Yulika Ogawa-Miiller

mentoring-Programm movement:
eine Zwichenbilanz

Ein wesentliches strategisches Ziel der Universitiit Bielefeld bestebt darin, in der
Verwirklichung von Chancengerechtigkeit und Gleichstellung nachhaltige Erfolge
zu erzielen. Das im Jahr 2011 eingefiibrte Mentoring-Programm movement ist
ein Baustein im Bereich gleichstellungsorientierter Personalentwicklung, dessen
Implementierung im Rabmen der ersten Stellungnahme an die DFG zur Umsetzung
der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards im Jahr 2009 beschlossen und
mittlerweile umgesetzt worden ist.

Die Wurzeln des Mentorings liegen, zumindest begrifflich, in der Antike. Der Sage nach
soll der griechische Held Odysseus seinem Freund und Vertrauten, einem Gelehrten mit
dem Namen Mentor, die Erzichung und viterliche Begleitung seines Sohnes Telemachos
anvertraut haben, bevor er in See stach, um seine berithmten Abenteuer zu bestehen und
Gefahren zu trotzen. Zudem soll auch die Géttin Pallas Athene von Zeit zu Zeit dem
Telemachos in Gestalt des Mentor gegeniibergetreten sein, um ihm mit Ratschligen zur
Seite zu stehen.

In Anlehnung an diese Sage steht Mentoring heute allgemein fiir eine
Forderbeziechung  zwischen einer erfahrungsjiingeren und einer erfahreneren
Person in einer etablierten Position. Die Einbettung von Mentoring in offizielle
Personalentwicklungsprogramme bietet formale Strukturen fiir den Transfer informellen
Wissens, der im Rahmen intergenerationalen Austausches in erster Linie fir den
Nachwuchs (sog. Mentees), aber auch fiir die Mentorinnen und Mentoren sowie fiir die
tibergeordnete Institution Gewinn und Bereicherung bedeutet. Den Kern des Mentoring-
Programms movement bildet, wie es bei Mentoring-Programmen iblich ist, die
Mentoring-Beziehung zwischen einer arrivierten und etablierten sowie einer (erfahrungs-)
jingeren Person am Beginn ihrer Laufbahn, in der karriererelevantes Erfahrungswissen
weitergegeben wird.

1. Warum Mentoring?

Mit einem Professorinnen-Anteil von etwas iiber 20% steht die Universitit Bielefeld
im bundesweiten Vergleich relativ gut da, was den Frauenanteil bei wissenschaftlichen
Spitzenpositionen angeht. Dennoch macht dieser Wert deutlich, dass im Bereich
Geschlechtergerechtigkeit auch weiterhin Herausforderungen bestehen bleiben — je
hoher die Statusgruppe, desto deutlicher treten diese Herausforderungen hervor.
Die Unterreprisentanz von Frauen im Wissenschaftssystem steht nicht schlicht fiir
mangelnde Qualifikation oder fehlendes Interesse von Frauen an Wissenschaftskarrieren,
auch wenn im Alltag fiir die Erkldrung des niedrigen Frauenanteils in Spitzenpositionen
in Wirtschaft und Gesellschaft allzu hiufig kurzsichtige Argumentationsmuster
dieser Art bemiiht werden. Sozialwissenschaftliche Erkenntnisse zeigen die geringen
Zahlen von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen als das Ergebnis einer
schrittweisen Entmutigung (,cooling out) von Frauen auf, die z.T. bereits wihrend
der Studien- und Promotionsphase einsetzt und tiber die Jahre ihre Wirksamkeit
entfaltet. Diese mehrdimensional und kumulativ angelegten Erklirungsmodelle fiir die
Unterreprisentanz von Frauen in einflussreichen wissenschaftlichen Positionen basieren
u.a. auf organisationssoziologischen oder strukturell-konstruktivistischen Ansitzen und
thematisieren nicht etwa eine mangelnde Motivation oder Karriereorientierung von
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Frauen, sondern richten die Perspektive auf die Bedingungen, Strukturen, Funktionsweise
und Kultur des Wissenschaftssektors. Dabei kommen sie zu dem Schluss, dass Frauen
zwar seltener offene Abwertungen erfahren als noch vor 10 Jahren' — dafiir identifizieren
sie aber eine Reihe informeller Barrieren, d.h. Bedingungen, die formal gleich sind, aber
sich geschlechtsspezifisch ungleich und fiir Frauen oft als Hemmnisse auswirken. Dabei
tiben sie ihre Wirkung als Exklusionsmechanismen im Verborgenen aus, so dass Frauen
an die sprichwértliche ,gliserne Decke® stoflen und ihre Karriere stagniert, wihrend
ihnen die Ursachen dafiir individuell zugeschrieben werden. Als informelle Barrieren
kann man beispielsweise Organisationsstrukturen (wie z.B. gleiche Altersgrenzen fiir
Qualifikationsstufen) bezeichnen, die bei scheinbarer Neutralitit insbesondere mit
weiblichen Biographien und Lebenszusammenhingen konfligieren (vgl. Wimbauer 1999)
und damit einen vergeschlechtlichten Charakter annehmen. Eine dhnliche Funktion
besitzt der von Krais und Beaufays mit ,,Wissenschaft als Lebensform® umschriebene
sozial konstruierte Exklusivititsanspruch der Wissenschaft, der als Anspruch maximaler
Verfiigbarkeit die Wissenschaftskultur sehr stark prigt, Die Vereinbarkeit von
Familienaufgaben und Beruf wird so zu einer sehr groffen Herausforderung und betrifft
damit immer noch insbesondere weibliche NachwuchswissenschaftlerInnen.

Diese Aspekte wirken sich an einer Stelle aus, die relevant fiir das berufliche Fort-
kommen ist: Informelle Férderpraktiken von Personen auf etablierten Positionen (im
Falle der Wissenschaft: auf einer Professur), die die Weitergabe von bestimmten Informa-
tionen, den Einbezug in Netzwerke und Bevorzugung bei der Stellenvergabe beinhalten
kénnen. Diese Forderbezichungen entwickeln sich oft intuitiv und basieren neben den
Leistungen des Nachwuchses auch sehr stark auf Sympathien und sozialer Ahnlichkeit.
Dies wirke sich exkludierend fiir all diejenigen aus, fiir die aufgrund ihres Geschlechtes
und/oder anderer sozialer Merkmale das Prinzip der sozialen Ahnlichkeit bzw. der ho-
mosozialen Kooptation eben nicht gilt, oder die den verdeckt geschlechtlich konnotier-
ten Anforderungsprofilen in der Wissenschaft weniger entsprechen. Aufgrund dieser oft
unbewusst ablaufenden Mechanismen fehlt es Frauen ofter an Forderung und Riickhalt
im Wissenschaftssystem. Hier setzen Mentoring-Programme an, indem sie iiber offizielle
Programmstrukturen den Zugang zu Férderbeziehungen mit Mentorinnen und Mento-
ren erdffnen und als Instrument der Nachwuchs- und Karriereforderung da ansetzen, wo
Qualifikationen und Kompetenzen allein nicht ausreichen. Im Unterschied zu informel-
len Forderbezichungen, die im Rahmen von Betreuungsverhiltnissen entstehen kénnen,
werden bei einer Mentoring-Beziehung die gegenseitigen Erwartungen und Verpflichcun-
gen (und ihre Grenzen) explizit abgesprochen sowie schriftlich fixiert. Dadurch erhalten
sie einen hohen Grad an Transparenz. Mentoring-Bezichungen sind idealerweise durch
Freiwilligkeit, Vertraulichkeit, Offenheit, gegenseitigen Respekt und Kommunikation auf
Augenhohe geprigt. Sie werden stets von einem umfangreichen und attraktiven Rahmen-
programm flankiert, das Workshops, Vortragsabende u.a. beinhaltet.

2. Besonderheiten von Mentoring-Programmen

Insbesondere zwei Aspekte machen Mentoring-Programme und damit auch das an der
Universitit Bielefeld implementierte Mentoring-Programm movement zu einer im uni-

! — geschweige denn zu Anfang des 20. Jahrhunderts, als teilweise offen unterstellt wurde, dass Frauen ,in der
Folge der Beriithrung mit den starren minnlichen Prinzipien ihre Lebensorgane aus[trocknen] und tot [wer-
den], wihrend die reinen Formen der Wissenschaft dadurch eine Umgestaltung und Verunreinigung erfahren®
(Runge 1912, zit. n. Lind 2004).
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versitiren Kontext einzigartigen Maf$nahme:

Uber die Teilnahme an movement konnen sehr nachhaltige Wirkungen erzielt
werden. Denn im Unterschied zu anderen Weiterbildungsangeboten an der Universitit
bietet movement seinen Teilnehmerinnen einen iiber mehrere Monate bestehenden und
festen Rahmen. Zudem ist die Vertraulichkeit aller personenbezogenen Inhalte festgelegt.
Dies erméglicht ein hohes Maf§ an Vertrauensbildung und Kontinuitit und ist damit Ba-
sis fiir eine konkurrenzfreie, intensive Auseinandersetzung mit beruflichen Moglichkeiten
in der Wissenschaft. Auf diese Weise kann die Teilnahme an movement wichtige person-
liche Entwicklungsprozesse wirksam rahmen und unterstiitzen. Die Evaluation zeigt, dass
groflere Klarheit und Entschlossenheit in Bezug auf die eigenen Werte und Ziele fiir viele
Mentees den Gewinn kennzeichnen, den sie aus der Programmteilnahme schépfen konn-
ten. So stellt eine Doktorandin am Ende ihrer Teilnahme fest: ,,Das Programm bietet die
Maéglichkeit, das wissenschaftliche System und sich selbst als Akteurin auf sehr vielen
Ebenen sehr griindlich zu reflektieren; das ist fiir die Berufsplanung enorm hilfreich. Ich
glaube nicht, dass eine derart ,geballte’ Reflexion in anderen Zusammenhingen moglich
ist.”

Fiir beruflichen Erfolg ist nicht allein die individuelle Kompetenz wichtig. Dar-
tiber hinaus sind zwei Dinge von entscheidender Bedeutung: Der Zugang zu informel-
lem Wissen iiber Karriere-Strategien und zu hilfreichen Kontakten und Netzwerken.
Frauen verfligen zwar iiber mindestens so gute Kompetenzen wie Minner, sind aber
in den beiden letztgenannten Punkten benachteiligt (Stichwort ,,0ld-Boys-Networks®).
Dies gilt in Berufsfeldern auflerhalb der Hochschule genauso wie fiir die Wissenschaft.
Mentoring-Programme wollen hier ansetzen und motivierten Nachwuchswissenschaftle-
rinnen Kontakte zu Mentorinnen und Mentoren und dadurch den Zugang zu wertvollem
Erfahrungswissen erméglichen. Mit diesem Anliegen ist Mentoring sehr erfolgreich: An
tiber 100 Hochschulen in Deutschland wurden bereits Programme erfolgreich implemen-
tiert und sind damit heute eine Selbstverstindlichkeit in der universitiren Nachwuchs-
forderung.

3. Programmaufbau des Mentoring-Programms movement

movement ist im Februar 2011 gestartet. Das Programm richtet sich mit spezifischen
Angeboten an Studentinnen, Doktorandinnen und Postdocs, die eine wissenschaftliche
Laufbahn einschlagen méchten. Mittlerweile sind das erste Doktorandinnen- sowie das
erste Studentinnen-Angebot erfolgreich beendet, das Postdoc-Angebot steht kurz vor der
Halbzeit, weitere Angebote fiir Doktorandinnen und Studentinnen haben begonnen. Al-
len Angeboten von movement ist das dreigliedrige Konzept gemeinsam: Die Bausteine
Mentoring, Training und Networking erginzen sich sehr gut und greifen auf synerge-
tische Weise ineinander. Jeder Baustein wirke produktiv und anregend auf die anderen.

4. Eine positive Bilanz

Die Evaluationsergebnisse zeigen, dass die Teilnahme am Programm den Studentinnen
zu mehr Klarheit fiir die weitere Gestaltung ihrer Laufbahn nach Studienabschluss ver-
hilft und tiberwiegend zur Promotion ermutigt, zu Transparenz der Anforderungen und
Bedingungen einer Promotion beitrigt und den Rahmen dafiir bietet, einen individuell
passenden Weg zu erschlieflen. Thematisch wurden im Mentoring-Tandem am hiufigsten
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die Herausforderungen, Strukturen und Normen des Wissenschaftssystems, die Klirung
beruflicher Zielvorstellungen sowie die Orientierung und Profilentwicklung als Nach-
wuchs-Wissenschaftlerin behandelt. Vielfach erhielten die Mentees auch Unterstiitczung
bei Bewerbungen. Ein hoher Grad der Fachnihe erwies sich dabei als sehr hilfreich fiir
den Austausch. Eine Studentin berichtet wie folgt von ihrer Mentoring-Erfahrung: , Mei-
ne Mentorin hat mich in meinen Ideen bestirkt und so auch mein Selbstbewusstsein und
-verstandnis als Wissenschaftlerin gestirke. Ich habe von den Erfahrungen meiner Mento-
rin profitiert, von denen sie mir berichtet hat — so konnten einige Mythen rund um eine
Dissertation aufgedeckt werden und ich habe Mut zu diesem Schritt gesammelt.“ Auch
vom Peer Mentoring — monatlich stattfindende Kleingruppentreffen nach dem Prinzip
der kollegialen Beratung — konnten die Studentinnen sehr gut profitieren. Eine Studentin
betont den Nutzen interdiszipliniren Austausches: ,Ich nehme als wichtige Erfahrung
mit, dass auch im Kontext von akademischer Laufbahn der Austausch mit fachfremden
Leuten unheimlich wichtig und sehr fruchtbar sein kann. Man kann Dinge iiber sich
selbst und sein Arbeiten lernen, die man selbst und das iibliche Umfeld oft gar nicht mehr
wahrnehmen.“ Auch im Hinblick auf das Gesamtprogramm war die Zufriedenheit unter
den Mentees des Studentinnen-Durchlaufes sehr hoch. Die Teilnahme am Mentoring-
Programm hat 10 Mentees und damit mehr als Dreiviertel der Teilnehmerinnen darin

Mentoring-Programm movement
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bestirkt, nach dem Studium eine Promotion anzustreben. Damit hat das movement-
Angebot fiir Studentinnen mit Promotionsinteresse ein sehr gutes Ergebnis erzielt. Zu-
sammenfassend berichtet eine Mentee: ,Riickblickend betrachtet war das Programm eine
sehr spannende, interessante und lehrreiche Erfahrung fiir mich. Der regelmifliige Aus-
tausch mit Studentinnen anderer Fachrichtungen, die ebenfalls eine Promotion anstreben
sowie die Treffen mit meiner Mentorin waren sehr ertragreich und informativ. Durch die
Workshops und Vortrige erhielt ich viele niitzliche Informationen rund um das Thema
Promotion. Vor diesem Hintergrund bekam ich im Rahmen der Workshops zudem stets
die Moglichkeit mich als Person, meine Vorstellungen, Ideen und Pline hinsichtlich der
Promotion noch einmal genau zu reflektieren. Nach Abschluss dieses Programms wiirde
ich sagen, dass ich mich im Hinblick auf meine angestrebte wissenschaftliche Laufbahn
sehr sicher und gut vorbereitet fithle.“

Bei den Doktorandinnen fiihrt die Teilnahme zu mehr Klarheit und Sicherheit
beziiglich der wissenschaftlichen Laufbahn und unterstiitzt sie sowohl beim Weiterkommen
im Promotionsprozess als auch bei der Konkretisierung und Weiterentwicklung der
beruflichen Planungen. Durchschnittlich haben sich die Doktorandinnen vier Mal
personlich mit ihrer Mentorin getroffen, dabei variiert die Hiufigkeit zwischen zwei
und neun Treffen. Der personliche Kontakt wurde durch Telefonate und Emails erginzt.
Thematisch ging es oftmals um die Profilentwicklung als Nachwuchswissenschaftlerin,
die Orientierung im wissenschaftlichen System sowie um die Erweiterung beruflicher
Kompetenzen, Potenziale und Strategien, was auch ganz konkrete Ziige annehmen konnte,
wie eine Doktorandin berichtet: ,Mit meiner Mentorin besprach ich z.B. Konkretes
wie Schreibstrategien, aber auch Allgemeines wie den Wissenschaftsbetrieb mit seinen
»Fufifallen” — und sie gewihrte mir Einblicke in ihre Perspektive als Lehrstuhlinhaberin.
Dadurch war die Teilnahme an movement sehr hilfreich fiir mich. Des Weiteren
waren auch die Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie und die Planung nichster
Karriereschritte bzw. Informationen zu Karriereméglichkeiten im In- und Ausland ein
beliebtes Thema: ,Als wichtigste Erfahrung aus der Mentoring-Bezichung nehme ich
Hinweise zum Bewerbungsverfahren und wissenschaftlichen Karriereméglichkeiten in
den USA mit, auflerdem die Stirkung meines Selbstbewusstseins im Hinblick auf meine
wissenschaftliche Karriere®.

Bei den Doktorandinnen erwies sich im Unterschied zu den Studentinnen dabei
eine nichtallzu grofle Fachnihe als konstruktiv, um eine klare Grenze zwischen Mentoring-
Bezichung und Betreuungsverhiltnis zu wahren. Fiir den Erfolg des Mentoring-Konzeptes
spricht, dass viele Mentees den Kontake zu ihrer Mentorin voraussichtlich auch weiterhin
aufrechterhalten werden.

Das Peer Mentoring erwies sich bei den Doktorandinnen als Baustein von hoher
Wichtigkeit und wurde mit tiberwiegender Mehrheit von den Mentees als ,sechr gut®
bewertet. Ein Zitat bringt die Bedeutung des Peer Mentorings fiir die Teilnehmerinnen
auf den Punkt: ,Der Kontakt mit anderen, die zwar in der gleichen Situation sind -
aber nicht in Konkurrenz stehen, ist Gold wert!“ Die Ergebnisse der Zwischenbilanz
zeigen, dass sich die Teilnahme an movement insgesamt zu einem guten Teil fruchtbar
fir die Teilnehmerinnen ausgewirke hat. So haben, mit einer Ausnahme, alle Mentees
mindestens teilweise von der Teilnahme an movement profitiert, indem sie Unterstiitzung
im Promotionsprozess erfahren haben, und knapp die Hilfte der Mentees berichtet von
einer Bestirkung im Einschlagen einer wissenschaftlichen Laufbahn. Eine Doktorandin
restimiert: ,Bei mir hat movement Klirungsprozesse und personliches Wachstum durch

‘%ﬂi‘i 2.Jg., Nr.2, 2012 53



Berichte aus der Universitit Yulika Ogawa-Miiller

die Auseinandersetzung mit wichtiger Zukunftsplanung ausgeldst und dadurch zu mehr

(Selbst-)Sicherheit verholfen.*
5. Stimmen von Menorinnen

Die Mentorinnen und Mentoren bei movement sind bzw. waren z.T. selbst noch
Promovierende an  Universititen in Bielefeld, Dortmund und Berlin, aber auch
Postdocs und LehrstuhlinhaberInnen an Universititen in ganz Deutschland, Osterreich,
Grof3britannien und Israel. Die Griinde fiir das ehrenamtliche Engagement als MentorIn
sind sehr individuell. Einige méchten positive Unterstiitzungserfahrungen weitergeben,
die sie selbst als Nachwuchswissenschaftlerinnen erfahren haben oder, falls dies nicht der
Fall war, jungen Frauen am Beginn der Laufbahn die Unterstiitzung zuteilwerden lassen,
die sie selbst vermisst haben. Manche Mentorinnen des Studentinnen-Angebots sind
selbst noch Doktorandinnen und nutzen das Mentoring dazu, ihre Beratungsfihigkeiten
in einem ansprechenden Rahmen ausbauen. Zum Teil spielt auch explizit das Engagement
fiir Chancengleichheit eine Rolle. So erklirt eine Professorin der Geschichtswissenschaft:
»lch habe das aus dem Gleichstellungsgedanken heraus gemacht. Junge Frauen muss
man bei der Uni-Karriere unterstiitzen. Ich weif8 aus eigener Erfahrung, wie hart das
ist. Promovieren diirfen Frauen heute, denn als Nachwuchs sind sie nett und hiibsch.
Aber sobald man zur ernsthaften Konkurrenz wird, wird der Wind ganz anders. Das wird
dann schon ganz schon dtzend, es steigen viele Frauen aus, und zwar nicht nur wegen
Familiengriindung. Minner-Netzwerke sind sehr dominierend und haben etablierte
Strukturen, ich finde es darum politisch wichtig, Frauen-Netzwerke zu bauen. Studenten
wissen oft sehr genau, was sie wollen — Frauen sind oft genauso gut, nur zuriickhaltender.
Mir liegt es am Herzen, hier Unterstiitzung zu geben®.

Gerade Professorinnen empfinden es als sehr positiv, im Austausch mit einer Doktoran-
din zu stehen, die nicht durch die Betreuung der Dissertation in einem Abhingigkeits-
verhiltnis zu ihr steht. Dies betont eine Psychologie-Professorin: ,Der entscheidende Gag
war ja, dass das Mentoring ermoglicht, dass die Mentee sich ganz unstrategisch verhalten
und ihre Sorgen, Bedenken und Schwichen offen zugeben kann (denn darum geht es ja,
mit denen umzugehen). Und als Mentorin habe ich gemerkt: Man will nichts mit der
Mentee erreichen, z.B. dass das eine gute Schiilerin von mir wird. Dadurch kann ich ganz
unverstellt darauf gucken: ‘Guck mal, da ist auch eine, die sich da durchkampft™.

Trotz einer vielfach hohen zeitlichen Belastung durch berufliche und familiire Aufgaben
bewerteten alle Mentorinnen ihre Tdtigkeit sehr positiv und wiirden die Mentorinnen-
Rolle gern wieder iibernechmen.

6. Fazit

Positive Bilanzen auf Mentee- und Mentorinnen-Seite sprechen fiir den Erfolg und die
Sinnhaftigkeit des Mentoring-Programms movement. Ein Zeichen fiir die Zufriedenheit
mit dem Programm besteht auch darin, dass sowohl die Doktorandinnen als auch die
Studentinnen in den Abschlussfragebogen angeben, dass sie movement uneingeschrinke
weiterempfehlen wiirden — und dass sie dies bereits tun, da immer mehr Bewerberinnen
auf Empfehlungen von Dozentinnen und Kommilitoninnen verweisen, die ihnen die
Teilnahme an movement empfohlen haben.
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