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Vorwort

Mentoring wird an der Universitdt Duisburg-Essen schon seit vielen Jahren praktiziert und
erforscht. Mit Meduse (Klees-Moller 2003) starteten die Mentoring-Programme fiir Promo-
vendinnen und Studentinnen, die mittlerweile verschiedene Formen und damit Verdnderungen
durchlaufen haben. Sowohl Einzelmentoring als auch Peermentoring und schlielich im Zu-
sammenschluss der Ruhrgebiets-Universitidten das Mentoring3, das im vorliegenden Bericht
dargestellt wird, sind heute an der Tagesordnung.

Erforscht wurde Mentoring im Fachgebiet Erwachsenenbildung/Bildungsberatung bisher vor
allem aus der Perspektive des Lernens aus Erfahrung (Schell-Kiehl). Um die Basis fiir weitere
Gleichstellungsarbeit zu verbreitern, hat die Gleichstellungsbeauftragte der Universitit Duis-
burg-Essen den Auftrag vergeben, die bestehenden Ansitze zu recherchieren, vor allem im
Vergleich zu den benachbarten Niederlanden, in denen es fiir die Forderung von Wissen-
schaftlerinnen erst seit wenigen Jahren Mentoring-Programme gibt. In den Niederlanden wie

in Deutschland sind Frauen als Wissenschaftlerinnen immer noch eine Minderheit.

Damit die Diskussion und die Entwicklung weiter gehen, werden Ergebnisse der Recherche

hiermit einer interessierten Offentlichkeit vorgelegt.

Essen 2008 Anne Schliiter



Einleitung
Mentoring kann in seinen unterschiedlichsten Facetten als ,,eine erfolgreiche gesellschaftsin-
novative Strategie, die in den Phasen des Wandels von der Industrie- zur Dienstleistungsge-

sellschaft ,,wieder entdeckt wurde* (Peters 2004: 8) gesehen werden.

In Abhéngigkeit von den historisch-gesellschaftlichen Bedingungen hat es beim Mentoring
iber die Jahrzehnte verschiedene Entwicklungen gegeben. So fiihrte die Entlassungswelle zu
Beginn der 1980er Jahre in den USA zu der Erkenntnis, dass hierdurch viel (informelles)
Wissen iiber das Unternehmen und den jeweiligen Arbeits- und Aufgabenbereich verloren
geht (vgl. Argyris/Schon 1996; Sonntag 1996). Neben der klassischen Karriereforderung er-
hielt Mentoring deshalb die Aufgabe einer solchen Entwicklung entgegenzuwirken und die
organisationale Wissensbasis zu erhalten bzw. zu vergroBern. Auch sollte Mentoring die
Funktion iibernehmen, Unterstiitzung im Umgang mit schnellem organisatorischem und tech-
nologischem Wandel zu geben. Aufgrund dessen sollte im Zuge gesellschaftlicher Transfor-
mationsprozesse hin zu einer Wissensgesellschaft und damit einhergehend der Betonung des
lebenslangen Lernens sowie der ,,lernenden Organisation® (Senge 1998) bzw. der ,.knowledge
creating company‘‘ (Nonaka 1995), mit Hilfe von Mentoringprozessen nun stirker die Fihig-
keiten der bzw. des Mentee entwickelt werden, anstatt sich hauptsidchlich um ihre bzw. seine
Aufstiegsmoglichkeiten zu kiimmern. Von den Mentoren' forderte dies allerdings umfangrei-

chere und neue Kompetenzen (vgl. Shea in Haasen 2001: 24).

Fir Mentoring gilt, dass die Qualitit der personlichen Beziehung von Mentor und Mentee
eine entscheidende Rolle spielt (vgl. Hilb 1997: 21). Eine Vater-Sohn bzw. Eltern-Kind-
Beziehung wie Reich (1985 zitiert in Hilb 1997: 21) sie vorschldgt, wird in neueren Studien
jedoch als wenig hilfreich eingeschitzt. Vielmehr geht es um eine beruflich-professionelle Art
der Beziehung, die nichtsdestotrotz hédufig durch eine spezifische Vertrautheit und Verbun-
denheit geprigt ist (vgl. Dolff/Hansen 2002: 35 sowie Segermann-Peck 1997: 119f.). In
Deutschland ist Mentoring im Gegensatz zu den USA erst relativ spit aufgegriffen worden
und wird erst seit den 1980er, intensiv sogar erst seit den 1990er Jahren, in der Organisations-
und Personalentwicklung sowie als explizites Instrument der Frauenforderung thematisiert
(Schliiter 1999). So ldsst sich in jiingster Zeit die Initiierung zahlreicher Pilotprojekte im
deutschsprachigen Raum beobachten, die Mentoring insbesondere als Instrument der Frauen-

forderung nutzen wollen (vgl. Dolff/Hansen 2002: 13f.).

" Im Folgenden wird der Begriff ,Mentor* fiir beide Geschlechter verwendet. Sofern nur ein Geschlecht gemeint ist, wird dies
auch explizit benannt.



Mentoring lésst sich klassischer Weise definieren als: ,,ein gezielter Aufbau einer Beratungs-
und Unterstiitzungsbeziehung zwischen einer erfahrenen Fiihrungskraft und einer Nach-
wuchskraft, der Fiihrungs- und Entwicklungspotential zugeschrieben wird*“ (Dolff/Hansen
2002: 8). Mentoren lassen sich in diesem Verstindnis definieren als Personen ,,with advanced
experience and knowledge who are committed to providing upward support and mobility to
their protégé’s careers” (Ragins/Cotton 1999: 529). Die Erwartungen an Mentoring, die vor
allem in der theoretisch-konzeptionellen Literatur, aber auch in Ratgebern und Zeitungsarti-

keln geduBert werden, sind dementsprechend hoch.

Mentoring und Mentoringprogramme werden als ,,Sicherheitsleinen auf dem steilen Karrie-
reweg* (Tenzer 2005) bezeichnet und sollen ,,den Weg ,nach oben’ erleichtern* (Behnke
2004). Mit Hilfe von Mentoring sollen die Mentees in ihrer beruflichen und personlichen
Entwicklung unterstiitzt und durch die Erweiterung ihrer Fiihrungskompetenzen fiir die Uber-
nahme einer hoheren Fiihrungsposition qualifiziert werden (vgl. Haasen/Schonfeld/Tschirner
2006). In Mentoringprogrammen mit der vornehmlichen Zielsetzung der Frauenférderung soll
Mentoring nicht nur als ein modernes Instrument der Personalentwicklung etabliert, sondern
vor allem der Frauenanteil in Fithrungspositionen erhoht werden (vgl. Bak/Kersting/Richter
2005: 2). Dariiber hinaus geht es darum ,,weibliche Vorbilder ,erlebbar’ zu machen und da-
durch Identifikationsmoglichkeiten mit Frauen ,die es geschafft haben’, zu bieten* (Klees-

Moller 2003).

Von den Mentoren wird erwartet, dass sie sich fiir die Beférderung der durch sie protegierten
Nachwuchskrifte einsetzen, ihnen bei der Karriereplanung helfen, sich emotional unterstiit-
zend verhalten, als Rollenmodell bzw. Vorbild wirken, Fihigkeiten, Informationen und Erfah-
rungen vermitteln sowie die Leistungen und das Potential ihrer Mentees fiir einflussreiche
Personen sichtbar machen (vgl. Dolff/Hansen 2002: 10f.; Blickle/Boujataoui 2005). Um die-
sen Aufgaben gerecht werden zu konnen, setzt die Mentoren-Rolle neben fachlicher vor allem

soziale Kompetenz voraus (vgl. Miiller-Protschka/Brutscher 2003: 26).

Bereits die oben genannten Definitionen zu Mentoring im Allgemeinen und der Person des
Mentors im Speziellen haben deutlich gemacht, sowohl innerhalb der theoretisch-
konzeptionellen und Ratgeberliteratur als auch bei empirischen Untersuchungen zum Mento-
ring, nimmt die Annahme ,,(e)ine erfahrene, kompetente und erfolgreiche Person gibt ihre
Erfahrungen an eine jiingere weiter und hilft ihr, ihr eigenes Potenzial zu entwickeln* (Haasen
2001: 15) breiten Raum ein. Fiir die Unterstiitzung der/des Mentee in ihrer/seiner beruflichen

und personlichen Entwicklung werden explizit die lebensgeschichtlichen Erfahrungen der



Mentoren als relevant angesehen. Es sind das personliche Wissen, die selbst erworbenen und
praktizierten Erfahrungsbestinde und die eigenen Vorgehensweisen und Strategien der Men-
toren angesprochen, die an die jiingeren Personen vermittelt und diesen bei der beruflichen
Entwicklung helfen sollen (vgl. hierzu auch Asgodom 2000; Hofmann-
Lun/Schonfeld/Tschirner 2000: 8; Heinze 2002: 28). Mentoring ist damit als eine Form der
Erfahrungsvermittlung gedacht und wird damit z.B. von der Vermittlung curricularen und
zum Teil auch theoretischen Wissens abgegrenzt (vgl. hierzu bspw. Hilb 1997: 37; Heinze
2002: 28). Es geht darum, dass Mentoren in regelméBigen Gespriachen mit Mentees ,,ihr Wis-
sen, ihre Lebens- und Berufserfahrung weiter[geben]* (Frey 2006: 20). Arhén hilt dann auch
fest: ,,Aus der Geschichte zu lernen und die Erfahrungen sowie die Lebensweisheiten élterer
Fiihrungskréfte zu nutzen, ist klug und zeigt enorme Wirkung. Mentoring ist eine ausgezeich-

nete Technik der Wissensvermittlung (...)* (Arhén 1992: 11).

Mentoring wird an deutschen Universitédten seit etwa zehn Jahren angewandt. Die ersten uni-
versitdren Mentoringprogramme in Deutschland wurden 1997/98 in Baden-Wiirttemberg und
Rheinland-Pfalz eingefiihrt. Mittlerweile gibt es iiber 40 verschiedene Programme. In den
Niederlanden sind die meisten Programme etwas jiingeren Datums und allein aufgrund der
GroBe des Landes, ist das Angebot an Fachhochschulen und Universititen etwas geringer,
aber — wie wir finden — dafiir in Hinblick auf die Zielgruppen diverser.

Mentoringangebote in Deutschland sollen bspw. Schiilerinnen fiir mathematisch-
naturwissenschaftliche Studienfidcher begeistern, weibliche Studierende in diesen meist von
Miinnern dominierten Studiengingen wihrend ihres Studiums unterstiitzen und den Ubergang
in ein (ebenfalls meist midnnliches) Arbeitsfeld erleichtern. Oder es ist das Ziel - wie das
Dresdner Beispiel zeigt - Studierenden die Moglichkeit zu er6ffnen, Probleme mit Studienan-
forderungen zu kompensieren, sie auf dem Weg zum Studienabschluss zu unterstiitzen und
damit ihren universitdren Werdegang aktiv zu begleiten und zu férdern. Eine dritte Zielgruppe
sind die Nachwuchswissenschaftlerinnen (hdufig auch im naturwissenschaftlich-technischen
Bereich), die zum Teil bereits innerhalb ihrer Promotionsphase unterstiitzt und in ihrer weite-
ren universitdren Karriere gefordert werden sollen (vgl.: 2.1.2).

In den Niederlanden dahingegen ist der Ansatz, gezielt Schiilerinnen fiir technisch-
naturwissenschaftliche Studiengiinge anzusprechen, relativ neu (vgl. bspw. Female Faculty
Network Twente), auch die existierenden Programme zur Forderung des weiblichen wissen-
schaftlichen Nachwuchses sind wenig verbreitet, kaum &lter als drei Jahre und setzen erst bei

den Frauen an, die sich bereits explizit fiir eine wissenschaftliche Karriere entschieden haben,



bzw. die ersten Hiirden hinter sich gelassen haben (post-docs, universitaire docenten und as-
sistent professors). Dafiir ist in vielen Masterprogrammen die Begleitung jedes einzelnen Stu-
dierenden iiber einen Mentor iiber die gesamte Studiendauer verpflichtender Bestandteil. Vie-
le Fachhochschulen haben teilweise schon seit knapp zehn Jahren Peer-Mentorings entwi-
ckelt, um eher ,bildungsferne’ Schiiler/-innen oder aber Schiiler/-innen und Studierende mit
besonderem Forderbedarf fiir ein fiir sie personlich ,passendes’ Studium zu gewinnen bzw.
diese Personengruppen bestmoglich innerhalb des Studienalltages zu begleiten und zu unter-
stiitzen.

Ziel des vorliegenden Projektberichts ist es, verschiedene Mentoringkonzepte von deutschen
und niederldndischen Hochschulen in ihren Umsetzungs- / Organisationsformen sowie mit
ihren unterschiedlichen Zielgruppen einander gegeniiberzustellen. Dabei wird ein Einblick in
die Vielfalt aktueller Mentoringprogramme in beiden Lindern vermittelt und deren spezifi-
sche Besonderheit aufgezeigt. Deutlich wird, dass im Gegensatz zu Deutschland, Frauen in
den Niederlanden als explizite Mentoring-Zielgruppe innerhalb der Hochschullandschaft noch
relativ wenig und erst in jiingster Zeit in den Blick genommen wurden.

Zunichst sollen acht deutsche und neun niederldndische an unterschiedlichen Hochschulen
angesiedelte Konzepte in ihrer Organisationsform, ihren zeitlichen Rahmenbedingungen so-
wie den Aktionen im Programm bzw. die Einbettung in andere unterstiitzende und fordernde
Kontexte (bspw. begleitende Workshops, finanzielle Unterstiitzung etc.) vorgestellt werden.
Als Ausblick folgt die Darstellung eines internationalen Mentoringprogamms zwischen der
RWTH Aachen und der TU Delft als Wunsch fiir zukiinftige Kooperationen zwischen deut-
schen und niederldndischen Hochschulen in Hinblick auf grenziibergreifendes Mentoring. Der
Bericht wird durch ein vergleichendes Resiimee abgeschlossen. Zum methodischen Vorgehen
soll erwahnt werden, dass das Projekt als Literaturstudie durchgefiihrt wurde, erginzt um Ex-
perteninterviews mit den Organisatorinnen der Mentoringprogramme der Universitidten Twen-

te, Utrecht und Tilburg.

1. Verschiedene Mentoringformen
1.1 Unterschiedliche Mentoringkonzepte
Bevor aber die konkreten deutschen und niederldindischen Mentoringprojekte schlaglichtartig
dargestellt werden, soll zunéchst aufgezeigt werden, welche moglichen Formen Mentoring

generell annehmen kann.

Eine eher klassische Definition von Mentoring liefert bspw. Lother: ,,Mentoring bedeutet im

Kern die direkte Beziehung zwischen einer erfahrenen, meist édlteren Person — Mentor oder
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Mentorin — und einer weniger erfahrenen, oft jiingeren Person — Mentee — mit dem Ziel, deren
personliche und berufliche Entwicklung und Karriere zu unterstiitzen* (Lother 2003: 9). Aber
auch fiir eine solche One-to-one Mentoringbeziehung gibt es bereits unterschiedlichste Mog-
lichkeiten der Durchfiihrung und organisatorischen Verankerung.

So kann die Forderungsbeziehung, die das Mentoringtandem eingeht, informell sein, in dem
Sinne, dass Mentoren sich aus den unterschiedlichsten Griinden ihre bzw. ihren Protégé su-
chen und diese(n) fordern oder aber von einer/einem potentiellen Mentee angesprochen und
um Rat und Unterstiitzung gebeten werden. Die Beziehung kann jedoch auch formell sein, in
dem Sinne, dass die Mentoringtandems anhand vorher festgelegter Kriterien durch Dritte (ein

Mentoringprogramm, das eigene Unternehmen etc.) zusammengestellt werden.

Informelles Mentoring gibt es schon lange: ,,Eine erfahrene éltere Person fiihrt regelméaBig
Gespriche mit einer jiingeren, die sie fiir forderungswiirdig halt“ (Haasen 2001: 27) - auch
wenn diese Form selten mit dem Begriff ,Mentoring’ belegt wurde. Institutionalisierte Mento-
ringprogramme sind dahingegen jiingeren Datums und vor allem in den USA heftig umstritten
und in den letzten Jahren viel diskutiert (vgl. bspw. Ragins/Cotton 1999; Arm-
strong/Allinson/Hayes 2002; Allen et al. 2004). Sowohl informelles als auch institutionalisier-
tes Mentoring kann einerseits intern stattfinden, d.h. Mentor und Mentee arbeiten innerhalb
desselben Unternehmens/derselben Institution. Diese Form des Mentorings ist hauptsidchlich
in grofen Organisationen anzutreffen, da hier ein ausreichend groBer Pool an geeigneten
Mentoren und Mentees zur Verfiigung steht. Informelle Kontakte konnen so leicht zustande
kommen oder aber es werden organisationsinterne Programme mit dem Ziel der Einfiihrung,
Sozialisation und Entwicklung von Fiihrungsnachwuchskréften entwickelt, die diese verstarkt

an die jeweilige Organisation binden sollen.

Dariiber hinaus ist andererseits ein externes oder organisationsiibergreifendes Mentoring
denkbar, bei dem Mentor und Mentee aus unterschiedlichen Unternehmen bzw. Institutionen
stammen. Hierdurch haben beide die Chance, ihr Netzwerk zu vergrolern und die Gespréchs-
situation ist prinzipiell offener. Ziel beim organisationsiibergreifenden Mentoring ist es weni-
ger, den oder die Mentee auf eine bestimmte Fithrungsposition vorzubereiten, sondern sie viel
mehr in der personlichen Entwicklung im Sinne eines Empowerments zu unterstiitzen (vgl.

Dolff/Hansen 2002: 19).

Neben diesen klassischen One-to-one-Mentoringbeziehungen werden in formellen Mento-

ringprogrammen jedoch verstiarkt auch Gruppenmentoringkonzepte entwickelt. Damit wird



von dem urspriinglichen Verstindnis der Rolle des Mentors als éltere, wesentlich erfahrenere

Person abgeriickt. An dessen Stelle tritt ein so genanntes Peermentoring.

In Gruppenmeetings treffen sich mehrere Mentees mit einem Mentor. Es sind aber auch meh-
rere Mentoren fiir eine Sitzung denkbar. Diese Methodik bietet einen organisatorischen Vor-
teil, da hier weitaus mehr Teilnehmende gleichzeitig durch ein Angebot erreicht werden kon-
nen. Ressourcen konnen dabei ideal gebiindelt werden. Der Nachteil liegt allerdings darin,
dass Einzelne nicht in vollem Umfang in ihren individuellen Bediirfnissen von nur einem
Mentor beriicksichtigt werden konnen und spezifische Problemlagen eventuell untergehen.
Das Peermentoring kann sowohl in Gruppen- als auch in Tandemkonstellationen umgesetzt
werden. Voraussetzung hierfiir ist das Matching von Mentor und Mentees aus einer Gruppe
mit vergleichbarem Hintergrund, damit der Austausch iiber gruppenspezifische Themen und
die gegenseitige Unterstiitzung bzw. das Verstidndnis bei dhnlichen Problemstellungen ge-
wihrleistet sind. Die Organisator/-innen, die auf den Peer-Ansatz zuriickgreifen, gehen davon
aus, dass sich die Studierenden untereinander in ihren Problemen am besten verstehen und
keine Zugangshiirden zwischen Mentor und Mentees durch ggf. ebenfalls bestehende hierar-
chische Abhingigkeiten entstehen. Die Mentees konnen dementsprechend offen mit ihren
Anfragen an die Mentoren herantreten (vgl. hierzu bspw. CEWS 2006: 5).

Dariiber hinaus differieren bestehende formelle Mentoringprogramme in der Dauer der ge-
samten offiziellen Laufzeit, des zeitlichen Umfangs und der Anzahl der innerhalb einer be-
stimmten Periode vorgesehenen Gespriche, des angebotenen Rahmenprogramms (bspw. zu-
sdtzliche Workshops, Start- und Abschlusskonferenzen, Intervision, Netzwerktreffen) etc.
Informelle Mentoringtandems sind in der Gestaltung ihrer Beziehung wesentlicher freier, bie-
ten aber auch sowohl fiir den Mentor als auch fiir den/die jeweilige/-n Mentee weniger Mog-

lichkeiten der Netzwerkbildung oder der Teilnahme an zusétzlichen inhaltlichen Angeboten.

Die hochstmogliche rdumliche Trennung zwischen den Mentoringpartner/-innen stellt das
Online- und E-Mail-Mentoring dar, bei dem die Tandempartner/-innen nur im virtuellen
Raum miteinander interagieren. Das Online- und E-Mail-Mentoring bietet den Vorteil der
Orts- und Zeitungebundenheit. Der Organisationsaufwand ist fiir die Beteiligten vergleichs-
weise gering. Ein groBer Nachteil findet sich hierbei aber im indirekten Austausch und der
Distanz zwischen Mentor und Mentee wieder. Dadurch kénnen wertvolle und entscheidende

Informationen im Mentoringprozess verloren gehen (Stoger 2007: 22). Meist wird der Kon-



takt tiber E-Mail, SMS, Telefon etc. deshalb auch nur als zusétzliche Moglichkeit zwischen

den einzelnen Fact-to-face-Kontakten gewdhlt.

1.2 Unterschiedliche Zielgruppen von Mentoring an Universititen und Fachhochschulen
Mentoring wird in unterschiedlichen Bereichen eingesetzt und richtet sich im universitidren
Feld an verschiedene Zielgruppen. Dementsprechend sind die Programme geprigt durch die
unterschiedlichen Bediirfnisse der jeweiligen teilnehmenden Gruppen.

Die jiingste Gruppe, die bei Mentoringprogrammen der Universititen und Fachhochschulen
beriicksichtigt wird, sind studieninteressierte bzw. geeignete Schiiler/-innen. In Deutschland
werden diese insbesondere fiir die naturwissenschaftlichen und technischen Ficher angespro-
chen, mit dem Ziel, sie durch Mentoring fiir das Studium zu begeistern. Die Idee eines Schii-
ler/-innenmentorings ist verkniipft mit dem Wunsch, zukiinftigen Studierenden ein Fach vor
Studienantritt nahe zu bringen. Da die angebotenen Fécher ungleich nachgefragt sind, bietet
ein Schiiler/-innenmentoring besonders unpopulidren oder fiir einige Schiiler/-innengruppen
uninteressanten Studienfidchern die Chance, frithzeitiges Marketing fiir das Fach zu betreiben
und potenzielle Studierende hinzuzugewinnen. Ein Schiiler/-innenmentoring wirkt dabei posi-
tiv auf die Ausbildung von Interessen und Berufszielen und fiihrt gegebenenfalls auch zum
Abbau von Vorurteilen gegeniiber vereinzelten Studienfichern. Den Schiiler/-innen bietet es
auBerdem die Moglichkeit, das Informationsspektrum iiber Studienficher fiir die spétere Stu-
dienfachaufnahme zu erweitern (vgl. Gleichstellungsbiiro der Universitit Hannover 2006: 5).
Innerhalb der niederldndischen Hochschullandschaft wird ein Schiiler/-innenmentoring zum
Teil auch fiir eher ,bildungsferne’ Schiiler/-innen als Moglichkeit genutzt, diese mit der Aus-
bildungsform an den Fachhochschulen und Universitéiten in Kontakt zu bringen und ggf. dazu
zu motivieren, iiberhaupt ein Studium aufzunehmen (vgl. hierzu bspw. auch das Programm
UT-Mentor der Universitit Twente). Seltener ist jedoch die Ausrichtung explizit auf natur-
wissenschaftlich-technisch interessierte Schiilerinnen (vgl. hierzu bspw. das Programm spie-
gelbeeld?).

Neben Tutorien und Vertrauensdozent/-innen steht auch an einigen deutschen Universititen
und einer grolen Anzahl niederlindischer Hochschulen fiir Studierende und Schiiler/-innen
ein Peermentoringangebot zur Verfiigung. Hierbei geht es in erster Linie darum, die Unter-
stiitzung der Studierendengruppen untereinander von auflen zu fordern und weiter auszubau-
en. Mentoring fiir Studierende und Schiiler/-innen dient in Deutschland hauptsichlich dazu,

fachliche Hiirden abzubauen, die Bewéltigung der Studienanforderungen zu unterstiitzen und

2 http://www.spiegelbeeld.net
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der hohen Studienabbruchquote - gerade wihrend der ersten Studiensemester - entgegenzu-
wirken (Schwedas 2005: 18).

Fiir die Promovierendenférderung ist festzuhalten, dass bei den aktuellen Mento-
ringprogrammen innerhalb Deutschlands weibliche Promovierende gezielt angesprochen und
zur Promotion ermuntert werden, da sie immer noch unterreprésentiert sind und sich durch die
oftmals prekdren Rahmenbedingungen fiir die Promotion entmutigen oder gar abbringen las-
sen. In den Niederlanden scheint diese Zielgruppe noch nicht in den Fokus moglicher Mento-
ringprojekte genommen worden zu sein. Dies mag auch mit der unterschiedlichen Stellung
von niederlidndischen AIO’s (assistent in opleiding) und deutschen (nicht-promovierten) wis-
senschaftlichen Mitarbeiter/-innen und dem damit verbundenen Aufgabenspektrum zusam-
menhéngen.

Fiir Wissenschaftler/-innen stehen ebenfalls Mentoringangebote an einigen deutschen und
niederlidndischen Universititen zur Verfiigung. Diese sind jedoch bislang auf recht wenige
Programme begrenzt. Ziel dieser Angebote ist die Unterstiitzung und Begleitung besonders
jiingerer Wissenschaftler/-innen, die Schwierigkeiten bei der Karriereplanung und in der Aus-
iibung ihrer Titigkeit an der Hochschule aufgrund multipler Parallelanforderungen und
-belastungen haben (vgl. bspw. Zentrum fiir Hochschul- und Qualititsentwicklung 2006: 39f.
sowie die Untersuchungsergebnisse der niederlindischen Hochschulen in Kap. 3).

Dariiber hinaus gibt es auch im universitiren Bereich noch weitere spezielle Mentorings mit
ausgewihlten Zielgruppen, wie Post-Doc-Programme, Angebote bestimmter Fachbereiche
oder auch mit einer stiarkeren Ausrichtung auf die Zusammenstellung von Teilnehmenden aus
Wissenschaft und Wirtschaft. Letztere Beispiele werden in dieser Darstellung aber nicht be-
riicksichtigt, da eine relativ enge Auswahl getroffen werden musste, um einen ersten Eindruck
der gingigen und weiter verbreiteten Mentoringkonzepte an deutschen und niederlédndischen

Universitiaten bzw. Fachhochschulen zu vermitteln.
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2. Acht unterschiedliche Beispiele fiir Mentoringprogramme an deutschen

Universitiaten und Fachhochschulen

2.1 Schiiler/-innen-Mentoring

2.1.1 Schiilerinnenmentoring an Universititen und Fachhochschulen in Rheinland-
Pfalz: Ada-Lovelace

Ein interessantes Modellkonzept im Bereich der MINT-Facher (Mathematik, Ingenieurwis-
senschaften, Naturwissenschaft und Technik) stellt das Ada-Lovelace-Programm dar, welches
im Besonderen den weiblichen Studierendenanteil in den MINT-Fichern zu erhéhen beab-
sichtigt. Da Médchen in den MINT-Fichern immer noch zu wenig Unterstiitzung von ihrem
sozialen Umfeld erfahren, sei es in der Schule oder durch die Familie, brauchen sie besondere
Ermunterung und Ermutigung fiir die ménnlich dominierten Studienfidcher. Insgesamt zédhlen
mittlerweile um die 192 Schulen zum Wirkungskreis des Programms. Ada-Lovelace-
Mentoring ist deshalb ein in Deutschland besonders bekanntes Beispiel. Es war eines der ers-
ten Schiilerinnen-Mentoringprogramme fiir Hochschulen in Deutschland und wird mittler-
weile seit iiber zehn Jahren sehr erfolgreich durchgefiihrt (vgl. Neunhéduser-Metternich 2005:

1901.).

Organisation

Ada-Lovelace-Mentoring ist ein hochschuliibergreifendes Projekt, das an verschiedenen Uni-
versititen in seiner Konzeption umgesetzt wird.> An der jeweiligen Hochschule in Rheinland-
Pfalz, die sich am Mentoringprojekt beteiligt, gibt es vor Ort eine Koordinatorin des Pro-
gramms. Diese Aufgabe kann von einer Professorin, einer wissenschaftlichen Mitarbeiterin
oder der Frauenreferentin bekleidet werden. Die zentrale Koordination des Projektes fiir alle
beteiligten Institutionen und Hochschulen befindet sich jedoch an der Fachhochschule Kob-
lenz, am Rhein-Ahr-Campus in Remagen.

Ferner gibt es an allen beteiligten Universitidten Trainerinnen, die fiir die Betreuung und Aus-
bildung der Mentorinnen zustdndig sind. Mentorinnen sind Studentinnen aus den technisch-
naturwissenschaftlichen Studiengidngen und Auszubildende aus technisch-naturwissen-
schaftlichen Berufen. Diese erhalten fiir die Mentorinnentitigkeit eine kleine Vergiitung, Er-
stattung fiir die Auslagen sowie ein Zeugnis iiber erworbene Qualifikationen.

Die Mentees sind Schiilerinnen von Gymnasien, Realschulen, Fachoberschulen und Berufs-

schulen. Sie werden von den Mentorinnen in den Schulen besucht und fiir das Programm ein-

3 Aktuell sind dies elf Hochschulen in Rheinland-Pfalz an den Standorten: Hohr-Grenzhausen, Trier, Koblenz, Remagen,
Bingen, Mainz, Birkenfeld, Worms, Kaiserslautern, Zweibriicken und Pirmasens. Siehe: www.ada-lovelace.com, 06.05.2008
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geladen. Ferner konnen auch Studentinnen aus dem ersten Fachsemester als Mentees am Pro-
gramm teilnehmen. Fiir sie gibt es individuelle Betreuungsangebote und Kurse wie beispiels-
weise Nachhilfe in Mathematik.

Zusitzlich werden Fachfrauen fiir das Programm zu Rate gezogen. Dies sind im Beruf ste-
hende Frauen, die besonders die Mentorinnen aktiv unterstiitzen. Die konkrete Verkniipfung
von Mentorinnen und Mentees verlduft in Gruppen und nicht in Tandems. Diese Gruppen
treffen sich regelmifig in informativen Austauschrunden.

Ada-Lovelace zeichnet sich durch eine breite Finanzierungsbasis offentlicher und privater
Geldgeber aus. Darunter zdhlen unter anderem die rheinland-pfilzischen Landesministerien
fiir Bildung, Wissenschaft, Jugend und Kultur sowie fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit, Familie

und Frauen.

Aktionen im Programm

Das Ada-Lovelace-Programm betreibt eine rege Offentlichkeitsarbeit durch regelm:iBige, grof
ausgerichtete Veranstaltungen wie Tagungen, Beitrdge bei Berufs- und Frauenprojektmessen,
Hochschulmessen sowie auch jeweils mit Auftakt- und Abschlussveranstaltungen fiir die je-
weiligen Mentoringjahrgiinge.

Die Mentorinnen werden fiir ihre Beratungstitigkeit unter anderem in Kommunikations- und
Moderationsmethoden geschult. Die Schiilerinnen werden in kleinen Gruppen iiber Studien-
oder Ausbildungsbedingungen informiert und kénnen Probleme bei der Berufsfindung thema-
tisieren und Hilfestellungen hierzu bekommen.

Zusitzlich werden Besichtigungen in Betrieben oder Fiihrungen durch die Hochschule ange-
boten. Somit bekommen die Schiilerinnen oder Studentinnen einen Eindruck der Lokalititen.
Fiir das Projekt werden grundsitzlich alle interessierten Schiilerinnen angesprochen. Es findet
keine selektive Vorauswahl statt. Gleiches gilt fiir interessierte Mentorinnen, da durch die
geringe Anzahl von weiblichen Studierenden in den MINT-Fichern die Gruppe potenzieller
Mentorinnen generell klein ist und jede interessierte Studentin einen Zugewinn fiir das Pro-
gramm darstellt. Wichtig ist auch die Kontaktaufnahme und Zusammenarbeit mit den Schu-
len. Diese ist besonders fiir die Verbreitung der Projektidee zentral. Der Austausch mit Lehre-
rinnen und Lehrern, welche die Schiilerinnen personlich ansprechen und fiir das Ada-
Lovelace-Programm begeistern, ist entscheidend fiir den Ausbau des Projektes. An einigen
der beteiligten Hochschulen wurden auflerdem fiir die Schiilerinnen extra Schiiler/innenlabors

fiir das praktische Uben eingerichtet. Hier konnen die Schiilerinnen sich frei bewegen und im
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Forschen iiben, ohne mit den Wissenschaftler/-innen zu kollidieren oder sich unter Druck ge-
setzt zu fiihlen.*

Erwidhnenswert — und ein weiteres Beispiel fiir die Kreativitdt dieses Projekts - ist dariiber
hinaus der im November 1998 erstmals an Schiilerinnen verteilte Ada-Lovelace-
Adventskalender, ,,der einige der Frauen sichtbar macht, die von Beginn der menschlichen
Kultur bis zur Gegenwart Bedeutendes fiir die Entwicklung der Naturwissenschaften geleistet
haben* (Neuenhduser-Metternich/Hummerich 2000: 569). Der Entwurf wurde am Fachbe-
reich Design der Fachhochschule Trier erarbeitet und soll Wissen iiber Frauen vermitteln, die

im Sinne des Ada-Lovelace-Projekts eine Vorbildfunktion iibernehmen (ebd. 570).

2.1.2 Schiiler/-innenmentoring an der Universitit Dresden: Dresdner Netzwerk studien-
begleitender Hilfen

Als Nichstes wird ein Schiiler/-innenmentoring der Technischen Universitdt Dresden vorge-
stellt, welches an die Zentrale Studienberatung der Universitit angegliedert wurde. An der TU
Dresden gibt es bereits seit 1997 das Projekt ,,Dresdner Netzwerk studienbegleitender Hilfen*
(DNS). Im Rahmen dieses Vorhabens werden verschiedene Angebote von der Studienbera-
tung der TU Dresden koordiniert, wie z. B. eine Sommeruniversitit. Seit dem Jahr 2000 wird
das Mentoring vom Lehrstuhl Beratung und Rehabilitation des Instituts Sozialpadagogik der

erziehungswissenschaftlichen Fakultét unterstiitzt.

Organisation

Folgende Konzeption liegt dem Mentoringprogramm der TU Dresden zugrunde. 10 bis 15
Studierende hoherer Semester der Erziehungswissenschaft werden als Mentoren des Pro-
gramms eingesetzt. Diese wechseln mit jedem neuen Turnus. Als Mentees nehmen Schii-
ler/-innen der 10. bis 12. Klasse aus Dresden teil. Das Programm ist fiir beide Geschlechter
offen und konzentriert sich weniger auf ,unpopulidre’ Studienfdcher als auf die generelle
Vermittlung von Informationen zum Studium und den Studienbedingungen an der TU Dres-
den. Die Leitung und Koordination wird von einer Studienberaterin oder einem Berater der
Zentralen Studienberatung der Universitit bekleidet. Sie oder er trifft sich wihrend des Pro-
jektverlaufs alle 14 Tage mit den Mentoren zur Reflexion und Kldrung von Fragen und Prob-
lemen. Die Mentoren treffen sich mit ihrem Mentee mindestens dreimal im laufenden Semes-
ter. Die Gesamtdauer des Mentoringprogramms erstreckt sich iiber ein volles Semester und

betrdgt demnach zwischen drei bis sechs Monaten. Die aktive Phase liegt aber im Semester-

* Siehe dazu: www.ada-lovelace.com, 06.05.2008
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verlauf, da hier die Moglichkeit gewdhrleistet ist, dass die alltiglichen universitaren Abldufe

von den Mentees erlebt werden konnen.’ Die folgende Abbildung 1 zeigt den Aufbau des

Mentoringprogramms an der TU Dresden in einer schematischen Darstellung.

Abbildung 1: Mentoringprogramm an der TU Dresden

Theorie in Seminartreffen
mit der Seminarleiterin

1. Seminar
Einfihrung in die Theorie
des
Projektes und Vorbereitung
der telefonischen
Kontaktaufnahme

2. Seminar
Reflexion des Telefonats
und
Vorbereitung des ersten
Treffens zwischen Mentor
und Mentee

Weitere Seminare
Reflexion der Treffen und
Vermittlung der Theorie

‘-H"'\-\.._J L,a-::h

Das Mentorenprogramm
als ein Wechsel zwischen

R Mentor —»

Treffen im Seminar und
mit seinem Mentee

VAN

Quelle: Entwurf der Autorin Silvana Schwedas

Praxis in mindestens drei
Treffen mit dem Mentee

Ziele der Treffen sind u. a.:

Informationsweitergabe

Kennen lermnen der TU
Dresden und des Campus

Orientierung im
Entscheidungsprozess

3 http://tu-dresden.de/studium/beratung/uebergang_schule_hochschule/mentoren, 11.05.2008
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Aktionen im Programm

In Dresden wird das Projektgeschehen in Theorie- und Praxisanteil unterteilt. Der Theorieteil
wird als Seminarangebot fiir die Mentoren gestaltet, in welchem neben der Vermittlung von
spezifischen Kompetenzen fiir die Mentorentitigkeit auch die Moglichkeit erdffnet wird, iiber
Erfahrungen aus den Tandems zu reflektieren und sich mit den anderen teilnehmenden Men-
toren auszutauschen. Der Praxisteil wird durch die Treffen mit den Mentees aufgebaut.

Ferner gibt es einfithrende Seminare, in welchen die Tandempartner/-innen gebildet werden
sowie ein abschliefendes Seminar, in welchem alle Teilnehmenden ihre Erfahrungen und

Erlebnisse mitteilen konnen (Schwedas 2005: 12ff.).

2.1.3 Schiilerinnenmentoring an der Universitit Hannover: Kooperation von Gleichstel-
lungsbiiro und Zentraler Studienberatung

Als drittes Beispiel fiir die vergleichende Prisentation wurde das Mentoringprogramm in
Hannover ausgewihlt. Das Mentoring soll studieninteressierten Schiilerinnen aus der Oberstu-
fe einen Einblick in naturwissenschaftliche und technische Studienginge sowie in den Alltag
Studierender an der Universitidt vermitteln. Das Programm richtet sich primér an weibliche

Schiiler, die Interesse an den ménnlich dominierten Studiengéngen aufweisen.

Organisation

Das Gleichstellungsbiiro organisiert neben der Bildung der One-to-One-Tandems Veranstal-
tungsangebote wie Fithrungen durch die verschiedenen Einrichtungen, Beratungsgespriche
bei der Zentralen Studienberatung sowie Rahmenveranstaltungen zu Beginn und zum Ab-
schluss des Mentorings. Eine zentrale Ansprechpartnerin gibt Auskunft iiber Programm und
Angebot. Zum einen findet iiber sie der Informationstransfer statt. Es werden samtliche In-
formationen zum und iiber das Programm gebiindelt und iiber die Koordination publiziert.
Zum anderen organisiert sie sdmtliche Aktivitdten des Mentorings und fiihrt das Matching der
Tandem-Partnerinnen durch. Das Programm wird zusitzlich von Fachfrauen aus den jeweili-
gen Féachern begleitet und unterstiitzt.

Im Herbst 2001 wurde das Programm zum ersten Mal durch Flyer und andere Informations-
materialien an der Universitdt beworben. Danach wurden insgesamt 18 Tandems zusammen-
gestellt. Die Schiilerinnen waren groftenteils 17-18 Jahre alt und aus der 12. oder 13. Klasse
in der Oberstufe. Sie kamen aus dem Stadtgebiet Hannover. Viele von ihnen hatten das Fach

Mathematik als Leistungskurs gewéhlt.
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Die Mentorinnen kamen aus den Fachbereichen Elektrotechnik und Informationstechnik, Ma-
schinenbau, Mathematik und Informatik, den Geowissenschaften sowie der Physik.

Das Schiilerinnenmentoring der Universitit Hannover wurde wihrend des Sommersemesters
2002 zum ersten Mal veranstaltet. Die Laufzeit der Tandems erstreckte sich auf die drei Mo-
nate des laufenden Semesters. Die Erfahrung der Organisator/-innen hat gezeigt, dass drei
Monate einen angemessenen Rahmen bilden, um einen Eindruck vom Fachstudium zu geben
und den Mentees einen Einblick vom Studium zu vermitteln (Gleichstellungsbiiro Universitit

Hannover 2002: 8ff.).

Aktionen im Programm

Neben regelmifBigen Tandemgesprichen, die mindestens einmal im Monat zwischen Mento-
rinnen und Mentee stattfinden, werden Besuche in spezifischen Vorlesungen und Seminaren
angeboten. Ferner werden Besichtigungen der Universitit und universitidrer Einrichtungen wie
Mensa oder Bibliothek organisiert.

Das Rahmenprogramm bilden ein Einfithrungsseminar fiir die Mentorinnen und eine offizielle
Auftaktveranstaltung fiir Teilnehmende des Programms sowie Giste aus den Schulen und
Fachbereichen und ein Erfahrungsaustausch der Teilnehmerinnen.

AuBerdem wird ein Workshop zum Thema “Studien- und Berufsplanung fiir Schiilerinnen”
fiir die Mentees ausgerichtet. Zusitzlich gibt es ein Coaching fiir Mentorinnen, eine Podiums-
diskussion ,,Im Gespriach mit Ingenieurinnen* und eine Abschlussveranstaltung fiir Teilneh-
mende und Giste (ebd. 8).

Das Programm verfiigt ferner iiber eine beispielhafte Internetprisenz und Informationsplatt-
form fiir interessierte Schulen aus der Region, auf welcher sich besonders Lehrer/-innen in-

formieren und Kontakt mit dem Programm aufnehmen konnen.®

2.2 Mentoring fiir Studierende, Promovierenden und Post-docs

2.2.1 Mentoring an der Universitit Erlangen-Niirnberg: ARIADNE

Das Mentoringprogramm ARIADNE wurde im Jahr 2003 als Mentoring-Pilot-Projekt an der
Technischen Fakultdt der Universitdt Erlangen-Niirnberg initiiert. Zunichst wurde es auf ein
Jahr begrenzt und zielte auf Studentinnen im Grund- und Hauptstudium sowie Doktorandin-
nen der Naturwissenschaftlichen Fakultit (Departments Mathematik und Physik). Da das

Programm von Beginn an sehr gut angenommen wurde, besteht es auch zum aktuellen Pro-

% siehe: http://www.schulportal.uni-hannover.de/schueler/
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jektjahr 2008/2009. Das Mentoringangebot richtet sich ausschlieBlich an Frauen, jedoch wird
eine Netzwerkbildung beider Geschlechter iiber die weiterfiihrenden fachlichen Angebote
angestrebt. Durch die Veranstaltungen sollen auch ménnliche Interessierte angesprochen und

auf ARIADNE aufmerksam gemacht werden.

Organisation

Fiir das Programm gibt es eine Projektkoordinatorin, die an das Biiro der Frauenbeauftragten
der Universitidt Erlangen-Niirnberg angegliedert ist. Sie tibernimmt die Bildung der Tandems
anhand von Biographiebégen der Teilnehmerinnen. Aulerdem fungiert sie im weiteren Pro-
jektverlauf als zentrale Ansprechpartnerin fiir die Teilnehmenden sowie fiir projektexterne
Interessierte und koordiniert sdmtliche Abldufe und Veranstaltungen im Rahmen des Pro-
gramms.

Zu Beginn des Mentoringablaufs konnen iiber die Koordinatorin Mentoring-Vereinbarungen
zwischen Mentee und Mentorin abgeschlossen werden. In diesen werden Erwartungen und
Vorstellungen iiber die Mentoringzusammenarbeit von beiden Seiten festgesetzt. Diese
schriftliche Festlegung dient der spiteren Riickkopplung des tatsdchlich gelaufenen Pro-
gramms, um abzugleichen, inwiefern die vereinbarten eigenen Ziele umgesetzt und verwirk-
licht wurden.

Als Mentorinnen werden sowohl Studentinnen hoherer Fachsemester fiir Mentees aus jiinge-
ren Semestern eingesetzt, als auch Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen fiir die Doktorandin-
nen. AuBBerdem werden bei Bedarf fiir die Berufsfindung und —orientierung Mentorinnen aus
der Berufswelt und infrage kommende Wirtschaftsunternehmen mit hinzugezogen. Insofern
ist dieses Programmbeispiel iiber eine vergleichsweise gro3e Bandbreite von Altersgruppen
und Positionen verteilt.

Gesteuert wird das Projekt neben der Projektkoordinatorin von den jeweiligen Frauenbeauf-
tragten der beteiligten Fakultiten und dem Biiro der Frauenbeauftragten der Universitit Er-
langen-Niirnberg.

Das ARIADNE-Programm ist langfristig auf ein gesamtes Kalenderjahr angelegt. Innerhalb

dieses Zeitrahmens finden eine Reihe verschiedener Veranstaltungen statt.’

7 http://www.mentoring-tech-nat.uni-erlangen.de/, 12.05.2008
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Aktionen im Programm

Neben regelmifBigen Stammtischen (insgesamt wihrend eines Jahres bis zu drei verschiedene
Stammtischtreffen) mit universititsinternen sowie externen Fachreferent/-innen gibt es eine
Auftaktveranstaltung, eine Zwischenbilanzierung in Form eines Erfahrungsaustausches und
diverse Workshops fiir die Mentorinnen, z.B. zum Thema ,,Lernen, zu beraten®. AuBlerdem
rundet eine Abschlussveranstaltung das Projekt nach einem Jahr ab.

Die Tandempartnerinnen treffen sich in einem Turnus, den sie selbst zu Beginn des Tandem-
verhéltnisses festlegen und definieren.

Zusitzlich wird im Rahmen des ARIADNE-Programms ein Seminarangebot ausgerichtet,
welches sich gleichermallen an Studierende und Wissenschaftlerinnen richtet und primér in
den Bereichen Rhetorik und Prisentation sowie Selbst- und Zeitmanagement schult (Bosch et
al. 2003: 11).

Neben der Bildung hilfreicher Netzwerke unter Gleichgesinnten und damit zusammenhén-
gend der Bereitstellung von Orientierungshilfen und Unterstiitzung bietet das Peermento-
ringprogramm Weiterbildungen und den Erwerb von hilfreichen Zusatzqualifikationen fiir
den weiteren Erwerbsverlauf, vor allem im Bereich der sozialen Schliisselkompetenzen.

Die Gestaltung der Aktionen der jeweiligen Mentoringgruppen ist dabei vielféltig und indivi-
duell. Neben Kursen, Workshops, Veranstaltungen und Vortrigen konnen auch Reisekosten
und andere Sachmittel iiber die Mentoringgruppe organisiert und finanziell durch das Mento-
ringprogramm bezuschusst werden. Die Gruppe muss neben der Zielsetzung zu Beginn des
Antragsverfahrens festlegen, bei welchem Lehrstuhl oder Institut sie offiziell angesiedelt sein

wird.®

2.2.2 Promovendinnenmentoring an den drei Ruhrgebietsuniversititen Bochum, Dort-
mund und Duisburg-Essen: Mentoring?

Das hochschuliibergreifende Mentoringprogramm Mentoring? soll an dieser Stelle gewiirdigt
werden. Es ist eine Kooperation der Ruhrgebietsuniversititen Universitdt Duisburg-Essen,
Ruhr-Universitdt Bochum und der TU Dortmund. Die Zielgruppe von Mentoring?® sind Pro-
movendinnen in der Endphase ihrer Promotion und Habilitandinnen der drei Universititen.
Das Programm unterstiitzt und begleitet den wissenschaftlichen weiblichen Nachwuchs in
Hinblick auf ihre weitere berufliche Karriere ohne dabei fachliche Hilfestellungen bei der

Erstellung der Dissertation leisten zu wollen. Die Teilnehmer/-innen kdnnen aber ergdnzend

8 ebd.; 192-194
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am Coaching fiir Promovend/-innen, der so genannten Herbstakademie und zahlreichen von

Meduse e.V. organisierten Workshops und Netzwerktreffen teilnehmen.

Organisation

Das Programm ist nach Fichergruppen auf die jeweiligen drei Universititen verteilt. Die In-
genieurwissenschaften werden an der TU Dortmund koordiniert, die Naturwissenschaften an
der Ruhr-Universitdt Bochum und die Geistes-, Wirtschafts- und Gesellschaftswissenschaften
an der Universitidt Duisburg-Essen.

Der Zeitraum der Mentoringbegleitung ist dabei - in Unterscheidung zu den anderen vorge-
stellten Programmen - mit 1,5 Jahren pro Turnus verhiltnismiBig langfristig angelegt. Dies
hingt mit den spezifischen Bediirfnissen der Teilnehmerinnengruppe der Promovendinnen
zusammen, die durch verschiedene Phasen der Promotionszeit laufen und kontinuierlich
Riickkopplungs- und Beratungsmoglichkeiten bendtigen.

Das Projekt Mentoring? ist so konzipiert, dass es sowohl die Bildung von Tandems gibt und
sich Mentorin und Mentee in regelmifigen Abstinden im Programmzeitraum treffen und be-
sprechen als auch verschiedene Rahmenveranstaltungen und Workshopangebote von Seiten
der Programmkoordination organisiert werden.

An der Ruhr-Universitit Bochum wird das Angebot fiir die Naturwissenschaftlerinnen von
der Gleichstellungsbeauftragten der Universitidt koordiniert. Ferner bestehen Kooperationen
mit dem Studienbiiro als zentrale Studienberatung an der Universitiat. An der TU Dortmund
iibernimmt ebenfalls die Gleichstellungsbeauftragte der Universitidt die Gesamtorganisation
des Mentoringangebotes fiir die Ingenieurwissenschaftlerinnen. Kooperationen gibt es dort
mit dem Hochschuldidaktischen Zentrum (HDZ). An der Universitidt Duisburg-Essen hinge-
gen ist der Geschiftsbereich Frauenforderung /Gender Mainstreaming im Zentrum fiir Hoch-
schul- und Qualititsentwicklung (ZfH) fiir die Koordination des Angebotes fiir Geistes-,
Wirtschafts- und Gesellschaftswissenschaftlerinnen verantwortlich. Die Gleichstellungsbeauf-
tragte der Universitit ist zentrale Kooperationspartnerin. Das Matching wird ebenfalls dezen-
tral fiir die jeweiligen Fichergruppen vorgenommen. Die Mentees bewerben sich somit bei
ihrer Fiachergruppe. Sie werden in jedem Fall Mentorinnen an anderen Universitidten zugeord-
net. Damit wird gewdhrleistet, dass keine universitétsinternen Interessenkonflikte im Vertrau-
ensverhiltnis zwischen Mentorinnen und Mentee entstehen.

Das Mentoring3-Programm bietet eine Vielfalt zusitzlicher Moglichkeiten neben dem reinen
Erfahrungsaustausch: Da die Zielgruppe angehende Wissenschaftlerinnen aus der Ruhrregion

sind, ist die Chance der gleichzeitigen Netzwerkbildung innerhalb der Scientific Community
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eine der herausragenden Errungenschaften des Projektes. Zwar hélt das Programm ein grof3es
Weiterbildungsangebot sowie Unterstiitzung beim One-to-One-Mentoring bereit, jedoch ist
die Kontaktkniipfung eine wichtige zusitzliche Ressource fiir die Jungwissenschaftlerinnen
auf dem Weg in die Wissenschaft. Mentoring? ist aber auch generell zur Ausbildung und Un-
terstiitzung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses an den Ruhrgebietsuniversititen
auf dem Weg in die erfolgreiche wissenschaftliche Karriere gedacht (Zentrum fiir Hochschul-
und Qualitdtsentwicklung 2006: 43). Die folgende Abbildung 2 zeigt die Verteilung der teil-

nehmenden Mentees des Mentoring3-Programms aus dem Jahr 2006.

Abbildung 2: Mentoring3-Programm in Bochum, Dortmund und Duisburg-Essen
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Quelle: ZfH 2006: 43

Aktionen im Programm

Das Mentoring beginnt mit einem Auswahlgesprich fiir interessierte Mentees, in welchem
Motive und Erwartungen geklédrt werden. Die Mentees werden dann den Mentorinnen vorge-
stellt. Innerhalb der Zweierbeziehungen wird dann das weitere Vorgehen abgestimmt. Neben
Rahmenveranstaltungen zu Beginn und Abschluss eines Mentoringjahrgangs gibt es ein be-
gleitendes Seminarangebot. Die Weiterbildung richtet sich dabei nach den unterschiedlichen
spezifischen Bediirfnissen der jeweiligen Fichergruppen und Mentees. Themen sind bei-

spielsweise Konfliktmanagement, Selbstmarketing, Karriereplanung, die Vorstellung von
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Forschungsprogrammen, aber auch regelméfige Gruppentreffen. Fiir das Seminarangebot
wird von den teilnehmenden Mentees zur Kostendeckung eine Gebiihr erhoben. Ein weiteres
wichtiges Angebot stellt die jahrliche Herbstakademie dar. An drei Tagen werden Seminar-
und Vorlesungsveranstaltungen durchgefiihrt, bei denen zu verschiedenen Themen der femi-
nistischen Hochschulforschung referiert wird. Ferner bekommen die Teilnehmenden die Mog-
lichkeit, mit erfahrenen Wissenschaftlerinnen in Austausch zu treten und Nachfragen zu stel-

len (Zentrum fiir Hochschul- und Qualitdtsentwicklung 2006: 41ff.).

2.2.3 MuT (Mentoring und Training): Mentoring fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen in
Baden-Wiirttemberg

Das MuT-Mentoring und Trainingsprogramm in Baden-Wiirttemberg ist hochschuliibergrei-
fend und wird landesweit an verschiedenen baden-wiirttembergischen Universititen angebo-
ten. Es richtet sich primir an Nachwuchswissenschaftlerinnen, die in ihrer Karriereplanung
und -entwicklung unterstiitzt werden mochten. Angesprochen werden somit Privatdozentin-
nen, Juniorprofessorinnen, Habilitandinnen, Postdoktorandinnen und Doktorandinnen an den
beteiligten Hochschulen. Das Programm feiert dieses Jahr sein zehnjihriges Bestehen, ist sehr
erfolgreich und gestaltet aktuell auch einen neuen laufenden Mentoringjahrgang im Jahr
2008.”

Triger des Programms ist die LaKoG, Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten an
den wissenschaftlichen Hochschulen Baden-Wiirttembergs. Dieser Zusammenschluss besteht
aus den Gleichstellungsbeauftragten der Universitdten, Pddagogischen Hochschulen, Musik-
und Kunsthochschulen des Bundeslandes. Aufgaben der Landeskonferenz sind beispielswei-
se, Informationen zur Gleichstellungsarbeit und —koordination an den Hochschulen aus Ba-
den-Wiirttemberg zu biindeln und Interessen der Studentinnen und Wissenschaftlerinnen auf
Landesebene zu vertreten.'® LaKoG hat zusitzlich die bundesweite Dachorganisation fiir
Mentoringprogramme an deutschen Hochschulen, das Forum Mentoring e.V., mit gegriin-
det."!

Das MuT-Programm wird geférdert durch das Landesministerium fiir Wissenschaft, For-
schung und Kunst Baden-Wiirttemberg. Die Koordination der Offentlichkeitsarbeit sowie die

Gestaltung und Verwaltung der ausfiihrlichen Internetprisenz erfolgt iiber die Universitit

? Siehe: http://www.lakog.uni-stuttgart.de/menue_links/mut_mentoring und _training/index.html, 21.07.2008

' Hierzu auch: http://www.lakog.uni-stuttgart.de/menue_links/lakog_startseite/index.html, 21.07.2008

' Das Forum Mentoring ist ein bundesweiter Zusammenschluss von Koordinatorinnen von Mentoringprogrammen an deut-
schen Hochschulen. Es dient als Netzwerk von Expertinnen, die sich tber ihre Erfahrungen austauschen und damit die
Qualitat ihrer jeweiligen Angebote sichern und erhéhen. Der Verein Forum Mentoring umfasst tiber 40 Hochschulen mit mehr
als 50 Mentoringprogrammen als Mitgliedern und besteht seit 2001. Siehe: http://www.forum-mentoring.de, 21.07.2008
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Mannheim. MuT-Mentoring kooperiert auch mit anderen hochschuliibergreifenden und wis-
senschaftlichen Mentoringprogrammen und Netzwerken wie beispielsweise dem fachspezifi-
schen Projekt Minerva Femmenet der Max-Planck-Institute fiir Nachwuchswissenschaftlerin-
nen aus der Biophysik.'> MuT-Mentoring ist auBerdem Mitglied im internationalen Mento-
ringprojektnetzwerk eument-net, European Network of Mentoring Programmes. Dieses
Netzwerk wird von der Europdischen Union finanziert und dient als Plattform zum Austausch
und Informationstransfer zwischen europédischen Mentoringprojekten. Insofern zeichnet sich
das MuT-Programm durch eine gezielte Netzwerkarbeit und den Informationstransfer mit
anderen Mentoringprogrammen im nationalen und internationalen Raum aus und sichert
nachhaltig die Qualitdt des eigenen Angebotes durch Abgleich mit anderen erfolgreichen

Mentoringmodellen und -projekten. '

Organisation

Die beiden MuT-Projektleitungen sind jeweils an der Universitét Stuttgart und an der Univer-
sitdt Heidelberg verankert. Die LaKoG-Geschiftsstelle befindet sich mit an der Universitit
Stuttgart.

Zu Beginn eines Mentoringverhiltnisses erstellen die Teilnehmerinnen ein persénliches Profil
fiir sich mit den eigenen Erwartungen und Bediirfnissen beziiglich der Inhalte ihres Mento-
rings. Abgeleitet von diesem werden fiir das individuelle Mentoring im néchsten Schritt die
inhaltlichen Ziele. Im Folgenden werden der Mentee ein One-to-One-Mentoring sowie ein
informatives Seminarangebot zu Fragen der wissenschaftlichen Karriere parallel angeboten.
Die Projektleitung sucht die Tandems aus und vermittelt einen ersten Kontakt zwischen Men-
torin und Mentee. Diese konnen sowohl aus einem Fachbereich stammen als auch fachfremd
sein.

Danach beschrénkt sich die Projektleitung beim Mentoring auf eine rein organisatorische Be-
gleitung der vermittelten Tandems, legt den Mentoringzeitraum fest bzw. hilft bei der Ter-
minkoordination. Die sonstige Gestaltung des Austauschs wird von den Teilnehmenden selbst
bestimmt. Es werden jedoch inhaltliche Zielabsprachen abgestimmt zu Themen wie wissen-
schaftliche Profilierung, Vermittlung von Kenntnissen, Laufbahnplanung und Vernetzung.
Diese Schwerpunkte dienen auch der inhaltlichen Orientierung bei der Beratung der Men-

14
tees.

12 Dazu: http://www.mpg.de/arbeitenMPG/chancengleichheit/mentoring/index.html, 21.07.2008
13 Siehe: http://eument-net.gendercampus.ch/about/default.aspx, 21.07.2008
14 Siehe: http://www.lakog.uni-stuttgart.de/menue_links/mut_mentoring_und_training/konzept/index.html, 21.07.2008
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Aktionen im Programm

Insgesamt besteht das Angebot fiir die Mentees aus fiinf verschiedenen Bereichen, die in indi-
vidueller Kombination von den Teilnehmerinnen genutzt werden konnen. Neben der Einfiih-
rung durch eine Orientierungsveranstaltung als erstes Element werden zweitens Workshops
zu Themen wie Arbeits- und Zeitmanagement sowie Rhetorik und Selbstdarstellung angebo-
ten. Zusitzlich konnen Bewerbungstrainings, rechtliche Informationsveranstaltungen, Semi-
nare zu Didaktik, Akquise, Konfliktmanagement oder Kommunikations- und Motivationsfor-
derung besucht werden.

Die Projektleitung bietet als dritten Angebotsbereich auch Beratung und Coaching fiir die
Mentees an und vermittelt ggf. an weitere Expertinnen. In Einzelgesprichen konnen die Men-
tees Rat zu Themen wie personliche Laufbahnplanung, Vermittlung von Kontakten oder z.B.
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf einholen. Die One-to-One-Mentorings bilden das
vierte Angebot innerhalb des MuT-Programms. Als Fiinftes wird das iibergreifende Netzwerk
von Mentees und Wissenschaftlerinnen aktiv durch die Projektleitung unterstiitzt. MuT bietet
hierfiir zusitzliche Veranstaltungen, Beratungen und Vermittlungen zum Informationsaus-
tausch zwischen interessierten Wissenschaftlerinnen an, um den Informationstransfer weiter
auszubauen.

Die Workshops und Treffen des MuT-Mentorings werden an unterschiedlichen Standorten
ausgerichtet, um den Radius der angesprochenen Hochschulen auszuweiten und die verschie-
denen beteiligten Einrichtungen aktiv mit einzubeziehen. Meist wird das Veranstaltungspro-
gramm liber zwei volle Tage verteilt und ausgerichtet. Je nach Umfang werden unterschied-
lich hohe Teilnahmegebiihren von den Teilnehmenden erhoben. '

Da andere hochschulspezifische Mentoringprogramme in Baden-Wiirttemberg mit dem MuT-
Projekt kooperieren und gleichzeitig eigene Angebote und Veranstaltungen anbieten, besteht
auf Landesebene in Baden-Wiirttemberg ein sehr breites Spektrum von Mentorings. MuT
ergédnzt als Mentoringprojekt jeweils vor Ort bestehende andere Mentoringkonzepte. So wer-
den beispielsweise auch an den Universititen Freiburg und Konstanz sowohl Veranstaltungen
in der MuT-Reihe durchgefiihrt, als auch fiir andere Zielgruppen zusitzliche Angebote er-
moglicht, die teilweise fakultitsbezogen ausgerichtet sind. An der Universitiat Konstanz glie-
dert sich das Kooperationsangebot von MuT-Mentoring in den Exzellenzclusterbereich ,,Kul-

turelle Grundlagen von Integration® ein.'®

% http://www.lakog.uni-stuttgart.de/menue_links/mut_mentoring_und_training/index.html, 21.07.2008 sowie: Landeskonfe-
renz der Gleichstellungsbeauftragten an den wissenschaftlichen Hochschulen Baden-Wirttembergs (2008): Mentoring und
Training. MUT- Programm 2008, Stuttgart

' Siehe http://www.exc16.de/cms/, 21.07.2008
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2.2.4 Peermentoring fiir Studentinnen und Jungwissenschaftlerinnen in Tiibingen

Im Folgenden wird ein Beispiel fiir ein Peermentoring-Konzept an der Universitdt Tiibingen
fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen vorgestellt. Hierbei wird auch nicht im klassischen Sinne
mit Zweiergruppen von Mentorinnen und Mentees gearbeitet, sondern es finden Gruppen-
mentorings statt, bei denen es oftmals eine Mentorin und eine Reihe von Mentees in einer
Gruppe gibt, die sich regelméBig treffen und Erfahrungen austauschen. Die Mentorinnen ii-
bernehmen hierbei auch die Aufgabe der erfahrenen Partnerinnen und beraten die jiingeren

Mentees in konkreten Problemlagen sowie allgemein bei der Berufs- und Karriereplanung.

Organisation

Das Peermentoring-Programm der Universitit Tiibingen richtet sich an Studentinnen und
Nachwuchswissenschaftlerinnen und soll in erster Linie als Hilfeangebot auf dem Weg in eine
wissenschaftliche Karriere dienen. Es wird zentral gestaltet und ausgerichtet vom Gleichstel-
lungsbiiro der Universitit. Das Peermentoring soll dabei parallel bestehende andere Mento-
ring-Konzepte wie das landesweit organisierte Tandem-Mentoring ,,MuT - Mentoring und
Training* vor Ort erginzen. Die Idee des Peermentorings beinhaltet den Austausch und das
Treffen in einer Gruppe Gleichgesinnter ,auf Augenhohe’. In der homogenen Gruppe kénnen
die Mentees sich gegenseitig Hilfestellungen bei Problemen bspw. mit der wissenschaftlichen
Weiterqualifizierung geben. Wihrend das Zweier-Mentoring ,,MuT - Mentoring und Trai-
ning*“ landesweit angeboten und an verschiedenen Universititen in Baden-Wiirttemberg
durchgefiihrt wird, beschrinkt sich das Peer-Mentoringangebot auf die Universitidt Tiibingen.
Fiir die Beantragung der Teilnahme am Programm miissen die sich zu einer Gruppe formie-
renden Teilnehmenden einen Antrag an das Programm stellen. In diesem wird die Gruppe in
ihrer Entstehung, Zusammensetzung und Ausrichtung erldutert. Ferner sollte bereits ein zent-
raler Ansprechpartner/eine Ansprechpartnerin fiir die Gruppe festgelegt und benannt werden.
Diese Gruppen konnen sich entweder kurzfristig formieren, beschrinkt auf bestimmte Fort-
bildungsmaBnahmen und -wiinsche, oder langfristig angelegt sein. Sie werden jeweils fiir die
Aufwendungen und Sachmittel entschiadigt, sobald sie vom Gleichstellungsbiiro als Mento-

ringgruppe anerkannt worden sind (Neunh&user-Metternich 2005: 191).
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2.3 Ein Beispiel fiir ein Mentoringprogramm an einer deutschen Fachhochschule: Fach-
hochschule Osnabriick / Standort Lingen: Educhainment

An der Fachhochschule Osnabriick gab es als zentrales fachiibergreifendes Angebot das Men-
toringprogramm Komet, welches zum 31.08.2007 ausgelaufen ist. Nach Projektende wurden
verschiedene Mentoringprojekte iiber die einzelnen Fakultiten der Fachhochschule verteilt
initiiert, die das zentrale Angebot von Komet ersetzen.'” Die Restrukturierung des Mentorings
an der Fachhochschule Osnabriick befindet sich noch in der Aufbauphase, aber es gibt bereits
einige parallel laufende Programme fiir die verschiedenen Fachbereiche. Die Fakultit fiir In-
genieurwissenschaften und Informatik bietet beispielsweise das Mentoring fiir Erstsemes-
ter/-innen ,,Fit for Future an. Die Fakultit fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften verfiigt
iber ein Mentoringangebot durch ein ,,Career Center*.

Im Folgenden wird das dritte bereits bestehende fachspezifische Mentoringangebot an der
Fachhochschule Osnabriick als Nachfolger des iibergreifenden Komet-Projektes genauer vor-
gestellt, das Programm Educhainment. Dieses Angebot ist angesiedelt am Department fiir
Kommunikation und Gesellschaft am Fachhochschulstandort Lingen und richtet sich an Stu-
dierende des Studiengangs Theaterpidagogik.'® Die Teilnahme ist fiir die Theaterpidagogik-

Studierenden verpflichtend und daher curricularer Bestandteil des Studiums.

Organisation

Educhainment ist eine Form von Peermentoring. Es beinhaltet ein Mentoringkettensystem, bei
welchem Studierende des Studiengangs Theaterpiddagogik aus unterschiedlichen Jahrgingen
verschiedene Mentoringgruppen bilden. Durch diese Kombination werden verschiedene
Lerngenerationen miteinander verkniipft. Aus den verschiedenen Jahrgingen werden jeweils
ein erfahrener Mentor aus einem hoheren Fachsemester und ein/-e jiingere/-r Mentee zu ei-
nem Tandem zusammengefiihrt. Ferner werden Studierende aus der Studienabschlussphase
mit Alumni als Mentoren zusammengefiihrt. Im Vergleich zu den anderen bislang vorgestell-
ten Mentorings ist dieses Projekt fiir Mentoren und Mentees beider Geschlechter zugénglich.
In der Abfolge wird ein Studienanfidnger oder -anfiangerin zum Mentee eines oder einer Dritt-
semesterstudierenden. Kommt der/die Mentee selbst ins dritte Fachsemester, so wird er oder
sie selbst zum Mentor eines Erstsemesterstudierenden. An dieser Stelle sind die Teilnehmen-
den Mentor und Mentee gleichzeitig. Die Gruppe wird durch einen Dozenten/eine Dozentin
als Tutor/Tutorin betreut, wobei der Tutor oder die Tutorin moglichst konstant in der Zweier-

beziehung erhalten bleiben und nicht wechseln sollte. Dies fordert den Aufbau und Bezug in

17 Siehe dazu: http://www.fh-osnabrueck.de/mentoring.html, 21.07.2008
13 http://zentrum.virtuos.uos.de/wikifarm/fields/educhainment/field.php/Educhainment/, 21.07.2008
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Form eines Vertrauensverhiltnisses unter den Tandempartner/-innen. Die Aufgabe des Tu-
tors/der Tutorin besteht darin, den Gruppen einen verbindlichen strukturierten Rahmen zu
bieten, in dem diese sich austauschen konnen und Feedback zu geben. Inwieweit der Tutor
den Austausch nur moderiert oder sich selbst stirker einbringt, ist Entscheidung des Tutors.
Unterstiitzung bei Problemen bietet bei inhaltlichen oder organisatorischen Fragen immer die
nichst hohere und erfahrenere Mentorenebene. Die Coaches und die Community der Tutor/-
innen stehen den Tutor/-innen fiir fachlichen Austausch zur Verfiigung.

Folgende Abbildung zeigt noch einmal den Aufbau des Kettenmentoringkonzeptes von Edu-

chainment:

Abb. 3: Grundstruktur des Mentoringprogramms Educhainment der Fachhochschule
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Quelle: http://zentrum.virtuos.uos.de/wikifarm/fields/educhainment/field.php/Educhainment/Grundstruktur,
21.07.2008

Eine weitere Besonderheit von Educhainment besteht in der Einbeziehung von computerba-
sierten Tools. Es gibt u.a. aktualisierte virtuelle Plattformen, auf denen die Mentoringgruppen

sich austauschen und miteinander vernetzen konnen. Die Teilnehmenden werden zu Beginn
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des Mentorings in den Umgang mit den interaktiven Tools eingewiesen und mit ihnen ver-

traut gernalcht.19

Aktionen im Programm

Der Mentoringzyklus besteht bei Educhainment inhaltlich aus drei verschiedenen Phasen.
Eine Phase umfasst dabei ein Kalenderjahr oder zwei Studiensemester. In der ersten Phase,
der Eingangsphase, stehen der Einstieg ins Studium sowie Fragen zu Studieninhalten und
-organisation inhaltlich im Vordergrund. Dem/der Mentee soll die Mdoglichkeit er6ffnet wer-
den, sich im Dialog iiber seine/ihre Erfahrungen und Probleme im ersten Semester austau-
schen zu konnen und Hilfestellungen vom erfahrenen Mentor zu erhalten. Bei Interesse kon-
nen die Mentees diese Eindriicke bereits an interessierte Schiiler/-innen in Informationsveran-
staltungen weitergeben und sie fiir das Studium begeistern. In der zweiten Phase, der Vertie-
fung, werden Studienschwerpunkte des Mentees/der Mentee erarbeitet und festgelegt. Die
Studierenden haben hier bereits erste fachliche Kenntnisse erlangt und kénnen nun den weite-
ren Studienverlauf planen. Ferner werden sie selbst zu Mentoren und betreuen neue Studie-
rende in der Orientierungsphase, was ihnen einen zusitzlichen Blick auf ihre eigene Entwick-
lung gewihrt. In der Abschlussphase wird ein Wortgutachten von allen Mentees vorbereitet,
welches ein Reslimee iiber die Studienzeit darstellt. Aulerdem stellen die Examensstudieren-
den ihre Abschlussarbeit vor jiingeren Fachsemestern vor, damit diese einen Eindruck vom
Studium und Anregungen fiir die eigene Arbeit bekommen. Wichtig sind hierbei in den Zwei-
ertandems der individuelle Abgleich mit der Studienentwicklung und den Schwerpunkten
sowie den anfidnglichen Zielsetzungen und Wiinschen beziiglich des Mentoringaustauschs.
Die Mentoren reflektieren von auflen die Entwicklung der Mentees und ermoglichen ihnen,
eine schirfere Selbstwahrnehmung zu erlangen. Ferner lernen Mentees den Umgang damit,
Feedback fiir die eigene Arbeit zu bekommen und gleichzeitig selbst als Mentor dem Mentee
Feedback fiir seine Leistung zu geben.

Zusitzlich zu den vorgestellten Aktivititen in den Phasen im Mentoringprozess werden jedes
Jahr abschlieBende schriftliche Jahres-Studienfeedbacks von den Teilnehmenden erstellt. Die
jeweiligen Jahrginge présentieren ein gemeinsames Textdokument hierzu, welches fiir die
Auswertung des Programms genutzt wird. AuBBerdem fiihrt jeder oder jede Studierende ein

individuelles Lerntagebuch oder Logbuch, in welchem er oder sie die Erfahrungen mit dem

19 Stud.IP dient z.B. der Vor- und Nachbereitung der Veranstaltungen und kann interaktiv von allen Teilnehmenden genutzt
und gestaltet werden. PmWiki wird mit Informationen zum Mentoring sowie aktuellen Themen des studentischen Lebens
geflllt und ergénzt. Siehe dazu:
http://zentrum.virtuos.uos.de/wikifarm/fields/educhainment/field.php/Educhainment/Terminstruktur, 21.07.2008
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Lernen und der Mentoringbegleitung festhilt. Die Inhalte dieses Logbuches kdnnen mit dem
Mentor oder der Mentorin diskutiert werden. Es gibt auch die Moglichkeit, in der gesamten
Peergruppe Teile der Logbiicher zu besprechen, wenn hierfiir Interesse von Seiten der Men-
tees besteht. Durch dieses Feedbacksystem wird nicht nur der direkte Austausch zwischen den
verschiedenen am Projekt beteiligten Gruppen und Jahrgiingen gewihrleistet, sondern auch
eine inhaltliche Qualitédtssicherung vorgenommen, da das Angebot unmittelbar von den Teil-

nehmenden selbst im Prozess evaluiert wird.?’

3. Neun Beispiele fiir Mentoringprogramme an niederléindischen Universi-

titen und Fachhochschulen

Die Universitits- und Hochschullandschaft ist aufgrund der GréBe des Landes sehr viel iiber-
sichtlicher als in Deutschland. Die Universitidten Twente, Tilburg, Utrecht und Delft sind nach
Auskunft unserer Interviewpartner/-innen bislang die einzigen Universitdten in den Nieder-
landen, die Mentoringprogramme explizit zur Forderung des weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchses aufgelegt haben. Alle Organisator/-innen der Programme stehen daher auch in
engem Kontakt und Austausch miteinander und dariiber hinaus mit VLIR, dem Verbund fli-
mischer Universitidten. Die sechs in diesem belgischen Verbund zusammengeschlossenen
Universititen setzen seit 2005 erfolgreich Mentoring zur Erhohung des Anteils an Frauen in
hoheren akademischen Funktionen ein.

Das hier vorgestellte Projekt der Universitit Leiden ist aus einem Peer-Mentoring-Ansatz
heraus entstanden und wendet sich explizit an Master-Studierende beider Geschlechter der
Fakultdt Sozialwissenschaften in der Abschlussphase. Auch die beiden technisch-
naturwissenschaftlichen Masterprogramme der Universiteit Utrecht und der Vrije Universiteit
Amsterdam bieten ihren Studierenden studienbegleitendes Mentoring an, um ein erfolgreiches
Studium sowohl von ménnlichen als auch weiblichen Studierenden zu gewihrleisten.

Bei der Hogeschool Enschede wird dahingegen Mentoring als ein Ansatz zur Einarbeitung
neuer DozentInnen gewdhlt. Auch hier sind Mentees beiderlei Geschlechts angesprochen.
Schiiler/-innenmentoring gibt es in den Niederlanden hauptsichlich an den hogescholen und
nur vereinzelt an den Universitidten. Den Fokus dabei auf weibliche potentielle Studierende
der Naturwissenschaften und Technik zu legen, ist dabei eher uniiblich (vgl. bspw. Female

Faculty Network Twente).

20 hitp://zentrum.virtuos.uos.de/wikifarm/fields/educhainment/field.php/Educhainment/, 21.07.2008
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Hinzuzufiigen ist an dieser Stelle, dass sich die niederldndische Hochschullandschaft, rein
strukturell betrachtet, nicht wesentlich von der deutschen unterscheidet. Insgesamt verfligen
die Niederlande iiber 19 Universitidten und ca. 42 Hogescholen (vergleichbar mit den deut-
schen Fachhochschulen). Graduierte, die promovieren mochten und eine wissenschaftliche
Laufbahn anstreben, werden in der Regel zu so genannten assistenten in opleiding (kurz:
AlIO’s, Assistenten in Ausbildung). Sie erarbeiten iiber ca. vier Jahre ihr Dissertationsthema
und sind nicht zu Lehre oder anderen Aufgaben verpflichtet, konnen diese aber in kleinen
Teilen mit iibernehmen. Auch an den Hogescholen konnen Promovierende innerhalb der ken-
niscentra (kenniscentrum: Wissenszentrum, Kompetenzzentrum) unter der Leitung eines Lek-
tors/einer Lektorin an ihrer Dissertation arbeiten. Voraussetzung ist allerdings, dass eine Pro-
fessorin/ein Professor einer Universitit ihre Arbeit als promotor (Forderer, Befiirworter) mit
begleitet. Eine Habilitationsschrift ist in den Niederlanden nicht erforderlich fiir einen weite-
ren wissenschaftlichen Werdegang, wohl aber iiber die Promotion hinausgehende, weitere
wissenschaftliche Arbeiten. Das wissenschaftliche Personal einer Universitit wird in den
Niederlanden gebildet durch universitaire docenten, universitaire hoofddocenten (Hauptdo-
zent/-innen, fiihrende Dozent/-innen)und den hoogleraren (Professor/innen), als der hochsten

erreichbaren wissenschaftlichen Position.

3.1 Mentoring zur Forderung weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses an Universitd-
ten

In den Niederlanden ist dhnlich wie in Deutschland, die Anzahl von Frauen in Fiihrungsposi-
tionen sehr gering. Dies gilt neben der Privatwirtschaft auch fiir alle Universititen. Weniger
als 10 % der hoogleraren (Professor/-innen) sind bspw. weiblich.

Dieses Problem ist von den Universititen Twente, Tilburg und Utrecht vor ca. zwei bis drei
Jahren in der Form aufgenommen worden, dass Mentoringprogramme fiir weibliche Nach-
wuchswissenschaftlerinnen initiiert wurden. Alle drei Programme weisen Gemeinsamkeiten,

aber auch Unterschiede auf und sollen deshalb im Folgenden dargestellt werden.

3.1.1 Universiteit Utrecht: Mentoring&Coaching

Die Universitit Utrecht startete bereits in 2005 mit der Pilotphase des Mentoringprojektes
,Mentoring&Coaching* — bestimmt fiir weibliche, promovierte Nachwuchswissenschaftlerin-
nen. Fiir die Teilnahme miissen die potentiellen Mentees durch die fiir sie zustdndigen De-
kan/-innen vorgeschlagen werden und konnen sich nicht direkt selber bei dem Organisator des

Programms melden. Das Projekt wurde entwickelt, da eine groBBe Diskrepanz zwischen der
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Anzahl weiblicher Absolventinnen der Universitdt und ihrem tatsichlichen weiblichen wis-
senschaftlichen Personal konstatiert wurde.

So sind im Studienjahr 2006/2007 60 % der immatrikulierten Studierenden der Universitét
Utrecht weiblich. Es gab zu diesem Zeitpunkt immerhin 50 % Promovendinnen und 38 %
weibliche universitaire docenten, jedoch nur 21 % weibliche universitaire hoofddocenten und
14 % weibliche hoogleraren. Diese Zahlen verteilen sich erwartungsgemif noch einmal sehr
unterschiedlich iiber die verschiedenen Fakultiten. So sind nur 7 % der naturwissenschaftli-
chen Professuren mit Frauen besetzt, aber 17 % innerhalb der sozialwissenschaftlichen Fakul-

tét (s.Abb. 3).

Abbildung 3: Weibliches wissenschaftliches Personal nach Funktion an der Universitéit
Utrecht im Studienjahr 2006/2007

HGL UHD UD OVWP AIO4 AIO2 Studenten
Beta 7% 8% 28%  38%  38% 0% 36%
DGK 13% 12% 28%  62% 67% 85%  715%
GW 23% 27% 40% 55% 60% 9%  61%
GEO 2% 6% 21%  44%  47%  44%  68%
REBO 24% 39% 45% 56%  59%  74%  34%

FSW 17% 40% 60% 69%  67% 55%
uu 14% 21% 38% 50% 49% 72%  60%

Quelle: ing. Peter Peters/Directie Onderwijs en Onderzoek Universiteit Utrecht
Erklédrung:

Beta = Betawetenschappen (Naturwissenschaften)

DGK = Diergeneeskunde (Veterindrmedizin)

GW = Geesteswetenschappen (Geisteswissenschaften)

GEO = Geowetenschappen (Geowissenschaften)

REBO = Recht, Economie, Bestuur en Organisatie (Recht, Okonomie, Verwaltung und
Organisation)

FSW = Faculteit Sociale Wetenschappen (Sozialwissenschaften)

UU = Universitét Utrecht Gesamt

HGL = hoogleraren (Professor/-innen)

UHD = universitair hoofddocent (Hauptdozent/-innen, fithrende Dozent/-innen)
UD = universitair docent (universitire Dozenten)

OVWP = overig wetenschappelijk personeel (iibriges wissenschaftliches Personal)
AIO = assistent in opleiding (Assistent in Ausbildung); aio2: tweejarig aio-traject
(zweijdhrige AIO-Laufbahn), aio4: vierjarig aio-traject (vierjdhrige AIO-Laufbahn)
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Da die Universitdt Utrecht diesen Sachverhalt als problematisch fiir ihre eigene Institution
ansieht, mochte sie mit Hilfe des hier vorgestellten Mentoringprojektes Frauen in der Form
fordern, dass sie zukiinftig schneller hohere wissenschaftliche Positionen an der eigenen Uni-
versitit besetzen konnen.

Das Mentoringprogramm startet jeweils zu Beginn eines Studienjahres. Die vorgeschlagenen
Mentees konnen selber aus den sich bereit erkldrenden potentiellen Mentoren eine fiir sie pas-
sende Person wihlen. Ein Matching seitens der Projektleitung (ing. Peter Peters) ist nicht vor-
gesehen. Geplant sind vier Gespriache innerhalb des Tandems zwischen November und Feb-
ruar. Haben alle vier Treffen stattgefunden, darf die Mentee auf Kosten der Universitét bis
zum Ende des Studienjahres an fiinf Coachingsitzungen mit einem/einer externen Coach/-in
teilnehmen. Dariiber hinaus gibt es eine Startveranstaltung im November jeden Jahres sowie
zwei Intervisionstreffen der Mentees im Verlauf des Studienjahres und eine Abschlussveran-
staltung im darauf folgenden Herbst. Als Mentoren werden soweit moglich nur hoogleraren
engagiert. Sie bekommen ihre Tétigkeit mit 1.500 € vergiitet, die sie innerhalb ihres Fachge-
biets bspw. fiir die Anschaffung neuer Literatur, Reisekosten fiir Kongresse oder auch die
(Teil-)Finanzierung einer studentischen Hilfskraft verwenden konnen.

Von den urspriinglich 31 fiir die Pilotphase vorgeschlagenen Mentees haben verbliiffender
Weise nur 25 tatsdchlich einen Mentor ausgewihlt und an den Tandemgesprichen teilge-
nommen. Wiederum 19 hiervon haben dann auch noch die Mdglichkeit des externen Coa-
chings fiir sich genutzt, aber nur 10 tatséchlich alle fiinf angebotenen Gesprichstermine fiir
sich in Anspruch genommen. 12 dieser Frauen nahmen an den zwei Intervisionstreffen fiir die
Gruppe der Mentees teil.

Die ausfiihrlich von Ireen Kars, Lidewey Verbaas und Marinke Leferink evaluierte Pilotphase
des Projekts hat u.a. dazu gefiihrt, dass die Universitétsleitung die Fortfithrung des Mento-
ringprogramms bewilligt hat. Alle teilnehmenden Mentees und Mentoren waren davon {iiber-
zeugt, dass dieses Projekt fiir die weitere berufliche Entwicklung der hier angesprochenen
Zielgruppe hochst sinnvoll sei und bewerteten das Programm als duBerst positiv.
Bemerkenswert ist, dass jeder Mentoringdurchgang durch ein individuelles Entwicklungsge-
sprach zwischen Mentee, Programmorganisator und einem/einer Mitarbeiter/-in von P&O
(Personal und Organisation, Personalabteilung) der eigenen Fakultiit abgeschlossen wird, wo-
durch auch der jeweils zustdndigen Personalabteilung noch einmal deutlich gemacht werden
kann, dass sie eine ambitionierte Wissenschaftlerin zu ihren Mitarbeiter/-innen zihlen darf,

die bereit ist, in ihre personliche und berufliche Entwicklung zu investieren.
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3.1.2 Universiteit Twente: Mentoring im Rahmen des Female Faculty Network Twente

Die Universiteit Twente, als ehemalige Technische Universitit, hat im Vergleich zu den Uni-
versitdaten Utrecht und Tilburg einen noch kleineren Anteil an weiblichen Wissenschaftlerin-
nen. Dies macht sich sogar schon bei den Promovendinnen deutlich bemerkbar und setzt sich
bis in die hochsten Positionen fort. Der Anteil weiblicher hoogleraren liegt sogar deutlich

unter dem Landesdurchschnitt von knapp 10 % (vgl. www.stichtingdebeauvoir.nl).

Abbildung 4: Vergleich der Anzahl weiblicher und ménnlicher Wissenschaftler/-innen

(Zeitpunkt: 31.12.2005)

Frauen Insgesamt % Frauen
Hoogleraren 8 150 5%
Universitaire hoof- 14 115 12%
docenten
Universitaire do- 58 260 22%
centen
Promovenden 186 620 30%
Gesamt 266 1145 23%

Quelle: Instroom en doorstrom vrouwen in hogere WP en OBP functies bij de Universiteit Twente, S. 3.

Fiir das Management der Universitiat Twente bieten diese Zahlen Anlass zur Sorge, da es da-
von ausgeht, dass vor dem Hintergrund des demographischen Wandels es sich die Universitit
als Organisation schlicht und ergreifend nicht mehr erlauben kann, vorhandenes weibliches
Potential nicht addquat zu nutzen?'.

Bereits seit 1989 hat die Hochschulleitung erste MaBBnahmen getroffen, um die Anzahl des
weiblichen wissenschaftlichen Personals zu erhdhen. Fiir die Einkommensstufen 10-11%* ist
dies relativ gut gegliickt. Die berufliche Weiterentwicklung der Frauen in hohere Positionen
und damit Gehaltsklassen stockt jedoch (ebd. 2006: 1). Das Management hat es sich zum Ziel
gesetzt, dass in 2010 15 % der hoogleraren und 25 % der universitairen hoofddocenten weib-

lich ist.

2! Originalzitat: ,Het optimaliseren van het menselijke potentieel is essentieel voor de toekomst van de UT, gezien de
toekomstige vergrijzing van onze samenleving. De UT kan het zic simpelweg niet meer veroorloven om het vrouwelijke
potentieel niet te benutten” (aus: Instroom en doorstroom vrouwen in hogere WP en OBP functies bij de Universiteit Twente,
2006: 1).

** Im niederlandischen Skalensystem zur Bestimmung von Gehaltsklassen entsprechen die Klassen 10-11 den hoogleraren
(etwa TVAD 13), hoofddocenten sind ab Einkommensstufe 12 eingruppiert, Einkommensstufe 13 fir gilt flr universitaire
docenten und 15 fiir Manager und Professoren.
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U.a. hat die Universitidt Twente daher erstmalig in 2007 ihr Mentoringprogramm fiir Nach-
wuchswissenschaftlerinnen® initiiert und sich dabei u.a. an dem durch die Universitit Utrecht
entwickelten Projekt orientiert. Ziel des Programms ist es, den internen Aufstieg von Frauen
innerhalb der Universitdt Twente zu fordern. Es sind bereits zwei Durchgédnge des Mentorings
abgeschlossen, der dritte startet im Herbst 2008 mit Beginn des neuen Studienjahres.

Auch in Enschede werden die Mentoren fiir ihre Tatigkeit von der Universitit bezahlt. Sie
erhalten 200 € pro ca. 1 %2-stiindigem Gesprich mit der Mentee. Pro Durchgang sind vier Ge-
spriche geplant ggf. ist die Universitdt aber bereit, weitere Gespriache zu finanzieren. Das
Geld kommt dem jeweiligen Fachgebiet des Mentors zu Gute. Dariiber hinaus wird er oder sie
fiir die Aufgabe als Mentor von dem Dekan/der Dekanin der betreffenden Fakultit zeitlich
von anderen Aufgaben entlastet.

Das Matching wird von der Organisatorin des Programms (drs. Monique Duyvestijn) durch-
gefiihrt, sofern die Mentees nicht bereits jemandem aus dem eigenen Netzwerk vorgeschlagen
haben. Sie geht bei den verbleibenden Mentees nach eigenem Bekunden ,intuitiv’ vor und
matcht Tandems, die moglichst aus @hnlichen Disziplinen kommen (technisch mit technisch
und sozialwissenschaftlich mit sozialwissenschaftlich); soweit moglich kontaktiert sie Profes-
sor/-innen, die bereits iiber Kenntnisse zu Gender/Gender-mainstreaming verfiigen und die
dariiber hinaus bereit und in der Lage sind, an der Startzusammenkunft teilzunehmen. Denn
jeder Durchgang beginnt mit einer Art Startkonferenz, bei der Mentoringprogramm, dessen
Ziele und das weitere Vorgehen dargestellt werden. Die Mentoren und Mentees haben die
Gelegenheit in getrennten Gruppen untereinander zu ihrer jeweiligen Rolle innerhalb des
Mentorings zu arbeiten und erhalten hierzu auch schriftliche Informationen. Danach gibt es
die Gelegenheit der/die jeweilige Tandempartner/-in informell wihrend eines Lunches kennen
zu lernen. Die Mentees haben bereits vor diesem ersten Zusammentreffen ihre eigenen Lern-
ziele und Erwartungen schriftlich formuliert, sodass diese Unterlagen wihrend des ersten Ge-
spriaches mit dem Mentor fiir das Erstellen eines gemeinsamen Mentoringplans genutzt wer-
den kann.

Im ersten Durchgang haben sich 54 Mentoren®* und 33% weibliche Mentees aller Fakultiten
bereit erklirt, an dem Mentoringprogramm der Universitit Twente mitzuwirken. Die Reso-

nanz auf den Start der zweiten Phase fiel geringer aus, sodass die Organisatorin dazu iiber-

 Hauptséchlich haben Post-docs und universitaire docenten teilgenommen. Promovierende bilden die absolute Ausnahme.
Dies soll nach Auffassung der Organisatorin auch so bleiben.

** Die Grundgesamtheit aller zu diesem Zeitpunkt in Frage kommenden hoogleraren und universitaire hoofddocenten betrug
252.

* Die Grundgesamtheit aller zu diesem Zeitpunkt in Frage kommenden weiblichen Nachwuchswissenschaftlerinnen (ohne
Promovendinnen) betrug 148.
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ging, auch minnliche Nachwuchswissenschaftler als Mentees zu zulassen. Da bislang beide
Male deutlich weniger Mentees als Mentoren an dem Programm teilnehmen wollten, waren
mehrere der hoogleraren und universitaire hoofddocenten enttauscht dariiber, nicht als Men-
tor angefragt worden zu sein.

Beide Durchgiinge des Mentoringprogramms sind bislang leider nicht abschlieBend evaluiert,
so dass noch nicht deutlich ist, was die Griinde fiir eine geringe Teilnahmebereitschaft weibli-

cher Nachwuchswissenschaftlerinnen sein konnten.

3.1.3 Universiteit van Tilburg: Mentoraat voor vrouwelijke UD’s

Das Mentoringprogramm der Universiteit van Tilburg ist erstmals in 2003 konzipiert und in-
nerhalb einer Periode von einem Jahr (September 2004 — bis September 2005) sind insgesamt
40 weibliche universitaire docenten eingeladen worden, an einem Mentoring teilzunehmen.
27 sind auf diese Einladung eingegangen und im Laufe der Zeit mit einem der insgesamt 20
Mentoren gematched worden. Wobei an dieser Stelle hinzuzufiigen ist, dass - dhnlich der an-
deren beiden hier vorgestellten niederldndischen Mentoringprogramme fiir Nachwuchswis-
senschaftlerinnen - kein Matching in diesem Sinne von der Organisatorin (drs. Floor Bouw-
mans) vorgenommen wurde, sondern die Mentees eine Liste potentieller Mentoren zur Vertii-
gung gestellt bekamen, aus der sie auswihlen konnten bzw. eigenstindig hoogleraren anspre-
chen und darum bitten durften, ihr Mentor zu werden.

Das besondere des Mentorings der Universiteit van Tilburg sind drei Merkmale: 1. Es gab
keinen gemeinsamen Startpunkt fiir die Tandems innerhalb der Startperiode. 2. Jedes Tandem
konnte zwei Jahre lang miteinander arbeiten (wobei als Richtwert regelmédBige Treffen im
Abstand von sechs Wochen und von 1 — 1 ¥2 Stunden Dauer durch die Organisatorinnen emp-
fohlen wurden). Und 3. Nicht nur fiir die Mentoren, sondern auch fiir die Mentees wurde eine
Summe von 2.000 € pro Jahr fiir arbeitsgebundene Zwecke (Kongresse, studentische Hilfs-
kréfte etc.) seitens der Universitdt und der jeweiligen Fakultiten zur Verfiigung gestellt. Ins-
gesamt wurden wihrend der Laufzeit dieser ersten Pilotphase 50.418 € an die Teilneh-
mer/-innen des Mentorings ausgezahlt, wobei jeweils die Hélfte des Betrages von den einzel-
nen Fakultidten iibernommen wurde.

Auch das Mentoringprogramm der Universiteit van Tilburg ist sehr ausfiihrlich evaluiert und
konnte u.a. auf Basis dieser Untersuchungsergebnisse weitergefiihrt werden. Dariiber hinaus
haben sich alle Teilnehmenden des ersten Durchgangs in einem Abschlusstreffen zufrieden

mit den Ergebnissen ihrer Zusammenarbeit gezeigt und sich positiv in Hinblick auf eine Fort-
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fiihrung des Programmes fiir eine weitere Menteegruppe geduBert. Eine neue Projektperiode
konnte daher im Januar 2008 gestartet werden.

Das Ziel dieses Mentorings war und ist es, mehr weibliche universitaire docenten in ihrer
Karriere zu unterstiitzen. Fiir neun der Teilnehmerinnen konnte dieses Ziel innerhalb der Uni-
versiteit van Tilburg erzielt werden. Sie wurden innerhalb des Projektzeitraumes zu universi-
tairen hoofdocenten oder stiegen innerhalb der Gehaltsskala zu universitairen docenten 1 auf.
Eine Mentee konnte eine UHD-Anstellung an einer anderen Universitdt antreten, fiir neun
weitere verdnderten die beruflichen Positionen sich nicht und acht Frauen verlieBen die Uni-
versitit van Tilburg, um entweder in einer dhnlichen Funktion an einer anderen Universitét zu
arbeiten oder eine gleichwertige Anstellung auflerhalb der Wissenschaft anzutreten. Ob bei
den hier stattgefundenen Karriereschritten tatsdachlich von Erfolgen aufgrund des Mentorings
die Rede sein kann, ist schwierig zu messen, da bislang eine addquate Kontrollgruppe fehlt
und der Zeitraum von zwei Jahren fiir Karriereschritte nicht sehr lang bemessen ist.

Generell unterscheiden sich die quantitativen Daten zur Situation der weiblichen Wissen-
schaftlerinnen der Universitidt Tilburg nur unwesentlich von denen der Universititen Utrecht
und Twente. Verbliiffend ist allerdings der noch 2006 sehr geringe Anteil weiblicher Profes-
sorinnen (1, 4 fte?® und damit 5 9 % der dort titigen hoogleraren) an der sozialwissenschaftli-
chen Fakultit. Eine kleine Steigerung in der Gesamtstatistik der Universitit bei den weibli-
chen hoogleraren und den universitairen hoofddocenten gegeniiber einer Erhebung aus dem
Jahre 2003 um 0,9 % bzw. 1,6 %, hingt mit der Fusion der theologischen Fakultiten und der
Universitit zusammen, da hier die Anzahl der durch Frauen besetzten Professuren deutlich
hoher war (vgl. Bouwmans 2008).

2007 sah die Universiteit van Twente aufgrund der vorliegenden Statistiken und vor dem Hin-
tergrund des erfolgreich durchgefiihrten Mentoringprogramms sich veranlasst, eine Untersu-
chung in Hinblick auf die moglichen Prozesse, die bei der Werbung, der Beforderung oder
aber auch der Kiindigungen weiblichen wissenschaftlichen Personals eine Rolle spielen und
die dazu beitragen, dass Frauen in so geringem Malle in den hoheren Positionen der Instituti-
on vertreten sind, zu initiieren. Die Untersuchung kommt zu der interessanten Schlussfolge-
rung, dass es kaum Anzeichen dafiir gibt, dass diese Situation mit Schwierigkeiten der einzel-
nen Frauen bei der Abstimmung und Kombination von wissenschaftlicher Arbeit und familia-

rer Arbeit zu begriinden ist. Auch weicht die offizielle Arbeitszeit der weiblichen Wissen-

*® |n den Niederlanden wird der Umfang einer Stelle in fte (Full Time Equivalent) ausgedriickt. FTE driickt den Zeitwert aus,
den eine Vollzeit-Arbeitskraft (100-prozentiger Beschaftigungsgrad) innerhalb eines vergleichbaren Zeitraums erbringt. 1,0fte
entspricht einer Vollzeitanstellung, 0,8fte einem Stellenumfang von 80 % der tariflich geregelten Arbeitszeit etc. , Teilzeit"
Professuren sind durchaus dblich.
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schaftlerinnen nicht grundlegend von denen ihrer médnnlichen Kollegen ab. Die Minner arbei-
ten durchschnittlich nur 1,2 Stunden in der Woche mehr als die Frauen. Viter arbeiten 2,5
Stunden weniger als Ménner ohne Kinder und Miitter arbeiten durchschnittlich 3 Stunden
weniger als Frauen ohne Kinder (vgl. Bouwmans 2008).

Dennoch haben Frauen iiberproportional hiufig befristete Vertrdge, publizieren weniger als
ihre minnlichen Kollegen und verdienen bei einer Berechnung auf Basis eines Vollzeitgehal-
tes 20 % (1226 €) weniger. Die qualitative Befragung mit 45 wichtigen Akteur/-innen der
Universitdt hat gezeigt, dass offenbar immer noch ein Bild des ,,idealen Wissenschaftlers*
existiert, das nicht weiblich geprigt ist. Wissenschaftlerinnen sehen sich vielmehr dem Vorur-
teil ausgesetzt, weniger lange zu arbeiten, stirker durch hdusliche Verpflichtungen einge-
schriankt zu werden und weniger ehrgeizig zu sein. Auch wenn dieses Bild nicht mit dem tat-
sachlichen Einsatz, den geleisteten Investitionen und der eigenen Wahrnehmung der einzelnen
Wissenschaftlerinnen iibereinstimmt, beeinflusst es offensichtlich noch immer die Beriick-
sichtigung der Frauen bei der Karriereentwicklung durch die Vorgesetzten (vgl. Bouwmans

2008).

3.2 Mentoring als integrierter Bestandteil innerhalb des Studiums

Neben den Mentoringprogrammen fiir Nachwuchswissenschaftler/-innen, die sich mal mehr
und mal weniger an den weiblichen Forschungsnachwuchs der Universititen wenden, kennt
die niederldndische Hochschullandschaft den Mentoringansatz als einen integrierten Bestand-
teil fiir Studierende beider Geschlechter innerhalb des (Master-)Studiums. Nachfolgend sollen
drei dieser Konzepte von drei verschiedenen traditionsreichen Universitdten dargestellt wer-

den.

3.2.1 Universiteit Leiden: Faculteit Sociale Wetenschappen - Scriptie-atelier als
Gruppen-Peer-Mentoring-Ansatz

Die Fakultit der Sozialwissenschaften der Universitit Leiden hat vor knapp drei Jahren ein so
genanntes ,,Scriptie-atelier” gegriindet. Ausgangspunkt war die Evaluation der Absol-
vent/-innenstatistik und die Feststellung, dass ca. 50 % aller Studienabbrecher/-innen der Pi-
dagogik ihr Studium innerhalb der Phase der Master-Thesis abbrechen. Hiervon alarmiert,
entwickelte dr. Jaap van Lakerveld im Auftrag des Fachbereichs Pdadagogik auf Basis des the-
oretischen Ansatzes reichhaltiger Lernumgebungen (vgl. bspw. Kessels 1997 und 2001 sowie

Lakerveld 2005) das Konzept des Scriptie-ateliers, das mit Erfolg in die Praxis umgesetzt
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werden konnte. Mit so grolem Erfolg sogar, dass mittlerweile alle Fachbereiche der sozial-
wissenschaftlichen Fakultit hieran beteiligt sind.

Begonnen wurde mit einem relativ kleinen Raum innerhalb des Fakultitsgebdudes, der mit
Computerarbeitspldtzen und einem Regal bereits abgeschlossener Arbeiten bestiickt und von
studentischen Hilfskréften betreut wurde. Studierende, die mit ihrer Master-Thesis beginnen
wollten oder bereits begonnen hatten, konnten sich hier informieren, Anregungen und Unter-
stiitzung holen oder aber einfach einen ruhigen Arbeitsplatz aufsuchen. Das Scriptie-atelier
wurde mit Hilfe der studentischen Hilfskrifte als ein bewusst niedrigschwelliges Beratungs-
angebot bzw. Gruppen-Peer-Mentoring konzipiert, um den Studierenden die Scheu vor Fra-
gen zu nehmen, die sie nach ihrem eigenen Gefiihl ,,eigentlich® mittlerweile selbst hitten be-
antworten konnen miissen (bspw. Fragen zur Literaturrecherche, Aufbau wissenschaftlicher
Arbeiten etc.). Aber auch Fragen zu statistischen Verfahren und der Konzeption der eigenen
empirischen Untersuchung wurden immer wieder gestellt. Konnte eine studentische Hilfskraft
selber nicht weiterhelfen, war sie dazu angehalten, zusammen mit der/dem Studierenden ei-
nen/eine fiir den jeweiligen Sachverhalt zustindige Dozent/-in aufzusuchen und sich intensi-
ver beraten zu lassen.

Bereits innerhalb des ersten Jahres nach Er6ffnung des Scriptie-ateliers brach kein/-e Studie-
rende/-r sein/ihr Studium wihrend der Phase der Erstellung der Master-Thesis ab. Die Fakul-
tit vergroBerte darauthin das Angebot und stellte es auch den Studierenden der anderen Fach-
bereiche (Psychologie, Soziologie, Anthropologie, Politologie und Betriebswirtschaftslehre)
zur Verfligung. Die Riumlichkeiten wurden erweitert und fiir mehrere Stunden an jeweils
zwel Tagen pro Woche sind Vertreter/-innen des jeweiligen Faches im Scriptie-atelier anwe-
send und stehen fiir Fragen der Masterstudierenden zur Verfiigung. Wihrend der Sommerse-
mesterferien ist das Beratungsangebot beschrinkt und nicht jeden Tag ein/-e Atelier-
Mitarbeiter/-in anwesend. Um von dem Angebot profitieren zu konnen, miissen sich die Stu-
dierenden einmal schriftlich anmelden.

Jaap van Lakerveld hat das Konzept mittlerweile an mehreren europdischen Universititen

vorgestellt und Workshops zu diesem Thema organisiert.

3.2.2 Vrije Universiteit Amsterdam: Faculteit Exacte Wetenschappen — Mentoring in
der Masterphase

Die naturwissenschaftliche Fakultdt der Vrije Universiteit Amsterdam hat ein Mento-
ringprogramm fiir jede/-n ihrer Masterstudierenden aufgelegt, bei dem die Studierenden sich

zu Beginn des Masterprogramms bei dem/der fiir sie zustindigen Studienkoordinator/-in mel-
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den und einen fiir sie zustindigen Mentor zugewiesen bekommen. Zusammen mit diesem
Mentor entwickeln sie auf Basis des bisherigen Werdegangs einen personlichen Studienplan,
der soweit wie moglich auf die individuellen Wiinsche und Bediirfnisse der Studentin/des
Studenten abgestimmt ist. Er bedarf jedoch der Zustimmung der jeweils zustindigen Exa-

menskommission.

Von den Mentoren wird erwartet, dass sie die ihnen zugewiesenen Studierenden wihrend ih-
res gesamten Masterstudiums coachen und begleiten, ihnen dabei helfen, Entscheidungen zu
treffen und ihren eigenen Studienplan zu erstellen und wenn nétig zu ergidnzen oder zu korri-
gieren. Sie liberpriifen immer wieder die Fortschritte der Studentin/des Studenten und greifen

notfalls unterstiitzend ein.

3.2.3 Universiteit Utrecht: Graduate School of Natural Sciences — Mentoring in der Mas-
terphase

Auch die Universitidt Utrecht hat innerhalb der naturwissenschaftlichen Fakultit im Master-
programm Software Technology ein Mentoringprojekt initiiert. Ahnlich wie an der VU Ams-
terdam erstellen Mentor und Mentee einen individuellen Studienplan, der den Interessen
der/des Mentee so weit wie moglich entspricht und an die bestehenden Vorkenntnisse an-
kniipft. Mentor und Mentee bleiben in der Regel iiber die Dauer des gesamten zweijdhrigen
Studiums ein Tandem. Mdchte der/die Studierende Verdnderungen im eigenen Studium vor-
nehmen, ist dies zunichst mit dem jeweiligen Mentor zu besprechen.

Die Rolle des Mentors entspricht der an der VU Amsterdam. Der/die Studierende soll durch
das gesamte Masterprogramm hindurch begleitet werden und iiber eine zuverldssige/-n An-
sprechpartner/-in verfiigen. Die Mentoren kontrollieren dariiber hinaus die Fortschritte der
jeweiligen Studierenden und iiberpriifen innerhalb jeden Quartals, ob sich der/die Studierende
jeweils fiir mindestens zwei Kurse gemeldet hat, die relevant fiir den Abschluss als Master in
Software Technology sind. Sollte es Anlass zur Sorge iiber den weiteren Studienverlauf ge-
ben, ist es die Aufgabe des Mentors, das Gesprich mit der/dem betreffenden Mentee zu su-
chen.

Wihrend der Erstellung der Master-Thesis kann es sinnvoll sein, dass der/die eigentliche Be-
gleiter/-in der Abschlussarbeit die Rolle des Mentors iibernimmt. Der/die Studierende erhalt
in dieser Phase einen Arbeitsplatz innerhalb des Labors der jeweiligen Projektgruppe, in de-
ren Kontext die Arbeit erstellt werden soll. Ziel dabei ist es, den/die Studierende/-n moglichst
eng in die Tatigkeiten der betreffenden Forscher/-innengruppe mit einzubeziehen und aktiv an

den dort stattfindenden wissenschaftlichen Diskussionen teilnehmen zu lassen.
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Sollte die Arbeit nicht an der Universitit, sondern innerhalb eines Unternehmens erstellt wer-
den, sind sowohl ein/-e Betreuer/-in des Unternehmens als auch des Fachbereichs fiir die Be-

gleitung der/des Studierenden zustindig.

3.3 Mentoring an Fachhochschulen

Die niederldndischen Fachhochschulen verfiigen nach unserem Wissens- und Recherchestand
iber andere Formen des Mentorings als es die niederldndischen Universititen tun. Die Forde-
rung explizit weiblichen Personals und Nachwuchses scheint fiir diese Einrichtungen bislang
tiberhaupt keine Rolle zu spielen. Und auch die Gestaltung der Mentoringprogramme fiir die
Studierenden weicht von dem ab, was an den niederldndischen Universititen angeboten wird.
Dies liegt unseres Erachtens vor allem daran, dass es an den Fachhochschulen innerhalb der
einzelnen Studienginge ohnehin bereits so genannte Studienlaufbahnbegleiter/-innen gibt, die
die Studierenden in der Regel in kleinen Gruppen von ca. 16 Personen in ihrer personlichen
und beruflichen Entwicklung vom ersten Studienjahr bis zum Studienabschluss begleiten.
Neben wochentlichen Treffen in der gesamten Gruppe, gibt es mehrere Einzelberatungstermi-
ne zwischen Studierender/Studierendem und Studienlaufbahnbetreuer/-in. Diese Studienlauf-
bahnbegleitung wird zum Teil noch mit Hilfe eines computergestiitzten Programms, das
sprichwortlich ,,Mentormenu* genannt wird, unterstiitzt. Die Studienlaufbahnbegleiter/-innen
konnen sich mit Hilfe dieses Systems fiir jede/-n ihrer Studierenden einen Uberblick iiber den
aktuellen Stand der ECTS-Punkte, nicht bestandene Studienleistungen, mogliche Wiederho-
lungstermine etc. verschaffen und diese Informationen in die regelmédBigen Beratungstermine
einflieBen lassen. Diese Studienlaufbahnbegleiter/-innen ,.ersetzen gewissermallen, die an
manchen der niederldndischen Universititen in der Masterphase iiblichen Mentoren.
Nichtsdestotrotz gibt es sowohl auf der Ebene der Mitarbeiter/-innen als auch auf der Ebene
der Studierenden Beispiele fiir gelungene Mentoringprojekte, die seitens der Fachhochschulen

tatsdchlich auch als solche benannt wurden.

3.3.1 Saxion Hogeschool Enschede: Academie Mens en Maatschappij (Akademie
Mensch und Gesellschaft) — Einarbeitung neuer Mitarbeiter/-innen

Die Akademie Mensch und Gesellschaft der Fachhochschule in Enschede hat fiir ihre neuen
Mitarbeiter/-innen innerhalb des ersten Jahres ein Einarbeitungsprogramm entwickelt, das
neben drei Entwicklungsgesprichen mit der direkten Fiithrungskraft und einer 20 %-
Freistellung von den eigentlichen Aufgaben fiir die Einarbeitung in die neue Tatigkeit auch

die Begleitung durch einen Mentor vorsieht.
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Der Einarbeitungsplan ist sehr detailliert ausgearbeitet und erstreckt sich iiber alle vier Quar-
tale des Studienjahres. Er umfasst das Erstellen eines personlichen Entwicklungsplanes des
neuen Mitarbeiters/ der Mitarbeiterin fiir das kommende Jahr, die Koppelung an eine/-n fiir
ein bestimmtes Studienmodul verantwortlichen Kollegen/eine Kollegin, die bzw. der fiir fach-
inhaltliche Fragen zur Verfiigung steht, wochentliche Mentoringgespriache mit dem eigentli-
chen Mentor von ca. 45 Min. (nach etwa einem halben Jahr verldngert sich der Abstand zwi-
schen den Gesprichen), Unterrichtsbesuche durch den Mentor, Intervisionstreffen mit allen
neuen Mitarbeiter/-innen unter Leitung eines Mentors sowie die Teilnahme an einem hoch-
schulweit organisierten Einarbeitungskurs. Alle Studienquartale werden mit einem Evaluati-
onsgespriach zwischen Mitarbeiter/-in und Mentor abgeschlossen. Das vierte Evaluationsge-
sprach wird durch eine Art 360 C°-Feedback erginzt, bei dem auch die direkten Studierenden
und Kolleg/-innen eine Evaluation vornehmen. Am Ende dieses Einarbeitungsprogramms
entscheidet die zustindige Fiihrungskraft auf Basis der Entwicklungsgespriche und der Feed-

backergebnisse, ob der/die neue Mitarbeiter/-in eine Vertragsverlidngerung erhilt oder nicht.

3.3.2 Hogeschool van Amsterdam: Begleitung des Studienwahlprozesses - Studenten-
mentoren

Die Fachhochschule Amsterdam hat fiir spezielle (potentielle) Studierendengruppen Mento-
ringprogramme entwickelt, die auf einem Peer-Mentoring-Ansatz basieren und dennoch von
den in Deutschland iiblichen Schiiler/-innen-Mentoringprogrammen abweichen. So hat es sich
die Fachhochschule Amsterdam zum einen zum Ziel gesetzt, Schiiler/-innen mit Migrations-
hintergrund fiir ein Studium an einer ihrer Fakultiten — gleich welcher — zu gewinnen. Und
zum anderen Studierende mit einer physischen oder aber psychischen Beeintridchtigung in

ihrem Studium zu unterstiitzen. Beide Ansétze sollen im Folgenden kurz dargestellt werden.

Beide Projekte gehdren zum so genannten ,,Studentmentorenprogramma‘ und sind 1998

erstmals gestartet.

Ziel des Schiiler/-innenmentorings ist es, in Schulen, die hauptsichlich von Kindern und Ju-
gendlichen mit Migrationshintergrund frequentiert werden, iiber Studierende aller Fakultéten,
die sich in der Hauptphase ihres Studiums befinden und zumindest ihre Propiddeutik abge-
schlossen haben, Kontakt zur Hochschule herzustellen und den Studienwahlprozess mit Hilfe
eines Peer-Mentorings zu begleiten. Neben ihren Studienleistungen werden bei der Auswahl
der Mentoren auch deren Herkunft aus unterschiedlichen kulturellen Kontexten und Fachbe-

reichen beriicksichtigt. Jahrlich nehmen etwa 150 Mentees und 60 Mentoren an diesem Pro-
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gramm teil. Wihrend des Matchings wird Riicksicht genommen auf die (mégliche gewiinsch-

te) Studienrichtung, Interessen und kulturelle Herkunft.

Die Studienmentoren erhalten ein ausfiihrliches Trainings- und Ausbildungsprogramm. Etwa
alle zwei Monate findet ein Intervisionstreffen der Mentoren unter Leitung eines Coaches

statt.

Mentor und Mentee treffen sich im Durchschnitt einmal monatlich und halten dariiber hinaus
Kontakt per Telefon, E-Mail oder SMS. Das offizielle Mentoring dauert sechs Monate (von
November bis April). Wihrend dieser Phase gibt es neben den Einzelgespriachen auch die
Moglichkeit an Tagen der offenen Tiir teilzunehmen, den Mentor einen Tag lang an die

Hochschule zu begleiten, die gemeinsame Teilnahme an Interessentests etc.

Die Aufgabe der Mentoren ist es wihrend des gesamten Prozesses der/dem potentiellen Stu-
dierenden ein ,,offenes Ohr* zu bieten fiir Sorgen und Fragen in Hinblick auf die Studienwahl
und bereits im Vorfeld Ablidufe des Studienalltags an einer Fachhochschule zu verdeutlichen.
Sie sind dazu angehalten, mit der/dem Mentee eine Liste der ,,Top-ten* moglicher passender
Studienfédcher zu erstellen und diese so lange zu iiberarbeiten, zu iiberpriifen und auszutesten,

bis am Ende des Mentoringprozesses nur noch ein moglicher Studiengang iibrig bleibt.

Ende April (vor der Endexamensphase innerhalb der Schulen) sollte der/die Mentee nach
Moglichkeit eine Studienwahl getroffen haben. Aber auch fiir Studierende, die sich bereits fiir
ein Studienfach entschieden haben, kann ein solcher Studierendenmentor interessant sein.
Denkbar sind die Unterstiitzung und Beratung in Hinblick auf studentisches Wohnen in Ams-
terdam, notwendige Versicherungen und das Regeln einer Studienfinanzierung (Beantragung
der niederlandischen Form des BAf6G; Kredite fiir Studien- und Lebenshaltungskosten bei

der Informatie Beheer Groep etc.).

Die Hogeschool sieht in dieser Art des Peer-Mentorings die Moglichkeit ihre Vision ,,des/der
richtigen Studierenden an der richtigen Stelle* noch ein bisschen besser umsetzen zu kdnnen
und potentiellen Studienanfinger/-innen eine besondere und sehr personliche Ergédnzung in

threm Studienwahlprozess bieten zu konnen.
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3.3.3 Hogeschool van Amsterdam: Unterstiitzung fiir (chronisch) physisch oder psy-
chisch eingeschrinkte Studierende - Studentenmentoren

Neben dem Schiiler/-innen-Mentoringprogramm insbesondere fiir Schiiler/-innen mit Migra-
tionshintergrund organisiert die Hogeschool van Amsterdam zusidtzlich ein Mento-
ringprogramm fiir bereits immatrikulierte Studierende mit (chronischen) physischen oder
auch psychischen Beeintrichtigungen, die sich ggf. negativ auf den Studienerfolg der betrof-
fenen Personen auswirken konnten und ihnen im Studienalltag zu schaffen machen. Als Men-
tees sind hierbei bspw. Studierende mit Epilepsie, Diabetes, Schwerhorigkeit, starken visuel-
len Beeintrichtigungen, aber auch von Lese-Rechtschreib-Schwiche Betroffene oder Perso-
nen mit Angst- oder Konzentrationsstorungen angesprochen. In Ergédnzung zu der Unterstiit-
zung durch die Studienberatung und die Studiendekanate konnen diese Studierenden auch auf
einen Peer-Mentor zuriickgreifen. Der Peer-Mentor wird durch das ,,Studentenmentoren Pro-
gramma‘ pro geleisteter Stunde bezahlt und soll vor allem praktische Unterstiitzung im Stu-
dienalltag bieten (bspw. das fehlerfreie Abtippen einer Hausarbeit, Informationssuche, Beglei-
tung in die Bibliothek etc.). Dieses Mentoringangebot fiir Studierende mit einer physischen
oder psychischen Einschrinkung gilt zunichst fiir ein Jahr und die jeweiligen Mentoren ste-
hen ihnen fiir ca. zwei Stunden pro Woche zur Verfiigung. Die Mentoren erhalten (falls not-
wendig) Unterstiitzung und Begleitung durch die Organisator/-innen des Programms. Sie soll-
ten jedoch generell iiber gute kommunikative Fahigkeiten, Ausdauer und ein Gefiihl fiir Hu-

mor verfiigen sowie moglichst Erfahrungen in der Begleitung von Studierenden mitbringen.

3.3.4 Haagse Hogeschool: Schiiler/-innen-Mentoring - Talentontwikkeling

Das an der Haagse Hogeschool entwickelte Projekt “Talentontwikkeling” wurde 2004 ge-
griindet und umfasst unter anderem ein Peer-Mentoringprogramm fiir Schiilerinnen und Schii-
ler, die innerhalb ihrer Familien die ersten sind, die ein Studium an einer Hochschule anstre-
ben (so genannte 1.-Generationsstudenten). Ahnlich wie an der Hogeschool van Amsterdam
werden die Studieninteressierten auch hier in ithrem Studienwahlprozess durch Studierende
der Hochschule unterstiitzt, da diese als die ,,Erfahrungs-Expert/-innen* fiir Studienlaufbahn-
entscheidungen und die Bewiltigung des Studienalltags gesehen werden. Die Haagse Hoge-
school arbeitet in diesem Zusammenhang mit einer Anzahl von verschiedenen weiterfiihren-

den Schulen zusammen.

Die Studienmentoren stammen aus allen nur denkbaren Akademien der Hochschule. Die Stu-
dierenden konnen ,,Mentoring* als ein Wahlfach innerhalb ihrer Ausbildung wéhlen und wer-

den dafiir mit drei ECTS-Punkten belohnt. Voraussetzung ist, dass sie zumindest die Propi-
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deutik abgeschlossen haben und selber erfolgreich studieren. Die Mentoren nehmen an Trai-
nings und Workshops teil und lernen hier vor allem Coaching, Beratung sowie das Planen und
Ausfiihren von Prisentationen. Die Haagse Hogeschool geht davon aus, dass dieses Wahlmo-
dul nicht nur den Studieninteressierten eine addquate und sehr personliche Form der Beratung
und Unterstiitzung bietet, sondern gleichzeitig ihren Studierenden den Aufbau von Kompe-
tenzen ermoglicht, die sie innerhalb ihres Fachstudiums nicht ohne weiteres hétten erwerben

konnen und somit ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt verbessert.

Insgesamt werden jdhrlich rund 159 Schiiler/-innen durch ca. 85 Mentoren begleitet. Die
Haagse Hogeschool mochte die Zahl der Mentees und Mentoren jedoch in den kommenden

Jahren noch deutlich erhohen.

Abbildung 5: Ergebnisse und Ziele des Mentoringprogramms ,,Talentontwikkeling“27
Resultaat 97 mentees | 50 mentoren 2 havo-scholen|
2004-2005 1 mbo-
opleiding
Resultaat 167 mentees | 103 mentoren| 9 senior- |3 havo-scholen|
+ mentoren
2005-2006 4 mbo-
reservelijst opleidingen

Resultaat 250 mentees | 125 mentoren| 12 senior- |3 havo-scholen|
2006-2007 mentoren

Realisatie 159 | Realisatie 85 6 mbo-

Realisatie: 3 | opleidingen
Alumni men-

tees Realisatie:4
Doel (Ziel) 250 mentees | 125 mentoren 4 senior- |4 havo-scholen|
2007-2008
Alumni men- mentoren 8 mbo-
tees opleidingen

Quelle: De Haagse Hogeschool powerpointpresentatie “Dream BIG reach HIGH. Verborgen talent in Den Haag*
2006.

Auch innerhalb dieses Programms geht es darum, dass die Mentoren mit ihren Mentees an

Tagen der offenen Tiir und Probestudien-Tagen teilnehmen, mit ihnen Fragebogen zur Stu-

27 \gl. zur Veranschaulichung des niederlandischen Schulsystems Anhang 1, S.58.
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dienwahlentscheidung ausfiillen und sie in die eigenen Seminare mitnehmen. In den dariiber
hinaus etwa alle zwei Wochen stattfindenden personlichen Gesprichen sollten sie Informatio-
nen beziiglich des gesamten Studienalltags und Studierendenlebens geben und den Schii-
ler/-innen Unterstiitzung und ein offenes Ohr bieten. Eine Auftakt- und Schlusskonferenz so-

wie die Moglichkeit zu gemeinsamen Ausfliigen runden das Programm ab.

Es scheint ein groer Bedarf an diesem Mentoringprojekt zu existieren, da die Schiiler/-innen
der teilnehmenden Schulen in der Endphase des so genannten middelbaar beroepsonderwijs
(vgl. Anhang 1) noch nicht wissen, ob und was sie zukiinftig studieren mochten. Gerade
Schiiler/-innen, die in ihrer hduslichen Umgebung in Bezug auf diese Fragen nur wenig Un-
terstiitzung bekommen konnen, haben ein Bediirfnis, sich durch einen Mentor in ihrem Stu-

dienwahlprozess begleiten zu lassen.

Eine weitere wichtige Zielsetzung des Programms ,,Talentontwikkeling* ist die Beteiligung
der Eltern bei der Entwicklung ihrer Kinder. Nach Einschidtzung der Projektleitung sind im-
mer noch zu viele Eltern nicht gut genug iiber die Moglichkeiten innerhalb des niederléndi-
schen Schul- und Ausbildungssystems informiert und konnen ihre Kinder daher nicht optimal
in ihrem Entscheidungsprozess begleiten. Daher organisiert die Haagse Hogeschool spezielle
Elterninformationstage. Dariiber hinaus informieren Mentoringprojektmitarbeiter/-innen auch
wihrend der Elternabende an den teilnehmenden Schulen iiber das Projekt und seine Zielset-
zungen. Diese relativ niedrig-schwelligen Angebote werden von den Eltern gut besucht und

positiv bewertet.
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4. TANDEMplusIDEA -Moglichkeiten des grenziibergreifenden Mento-

rings oder: Anstatt eines Resiimees

Die vorgestellten Mentoringprogramme an deutschen und niederldndischen Hochschulen und
Universitdten haben die vielfiltigen Einsatzmoglichkeiten von Mentoring im Hochschulbe-
reich widergespiegelt. Dabei kann Mentoring unterschiedlich organisiert werden, wie zum
Beispiel in One-to-One-Konzepten durch Tandems, die iiber eine Projektkoordination vermit-
telt und betreut werden. Oder es konnen Gruppen-Mentorings initiiert werden, bei denen ein
Mentor mehrere Mentees gleichzeitig betreut. Bei Peer-Mentorings wird der Austausch inner-
halb einer Gruppe von Gleichgesinnten angesto3en. Die Konzeptionen bieten unterschiedliche
Vorteile. Dabei ist jeweils zu kldren, welche inhaltlichen Zielsetzungen mit dem jeweiligen
Mentoringprogramm vor Ort verbunden sind. Fiir einige Menteegruppen bietet sich bereits
eine Vernetzung der Interessierten untereinander an, da sie sich gegenseitig beraten und unter-
stiitzen konnen. Fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und Promovierende hingegen bietet sich
ein Mentor mit Berufserfahrung an, der Ratschlige zum beruflichen Werdegang und der Kar-
riere vor dem eigenen Erfahrungshintergrund geben kann. Bei der Thematisierung personli-
cher Probleme scheint generell weniger ein Gruppen-Mentoring als vielmehr eine individuelle
Tandemsituation sinnvoll.

Die hiufigsten institutionellen Ankniipfungen von Mentoringprogrammen bestehen an deut-
schen Hochschulen iiber die Gleichstellungsbiiros oder die zentrale Studienberatung. Dies
spiegelt zum einen wider, dass Mentoring hauptsédchlich als Moglichkeit fiir den gesteigerten
Unterstiitzungsbedarf weiblicher Studierender und Promovierender genutzt wird. In den Stu-
dienbiiros kann ferner das Beratungsangebot der Universitit gebiindelt werden und Interes-
sierten zur Verfiigung gestellt und transparent gemacht werden. Das Beispiel des Mento-
ring-Angebotes an der TU Dresden, welches an die Zentrale Studienberatung angeschlossen
ist, stellt das einzige deutsche Beispiel in diesem Vergleich dar, das sich in seiner Konzeption
bereits an beide Geschlechter richtet.

In den Niederlanden wird Mentoring fast nur im Bereich der Forderung weiblicher Wissen-
schaftskarrieren als Konzept der Frauenforderung genutzt. Eine Promovendinnenférderung
existiert in dem Sinne nicht und auch die Gewinnung von Studentinnen fiir naturwissenschaft-
lich-technische Ficher ist weniger iiblich. Es lésst sich vielmehr festhalten, dass der Begriff
,Mentoring*“ an den niederlindischen Hochschulen weiter gefasst ist und in Hinblick auf die
Zielgruppen diverser eingesetzt wird (z.B. existieren intensive Einarbeitungspraxen an Uni-
versitdten und Fachhochschulen, Mentoring kann integraler Bestandteil des Studiums sein, es

konnen Migrant/-innen und explizit Bildungsbenachteiligte in den Fokus von Mentoringpro-
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jekten genommen werden). Neben den Studiendekanaten sind daher Mentoringprogramme
hiufig auch innerhalb der so genannten P&O-Abteilungen (Personal und Organisation) orga-

nisatorisch angesiedelt.

In der Praxis hat sich in beiden Lindern jedoch bewihrt, eine zentrale Koordinationseinheit
einzurichten, die das Mentoring verwaltet und organisiert — unabhédngig davon wo diese tat-
sachlich angesiedelt ist. Diese Einrichtung oder Person fungiert gleichzeitig als Informations-
und Beratungsstelle und leistet damit wichtige Arbeit, um einen institutionellen Rahmen zu
schaffen und gleichzeitig die Informationen und Erfahrungen des Mentorings zu sammeln, zu
sichern und nach auflen zu transferieren. Dadurch kann das Mentoringprogramm beworben
und konnen potenzielle neue Mentees hinzugewonnen werden.

Letztlich spielen bei den Mentorings die Triagerschaft, die institutionelle Verankerung und die
finanzielle Planung eine groB3e Rolle, da diese Aspekte den Rahmen, die Moglichkeiten und
die Ausrichtung der Angebote maligeblich bestimmen. Alle hier dargestellten Programme,
sind groBtenteils bereits mehrere Jahre erfolgreich und haben sich in ihrer Umsetzung vor Ort
bewihrt.

Es ist bedauerlich, dass offensichtlich die sprachliche Schwelle zwischen Deutschland und
den Niederlanden jedoch so hoch ist, dass die jeweiligen Projekte iiber die Landesgrenzen
hinweg nichts von einander wissen und die iiber zum Teil bereits seit langer Zeit aufgebaute
Kompetenz nicht miteinander teilen. So unterschiedlich die konzeptionellen Grundlagen zum
Teil auch sein mogen, so interessant wire unseres Erachtens der Austausch iiber die verschie-
denen Hintergriinde und Herangehensweisen.

Einen sehr erfreulichen groen Schritt in diese Richtung hat das 2007 unter der Leitung von
Dr. Carmen Leicht-Scholten gegriindete grenziiberschreitende Mentoringprojekt TAN-
DEMplusIDEA zwischen den Universititen RWTH Aachen, TU Delft, Imperial College
London und der ETH Ziirich gemacht. Assoziiertes Mitglied ist die ParisTech.

Alle vier teilnehmenden Universititen lassen jeweils vier ihrer besten weiblichen Nach-
wuchswissenschaftlerinnen von diesem einjdhrigen Programm profitieren und ermoglichen
ihnen die Teilnahme an zwei Netzwerktreffen (jeweils in Ziirich und London), die Teilnahme
an insgesamt acht Trainingstagen (in Aachen und Delft) und natiirlich den intensiven Kontakt
zu einem Mentor von einer der anderen drei teilnehmenden Universititen. Ziel ist es, die je-
weils 16 teilnehmenden Mentees in ihrer wissenschaftlichen Karriere zu fordern und sie auf
die Ubernahme einer Professur vorzubereiten. Es ist das erste grenziiberschreitende Mento-

ringprojekt iiberhaupt.
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5. Ubersicht iiber niederlindische und flimische Literatur und Internet-

quellen zum Mentoring

Wir haben unsere Arbeit an diesem Projekt mit einer ausfiihrlichen Literaturrecherche u.a.
direkt in den Datenbanken niederldndischer Universitdten und Hochschulen gestartet. Zu un-
serem Erstaunen scheint es hierzu jedoch wenig — zumindest 6ffentlich zugéngliche — wissen-
schaftliche Literatur und empirische Studien zu geben. Das passt auch zu dem Befund, dass
die hier dargestellten Projekte relativ jungen Datums sind. Mentoringprojekte an Schulen sind
dahingegen in den Niederlanden weit verbreitet und auch recht gut dokumentiert.

Die Organisatorinnen und Organisatoren des jeweiligen Mentorings an den Universitdten und
Hochschulen greifen daher fiir die Konzeption ihrer Programme nach eigenem Bekunden vor
allem auf englischsprachige Literatur oder zum Teil auch niederldandische Veroffentlichungen
aus dem Bereich Coaching zuriick. Deutschsprachige Literatur wird trotz der zum Teil guten
Deutschkenntnisse offensichtlich nicht rezipiert und ist in den Bibliothekskatalogen der hier
dargestellten Universitidten bzw. der Fachhochschule auch nicht auf aktuellem Niveau.
Nichtsdestotrotz soll an dieser Stelle eine Art Bibliographie aufgefiihrt werden von explizit
niederldandischer Literatur und (Internet-)Quellen, die durch die Interviewpartner/-innen als
hilfreich fiir ihre Arbeit benannt wurden bzw. die von uns im Rahmen unserer Arbeit an die-

sem Projekt recherchiert werden konnten.

Literatur von niederlindischen und flimischen Autor/-innen mit Bezug auf Mentoring:

Bakker-de Jong, M.; Mijland, I. (2005): Handboek voor elke mentor. Esch: Quirijn.

Fempowerment (www.fempowerment.nl)

Fiddelaers-Jaspers, M.J.M.; Zuylen, J.G.G. (1999): Mentoraat in het studiehuis: geintegreerde
leerlingen begeleiding in de tweede fase voor het voortgezet onderwijs. Tilburg:

MesoConsult.

Flapper, Olaf (1994): Behoolijk begeleiden: het mentoraat aan de UT bekeken. Enschede:
Projektgroep Onderwijskwaliteit.

Heijnen, J.H.C.; Kruse, L.J.M.; Raes, J.W.G. (2000): Mentoring. Apeldoorn: LSOP.

Kessels, J.W.M.; Smit, C.A.; Lazeron, A.H. (1994): Mentoring en Coaching. Deventer:
Kluwer Bedrijfswetenschappen.

Kennispunt mentoring: wegwijzer voor het onderwijs (www.mentoringwijzer.nl).
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Katolieke Universiteit Leuven: VLIER werkgroep gelijke kansen. Equality Guide. HR In-
struments for Equal Opportunities at Universities. Antwerpen/Apeldoorn: Garant.
(http://www kuleuven.be/diversiteit/publicaties/Equality_Guide_Basisboek_EN.pdf)

Meijers, F. (2005). Mentoring — Rhetoric, Myth and Reality.
www.hihohiho.com/magazine/features/cafrevclly.html

Snippe, J. (1997): Mentoraat in het hoger onderwijs. Een leidraad voor mentoren. Groningen:
Wolters-Norrdhoff.

Tuncer, B.; Kocaturk, T. (2000), Woman in Academia- ‘The Glas Ceiling’ (www.tudelft.nl).

Vries, J., de.; Webb, C.(2006): Mentoring for gender equality and organizational change
(www.participatiealsprioriteit.nl).

Waagenaar, S.F.; Wilbers, F.P.B. (2000): Mentoring and the influence of learning styles.
Master-thesis Universiteit Leiden.

Zanting, A. (2001): Mining the mentor’s mind: the elicitation of mentor teachers’ practical
knowledge by prospective teachers. Leiden: Phd dissertation series 2001.

Zanting, A.; Verloop, N.; Vermunt, J.D. (2001): Student teachers’ beliefs about mentoring
and learning to teach during teaching practice. In: Britsh Journal of Educational Psy-
chology 71, p. 57-80.

Zanting, A.; Verloop, N.; Vermunt, J.D. (2003): Using interviews and concept maps to access
mentor teachers’ practical knowledge. In: Higher Education 46 (2), p. 195-214.

Literatur, die sich nicht explizit auf Mentoring, wohl aber auf Chancengleichheit in der

niederlindischen/flimischen Hochschullandschaft bezieht:

Benschop, Y.; Brouns, M. (2003): Crumbling Ivory Towers: Academic Organizing and its
Gender Effects’. In: Gender, Work and Organization. Vol.10, No.2.

Benschop, Y.; Brouns, M.; Mescher, S.; Van Berkel, M. (2005): Fempowerment in opdracht
van The Glass Gide, door de Nijmegen School of Management aan de Radbout
Universiteit Nijmegen. (www.fempowerment.nl).

Fischer, A.H.; Rodriguez Mosquera, P. (2000): Maculiniteit met een feminien gezicht :
onderzoek naar de rol van organisatiecultuur in de doorstroming van vrouwen naar
hogere functies. ’s Gravenhage: Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid.

De Gier, E. e.a. (2001): Wetenschap tussen roeping en beroep. Verslag van een verkennend
onderzoek naar de (on)aantrekkelijkheid van een loopbaan in wetenschappelijk

onderzoek. Amsterdam.
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Halfslachtige wetenschap. Onderbenutting van vrouwelijk potentieel als existentieel probleem
voor academia. Adviesraad voor het Wetenschaps- en Technologiebeleid 43, Den
Haag 2000.

Stichting De Beauvoir, (http://www.stichtingdebeauvoir.nl).

Van Haegendoren, M.; Valgaeren, E.; Noelanders, S. (2000): Gezocht: professor (v). Een

onderzoek naar vrouwen in academia. Diepenbeek.
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