugestellte (bereinigte)

Rucklauf

Fragebogen Fragebogen Riicklaufquote

Mentees

Mentorlnnen :

7 Der Fragebogen kann unter www.aufwind-mit-mentoring.de aufgerufen werden.

Dokumentenanalyse

Des Weiteren wurde eine umfassende Dokumentenanalyse (Programmkon-
zepte, Webseiten, Werbematerialien, Flyer, etc.) vorgenommen. Diese wurde
in erster Linie genutzt, um die detailliert untersuchten Programme umfassend
anhand feststehender Dimensionen zu beschreiben und in ihrer Entwicklung
zu erfassen.

Fachtagung

Am 14.06. und 15.06.2012 wurden die ersten Projektergebnisse auf der Fach-
tagung ,Aufwind mit Mentoring — Frauen auf dem Weg in akademische
Spitzenpositionen” vorgestellt und mit 9o Expertinnen und Experten aus dem
Bundesgebiet sowie dem europdischen Ausland diskutiert. Einzelne Ergeb-
nisse wurden in Workshops vertieft und in die Auswertung und Entwicklung
der Empfehlungen integriert. Die detaillierten Ergebnisse sind auf der Pro-
jekt-Homepage veroffentlicht®.

1.6 PROGRAMMSPEZIFISCHE BERICHTE

Ein direkter Vergleich zwischen den neun Mentoring-Programmen nach
einzelnen Kriterien (z.B. der Zufriedenheit mit dem Programm und seinen
Elementen) ist wenig sinnvoll, denn mit einer solchen Vorgehensweise
wird der Kontext, in welchem sie jeweils agieren, nur unzureichend be-
ricksichtigt. Jede einzelne Hochschule stellt eine spezifische Umgebung
fur Mentoring-Programme dar, mit besonderen Anforderungen, Vorausset-
zungen, Unterstltzungssystemen, etc. Das Projekt , Aufwind mit Mentoring”
wahlte daher die Vorgehensweise, jeweils ein einzelnes Programm mit dem
Gesamtergebnis zu vergleichen. So hat jedes Programm die Mdglichkeit,
festzustellen, hinsichtlich welcher Aspekte die Befragten ihres Programms
eine Uber- oder unterdurchschnittliche Einschatzung abgegeben haben, im
Vergleich zu den Ergebnissen der Gesamt-Stichprobe. In Abhangigkeit vom
jeweils erzielten Ergebnis bzw. von der Differenz zu der Gesamtverteilung
kann jeweils individuell entschieden werden, wo Handlungsbedarf besteht
und wo nicht. Erkenntnisse und Empfehlungen aus den programmspezifi-
schen Analysen wurden in den Gesamtbericht integriert.

8 Die Ergebnisse finden Sie unter www.aufwind-mit-mentoring.de unter Ergebnisse”.
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2. DIE TEILNEHMENDEN MENTORING-
PROGRAMME

Um Gemeinsamkeiten und Unterschiede der neun ausgewahlten Program-
me darzustellen, wurden zu ihrer Charakterisierung mehrere Vorgehenswei-
sen entwickelt. Zum einen wurden sie gebeten, sich selbst und die beson-
ders charakteristischen programmspezifischen Merkmale zu beschreiben,
zum anderen wurden sie gebeten, zu bestimmten zentralen Angaben Aus-
kunft zu geben. Die Angaben wurden dazu genutzt eine Ubersichtstabelle
zu erstellen.

Abbildung 10 zeigt die Tabelle der Programmudbersicht der einzelnen Men-
toring-Programme. Dabei ist die Tabelle in einzelne Kriterien untergliedert.
Ausgehend von den Zielgruppen und den Zielen der einzelnen Programme,
werden der organisatorische Rahmen, das Matching und die Finanzierung
dargestellt.

Diese Kriterien wurden als zentrale Merkmale identifiziert, um die Pro-
grammcharakteristika und die Nachhaltigkeit der Programme beschreiben
zu kdnnen.

Es wurden zwei Kategorien zur Unterscheidung des Status der Mentees ge-
wahlt:

1. Studium-Beruf: Die Gruppe der Studium-Beruf Mentees sind Studentin-
nen aller Fachrichtungen, die sich im Haupt- bzw. Masterstudium befin-
den und damit unmittelbar vor dem Berufseintritt stehen, oder Absol-
ventinnen, die ihr Studium bereits abgeschlossen haben.

2. ,High Potentials”: Promovendinnen, Post-Doktorandinnen und Habilitan-
dinnen, die eine Professur oder eine Fiihrungsposition in der Wissenschaft
anstreben werden als,High Potentials” bezeichnet.

Programme, die sich an Mentees im Stadium des Ubergangs von Studium in
den Beruf befinden, werden mit ,SB” bezeichnet, Programme, die sich an
,High Potentials” richten werden als,HP" bezeichnet.
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Die teilnehmenden Programme, sortiert nach ihren Ortsnamen, sind:

thekla

plan m Mentoring in Science
Universitat Bremen

SelmaMeyerMentoring .
Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf B

ARIADNETechNat-Mentoring-Programm

Friedrich-Alexander Universitat Erlangen-Narnberg

Ina-Pichlmayr-Mentoring
Medizinische Hochschule Hannover

MentHo
Universitat Hohenheim

Cornelia Harte Mentoring
Universitat zu Koln

Cornelia Harte
Mentoring PRO

Universitat Konstanz

3 MENTORING
4 PROGRAMM

FRAUEN (M TANDEM ZUM ERFOLE

mentorIN
Technische Universitat Minchen




Abbildung 10: Programmdbersicht Thekla Mentoring planm SelmaMeyer- ARIADNE-TechNat-  Ina-Pichimayr- MentHo Cornelia Harte Mentoring- mentorING

Mentoring Mentoring Mentoring- Mentoring Mentoring programm
in Science Programm Konstanz
Ruhr-Universitat Universitat Heinrich-Heine- Friedrich-Alexander Medizinische Universitat Universitat Universitat Technische
Bochum Bremen Universitat Universitat Hochschule Hohenheim zu KoIn Konstanz Universitat
Diisseldorf Erlangen-Nirnberg Hannover Miinchen
Programmbeginn 2002 2004 2006 2003 2004 2002 2001 2000 2002
Zielgruppe Studentinnen X X X X X X
Absolventinnen X
Doktorandinnen X X X X X
Promovierte X
Post-Doktorandinnen X X X
Habilitandinnen X X X
bereits habilitierte Wissenschaftlerinnen X
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen X
Statusgruppe SB HP HP SB/HP HP SB/HP SB/HP SB/HP SB/HP
Anteil MINT 86% 67% 31% 100% 22% 43% 10% 20% 100%
Zielsetzung Frauenanteil Wissenschaft X X X X X
Frauenanteil Wirtschaft X X X
Frauenanteil Fiihrungsposition X X X X X X X X
Frauenanteil MINT X X X X X
Karriereplanung/ -entwicklung X X X X X X X X X
Berufseinstieg X X X X X
Netzwerke X X X X X X X X X
Anzahl Plédtze (pro Durchgang im Mittel) - 12 16 20-25 25 10 15-20 30 25
Auswahl Mentees Profilbogen X X X X X X X X X
festgelegte Kriterien X X X X X X X X X
personliches Gespréach X X X X X X X X
Auswahl Mentorin Profilbogen X X X X X X
festgelegte Kriterien X X X X X
personliches Gesprach - X X X X X
Matching Mentees selbst aktiv X X X
durch Koordination X X X X X X X X
Rollenvorbereitung durch Koordination X X X X X X X X X
Zielvereinbarung - - - empfohlen - empfohlen empfohlen empfohlen empfohlen
empfohlene Dauer (in Monaten) 12 18 18 18 18 12 12-24 12 12
empfohlene Anzahl Treffen (pro Jahr) 3-5 3-5 3-5 3-5 3-5 keine 3-5 +5 8-10 (insg.)
Elemente des Auftaktveranstaltung X X X X X X X X
Rahmenprogramms Halbzeitreflexion X X X X X X X
Abschlussveranstaltung X X X X X X X X
Workshops X X X X X X X X X
Netzwerkveranstaltungen X X X X X X X X
Coachings X X X X
Stammtische X X X X X X X
Teilnahme am Mentees obligatorisch teils/teils teils/teils teils/teils obligatorisch teils/teils freiwillig obligatorisch teils/teils
Rahmenprogramm Mentorinnen - empfohlen - empfohlen empfohlen empfohlen - - -
Verortung an der Hochschule Verwaltung Verwaltung Gleichstellung Gleichstellung Gleichstellung Gleichstellung Gleichstellung Verwaltung Gleichstellung
Finanzierung Hochschule X X X X X X X
anderweitig X X X X X X
Verstetigung ja ja nein nein ja ja nein nein ja
LaKoG 2014, eigene Darstellung, Stand 2012
AUFWIND

mit Mentoring




AUFWIND

mit Mentoring

3. ZENTRALE ERGEBNISSE

Basierend auf den in der 1. Online-Erhebung ermittelten Kriterien wurden
neun Mentoring-Programme ausgewahlt und online befragt sowie unter-
stltzend insgesamt 83 Interviews mit Mentoring-Tandems, Hochschulver-
antwortlichen, Projektleitungen und Gleichstellungsexpertinnen gefthrt.
Der Ricklauf der Erhebung bei den Mentees und Mentoren und Mentorin-
nen lag jeweils bei rund 40% und kann fir eine schriftliche Befragung als
sehr gut bezeichnet werden. Konkret beteiligten sich 332 Mentees und 248
Mentorinnen und Mentoren an der Erhebung.

Die online befragten Mentees wurden differenziert nach zwei Faktoren
analysiert: zum einen ihrem akademischen Status im Ubergang zur Wis-
senschaft oder zum Beruf (Studium-Beruf), zum anderen im Bereich der
akademischen Qualifizierung, im besten Fall auf dem Weg zur Professur
(,High Potentials”). Betrachtet man die Stichprobe nach diesen beiden Sta-
tusgruppen, zeigt sich, dass 63% der Mentees zur Statusgruppe Studium
und Beruf und 37% zur Statusgruppe ,High Potentials” gehéren. Zusatzlich
wurden sie nach ihrer Fachzugehorigkeit analysiert. Sechs der neun im Pro-
jekt ,Aufwind mit Mentoring” teilnehmenden Programme sind fiir alle Fach-
richtungen offen, drei weitere richten ihr Angebot tberwiegend an Frauen
aus dem MINT-Bereich?. Der Fokus auf dem MINT-Bereich wurde gewéhlt,
weil Frauen gerade in diesen Studienfachern noch stark unterreprasentiert
sind. Neben der Differenzierungslinie Studium-Beruf und ,High Potentials”
interessiert, ob Mentees im MINT-Bereich verortet sind oder nicht: 56 % der
Mentees gehoren zur Gruppe ,MINT" und 44 9% zur Gruppe ,nicht MINT",

Ein im Kontext von Karriereférderung besonders interessanter Aspekt ist die
schulische Leistung der Mentees. Nach Angaben der Mentees haben knapp
53% die Abiturnote ,sehr gut’, 40% ,gut” und lediglich 7% ,befriedigend”
erhalten. Mit einem Abitur-Durchschnitt von 1,77 (Studium-Beruf: 1,77; ,High
Potentials” 1,53) legen die Teilnehmerinnen damit im Vergleich zum Bundes-
durchschnitt® eine sehr gute Leistung vor. Auch die Notendurchschnitte fur

9  MINT ist ein Akronym, das fur,Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik”
steht und im deutschsprachigen Raum inzwischen sehr gebrduchlich ist.

10 Aufgrund der Bildungshoheit der Lander fallen die Abiturschnitte je nach Bundesland leicht
unterschiedlich aus, pendeln aber um den Wert 2,4 herum (in Baden-Wiirttemberg bspw. lag
er 2011 bei 2,37) (Statistisches Landesamt Baden-Wirttemberg 2012).

die Dissertationen sind sehr gut: Knapp 18 % der promovierten Mentees ha-
ben mit der Note ,summa cum laude” abgeschlossen, 70 % haben die Note
,magna cum laude”, 8% die Note ,cum laude” und nur knapp 1% haben die
Note ,rite” erreicht.

Ein Forschungsinteresse bestand des Weiteren darin, zu untersuchen, ob es
zwischen Personengruppen, die Mentoring in Anspruch genommen haben
und denjenigen, bei denen das nicht der Fall gewesen ist, einen Unterschied
hinsichtlich ihrer Karriereverldufe und ihrer beruflichen Einstellungen gibt.
Hierfur wurde eine Vergleichsgruppe herangezogen: Die Daten wurden mit
anderen Evaluationsstudien verglichen (Studium-Beruf mit der HIS-Absol-
ventenstudie (Briedis 2007) und die Daten der ,High Potentials” mit einer
Befragung ehemaliger DFG-Stipendiatinnen (Enders; Mugabushaka 2004)).

Auch im Vergleich mit der HIS-Absolventenstudie zeigte sich, dass die be-
fragten Mentees Uberdurchschnittliche Studienabschlussnoten erreichten.
Die befragten Mentees der Aufwind-Evaluation schlieBen ihr Studium hau-
figer mit der Bestnote ,sehr gut” (47 %; HP: 61 %) ab, bei der Note ,gut” Giber-
wogen die befragten Absolventinnen der HIS-Evaluation (Briedis 2007).

Darlber hinaus nehmen Mentoring-Teilnehmerinnen haufiger an, dass ihre
berufliche Position den Inhalten ihres Studium entspricht. Sie sind mit Ein-
zelaspekten bezuglich der beruflichen Stellung deutlich zufriedener als die
HIS-Vergleichsgruppe (Briedis 2007).

Bei den Nachwuchswissenschaftlerinnen zeigt sich, dass sie hinsichtlich der
Publikationen und der Drittmitteleinwerbung im DFG-Vergleich nicht nur
gut mithalten kénnen, sondern abhangig vom Fachbereich deutlich besser
abschneiden als die Vergleichsgruppe.

3.1 ERWARTUNGEN DER MENTEES

Betrachtet man die Erwartungen der unterschiedlichen Zielgruppen, so
zeigt sich, dass die vier unterschiedenen Mentee-Gruppen mit ungleichen
Erwartungen starten. Fir die Mentees der Statusgruppe Studium-Beruf, die
aus den MINT-Fachbereichen sind, war vor allem der Einblick in den Berufs-
alltag wichtig. Berufliche Ziele konkretisieren wollten im Rahmen des Pro-
gramms vor allem die Mentees aus den nicht MINT-Fachbereichen der Sta-
tusgruppe Studium-Beruf. Den,High Potentials” aus dem MINT-Bereich ging
es vor allem um die Weiterentwicklung ihrer Kompetenzen, wéhrend fir die
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,High Potentials” aus den nicht MINT-Bereichen der Erfahrungsaustausch am
wichtigsten war. Dass diese Erwartungen in hohem MalRe erfillt wurden,
zeigt die hohe Zustimmung der Mentees beim Grad der Zielerreichung
(Studium-Beruf: 67,2%; ,High Potentials”: 65,8 %).

Als Ergebnis lasst sich feststellen, dass fur die Erreichung der selbstgesteck-
ten Ziele eine klare Vorstellung und Definition der Ziele, ein strukturiertes
Vorgehen (in Form von einer Zielvereinbarung, die Vorbereitung der Treffen
als auch einer Nachbereitung mittels Protokollen/Hausaufgaben) und per-
sonliche und regelmaBige Treffen besonders wichtig sind.

Fur alle Mentees gilt, dass Mentoring ein wichtiger Beitrag zur individuellen
Profilbildung und zur persénlichen Entwicklung ist. Inwieweit die Mentees
darlber hinaus von der Mentoring-Beziehung profitieren, hangt von denim
Vorfeld festgesetzten Zielen ab. Allerdings konnte ein gewisser Rezenzeffekt
festgestellt werden. Sprich: Je ldnger die Mentoring-Beziehung zurtick liegt,
desto weniger wurden positive Auswirkungen im Karriereverlauf konkret
der Mentoring-Beziehung zugeschrieben. Dieser Effekt hat auch mit neuen
Lebenseindriicken zu tun, die den Beitrag, den die Mentees aus der Mento-
ring-Beziehung ziehen, verblassen lassen (Miller; Ross 1975); es sei denn, die
Mentoring-Beziehung gab einen Anstol3 zu einer zentralen Weichenstellung.

Die befragten Mentorlnnen verfligen zu Beginn der Mentoring-Beziehung
im Durchschnitt Gber 14 Jahre Berufserfahrung. 60% der Mentorinnen hatten
bisher eine Mentee betreut, Mentorlnnen mit mehreren Mentees haben im
Schnitt etwa drei Mentees betreut. Ein Hauptmotivationsgrund der Frauen als
Mentorin zu fungieren, bestand darin, die friher vermisste Unterstitzung jetzt
an andere weiterzugeben, wéhrend es den mannlichen Mentoren hauptséch-
lich darum ging, die friiher erhaltene Unterstiitzung zurtickzugeben.

3.2 ZUFRIEDENHEIT MIT DEM MENTORING-PROGRAMM

Die Zufriedenheit mit den Mentoring-Programmen ist sowohl bei den Men-
tees als auch bei den Mentorinnen und Mentoren sehr hoch. Sie wurde ins-
gesamt und im Zusammenhang mit einzelnen Programmelementen erfasst
und zeigt sowohl nach Fachbereichen differenziert als auch nach Status-
gruppen Studium-Beruf sowie ,High Potentials” nur geringe Differenzierun-
gen. Die hochsten Zufriedenheitswerte erreichen die Aspekte, die sich auf
Organisatorisches rund um das Programm beziehen: Anmeldung zum Pro-

gramm, Organisation des Programms, Informationen zum Programm sowie
das Programm insgesamt. Ebenfalls hohe Werte erreichen Fragen zu den
Programmverantwortlichen (Kommunikation mit und Betreuung durch die
Verantwortlichen). Hier zeigt sich bei den MINT-Mentees eine etwas hohere
Zufriedenheit (siehe Abbildung 11).

Abbildung 11: Zufriedenheit mit dem Programm nach Fachdifferenzierung
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LaKoG 2012, eigene Darstellung, 1 =,Sehr unzufrieden” bis 5 =,Sehr zufrieden” n = 171-332

In einem nadchsten Analyseschritt wurde die Mentoring-Beziehung zwischen
der Mentee und ihrer Mentorin/ihrem Mentor in den Blick genommen. Da-
bei konnte festgestellt werden, dass sich gelungene Mentoring-Beziehungen
besonders durch folgende Faktoren auszeichnen:

1. Einbettung der Mentoring-Beziehung in ein strukturelles Konzept/einen
strukturierten Rahmen (Auftakt, Zwischenbericht, Abschlussreflexion, etc.)

2. Eine detaillierte Rollenvorbereitung im Vorfeld, die zur Reflexion der ei-
genen Erwartungen beitrdgt

3. Die Kldrung zentraler Anliegen (zur gemeinsamen Entwicklung von rea-
listischen Zielvereinbarungen mit dem Mentor/der Mentorin)




4. Die Beteiligung der Mentees bei der Auswahl des Mentors/der Mentorin
(Matching)

5. Die fachliche Nahe des Mentoring-Tandems

6. Speziell fir Mentees mit dem Anliegen ,Vereinbarkeit von Wissenschaft
und Familie”: Wissenschaftlerinnen mit Kindern als Vorbilder

7. Klarung organisatorischer Fragen (gemeinsame Strukturen festlegen:
z.B. Haufigkeit der Treffen, Terminabsprachen, etc.) und von,Spielregeln”
(Vertraulichkeit, Offenheit, etc.)

Die Zufriedenheit mit der Mentoring-Beziehung hangt dabei nicht wesent-
lich vom Geschlecht des Mentors oder der Mentorin ab, das Geschlecht hat
aber Einfluss auf die Themen, die in der Beziehung aufgegriffen werden. So
kann beispielsweise ein médnnlicher Mentor zum Thema ,Vereinbarkeit” he-
rangezogen werden, um herauszufinden, wie in einem mannlich geprag-
ten Arbeitsumfeld die besten Bedingungen ausgehandelt werden kénnen,
wahrend mit einer Mentorin eher der Erfahrungsaustausch gesucht und
Strategien zur Alltagsbewdltigung entwickelt werden.

3.3 EFFEKTE DER MENTORING-BEZIEHUNG

In den Interviews wurde bestatigt, dass Anliegen der Mentees haufig nicht
fachlicher Natur sind, sondern dass im Vordergrund fir sie eher die ,Orien-
tierung” steht, meist verkntpft mit der Frage, ob sie in der Wissenschaft
bleiben oder diese verlassen sollen. Zur Veranschaulichung seien hier zwei
beispielhafte Zitate aufgefuhrt.

Zitat einer Mentee, High Potential:

3 ,Das Fachliche war mir nicht so wichtig, mir ging es um eine Lebensent-
scheidung, will ich in der Wissenschaft bleiben? Will ich es wirklich? Will ich
eine akademische Karriere? Kann ich das, ja oder nein und diese Entschei-
dung war nur mit einer Frau méglich. ... Ich wollte eine Entscheidung tref-
fen, hatte mir eine Deadline gesetzt.”

Zitat eines Mentors:

3 Ziel war die Begleitung der kritischen Phase der Karriereentwicklung der
Mentee. Wie sollte sie sich aufstellen wéhrend der Habilitation, welche Kon-
takte kénnen ihr nutzen und wie kann sie ihre Work-Science-Balance mit
dem Privatleben gut gestalten. Die fachliche Néhe hilft dabei, Passgenauig-

keit herzustellen, man kann konkrete Ratschldige geben und Kontakte her-
stellen. Es geht darum, auch mit der Konkurrenzsituation zurechtzukommen.
Wie kommt man persénlich im Kompatitiven zurecht? Das kann zu echten
Krisen fiihren. Da ist das Zuhéren wichtig und es kann normal sein, eine Krise
zu bekommen. Es ist wichtig, dass eine persénliche Sympathie besteht, dass
man einen guten Draht zueinander findet und merkt wie die Mentee tickt.”

Zur Grenze der Mentorings wurde erganzt:

3 ,Man mag sich nicht einmischen in die Unternehmenskultur der Kollegen.”
(Mentor, Wissenschaft)

Dem Abwdgen aller Optionen gemeinsam mit einer erfahrenen Person wird
besonderer Wert beigemessen. Die Festlegung von Zielen, das Kennenler-
nen von Vorbildern sowie die Entwicklung von Karriereschritten waren As-
pekte, von denen die Mentees aus ihrer Mentoring-Partnerschaft am meis-
ten profitierten (siehe Abbildung 12).

Diese drei Effekte der Mentoring-Beziehung — Festlegung von Zielen, Ken-
nenlernen von Vorbildern und Entwicklung von Karriereschritten — wurden
von beiden Statusgruppen Studium-Beruf und ,High Potentials” als die
starksten beschrieben. Die Starke der Effekte hangt unter anderem davon ab,
in welcher Phase ihrer beruflichen Entwicklung sich die Mentees befinden.
Wie Abbildung 12 veranschaulicht, weichen die Einschatzungen der beiden
Statusgruppen in manchen Bereichen stérker voneinander ab als in anderen.
Dies ist vor allem durch die unterschiedlichen Prioritdten in den jeweiligen
Phasen bedingt.

Zitat einer Mentee:

3 Ich habe hauptscchlich positive Erfahrungen gemacht, die sind auch fiir
meinen heutigen Alltag wichtig. ... Sie hat mir sehr gut geholfen, das war
super und richtig hilfreich. ... Man muss aufpassen, nicht zu privat zu wer-
den. Was Familie und Beruf angeht, sollte man nicht zu intim werden.”

(Mentee, High Potential)

Beim Thema Vereinbarkeit ist es besser, eine Mentorin zu haben, sie muss
jedoch nicht selbst Kinder haben. Mentees, die sich im Ubergang vom Stu-
dium in den Beruf befinden, sind im Schnitt jinger als die weiter fortge-
schrittenen ,High Potentials’, weshalb fur sie ,Strategien zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf” noch weniger eine Rolle spielen. Dieses Thema ist
fur die ,High Potentials” dringlicher, daher ist der Nutzen, den sie von der
Mentoring-Beziehung haben, hier starker.
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differenziert nach Statusgruppen, einzelne Effekte verschieben und wie sie
an Bedeutung gewinnen und/oder verlieren kénnen.

Abbildung 12: Effekte nach Statusgruppe
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Karrierehindernisse Netzwerke

Beruféeinstieg . o . o
Die grofe Bedeutung, die die Mentees der Starkung der individuellen Fort-
entwicklung als zentraler Effekt der Mentoring-Beziehung beimafien, wurde
naher differenziert. Die interviewten Mentees gaben an, dass sie vor allem

Sicherheit gewonnen haben und ihr Selbstbewusstsein gestarkt wurde.

LaKoG 2012, eigene Erhebung;,sehr stark” und,stark profitiert’, n=150-254

Ferner gaben mehr,High Potentials” an, dass sie durch die Mentoring-Bezie-
hung Karrierehindernisse fur Frauen bewusster wahrnehmen, Spielregeln in
ihrem Bereich kennen gelernt haben und nun eher eine Fiihrungsposition
anstreben als noch vor der Mentoring-Partizipation. Dabei handelt es sich
jeweils um Aspekte, die fur das Fortkommen auf der Karriereleiter eine gro-
Rere Rolle spielen als fur den beruflichen Einstieg.

Abbildung 14: Starkung der individuellen Fortentwicklung

Zitat einer Mentorin:

3 Wichtiges Ziel der Mentoring-Beziehung war: die Unabhcngigkeit der
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detailreich erldutert. Auch hier sind besonders starke Beitragsaspekte der
Mentoring-Beziehung auszumachen. Abbildung 13 ist nach der Effektstarke
sortiert, — die starksten Effekte stehen oben — und belegt ebenfalls wie sich,
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Mentees beider Gruppen betonten in den Interviews, dass sie gestarkt aus
der Beziehung mit ihren Mentorlnnen gegangen seien, da sie hier viel Be-
statigung und Wertschétzung fir ihre Kompetenzen und ihre Person erhal-
ten haben. Ein weiterer bedeutsamer Aspekt ist, dass immer eine Person zur
Verfligung steht, die man bei potentiellen Problemen ansprechen kann. Als
sehr wertvoll beschreiben die Mentees deshalb, dass mit den Mentorlnnen
Jmmer jemand da” sei, falls sie sich Gber Hirden und Hindernisse austau-
schen wollten. Der Eindruck, nicht alleine zu stehen und ggf. Unterstiitzung
zu bekommen, wird von den Mentees als sehr positiv empfunden.

Multiplexitat der Effekte der Mentoring-Beziehung

Auf das Gelingen der Mentoring-Beziehung haben weitere Faktoren Einfluss.
Der Aspekt der,Néhe” zwischen Mentees und Mentorlnnen spielt eine zen-
trale Rolle bzgl. der Beitragsstérke der Mentoring-Beziehung: In den Inter-
views hat sich herausgestellt, dass Mentees durchschnittlich von mehreren
Aspekten profitiert haben, wenn entweder die fachliche Ndhe oder eine
emotionale Ndhe vorhanden war. In diesen Féllen war auch das Engage-
ment der Mentorlnnen sehr hoch. Fehlt ,Nahe" in der Mentoring-Beziehung,
profitieren Mentees auch, aber meistens nur bzgl. eines Aspekts, z.B. haben
sie nur Information zu Spielregeln erhalten oder nur Vorbilder kennenge-
lernt. FUr das Gelingen der Mentoring-Beziehung ist es daher wichtig, je
nach Zielsetzung die richtige Wahl zu treffen.

Abbildung 15: Multiplexitat der Effekte — Emotionale und fachliche Nahe
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3.4 GLEICHSTELLUNGSEFFEKTE

Mentoring hat sich vielerorts als ein Instrument erfolgreicher Nachwuchsfor-
derung und zur Gleichstellung der Geschlechter durchgesetzt. In der Hoch-
schuloffentlichkeit wird es von Anfang an kritisch begleitet. Wahrend der
Beitrag zur Individualférderung unbestritten ist, wird der Beitrag zur Struk-
tur- und Kulturverédnderung — aber auch zur Organisationsentwicklung —an
den Hochschulen immer wieder angemahnt.”

Daher war es Ziel der Aufwind-Studie, auch der Frage nachzugehen, ob
und wenn ja, wie sich die Gendersensibilitdt der Mentees und Mentorinnen
verandert hat und welche Ruickwirkungen sich generell auf die Hochschule
ergeben haben.

Perspektive der Mentees

Begeben sich junge Frauen in solche Mentoring-Programme, die bereits
eine Sensibilitat fur bestehende Ungleichheiten haben, oder ist dieser As-
pekt weniger von Relevanz als die individuelle Forderung, die man durch
das Programm erhalten kann? Mit Blick auf die Mentees stellt sich zundchst
die Frage, wen Mentoring erreichen kann und wie weit gefdchert die Rezep-
tion von Mentoring ist.

Die Mentees wurden daher gebeten, ihren Standpunkt zum Erreichungsgrad
der Chancengleichheit fir beide Geschlechter wiederzugeben. Sie sollten
dazu den folgenden Aussagen auf einer Skala zustimmen oder sie ablehnen:

+ Berufsunterbrechung ist kein Hinderungsgrund fir eine Karriere.,

 Die vorhandene Infrastruktur ist ausreichend um Familie und Beruf zu
vereinbaren.

» Die Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern ist realisiert.

» Berufliche Leistungen von Frauen und Mannern werden gleichermal3en
gesehen und anerkannt.

» Frauen haben weniger Interesse daran, Fihrungsverantwortung zu Uber-
nehmen.

*  Manner wirden gerne mehr Haus- und Familienarbeit Gbernehmen.

* Manner und Frauen haben in Bezug auf das Berufsleben unterschiedliche
Prioritaten.

11 Vgl. z.B. Franzke (2003), Franzke (2005) und Jager (2009).
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+  Der Aufstieg und die Qualifizierung von Méannern werden stérker geférdert.

Frauen profitieren von weiblichen Vorbildern.

* Die Einfihrung einer Quotenregelung ware ein wichtiger Schritt zur

Gleichstellung.

Die Verteilung der Antworten ist nach dem Status der Mentees getrennt Ab-
bildung 16 zu entnehmen.

Abbildung 16: Einschatzung zur Chancengleichheit, Studium-Beruf (links) und High Potentials (rechts)
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LaKoG 2012, eigene Darstellung, Studium-Beruf n=172-176,,High Potentials” n=105-108
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Abbildung 16 macht zunéchst deutlich, dass die Mentees Gendersensibili-
tat aufweisen und ihnen Unterschiede sehr wohl bewusst sind. Die Aussa-
gen, die in ihrer Logik umgekehrt wurden, erfahren einen hohen Grad an
Ablehnung®, der von knapp 40 % bei den ,High Potentials” (,Frauen haben
weniger Interesse an Flhrungsverantwortung”) bis zu 80 % bei der Gruppe
Studium-Beruf (,vorhandene Infrastruktur ist ausreichend, um Familie und
Beruf zu vereinbaren”) reicht.

Die Differenzen, die zwischen den Statusgruppen zum Zeitpunkt der Befra-
gung ausgemacht werden kénnen, sind sehr gering. Hervorzuheben ist der
Befund, dass Mentees, die wahrend der Mentoring-Teilnahme bereits in der
Forschung tdtig waren, einer Quotenregelung eher zustimmten (51%) als
Mentees, die sich an der Schwelle zum Berufsleben befanden (42%). Dies
trifft insbesondere fur die Medizin zu, wo viele Medizinerinnen seit langem
die offiziellen Leistungskriterien Uberdurchschnittlich erfullen.

Bei diesen quantitativen Daten konnte zuverldssig nur die Einstellung zum
Zeitpunkt der Befragung erfasst werden. Man kann also anhand dieser
Daten keine Aussagen dariber treffen, inwiefern ein Sensibilisierungspro-
zess durch das Mentoring angesto3en bzw. verstarkt wurde. Wenn man
annimmt, dass die Mentees bereits vor der Teilnahme am Mentoring-Pro-
gramm vergleichsweise hohe Zustimmungswerte zu genderrelevanten Ein-
stellungen aufwiesen, liegt die Vermutung nahe, dass im Vorfeld ein gewis-
ser Selbst-Selektionsprozess stattgefunden hat. Frauen nehmen dennoch
eher an Mentoring-Programmen mit explizitem Frauenférderziel teil, wenn
sie die Uberzeugung teilen, dass existierende Barrieren mithilfe solcher (und
anderer) MalBnahmen sukzessive abgebaut werden und werden mussten.
Dies kann jedoch nur teilweise belegt werden: Zwar ist der Anteil der Ab-
lehnung der Statements zu Geschlechtergerechtigkeit eher gering, es gibt
jedoch einen relativ hoher Anteil von Unentschlossenen. Nicht nur frauen-
bewegte” Studentinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen nehmen an
Mentoring-Programmen teil. Mentoring an Hochschulen erreicht demnach
Uber die gender-affine Klientel hinaus eine breite Zielgruppe.

Ein weiterer Aspekt, der in der Befragung sichtbar wurde, ist, dass Frauen,
die fir den MINT-Bereich qualifiziert sind, Benachteiligungen weniger hau-
fig benennen als Frauen, die nicht in mannerdominierten Segmenten tatig
sind (siehe Abbildung 17).

12 Hier werden die Kategorien, iberhaupt nicht” und eher nicht” zusammengefasst betrachtet.




Abbildung 17: Einschatzung zur Chancengleichheit, MINT (links) und nicht MINT (rechts)
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Die Erklarung fur dieses Muster kénnte darin begriindet sein, dass Frauen,
die bereits in jungen Jahren eine hohe Sensibilitat fir geschlechtsbeding-
te Ungleichheiten aufweisen, sich bereits in der Wahl des Studiums eher
nicht in mannertypische Fachgebiete begeben (Solga; Pfahl 2009). Frauen
hingegen, die den Standpunkt vertreten, dass es keine Geschlechter-Diskri-
minierungen im beruflichen Alltag und keine Hirden fir Frauen (mehr) gibt,
haben weniger Grund, MINT-Berufe zu meiden und wagen haufiger Berufe
zu ergreifen, in denen Frauen noch unterreprasentiert sind.

Die Interviews belegen einen Entwicklungsfortschritt hinsichtlich ihrer Gen-
dersensibilisierung bei den Mentees. Befragt nach dem Einfluss des Men-
torings auf die Wahrnehmung der beruflichen Situation von Frauen, fihrte
eine grol3e Mehrheit der Mentees eine positive BewulStseinsentwicklung an.
Sowohl bei den Mentees der Gruppe Studium-Beruf als auch bei den ,High
Potentials” wurde der Blick fir die Situation von Frauen gescharft.

3 ,Und Uber das Mentoring-Programm und die Diskussionen im Mentoring-
Programm mit anderen Mentees, mit den Leiterinnen und so weiter und so
fort, bin ich auch ein bisschen weiter dahinter gekommen, das kann auch
an etwas anderem liegen. Und es kann ein Gender-Thema sein. Und das
war das eine, was ich im Prinzip tber das Mentoring-Programm gelernt
habe: Aufmerksamer zu sein, sensibilisiert zu sein fiir die Themen, wie Frau-
en diskriminiert werden im Berufsalltag aufgrund des Geschlechts...”

(Mentee, Studium-Beruf, nicht MINT)

Die Teilnahme am Mentoring hat auch Verhaltensanderungen bei den Men-
tees nach sich gezogen, so dass sie bspw. fur eine geschlechtergerechte
Sprache sensibilisiert wurden oder Eigeninitiative ergriffen und ihrer Fuh-
rungskraft bzw. vorgesetzten Person, vor allem wenn es sich um einen
mannlichen Vorgesetzten handelt, die eigenen Winsche und Ziele direkt
und nachdrticklich mitgeteilt haben.

Bevor die Mentees der Gruppe Studium-Beruf am Mentoring teilgenommen
haben, fihlten sie sich in der Regel eher nicht beruflich benachteiligt gefihlt.
Erst durch das Mentoring sind sie starker darauf aufmerksam geworden, auf wel-
chen Ebenen und durch welche Mechanismen es zu einer beruflichen Benach-
teiligung von Frauen kommt. Dieser Aspekt trifft vor allem auf die Mentees im
MINT-Bereich zu. Gleichzeitig haben diese Mentees durch das Mentoring auch
gewisse Chancen gerade fur Frauen in mannerdominierten Berufssparten ent-
deckt und sind darin bestarkt worden, diese Chancen zu ergreifen.

Obwohl die ,High Potentials’, besonders Mentees im nicht MINT-Bereich,
grundsatzlich fur Genderfragen sensibel sind, haben sich einzelne von ih-
nen vor dem Mentoring nicht mit dem Thema Geschlechtergerechtigkeit
auseinandergesetzt und wurden erst durch ihre Teilnahme fiir dieses Thema
sensibilisiert. Ein weiterer Teil der Nachwuchswissenschaftlerinnen hat sich
fur diese Thematik bereits vorher interessiert und konnte sich im Rahmen
des Mentoring damit verstarkt auseinander setzen.

3 ,Also ich glaube, dass ich vorher angefangen habe, mich ziemlich inten-
siv mit der Frage auseinanderzusetzen, wie es fir Frauen im Berufsleben
so aussieht und mich deswegen entschieden habe, dieses Programm zu
machen und im Zuge dieses Programms dann eben auch noch mal mehr
mich mit diesen Fragen auseinander gesetzt habe...”

(Mentee, High Potential, nicht MINT)

Zudem haben Mentees durch das Mentoring Vorbilder in der Frauenférderung
kennengelernt und sind entweder selber aktiv in der Frauenférderung gewor-
den oder haben zumindest mehr Verstandnis fir diese Thematik gewonnen.




Generell tragt die Teilnahme an Individualférdermaflnahmen, die explizit fur
Frauen angeboten werden, oftmals dazu bei, das Genderbewusstsein aller
Beteiligten zu scharfen. Im Austausch und in der Auseinandersetzung mit
Personen, die sich fir mehr Chancengleichheit einsetzen, z.B. Mentorinnen
oder Programmverantwortliche, werden v.a. den Mentees andere Erkla-
rungsvarianten fur bestehende Ungleichgewichte geboten als jene, die sie
bislang gekannt hatten und gewohnt waren.

Perspektive der Mentorinnen und Mentoren

Nicht nur Mentees sind durch die Teilnahme am Mentoring in ihrem Gen-
derbewusstsein positiv beeinflusst worden, sondern auch bei den Mento-
rinnen ist ein positiver Effekt zu verzeichnen. Besonders bei Mentorinnen in
der Wissenschaft ist der Blick fur die Situation von Frauen geschérft worden.

Abbildung 18: Einschatzung zur Chancengleichheit, Mentorinnen (links) und Mentoren (rechts)
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Aus Sicht der Mentorinnen sind die Ergebnisse hier sehr deutlich: So werden
die Aussagen ,Infrastruktur ist ausreichend” und ,Chancengleichheit ist reali-
siert” nur von einem minimalen Teil (<19%) der Mentorinnen bejaht; immer-
hin noch weniger als 10% glauben, dass Frauen fir ihre Arbeit die ,gleiche
Anerkennung” bekommen wie Manner oder Manner ,gerne mehr Hausar-
beit leisten wirden”. Im Gegensatz dazu sind Uber 60 % bzw. Uber 80% der
Mentorinnen der Meinung, dass Médnner eine starkere Forderung” geniellen
bzw. Frauen ,weibliche Vorbilder” brauchen. Die Halfte der Mentorinnen hélt
dartber hinaus eine,Quotenregelung fiir sinnvoll’, eine erstaunlich deutliche
Aussage zu diesem Thema. Aus Sicht der Mentoren sind rund 25% der Mei-
nung, dass die ,Chancengleichheit realisiert ist” und rund 409%, dass Frauen
fir ihre Arbeit den gleichen Ausmaf an,Anerkennung erhalten” Ahnlich wie
die Mentorinnen glauben nur sehr wenige Mentoren, dass Manner mehr
,Haus- und Familienarbeit” leisten mochten. Auch stimmt ein gro8er Anteil
der Mentoren zu, dass Frauen von ,weiblichen Vorbildern profitieren”. Eine
,Quotenregelung” halten dagegen nur rund 17 % fur sinnvoll.

Beispiele fur die Sensibilisierung lieBen sich zahlreich in den Interviews finden:

3 ... Ich glaube man hat selber einen Perspektivenwandel, also man erféhrt
wieder, dass man einfach einer anderen Generation oder dass die Situati-
on, als wir studiert haben, einfach nochmal komplett anders war, als die
Situation, die junge Frauen heute haben. Und man findet aber auch wieder
Themen, wo man das Gefiihl hat, da gehen Frauen auch wieder zurtick, ja."

(Mentorin, cffentlicher Dienst)

Speziell Mentorinnen berichten, nach dem Mentoring aktiver in der Frauenfor-
derung geworden zu sein. Sie waren im Gegensatz zu den Mentoren bereits
sensibilisiert, ihre Mentorenschaft gab den Anstol, sich fur Gleichstellung zu-
kiinftig aktiver einzusetzen. Anders verhielt es sich bei den Mentoren. Sie wurden
zundchst durch ihre Mentoring-Beziehung fur die Gleichstellungsproblematik
sensibilisiert. Einige berichten, erfahren zu haben, dass es in der Wissenschaft
nicht nur auf den Aspekt, Leistung” ankommt, sondern dass Frauen trotz besse-
rer Leistung auf beruflicher Ebene auf gravierendere Probleme stof3en.

3 Nattrlich hat auch das Mentoring dazu bewirkt, dass ich anders dartiber
denke. Also ich persénlich war immer der Uberzeugung, in einem Unterneh-
men darf nur Leistung zéhlen, nichts anderes. Ich musste aber auch, auch
durch solche Gespréiche nattrlich lernen, dass das nicht immer stimmt.”

(Mentor, Wirtschaft)

3 Warum ich mitgemacht habe? Ich weil3 nicht, ob ich unbewusst Barrieren
fiir Wissenschaftlerinnen aufbaue und ich habe Téchter.”
(Mentor, Wissenschaft)
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Die Wahrnehmung der beruflichen Wiedereinstiegsversuche einer Mentee
mit hervorragenden Leistungen in eine akademische Spitzenposition wur-
de vom Mentor wie folgt beschrieben:

3, Nach einer Auszeit, der Riickkehr fdngt man wieder ganz unten an, die
bisherigen Leistungen werden nicht mehr gesehen. Das war mir so nicht
bekannt bzw. bewusst. Auch der Prof wusste nicht, wo die Schwierigkeiten
liegen. Wenn es keine internen Lésungen gibt, muss man die Institutionen
wechseln. Ist das eine Niederlage?”

(Mentor, Wissenschaft)

33 Ich sehe Probleme in anderen Abteilungen und konnte andere Perspekti-
ven entwickeln, wie wird es anderswo geldst, wie kann ich Rat geben.”
(Mentor, Wissenschaft)

Die Ubertragung der gewonnenen Einsichten aus der Lebenswirklichkeit
der Mentees auf den Hochschulalltag trégt hier mit dazu bei, die Rahmen-
bedingungen auch in der eigenen Institution zu verdndern (z.B. Sitzungszei-
ten nur wihrend der Offnungszeiten von Kinderbetreuungseinrichtungen).
Damit kommt die Erfahrung aus der Mentoring-Beziehung nicht nur der
Mentee, sondern auch den Mentorlnnen und ihren Institutionen zugute.

Neben dieser positiven Entwicklung im Hinblick auf eine Gendersensibili-
sierung der Mentorlnnen, gab allerdings etwa die Hélfte der interviewten
Mentorlnnen an, dass sie nicht durch das Mentoring beeinflusst worden
seien, wie folgendes Zitat belegt.

3, Offiziell ging es auch darum, Netzwerke zu &ffnen und ich kenne keine ge-
schlechterbezogenen Netzwerke. Es soll auch darum gehen, Strippen ziehen
zu lernen. Wichtig ist es mir, dass es um die wissenschaftliche Leistung geht,
nicht um die Ellenbogen. Was fehlt ist, dass die Wissenschaftlerinnen ihre
Ergebnisse nach aullen présentieren und sich nicht zu bescheiden zeigen.
Frauen machen exzellente Leistungen, sie dlirfen nicht zu bescheiden sein. . ..
Ziele waren: persénliche Probleme am Arbeitsplatz mit dem Vorgesetzten,
die DFG-Frauenforderung. Man mdchte nicht reaktiondr sein. ... Bald ist
Mdnnerférderung nétig, mit der eigenen Arbeit (iberzeugen, nicht andere
schlecht machen.”

(Mentor, Wissenschaft)

Mentorlnnen berichteten, dass sie im Alltag bereits mit dem Thema ,Ge-
schlechtergerechtigkeit” und ,Gleichstellung” umgehen mussen bzw. ihnen
die Situation von Frauen bereits vor dem Mentoring bewusst war. Dies traf

besonders auf die Mentorinnen zu. Sie gaben an, dass sie durch das Mento-
ring aktiver in der Frauenférderung geworden sind. Mannliche Mentoren
sagten dagegen, dass sie durch das Mentoring vor allem gelernt haben,
,nicht nur Leistung ist wichtig”, und dass Strukturen Frauen verhindern kén-
nen, auch wenn sie genauso gut wie oder besser als sind wie ihre mannliche
Kollegen.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass etwa die Halfte der Mentorlnnen
die gewonnene Erfahrung in den beruflichen Alltag integriert. Diese Aspek-
te des Mentorings kdnnten noch intensiver genutzt und gezielter zur Gen-
dersensibilisierung eingesetzt werden. Bislang werden die Erkenntnisse der
Mentorlnnen eher zufallig und nicht systematisch erfasst oder bewusst ab-
gefragt. Die Gendersensibilitdt der Mentees wurde insbesondere im MINT-
Bereich gescharft. Dort war sie zu Beginn am geringsten. Das Mentoring hat
sie gelehrt, Stolpersteine und Hurden friihzeitig zu erkennen und im Idealfall
zu Uberwinden bzw. zu umgehen.

Generell bietet sich hier fur Mentoring-Programme die Moglichkeit, konkre-
te MalBnahmen zur Verdnderung der Hochschulkultur und -struktur zu iden-
tifizieren, diese abzuleiten und deren Umsetzung zu intensivieren. Dies setzt
eine hohe Genderkompetenz und ausreichend (zeitliche) Ressourcen bei
den Programmverantwortlichen voraus, um damit den maglichen Beitrag
der Mentorlnnen in den Blick nehmen. Schritt fur Schritt konnte ein Veran-
derungsprozess gemeinsam mit den Leitungsgremien der Hochschule ein-
geleitet werden. Ziel ist es, die bestehende Hochschulkultur und -strukturen
zu 6ffnen und weiterzuentwickeln. Erste Angebote sind vielfach bereits um-
gesetzt, weitere kdnnten gezielt abgeleitet werden, um die Chancen und
Rahmenbedingungen fiir die Mentees aber auch fur die Studierenden und
den wissenschaftlichen Nachwuchs und die Hochschulangehérigen insge-
samt zu verbessern.
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3.5 ZUSAMMENFASSUNG

Die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses und die Bedingungen,
unter denen eine wissenschaftliche Qualifizierung stattfindet, wurde insbe-
sondere vom ,Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs” 2013 aufgegrif-
fen. Im Mittelpunkt des Berichts stehen die Qualifzierung und Karriereent-
wicklung nach dem ersten berufsqualifizierenden Studienabschluss bis hin
zur Promotion. Als Ergebnis wird u.a. festgestellt, dass eine ,Feedback-Kultur”
fehlt bzw. sich der wissenschaftliche Nachwuchs mehr Rickmeldungen
Uber seine wissenschaftliche Arbeit wiinscht. Komplexe Wirkungsanaly-
sen sind erforderlich, um die Leistungsanforderungen des Wissenschafts-
systems mit den Berufs- und Lebenssituationen des wissenschaftlichen
Nachwuchses abzugleichen (BuWiN 2013). Das Vorhaben schlief3t daher mit
seiner Thematik und Anlage an aktuelle politische Diskussionen an. Mento-
ring-Beziehungen setzen gerade an diesen Schnittstellen an und kénnen
dabei sowohl auf der institutionellen als auch auf der individuellen Ebene
eine Licke schlieBen. Dies hat aktuell auch die Studie des Stifterverbandes
,Personalentwicklung fir den Wissenschaftlichen Nachwuchs” von 2013 be-
legt. Sie stellt fest, dass Frauen vermehrt Orientierungs- und Kompetenz-
entwicklungsmalBnahmen nachfragen und sich beispielsweise Mentoring-
MaBnahmen als individuelle Angebote wiinschen, die sie zu 67 % als (sehr)
nutzlich bezeichnet haben (Briedis et al., 2013).

Das Thema ,Strukturierte Nachwuchsférderung” bzw. ,Personalentwicklung
an Hochschulen”riickt damit mehr und mehr ins Zentrum der Gewinnung
und Sicherung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Mentoring ist dabei
als ein zentrales Element der Nachwuchsférderung identifiziert worden. Ins-
gesamt ist daher ein steigendes Interesse daran zu konstatieren, wie Mento-
ring-Programme noch effektiver genutzt werden kénnen, um insbesondere
den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs zu gewinnen, zu stérken
und zu halten. Dabei steht weniger die wissenschaftliche Qualifizierung im
Vordergrund als vielmehr die Chance, die Besten auszuwdhlen und mit ih-
nen gemeinsam gute Voraussetzungen zu schaffen, ihre wissenschaftlichen
Talente und privaten Bedurfnisse bestmoglich zu verbinden.

Mentoring ist ein hochst flexibles Instrument der Nachwuchsférderung, das
vielfaltige Anforderungen erflllen kann. Es fihrt zu einer hohen Zufrieden-
heit der Teilnehmenden und schliel3t eine Lucke zwischen ,fachlicher Ex-
zellenz', die die teilnehmenden ,High Potentials” haufig bereits mitbringen,
und der erforderlichen individuellen Starkung, um eine Flihrungsposition
zielgerichtet anzustreben und verantwortungsbewusst zu tibernehmen.

Dabei kommt Mentoring fiir Studentinnen und Wissenschaftlerinnen vor-
rangig fur zwei Zielgruppen in Frage und zwar im Bereich des Ubergangs
,Studium — Beruf oder Wissenschaft” und der sog. ,High Potentials”, d.h. im
Bereich der gezielten Karriereentwicklung zur Vorbereitung auf eine Fuh-
rungsposition. Gerade in Schnittstellenbereichen, in denen eine Weichen-
stellung erforderlich ist, erhalten Mentees durch Mentoring-Programme
UnterstUtzung im Kldrungsprozess und bei der Entscheidungsfindung.

Teilnehmerinnen an Mentoring-Programmen weisen Uberdurchschnittlich
gute Noten auf, sie haben ein gutes Einkommen und sind im Bereich der
Drittmitteleinwerbung und der Publikationen durchaus mit DFG-Stipendia-
tinnen vergleichbar (Enders, Mugabushaka; 2004).

Die Nachfrage und Beliebtheit der Mentoring-Programme ist ungebrochen,
sowohl bei den Mentees als auch bei den Mentoren und Mentorinnen. Sie
wirden zu 85% (Mentees) bzw. zu 87% (Mentorlnnen) die Teilnahme an
einem Mentoring-Programm weiterempfehlen. Aulerdem erachten die Be-
fragten Mentoring als ein sehr wirksames Instrument zur Frauenférderung
(Mentees: 75%; Mentorlnnen: 79 %) sowie zur Forderung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses.

Die Anforderungen an die Bewerberinnen haben sich bei vielen Program-
men entwickelt und sind mittlerweile nicht unerheblich. Umfangreiche
Unterlagen, Auswahlveranstaltungen und -gesprdche sowie Empfehlungs-
schreiben weisen darauf hin, dass fur die Nachwuchswissenschaftlerinnen
mit ihrer Teilnahme am Programm gewisse Erwartungen verbunden sind.
In der retrospektiven schriftlichen Befragung zeigte sich, dass die Erwartun-
gen an das Programm in sehr unterschiedlicher Weise erfullt worden waren
und die Mentees hier zum Teil auch unterschiedliche Erfahrungen machten.
Dies haben auch die Interviews bestatigt. Es empfiehlt sich daher von Seiten
der Projektleitung Feedbackgesprdache mit den Mentees und Mentorlnnen
zu fuhren und auch durch sog. Zwischenevaluationen die Mdglichkeit zu
schaffen, steuernd einzugreifen.

Basierend auf den Forschungsresultaten wurden zahlreiche Handlungsemp-
fehlungen zur effektiven Gestaltung von Mentoring-Beziehungen identifiziert
und erste Ansatze offengelegt, wie Genderthemen tber Mentoring-Aktivita-
ten in der Personalentwicklung in Forschung und Wissenschaft eingebunden
werden kénnen.

Mentoring tragt als ein passgenaues, personenbezogenes Forderinstrument
immens zur Starkung der individuellen Positionierung von Frauen in der
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Hochschule bei. Es kann wichtige Hinweise auf strukturelle Probleme geben,
zu deren Sichtbarkeit beitragen, aber diese letztlich unter den gegebenen
Rahmenbedingungen (noch) nicht ausgleichen. Der Beitrag von Mentoring-
Beziehungen gerade auch fur Mentorinnen und Mentoren muss noch deut-
licher kommuniziert werden, damit Mentees innerhalb der Beziehung das
einfordern kénnen, was fir sie wichtig ist. Eine Zertifizierung der Teilneh-
merinnen stellt ein Best-Practice-Beispiel dar, welches auch als Element fur
Qualitatssicherung genutzt werden kann. Unerldsslich ist eine detaillierte
Rollenvorbereitung fir alle Beteiligten sowie eine klare Kommunikation von
Erwartungen auf beiden Seiten. Schlieflich ist eine Sensibilisierung fiir Gen-
derfragen bei allen Beteiligten — Mentees, Mentorinnen und Mentoren, Koor-
dinierende sowie Verantwortliche in der Hochschulleitung - notwendig, da-
mit der Cooling-Out-Effekt (vgl. Clark 1960) und der Verlust von intellektuellen
und fachlichen Ressourcen von Frauen nicht als deren persénliche Verant-
wortlichkeit, sondern als strukturelles Problem behandelt werden kann.

Die Ergebnisse der Studie ,Aufwind mit Mentoring” lassen bergeordnete
Qualitatsstandards fur Mentoring-Programme erkennen und geben Anre-
gungen fur die Integration von Mentoring-Programmen in die akademische
Personalentwicklung. Was fehlt sind allerdings nach wie vor Langzeitstudi-
en Uber die Wirkung des Mentoring Uber eine ldngere Zeitperiode hinweg.
Die teilnehmenden Programme haben daher signalisiert, fiir eine Follow-up
Studie erneut zur Verflgung zu stehen.

4. GUTE-PRAXIS-BEISPIELE:
PROGRAMMKOORDINATORINNEN
INFORMIEREN

Konkreten Einblick in die Umsetzung der Mentoring-Programme geben die
nachfolgenden 15 Gute-Praxis-Beispiele, die im Rahmen der Evaluation ermit-
telt wurden und von den Programmverantwortlichen auf der Fachtagung
Aufwind mit Mentoring’ an der Universitdt Hohenheim vorgestellt wurden.

I.  MATCHING UND BEGLEITUNG DER MENTORING-
BEZIEHUNG

1. Matching:

Dipl.-Pad. Helga Rudack,
Ruhr-Universitat Bochum (RUB)
An der Ruhr-Universitdt Bochum wa-
ren die Mentees mit der Auswahl ihrer
Mentorlnnen besonders  zufrieden.
Helga Rudack, Ruhr-Universitat Bo-
chum, fihrt dies auf ein gelungenes
Matching zurlck. Sie hat sich in jahrelanger Erfahrung ein Netz an MentorIn-
nen und unterstiitzenden Personen aufgebaut. Damit die,Chemie stimmt’ hat
sie Kriterien entwickelt, um den richtigen Mentor/Mentorin mit ihrer Mentee
zusammen zu bringen. Sie berlcksichtigt — soweit ihr moglich — besondere
Wiinsche der Studentinnen und Wissenschaftlerinnen. Mit der Zeit hat sie ein
besonderes Geschick entwickelt, die richtigen Personen zusammen zu span-
nen. Eine so passgenaue Mentoring-Vermittlung ist allerdings zeitintensiv.

2. Matching in der Medizin:

Dr. Bérbel Miemietz, Medizinische Hochschule Hannover (MHH)

Auch in der Medizin erfordert das Matching ein besonderes Geschick. Dr.
Barbel Miemietz, Gleichstellungsbeauftragte der Medizinischen Hochschule
Hannover, greift ebenfalls auf ein gewachsenes Netzwerk und die Expertise ei-
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nes Mentoring-Beirats zuriick. hr Programm sieht nur
Mentorinnen aus der MHH vor. Um mogliche Konkur-
renzen zwischen Betreuenden und Mentorln zu ver-
meiden, setzt das Programm auf Transparenz, Vertrau-
lichkeit und die Unterstitzung der Hochschulleitung.
So hat sich ein ,Gegenpol” gegenlber bestehenden
Netzwerken, Zugehorigkeiten zu einschldgigen Fach-
gesellschaften und (Manner-)Binden in der Medizin
gebildet. Allen Beteiligten ist bewusst, dass groRes Fingerspitzengefiihl er-
forderlich ist, gemeinsam Interessen und die richtigen Kriterien fur eine gute
Partnerschaft zwischen Mentee und MentorIn herauszuarbeiten.

3. Begleitung:

Dipl.-Pol.-Wiss. Larissa Schmitz, Universitat zu Kéln
Die befragten Mentees und Mentorlnnen waren von
der intensiven Begleitung des Mentorings in Koln
besonders begeistert. Larissa Schmitz, Koordinato-
rin des Mentee-Programms in Kéln erklart, dass in
Koln die Ziele gemeinsam mit den Mentees entwi-
ckelt und diese bei einem ersten Gesprach zwischen
MentorIn und Koordinatorln persénlich vermittelt werden. Da die Rahmen-
bedingungen so fir beide Seiten geklart sind, fallt es den Koélner Mentees
anschlielend leicht, ihre Ziele gemeinsam mit dem Mentor oder der Men-
torin zu verfolgen. Basis fur ein erfolgreiches Mentoring-Bundnis ist die enge
Beziehung der Koordinatorin zu den Mentees, so dass Rickkopplungen mit
dem Mentoring-Tandem jederzeit méglich sind.

4. Einbindung:

Dr. Ulla Weber, Technische Universitat Miinchen
Mentees wiinschen sich einerseits Begleitung, ande-
rerseits aber auch den Freiraum, ihre Mentoring-Be-
ziehung individuell zu gestalten. Ulla Weber von der
TU MUnchen versucht, die Mentoren und Mentorin-
nen bestmoglich auf das Mentoring im persénlichen
Gespréach vorzubereiten. Gemeinsame Workshops
konnten aus Mangel an Zeit nicht mehr realisiert werden. Frau Weber hat
basierend auf ihren Erfahrungen einen Kriterienkatalog entwickelt, den sie
als Grundlage fur die Arbeit mit ihren Mentorlnnen verwendet. Gleichzeitig
sensibilisiert sie die Mentorlnnen fiir Gleichstellungsthemen an den Hoch-
schulen, wahrend ihr die Mentorlnnen aus der Wirtschaft die Situationen
und Anforderungen in den Unternehmen spiegeln.

II. ROLLENVORBEREITUNG UND ZIELVEREINBARUNG

5. Rollenvorbereitung:

Dipl.-Psych. Susanne Abeld, Universitat
Bremen

Die Zufriedenheit mit der Vorbereitung auf
die Mentee- als auch auf die Mentorlnnen-
Rolle war in Bremen besonders hoch. Die Ba-
sis fur den Aufbau der Mentoring-Beziehung
sind personliche Gesprache, erklart Susanne
Abeld. Nur wenn die ,Passfahigkeit” stimmt,
kénnen Mentee und Mentor bzw. Mentorin
ein gutes Arbeitsbindnis aufbauen. Dabei
wird an der Universitdt Bremen besondere
Sorgfalt darauf verwendet, dass die Person-

|

lichkeiten von Mentee und Mentor bzw. Mentorin gut harmonieren. Als Psy-
chologin bringt Susanne Abeld einschlagige Erfahrungen mit, die sie beim
Matching nutzen kann.

6. Ziel- bzw. Arbeitsvereinbarun-
gen: PD Dr. Caroline Hopf,
Universitat Erlangen-Niirnberg
Die Evaluation ,Aufwind mit Mento-
ring” hat gezeigt, dass eine Zielver-
einbarung bzw. Arbeitsvereinbarun-
gen zwischen Mentees und ihren
Mentorinnen sehr wichtig sind. Da-
durch erhéhen sich die Zielerreichung und die Zufriedenheit von beiden
Seiten. Im Mentoring-Programm an der Universitét Erlangen-Ndrnberg wur-
de dies besonders erfolgreich umgesetzt.

Caroline Hopf bietet zur Kldrung der Ziele der Mentees einen Auftaktwork-
shop und personliche Gesprache mit der Mentorin an. Beide Seiten schlie-
Ben eine Arbeitsvereinbarung, an der auch der Erfolg der Mentoring-Bezie-
hung und deren Entwicklung gemessen werden.
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7. Zielvereinbarungen und Berichte:

Dipl. Oec. Rotraud Konca, Universitat Hohenheim
An der Universitdt Hohenheim werden neben einer
Zielvereinbarung zwischen Mentees und ihren Men-
torinnen auch Berichte der Mentees Uber die Treffen
eingefordert, um die Fortschritte in der Mentoring-
Beziehung zu dokumentieren. Die Ergebnisse der
Studie belegen, dass damit eine Verbindlichkeit
hergestellt wird, die das Gelingen der Mentoring-Beziehung fordert. Uber
die Kurzberichte ist Rotraud Konca immer informiert und kann eingreifen,
wenn etwas nicht rund lauft.

I1l. RAHMENPROGRAMM
(SEMINARE/ZERTIFIZIERUNG UND NETZWERK)

8. Rahmenprogramm:

Dipl.-Pol.-Wiss. Larissa Schmitz, Universitat zu Koéln

Die im Rahmenprogramm angebotenen Seminare und Fortbildungen
sind eine wichtige Saule im Mentoring-Programm. Sie ergdnzen die Men-
toring-Beziehung positiv und sensibilisieren daftr, die fUr Frauen zusatzlich
bestehenden Hemmnisse zu erkennen und ggf. zu beseitigen. Neben der
Auswahl von Trainerinnen, die meist Gber Genderkompetenzen verfiigen,
achtet sie beispielsweise auf die Verwendung einer geschlechtergerechten
Sprache und darauf, dass Beispiele aufgegriffen werden, die direkt die Le-
bensbereiche der Wissenschaftlerinnen widerspiegeln.

9. Mentee-Netzwerke:

Monika Demming-Palmer, M.A., Universitat
Diisseldorf

Ein bislang unterschdtztes Element des Rahmenpro-
gramms ist der Erfahrungsaustausch der Mentees.
Bei den Seminaren lernen sich die Mentees unterei-
nander kennen und tauschen sich intensiv aus. Sie
erkennen dabei, dass ihre Herausforderungen und
ihr Erleben des Wissenschaftsalltags bzw. der Wissenschaftskultur keine in-
dividuelle Angelegenheit ist, sondern strukturell und kulturell bedingt ist.
Dies entlastet die Mentees einerseits und ermutigt sie andererseits, gestitzt
auf ihr Wissen Uber das Hochschulsystem, in der Regel ihren akademischen
Karriereweg fortzusetzen.

10. Mentee-Netze zur Gender-Sensibilisierung:

Dipl.-Psych. Susanne Abeld, Universitat Bremen

Gendersensibilitdt ist von hoher Bedeutung, um die Lebenswirklichkeit der
Wissenschaftlerinnen mit den Mentoring-Angeboten gut aufeinander ab-
zustimmen. Die Verkntpfung von Gleichstellung und den Ergebnissen der
Genderforschung hat an der Universitét Bremen von Anfang an eine grof3e
Bedeutung und wirkt sich auch auf deren Gleichstellungspolitik aus. Dies
kann vom Einsatz besonders geschulter Trainerlnnen fiir gezielte Fortbil-
dungsveranstaltungen bis hin zur Einbeziehung der Verantwortlichen fur
die Umsetzung und Ausgestaltung von Exzellenz-Clustern reichen.

Mentees wollen in der Regel nicht damit konfrontiert werden, dass fur ihre
wissenschaftlichen Leistungen beispielsweise unterschiedliche Mal3stébe
angesetzt werden. Susanne Abeld bemiht sich, die Bedeutung des Gender
Bias und auch angemessene Umgangsweisen damit zu vermitteln.

IV. INTERNE UND EXTERNE KOOPERATIONEN

11. Interne Netzwerke:

Anne Pajarinen, M.A., Universitat
Konstanz

Die Vernetzungsangebote sind auch von
den Konstanzer Mentoring-Teilnehmerin-
nen sehr gut bewertet worden. Anne Pa-
jarinen betont die Besonderheit des Men-
toring-Programms an der Universitat
Konstanz: Es gibt sowohl Mentees von
der Universitdt als auch von der Fach-
hochschule. Zudem ist das Programm in der Studienberatung angesiedelt