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Vorwort

Die Evaluation der vielfaltigen Mentoringprojekte an niedersachsischen
Hochschulen belegt eindrucksvoll, dass Gleichstellungspolitik ein wesentli-
ches Element des Qualitatsmanagements an Hochschulen darstellt.
Nachdem eine erste Evaluation vornehmlich die Mentoringprojekte selbst und
ihre Wirkung auf die Teilnehmenden (Mentees sowie Mentorinnen und
Mentoren) betrachtet hatte, zeigt der jetzt vorliegende Evaluationsbericht
Chancen und Potenziale fur nachhaltige strukturelle Veranderungen in der
Organisation selbst, d.h. den jeweiligen Hochschulen auf.

Der Ertrag von Mentoringprojekten einerseits fur die jeweiligen Zielgruppen
des Mentoring, d.h. Schilerinnen, Studentinnen, Nachwuchskrafte, anderer-
seits sonstige Beteiligte wie Hochschulen, Ministerium, Partner in Wirtschaft
und Verwaltungen wird klar herausgestellt.

Fir die Zielgruppe der Mentees bedeuten Mentoringprojekte eine wirksame
Unterstitzung auf ihrem Qualifikationsweg, sei es wahrend des Studiums
bzw. der Promotion, sei es im Hinblick auf die weitere Qualifizierung fiir eine
Professur. Aufsetzend auf vorhandene fachliche Kompetenzen erzeugen
Mentoringprojekte einen facherlbergreifenden, interdisziplindren qualifikato-
rischen Mehrwert. Ein wesentlicher Effekt auf der personalen Ebene ist fer-
ner die Starkung der Mentees durch die intensive Netzwerkbildung, die eine
nachhaltige Wirkung weit Gber die Dauer der Projekte selbst entfaltet.

Uber diese bereits vielfach nachgewiesenen Effekte von Mentoringprojekten
hinaus ist es das Verdienst der vorliegenden Untersuchung, deutlich den
Nutzen fur die beteiligten Institutionen, insbesondere die Hochschulen he-
rauszustellen. Durch die Mentoringprojekte wird in den Hochschulen das
Potenzial hochqualifizierter Frauen sichtbarer. Dies gilt sowohl fiir die Ebene
der Studierenden als auch der Nachwuchskrafte bis hin auf dem
Qualifizierungsweg zur Professur. Die Hochschulen profitieren insbesondere
von den vielfaltigen Netzwerken, die mit Praxispartnern im Rahmen der
Projektdurchfiihrung aufgebaut werden, z.B. in Wirtschaft und Verwaltungen
der Region. Diese Kontakte sind dann auch fur andere Projekte vielfaltig
nutzbar. Die Mentoringprojekte tragen so zur weiteren Profilbildung der
Hochschulen bei, kénnen ihnen dartber hinaus einen Wettbewerbsvorteil
verschaffen und erhdhen die Attraktivitat des eigenen Standortes.

Als weiterer — auch aus Sicht des Ministeriums — besonders begriiienswer-
ter Effekt der Mentoringprojekte hat sich eine verstarkte Integration und
Akzeptanz des Themas Gleichstellung in die hochschulpolitischen Dis-
kussionen herausgestellt. Indem von Seiten insbesondere der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten die Mentoringprojekte eingeworben worden sind
und sich als innovatives Instrument einer zeitgerechten Personalentwicklung
erwiesen haben, ist der Nutzen von Gleichstellungsarbeit fiir die Hochschule
deutlicher geworden. Darlber hinaus ergeben sich aus den Mentoring-



projekten vielfaltige Ansatze fur eine Implementation des Gender-
Mainstreaming-Ansatzes in etlichen Handlungsfeldern der Hochschulen:

® So konnen z.B. Mentoringansatze in Lehr- und Lernformen der Bachelor-/
Masterstudiengange und module integriert werden.

® Ebenso kann Mentoring als Personalentwicklungsinstrument sowohl in
Frauenférderplanen als auch in Zielvereinbarungen mit dem Ministerium
verankert werden.

® Die Berlicksichtigung von Mentoringansatzen kann bei der leistungsorien-
tierten Besoldung Berlicksichtigung finden.

@ Eine weitere Integrationsmdglichkeit bietet sich Uber die Einbeziehung der
Effekte von Mentoring im Wege einer Erh6hung von Studentinnen- bzw.
Absolventinnenzahlen im Wege der Parameter gestitzten Mittelzu-
weisung.

Diese Ergebnisse der Evaluation der Mentoringprojekte an niedersachsi-
schen Hochschulen bieten fir das Ministerium eine gute Grundlage, Uber
weitere Strategien der Implementation von Mentoringprojekten mit den
Hochschulen zu diskutieren. Besonderer Dank gebulhrt deshalb Frau Dr.
Franzke, die mit hohem Engagement und persénlichem Einsatz das
Evaluationsprojekt geleitet hat. Aufgrund der bisherigen intensiven
Diskussionen mit vielfaltigen Institutionen sowohl in Niedersachsen als auch
bundesweit bin ich gewiss, dass der vorliegende Bericht auf ein breit gefa-
chertes Interesse treffen wird.

MR’in Dr. Barbara Hartung, Niedersachsisches Ministerium fiir Wissenschaft
und Kultur




Vorwort

,Get the best — Frauen als Erfolgsfaktor fiir Hochschulen®, mit diesem Slogan
rief die Initiative D21 im Jahr 2004 zu einem Hochschulwettbewerb auf.
Gesucht wurden die Hochschulen mit den besten Ideen, den kreativsten
Konzepten und den spannendsten Visionen, um mehr Frauen flr naturwis-
senschaftlich-technische Studiengange zu begeistern. Drei niedersachsische
Hochschulen waren unter den ersten Preistragerinnen.

Dies belegt zum einen, dass veranderte Qualifikationsanforderungen fir
Hochschulabsolventen und Hochschulabsolventinnen von Industrie und
Wirtschaft gefordert werden und ist zum anderen gleichzeitig eine
Aufforderung an die Hochschulen, insbesondere die unterschiedlichen
Potenziale von Frauen starker zu beachten.

Mentoring-Programme an niedersachsischen Hochschulen tragen seit ihrer
Einfihrung im Jahr 2001 dazu bei, qualifizierten Hochschulabsolventinnen
neue und innovative Perspektiven fur ihre Karrieren zu er6ffnen und unterstit-
zen Schilerinnen zielgerichtet bei ihrer Studienwahl.

Im ersten ,Evaluationsbericht 2001 bis 2003“ der Mentoringprogramme fur
Frauen an niedersachsischen Hochschulen im Auftrag der Landeskonferenz
Niedersachsischer Hochschulfrauenbeauftragter (LNHF) wurden diese
Ergebnisse ausfihrlich dokumentiert und Wege zur weiteren Einbindung die-
ser Fordermalinahmen in die reguldren Hochschulstrukturen aufgezeigt.

Die hier dokumentierte Evaluation dieser Programme unter dem Blickwinkel
.Institutionelle Potenziale und Veranderungen* hat fiir den Zeitraum von 2003
bis 2005 die Madglichkeiten untersucht, Mentoringprogramme in den
Wissenschaftsbetrieb zu implementieren. Neben der prazisen Erfassung der
zahlreichen Projekte, die durchgefiihrt wurden, stehen im Mittelpunkt des vor-
liegenden Berichts vor allem die Ergebnisse der Befragung von
Hochschulleitungen, Dekanats- und Institutsleitungen sowie Projektleitungen
zu Themen der Wertschatzung und der strukturellen und organisatorischen
Veranderungen durch Mentoring-Programme. Zentrale Fragestellung war da-
bei, welche Konsequenzen auf den verschiedenen Leitungsebenen aus den
erfolgreichen Durchfiihrungen und der Akzeptanz des Mentorings gezogen
werden.

In Zeiten, in denen Industrie und Wirtschaft konkrete innovative
Anforderungen und Qualitatsstandards an Absolventen und Absolventinnen
stellen, geht es darum, das Qualifizierungsinstrument ,Mentoring® zu institu-
tionalisieren. Dabei sind die Initiativen der Gleichstellungsorganisationen ge-
nau so wichtig, wie die kontinuierliche Unterstitzung der Hochschul- und
Fakultatsleitungen.

Ich danke dem Ministerium fur Wissenschaft und Kultur fur die finanzielle
Unterstiitzung sowohl fir die Durchfiihrung von Mentoring-Programmen an
den Hochschulen als auch fur die Durchfihrung der Evaluation dieser



Programme. Den Hochschulleitungen danke ich fir ihre vielseitige
Unterstltzung, sowie fir ihre konkrete Teilnahme an dieser Evaluation.

Die Evaluationsergebnisse sind ein Gewinn fir die Niedersachsische
Gleichstellungspolitik. Es werden Erfolge und Veranderungspotenziale aufge-
zeigt, die sich quer durch die Hochschule ziehen. Der Bericht belegt ein-
drucksvoll, dass in der strukturierten und systematischen Forderung der
Nachwuchswissenschaftlerinnen durch Mentoring-Programme von Beginn an
ein Instrument zur Férderung exzellenter Wissenschaftlerinnen liegt, und
Ideen und Visionen zur Entwicklung neuer und passgenauer Lehr- und
Lernformen.

Ich wiinsche mir, dass diese Ergebnisse in die Gleichstellungspolitik der
Hochschulen und somit in die Profilbildung einflieRen und ein weiterer Beitrag
zur Qualitatsentwicklung fur die Férderung von Nachwuchskraften implemen-
tiert wird.

Helga Gotzmann, Vorsitzende der Landeskonferenz Niedersachsischer
Hochschulfrauenbeauftragter
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Einleitung

Die gegenwartige Hochschulreform erfor-
dert es, alle Innovationspotenziale und
Ressourcen zu mobilisieren, um den stei-
genden Qualitdtsanforderungen in Lehre,
Studium, Forschung und Verwaltung zu
entsprechen. Zunehmend stehen auch die
Hochschulen vor dem Problem, ihre
Wettbewerbsfahigkeit sowie Standortvor-
teile durch kreative Angebote und Projekte
zu unterstreichen. Das schliet die
Entwicklung von MaRnahmen zur
Gewinnung von Studentinnen und
Studenten, die qualitative Verbesserung
der Hochschulausbildung, die Férderung
moglichst erfolgreicher Studienabschlis-
se und die Unterstiitzung beim Ubergang
in den Beruf ein. (Vgl. Koch-Thiele 2002,
S. 83). Die Zahl der Promovierenden und
Habilitierenden sind maRgebliche
Indikatoren fir Leistungsfahigkeit und
Attraktivitdt einer Hochschule. Insofern
sind nicht nur neue Angebote im Bereich
der Forderung des studentischen
Nachwuchses gefordert, sondern auch fir
den wissenschaftlichen Nachwuchs.

Der von der Europaischen Kommission in
Auftrag gegebene und von der unabhangi-
gen ETAN-Expertinnengruppe erarbeitete
Bericht ,Wissenschaftspolitik in der
Europaischen Union. Férderung heraus-
ragender wissenschaftlicher Leistungen
durch Gender Mainstreaming® belegt,
dass bei gleichen Ausgangspositionen die
Wahrscheinlichkeit beférdert zu werden,
fur Manner deutlich groRer ist, als fir
Frauen. Einstieg in die und Verbleib in der
Wissenschaft sowie erfolgreicher Verlauf
der wissenschaftlichen Laufbahn hangen
stark von der Geschlechtszugehdrigkeit
ab. (Vgl. ETAN-Bericht 2001, S. 1, 15) Um
diese Situation zu andern, werden ,geziel-
te Bemuhungen der Einrichtungen um ei-
ne Umgestaltung der Strukturen und
Systeme, die zur Benachteiligung von
Frauen fihren“, empfohlen. (ETAN-
Bericht 2001, S. 30)

Noch immer sind es weniger Frauen als
Manner, die sich fir naturwissenschaft-
lich-technische Studienrichtungen ent-
scheiden und demzufolge in entsprechen-
den lukrativen Berufsfeldern auch Ful}
fassen koénnen. Das gemeinsam durch

Bund und Lander getragene Hochschul-
und Wissenschaftsprogramm (HWP) er-
offnet durch MaRRnahmen zur Steigerung
des Anteils von Frauen in naturwissen-
schaftlich-technischen Studiengéngen so-
wie zur Qualifizierung fir eine Professur
Mdoglichkeiten, entsprechende Foérderan-
gebote zu erproben. Frauenférder-
maflnahmen sind Verfahren zur Initilerung
eines fundamentalen und komplexen
Wandels zum Abbau geschlechtshierar-
chischer Bedingungen in Organisations-
strukturen und Sozialbeziehungen. (Vgl.
Jungling 1992, S. 174) Eindimensionale
und schnelle Lésungen zur Beseitigung
der bestehenden Unterreprasentanz von
Frauen und zur Herstellung von
Chancengleichheit sind nicht zu erwarten.
Erforderlich sind offensichtlich vielfaltige
Instrumente fur Studienbewerberinnen,
Studentinnen inklusive Absolventinnen
und Wissenschaftlerinnen, die gemafR
dem Prinzip der Ganzheitlichkeit aufei-
nander aufbauen und sich erganzen.

Das Land Niedersachsen erprobt seit
2001 im Rahmen des Hochschul- und
Wissenschaftsprogramms Mentoring als
Instrument zur Férderung von Frauen im
naturwissenschaftlich-technischen Feld.
Die Mentoringprojekte fir Frauen ordnen
sich in das Set der MaRnahmen zur
Geschlechtergleichstellung ein und er-
ganzen diese. Sie unterbreiten kreative
Ansatze zur Erprobung neuer Lern- und
Lehrformen. Die Starke von Mentoring
liegt im individuellen Zuschnitt der
Forderbeziehung, welcher die Kommuni-
kation zwischen Hierarchiestufen, Gene-
rationen und Geschlechtern verbessert
und dadurch eine Unterstitzung fir die
personliche und berufliche Entwicklung
der Mentee bietet.

Die niedersachsischen Mentoringprojekte
sind in Ubergreifenden Initiativen zur
Herstellung von Chancengleichheit veror-
tet. Sie haben sich als innovativer
Baustein fur die Geschlechtergleichstel-
lungsarbeit profiliert und dazu beigetra-
gen, dass eine Reihe niedersachsischer
Hochschulen sich in verschiedenen bun-
desweiten Wettbewerben sehr erfolgreich
positionieren konnten. Das betrifft die Aus-
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zeichnung mit dem , Total Equality Science
Award®, die Preise, die von der Initiative D
21 ,Get the Best - Frauen als Erfolgsfaktor
an Hochschulen® verliehen wurden, die
Zertifizierung als  ,familiengerechte
Hochschule® und die Platzierung im
,=Hochschulranking nach Gleichstellungs-
aspekten®.

Die erste externe Evaluation der nieder-
sachsischen Mentoringprojekte 2001-
2003, gefordert durch das Ministerium fur
Wissenschaft und Kultur Niedersachsens,
hatte zum Ziel, eine Bestands- und
Strukturanalyse  vorzunehmen  und
Impulse fur die Geschlechtergleichstel-
lung herauszuarbeiten. (Vgl. Landeskon-
ferenz niedersachsischer Hochschul-
frauenbeauftragter 2003)

Die zweite externe Evaluation, deren
Ergebnisse hiermit vorgelegt werden, zielt
darauf ab, die organisationalen
Potenziale, strukturellen Ressourcen und
Innovationen in Hinblick auf die Imple-
mentierungsoptionen und -strategien der
Mentoringprojekte differenziert auszulo-
ten. Sie wurde, wie auch bereits die erste
externe Evaluation, durch einen Beirat der
Landeskonferenz niedersachsischer
Hochschulfrauenbeauftragter! begleitet
und beraten. Nachhaltige Struktureffekte
von Mentoring fir Chancengleichheit sind
nur dann zu erreichen, wenn eine
Implementierung in die Hochschule ge-
lingt. Da im Mainstream Diskurse Uber die
Implementierung geschlechtergerechter
Reformen bzw. Uber die Implementierung
einer geschlechtergerechten Personal-
und Hochschulpolitik nur im Ansatz zu fin-
den sind (vgl. Roloff 1998 und Metz-
Gockel 2000, S. 236), ist die nachfolgen-
de Untersuchung auch als ein Beitrag zu
sehen, diese aus einer praxisbezogenen
Perspektive zu bereichern.

Die Evaluationsergebnisse sind auf ver-
schiedenen Ebenen angesiedelt. Auf der
empirischen Ebene zeigt in Kapitel 1 eine
Bestandserhebung in tabellarischer
Form (Laufzeit bis Dezember 2003)
Besonderheiten und konzeptionelle
Erweiterungen/Veranderungen der
Projekte im  Jahre  2004. Die

Beschreibungen der 2004 neu gestarteten
Mentoringprojekte schlief3en sich an. Eine
zielgruppenspezifische Untersuchung
in Kapitel 2 erméglicht die Ableitung von
Implementierungskriterien far
Mentoring in Hochschulen. Gestiitzt durch
eine in Kapitel 3 vorgenommene
Literaturanalyse wird der Versuch unter-
nommen, den Kontext von
Implementierung nach organisationalem
Rahmen, Chancengleichheit und Imple-
mentierungsdiskurs zu strukturieren.
Implementierungspotenziale werden auf
den Akteursebenen Hochschulleitung,
Dekanats- bzw. Institutsleitung und
Projektleitungen anhand von leitfadenge-
stutzten Interviews in Kapitel 4 erhoben.
Die Ergebnisse der Evaluation minden in
Schlussfolgerungen fir die Implemen-
tierung von Mentoring an Hochschulen
ein, die in Kapitel 5 dargestellt werden.

Allen Akteurinnen und Akteuren sei an
dieser Stelle fur die Unterstitzung der ex-
ternen Evaluation sehr herzlich gedankt.
Insbesondere betrifft dies die Hochschul-,
Dekanats- bzw. Instituts- und Projekt-
leitungen fir die anregenden Interviews,
die Mentoringprojekte fur ihre Koope-
rationsbereitschaft, die Landeskonferenz
Niedersachsischer ~ Hochschulfrauen-
beauftragter und ihrem Projektbeirat fur
die konstruktive Beratung und das
Zentrum fir Interdisziplinare Frauen- und
Geschlechterforschung der Hochschule
fur Angewandte Wissenschaft und Kunst/
FH Hildesheim/Holzminden/Géttingen und
der Stiftung Universitat Hildesheim fir die
Projektanbindung.

Ohne finanzielle Foérderung durch das
Ministerium fir Wissenschaft und Kultur
Niedersachsens ware die Durchfiihrung
dieses Evaluationsvorhabens nicht még-
lich gewesen. Dafir soll an dieser Stelle
ein herzliches Dankeschdn gesagt wer-
den.

1 vgl. Anlage 1
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Kurzdarstellung:

Niedersachsische Mentoringprojekte

fur Frauen an Hochschulen

Die nachfolgende Kurzdarstellung er-
fasst die niedersachsischen Men-
toringprojekte nach zehn vergleichba-
ren Kriterien. In Abschnitt 1.1 bis 1.9
finden sich die in dieser Evaluations-
studie untersuchten neun Projekte,
die auch in die Interviews einbezogen
wurden. Gegliedert ist die Darstellung
nach Hochschultypen: Universitaten,
Technische Universitaten, Fachhoch-
schulen. Uber die Veranderungs-
potenziale in den Projektdurchlaufen
2003 und 2004 werden deren konzep-
tionelle Weiterentwicklungen, Beson-
derheiten und innovative Potenziale
sichtbar.

In den Abschnitten 1.10 bis 1.12 sind
die in 2004 neu gestarteten
Mentoringprojekte ~ aufgenommen
worden, um zu zeigen, dass und wie
sich die Mentoringidee an nieder-
sachsischen Hochschulen weitertra-
gen liel3. Diese drei Projekte konnten
an den Interviews nicht beteiligt wer-
den, da sie zum Erhebungszeitpunkt
noch Uber keine Durchfihrungs-
erfahrungen verfligten.

Stichtag fur die Synopse der Projekt-
darstellungen war der 31.12.03 und
fir 2004 wurde der Planungsstand er-
hoben.

Projekte

15
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1.1 Georg-August-Universitat Gottingen,
Bereich Humanmedizin

Startveranstaltung,

ntoringprogramms20Q3, /

Quelle: Weller (Stabsste7le Presse- und Offentlichkeitsarbeit)

Projekt: Mentoring-Projekt am Bereich Humanmedizin.

Projektleitung: Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte, Dr. Christine Amend-Wegmann
Projektkoordinatorin: Ulla Heilmeier

Homepage: www.mi.med.uni-goettingen.de

E-Mail: frauenbuero@med.uni-goettingen.de

Tel. 0551 399785

Kriterien Proj it bis 31.12.03 Plant 2004 (nur Verédnderungen)
1. Laufzeit 01.10.02-31.12.03 01.04.04-31.12.056
Arztinnen im Praktikum, Assistenzérztinnen, Studentinnen ab | Zielgruppenprazisierung: klinisch tatige Arztinnen am Beginn ihrer
2. Zielgruppen klinischer Phase Tatigkeit (Mentees) mit klar definierten Karriereabsichten
3. Anzahl der Mentees 16 12
4. Anzahl der Mentorinnen | 16 12
5. Anzahl der Mentoren 0 0

o

Interne Zusammenarbeit

Vorstand, Prodekanin des Bereiches
Abteilungsdirektoren/-direktorinnen,

Personalentwicklungsabteilung, Projekt-Initialgruppe

Medizin,

~

Externe Kooperation

Européische Gemeinschaftsinitiative EQUAL, aus dem sich das
Projekt ,Frauen in tim.e" (Telekommunikation, Information,
Multimedia, E-learning) unter Leitung der Volkshochschule
Géttingen entwickelt hat

@

Mentoringstruktur

One-to-One-Mentoring

©

Programmbausteine

Trainingsmodule fir Mentees: Prasentation und Selfmarketing,
Rhetorik und Gesprachsfilhrung, Konfliktmanagment sowie
Coachings fir Mentees

Gruppencoaching, Einzelcoaching sowie Flhrungskréftetraining fur
Mentorinnen: Fihrung und Gender, Konflkt und Gender,
Personalentwicklung als Fithrungsaufgabe

PowerPoint-
Excel-Grundlagen, Englisch-

Gemeinsame  Angebote:  Access-Grundlagen,
Grundlagen, PowerPoint-Aufbau,
Konversations-Kurs

Neu: fir Mentees: Einzelcoachings und Trainingsmodul Visualisieren

Neu: fUr Mentorinnen: Bewerbungstraining fUr Berufungsverfahren

Neu: Gemeinsame Angebote: Gremien- und Kommissionsarbeit, Zeit-
und Selbstmanagement, Selbstprésentation, Access-Aufbaukurs, Excel-
Aufbaukurs, PowerPoint-Aufbaukurs | und II, Bildbearbeitungsprogramm

10. Organisationsstruktur

Beirat, Koordinatorin, interne Evaluation

Weiterentwicklungen/Besonderheiten

Schwerpunkte: Kombination aus inhaltlich-fachlicher Wissensvermittiung und Training sozialer Kompetenzen begleitend zu der Arbeit in Mentoringtandems,
Trainingsprogramm fiir Flhrungskrafte umfasst 3x2 Tage, Kommunikationstraining fir Mentess und Mentorinnen 3x1, 5 Tage, Zeit- und Selbstmangement fir beide
Gruppen 3x1 Tag

Mentorinnenpool: Ca. 30 Mentorinnen haben sich in 2003 beworben, diese Anzahl tbersteigt die der ausgewahlten Mentees. Das Trainingsprogramm wurde fur die
verbleibenden Mentorinnen getfinet, um die Vernetzung zu unterstitzen und fiir mégliche Folgeprojektdurchldufe auf einen Pool von Wissenschattlerinnen zurlickgreifen
zu kdnnen.
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1.2 Universitat Hannover

-

Mentoring Specials
zum Abschluss des
Programms am

11. Juli 2003,
Mentees présentieren
ihre Projekte

Projekte

Open Space Konferenz des Jahrgangs 02/03

Teilnehmende des Programmes trafen sich mit

interessierten Gasten und zuklinftigen
Mentees und Mentor/innen.

Pro;ekte Mentoring in Wissenschaft und Wirtschaft (A} und Mentoring fur Schilerinnen (B)

itung: Christina Ki

. Gleichstellungsbiiro Personal- und Projektmanagement

Homepage www.uni-hannover. dea’gIe|chsteliungsbuerofmentonng

E-Mail: Chri
Tel. 0511 7624059/4058

Kriterien

1. Laufzeit

a.kurmeyer@gsb.uni-hannover.de

Projektiaufzeit bis 31.12.03

01.07.02-30.06.03 (A)
01.04.03-31.08.03 (B)

M andeving

Planungsstand: 2004 (nur Veranderungen)

01.01.04-31.12.06 (A). in drei Jahresdurchgangen
01.04.04-31.08.06 (B), in drei Durchgéngen

2. Zielgruppen

3. Anzahl der Mentees

Studentinnen, Doktorandinnen, Habilitandinnen (A)
Schilerinnen (B)

14 Studentinnen, 12 Doktorandinnen/Habilitandinnen (A)
16 Schilerinnen (B)

Wie 2003

18 Studentinnen, 14 Doktorandinnen/Habilitandinnen (A)
20 Schilerinnen (B)

4. Anzahl der Mentorinnen

15 Frauen aus Wissenschaft und Wirtschaft (A)
16 Studentinnen (B)

ca. 20 Frauen aus Wissenschaft und Wirtschaft (A)
20 Studantinnan (B)

5. Anzahl der Mentoren

€. Interne Zusammenarbeit

14 Ménner aus Wissenschaft und Wirtschait (A)

Hochschulleitung, EU-Hochschulbliro Hannover/Hildesheim,
Zentrale Einrichtung fur Weiterbildung (A)
Beleiligle Fachbereiche, Zenlrale Studienberatung (B)

ca. 10 Ménner aus Wissenschaft und Wirtschait (A)

zusdtzlich Studiendekane, dezentrale Gleichstellungsbeauftragte (A)

Nutzfahrzeuge AG Hannover, Siemens AG, Solvay
Pharmaceuticals Hannover, RKW Nord und zahlreiche kleine und
mittelstandische Unternehmen (A)

Volkswagen Nutzfahrzeuge AG Hannover und
Schulen (B)

teilnehmende

8. Mentoringstruktur

One-to-One-Mentoring

9. Programmbausteine

10. Organisati trukt

Mentoring in Wi haft und Wirtschaft (A):
Seminare fiir Mantees: Verhandlungsfilhrung, Rhetarik,
Leitung/Teamarbeit, Projekimanagement, Kreativiechniken

fir Mentarinnan/ ren: Coaching- und
Beratungskompetenzen, Potenzialeinschitzung oder Gender
Training

Gemeinsame Veranstaltungen: Auftakt-, Zwischenbilanz- und
Abschlussworkshop

Schiilerinnenmentoring (B):
Workshop/Seminar fir Schilarinnen: Studien- und Berufsplanung

Waorkshop/Seminar fiir Mentorinnen: Beratungskompetenz
Gemeinsame Veranstaltungen/Angebote: Einfiihrungsworkshop,

Auftakt- und A staltung, gung, Besuche
von Lehrveransialtungen, Rundgang durch die Universitat

Beirat, Koordinatorin, interne Evaluation

Beibehaltung der Projektstruktur: Tandembeziehung und
begleitende Seminare

Mentoring in Wissenschaft und Wirtschaft:

Seminare und Waor fiar L fur
Studenllnnen und for Postgraduler!e angeboten Workshop flr
potentielle Meant; Praojel gement, Prasentation
Wissensmanagement, Self-Marketing, Flihrungs- und

Karriereplanung, Zeit- und Selbstmanagement, Coachings

=]

heiten

Vuretfahrung,an Erstes Manlonng in Wussansuhsﬂ und Wirtschaft vom 01.01.01 bis 31.12.01 und erstes Schusermnenmenlunng vom 01 04.02 bis 31.08.02

Neue th
und pflegen, Gender h

1g und Fi forderung

1t in @iner One-to-One-Partnerschaft, Know-How-Input im Rahr

king-Kontakte aufbauen

Prngrummophmnemng Wnrkshap, der dem Malching vergeschallet ist, soll ober Aufgaben und Moglichkeiten im Programm informieren und der Zielklarung dienen

Parspekllwn sleigende Nachirage nichl nur bei den

mit drei

ithalte und Praktika fir Mentees in Zusammenarbeit mit dem EU-Hochschulbliro Hildesheim/Hannover, Verband der Soroptimist
|nternall0nal stellt Reisemittel firs Ausland in Aussicht, vem‘urtelle bereits Kontakte zu Mitgliedern in Grofbritannien, Kanada, Neuseeland

auch aus Ur

10 Jahren vorgesshen

12.B. Bayer Technology Services; Entwicklung eines langlristigen
folgenden Projektphasen, die jeweils ein Jahr dauern (2004-2006), Mentoring soll als kentinuierliches Element der
Nachwuchsfdfderung in die Hochschulplanungen integriert werden, Langzeitstudie zur Effizienz und Nachhalligkeit des Mentoringprogramms, Erhebungen nach 2, 5 und
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Mentoring fir Frauen an niedersachsischen Hochschulen

1.3 Universitat Luneburg

Mentees im Koloquium , Traumprojekte - Traumstrukturen®, wie stelle ich mir meine wissenschaftliche Laufbahn vor und wie lasst sie sich realisieren?

Projekte: Mentoring flir Absolventinnen (A) und Mentoring fur Schilerinnen (B)
Projektleitung: Prof. Dr. Sabine Hofmeister (A) und Prof. Dr. Maria-Eleonora Karsten (B)
Projektkoordinatorin: Anja Thiem (A), Prof. Dr. Maria Eleonora Karsten (B)

Homepage: http://uwi.uni-lueneburg. de/umweltplanungl (A) und www.uni-lueneburg.de (B)
E-Mail (A):hofmeister@uni-lueneburg.de,

E-Mail (B):vriesen@uni-lueneburg.de, steffensky@uni-| Iueneburg de

Tel. (A) 04131 782950, 782967

Tel. (B) 04131 781060, 782889

Kriterien Proj it bis 31.12.03 F q 2004 (nur V gen)
1. Laufzeit 01.01.01-31.12.03 (A) 01.08.04-31.07.06 (A)
3 Tage im Mai und 3 Tage im Dezember (B)
2. Zielgruppen Studentinnen, Absolventinnen (A) Zusétzlich Doktorandinnen (A)
Schilerinnen (B) Beibehaltung des Schwerpunktes Frauenfdrderung (A)
3. Anzahl der Mentees Insgesaml 32, in 2003 16 Studentinnen/Absolventinnen (A) Ca, 25 Absolventinnen pro Jahr (A)
16 Schilerinnen im Mai und 20 im Dezember (B) Ca. 15 Studierende pro Jahr (A)

4. Anzahl der Mentorinnen 8 Hochschullehrerinnen/wissenschafiliche Mitarbeiterinnen in | Ca. 15 Mentorinnen (A)
2003 (A)
12 Studentinnen im Mal und 12 im Dezember (B)

5. Anzahl der Mentoren 0 0
6. Interne Zusammenarbeit Hochschulleitung, FB Erziehungswissenschaften, Zusatzlich Fachbereichsleitungen, Diplomandinnen- und
FB Umweltwissenschaften, Frauen- und | Doktorandinnenkolloquia,

Gleichstellungsbuero, Zentrale Studienberatung, Career | Career-Service und FB Kulturwissenschaften (A)
Service, FH Nordostniedersachsen (A)

7. Externe Kooparation 2z.B. Zentrum fur Faministische Studien Bremen, Institut fur | Angebot auch fur Studierende/Absolvierende der FH
sozial-tkologische Forschung  Frankfurt a M.  Netzwark deuslnladnrsamsan angesichts bevorstehender Fusion, Zentrale
Versorgendes Wirlschaften, ImpulsPlus Koln (A) F firagte der FH Norde lersachsen, Interfakullére

Koordmatronﬁslelle fir Allgemeine Okologie (IKAQ) Universital Bermn

regionala Schulen (8) (A)

8. Mentoringstruktur Gruppenmentaring und One-to-one-Mentoring (A) Peer-Mentoring vor One-to-One-Mentoring (A)
Gruppenmentoring (B)
Mentoring fiir Absol i und Dokt di M ing filr Studenti

9. Programmbausteine Thematische Kolloguia, Tandembildung (A) Neu: Ficheriib greifende Proje fien/Projek inare, um mit
Schiilerinnenmentoring: inter- und ransdisziplinaren Lehrformen vertraut zu werden
Madchentage

10. Organisationsstruktur Koordinierungs- und Planungsgruppe mit zwei | Koordinierungs- und Planungsgruppe mit einer Koordinatorin (A)
Koordinatorinnen, interne Evaluation (A)

Koordinierungs- und Flanungsgruppe mit einer Koordinatorin
(B)

Wei twickl /B ferheiten

Erweitertes icharspek‘lrum Angewandte Kulturwissenschaften mit naturwissanschaftlichem Schwerpunkt, Lehramt fiir Grund- und Hauptschulan mit Schwearpunkt in
naturwissenschaftlichen Fachem, Umweltwissenschaften sowie Studentinnen, Absolventinnen, Doktorandinnen der FH Nordostniedersachsen (A)

Neue Instrumente: Tandembildung verstarken, themenspezifische Kleingruppen mit Eigenstandigkeit in Projektleilung, Selbslverwallung der inanziellen

Mittel, Verfassen der Arbeitsberichte (A)

Vernetzung: Interne Mentoringerfahrungen werden durch wissenschaftliche Begleitungen von ,Mentoring fir Frausn Grone-Schule/Universitat Lineburg® (2001-2004),
Mentoring fir Frauen in der Evangelischen Kirche in Deutschland” (2002-2003) und MUT-Mentoring fur Madchen sowie Madchen FH* an der FH Coburg (2002-2008)
untersiitzt und vernetzt

Perspektiven: Mantoring in Lehrstrukturan ainbinden und sie glei reformi 12.8. im Proj fium (A), Implementierung eines Schilerinnenmentoring im
Rahmen der neuen BA und MA-Studieng#nge geplant (B)
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Projekte

1.4 Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg,

Fachhochschule

Oldenburg/Ostfriesland/Wilhelmshaven

Mentorinnen und Mentees des zweiten Women@ Tec Durchganges

Projekt: Women@Tec
Projektleitung: Christa Funke

Projektkoordinatorin: Christa Funke
Homepage: www.uni-oldenburg.de/gss/996.htm|

Tel. 0441 7983413

E-Mail: Christa.funke@uni-oldenburg.de

woMEN@TEC __—

Seminare fur Mentorinnen: Einfiihrung in das Mentoring (Rolle
und Aufgaben fir Mentarinnen), Gespréachsfahrung

Gemeinsame Veranstaltungen: Matching, Workshop ,Frauen
und Macht’, Vortrage, Open-Space-Konferenz ,Frauen-
Tandems auf Erfolgskurs!?*

Kriterien Projektlaufzeit bis 31.12.03 Planungsstand: 2004 (nur Verdnderungen)

1. Laufzeit 01.09.02-31.12.03 01.03.04-31.08.05
Studentinnen in den Abschlusssemestern, Absolventinnen und

2. Zielgruppen Doktorandinnen

3. Anzahl der Mentees 14 15

4. Anzahl der Mentorinnen 14 15

5. Anzahl der Mentoren 0 0

6. Interne Zusammenarbeit Hochschulleitungen, Zentrum fur Wissenschaftliche | Zusatzlich Zentrale Einrichtung Fernstudienzentrum, Institut fir
Weiterbildung, Zentrale Studienberatung, beteiligte Fakultdten | Regionalentwicklung und Informationssysteme an der Carl von
und Institute, Schiilerinnen-Mentoringprojekt FIT der FH OOW | Ossietzky Universitat Oldenburg

7. Externe Kooperation u.a. mit IHK Oldenburg und Ostfriesland/Papenburg,
Ingenieurinnennetzwerk IngNet e.V., Regionalgruppe des vdu-
Verband deutscher Unternehmerinnen, weitere regionale
Frauennetzwerke, Existenzgriindungsagentur EFA

8. Mentoringstruktur One-to-One-Mentoring

9. Programmbausteine Seminare fiur Mentees: Standortbestimmung/Gesprachs- | Beibehaltung  der  Projektstruktur:  Tandembeziehung  und
fuhrung, Konfliktmanagement, Bewerbungsstrategien mit | studienbegleitende Seminare =zu berufsrelevanten Schlissel-
Exkurs Karriereplanung qualifikationen
E-Learning-Modul zur ,Gesprachsfihrung® fir Mentees Neu: Internet-Plattform, die Austauschprozesse termin- und

ortsunabh&ngig mdglich macht, Ausbau der Einbindung von Level-Q-
Modulen (Mit level-Q wird interessierten Hochschulen die Méglichkeit
geboten, ab 2004 ein interaktives, evaluiertes eLearning-System mit
eigener Lernplattform zu nutzen, in dem Studierende Gberfachliche
Schlusselqualifikationen mit Hilfe neuer Medien trainieren kénnen
www.level-g.de.).

10. Organisationsstruktur

Beirat, Koordinatorin, interne Evaluation

Waeit twickl

heiten

1gen/B

Prasenzteil

Vorerfahrungen: Erstes Mentoring vom 01.03.01 bis 31.08.02

Auswahlmodus: Auswahl der Mentees durch eintdgiges Assessment-Center/Auswahlseminar
Bewihrte Instrumente: Offentiiche Vortrage, z.B. ,Die Kunst des Kliingelns*, ,Briiche als Chance", erweitern Netzwerke, Etablierung des ,Oldenburger Salons® als
regionales Frauennetzwerk, Mailing-Listen
Internetbasierte Instrumente: 1. Women@Tec-Plattform: mit Teilnehmerinnen-Galerie, Diskussionsforen ,Frauen und Macht’, ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf*,
+Konkurrenz und Solidaritat unter Frauen®, ,Strukturelle Barrieren" sowie Foren zu gewtinschten Themen der Mentees und Mentorinnen; informeller ,Mentorinnen- und
Mentee-Treff*, regelmaRige ,Plattformberichte” zur Information Uber neue Beitrdge 2. Nutzung der Informations- und Kommunikationstechnologie fur zwei Module des
Seminarprogramms: zur Vermittlung von tiberfachlichen Qualifikationen, diese Module bestehen nach dem Prinzip des ,blended learning” aus einem Web- und einem

Erweitertes Facherspektrum: verstarkte Einbeziehung der Fakultiaten und Institute, um Studentinnen aus den ,harten® Naturwissenschaften zu erreichen
Vernetzung: Gemeinsame Schnittpunkte beider Oldenburger Mentoringprojekte ,\\WWomen@Tec® und ,FIT* ausloten und effizient nutzen
Perspektiven: Uberlegungen zu einer léngerfristig begleitenden Evaluation, etwa in Form einer follow-up Untersuchung nach drei bis fiinf Jahren
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Mentoring fir Frauen an niedersachsischen Hochschulen

1.5

Workqhop zurh €
Schlusselqual}*f kat

TU Braunschweig

Net Meeting tiber WLAN und Kabel

Screenshot unseres Forums

Projekt: emento-e-mentoring & more
Projektleilung: Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte Brigitte Doetsch
Projektkoordinatorin: Aglaja Popoff

Homapage: www.amanto.de

E-Mail: vauenbuem@lu -bs. de

a.popolf@tu-braunschweiqg.de

Tel. 0531 3914545
0531 3914585

—
\E Jmento
g

Kriterien

Projektiaufzeit bis 31.12.03

Planungs 2004 (nur Verinderungen)

1. Laufeek

01.01.01-31.12.03

01.01.04-31.12.06

2. Zielgruppen

Schilerinnen, Studentinnen,
MNachwuchswissenschaftierinnen, Lehrende

Zuséiizlich Absolventinnen/Doktorandinnen, Fachfrauen aus Wissenschaft
und Wirtschaft (technische Berufe)

3. Anzahl der Mentees Ca. 100 Ca. 70

4. Anzahl der Mentorinnen | 23 in Mentoringworkshops Ca. 50
56 im Mobilitatssommercamp

5. Anzahl der M 0 Ca. 10-15

6. Interne Zusammenarbeit | Hochschulleitungen, gemeinsames Projekt: TU | zusétzlich Arbeitsstelle fir Hochschuldidaktik, Zentrale Studienberatung,
Braunschweig, Hochschule  far  Bildende Kinste | Women's Career Office, Braunschweiger Zentrum fir Gender Studies
Braunschweig, FH Braunschweig/Wolfenbittel, beteiligte

Fachbereiche, Zentrale Studienberatungen

7. Externe Kooperation

Forschungsinstitutionen  (DLR), VW AG Wolfsburg und
Braunschweig, Siemens Transportation Systems
Braunschweig, Gymnasium Raabe Schule

zussitzlich Physikalisch-lechnische Bundesanstall, Lineas
Informationstechnik, DLR School_Lab Gottingen, Gymnasium Neus
Oberschule Braunschweig als Partnerschule

8. Mentoringstruktur

Thematisches Gruppenmentoring in .Step in — Mentoring
und Mabilitat*

virtuelles Mentering (E-Mail, Forum, Chat, Instant Messenger, Online-
Profile

von  Mentorinnen  und  Mentees zum  selbstidndigen  Matching),
Mentoringprozesse dauern mindestens 3 Monate (Schilerinnen) bzw.
mindestens & Monate (Studentinnen), maglich ist individuelles Mentoring,
Gruppen- und Pearmeantoring

9. Programmbausteine

10. Organisationsstruktur

Mobilitdtssommercamp mit gruppenspezifischen
Workshops, mehrtagiger Projektarbeit, C.

ntisch,

E-| -Mentoring: Datenbank (Kurzbiograhie der

Exkursion, Vernissage, Ergebnisprasentation mit
Preisverleihung

Koordinatorin, interne Evaluation

Mentoringwinsche), Chat (jederzeit) und Instant messenger
(drei moderierte Themenchats (z.B. Beruf und Studiengange, Kind und
Karriere,  Existenzgriindung), Forum  (Austauschmdglichkeit zu
verschiedenen Themen), LesBar (viruelle Projekiprésentationen,
Hintergrundberichte, ausfuhrliche Biographien von Mentorinnen)

Fur Schilerinnen: 2mal/Jahr handiungsorientierte Mafinahmen im Bereich
Infermatik und Ingenieunmasen an HDChSchI..IJG Fnrscnungsamnchmngen
und Betrieben i

o

Fur Schilerinnen: Exkursion zum DLR School_Lab Géttingen

Workshops  fir  Mentees und Mentorinnen: Erwerb  von
Schlisselqualifikationen (Selbstsicharhait und Konfliktmanagement)

Gemeinsame Angebote: Persdnliches Kannenlernen van
Mentee/Mantorinnan, Projekttage, E-Meantoring, Exkursion,
Abschlussveranstaliung

Konstituierung eines Beirats nach Ablauf des 1. Durchganges, wenn erste
Erfahrungen vorliegen, interme Ewvaluation Ober Online-Fragebogen,
Koordinatorin

tharnnlwil:klungan.'Besnndarhnﬂnrl

Anbind

g: 2003 am Institut fir Padagogische Psychologie und 2004 am Frauen- und Gleichstellungsbiro der TU Braunschweig
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1.6 TU Clausthal

.“1
=~
R

UHBURURRN

Screenshot vom Spielstudium

Projekte

Glaspraktikum der Mentees

Projekt: Mar

Tel. (A) 05323 7231068
Tel. (B) 05323 722326

ystam

Projektieitung: Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte Dr. Antonia Schram
Projektkoordinatorin: Margril Larres
Homepage: www tu-clausthal de/fb/frauenbucro html
E-Mail: (A) glaichstallungshuero@tu-clausthal de
(B) margrit larres@tu-clausthal de

Kriterien Projektlaufzeit bis 31.12.03 Planungsstand: 2004 (nur Verdnderungen)
1. Laufzeit 01.01.01-31.12.03 01.01.04-31.12.06
2. Zielgruppen Schiilerinnen, Studentinnen. Absolventi
Ist quantitativ nicht bestimmbar. da Mentoring als
3. Anzahl der Mentees Internetprojekt lauft 13 im online-basierten Direktmentoring
4. A hl der M i s.0. 13 im online-basiarten Direl toring
3. Anzahl der M 5.0.

6. Interne Zusammenarbeit

Hochschulleitung, Rechenzentrum, Zentrale Studienberatung,
beleiligte Institute

7.E w, .

Orlicha len und Partnarschulan

8. Mentoringstruktur

Virtuelles Mentoring mit Online-Forum ale One-to-One und als
Gruppenmentoring

9, Programmbausteine

Schiilerinnenmentoring:

Aufbau des Internetwegweisers durchs Studium, Beratung im
Intarnat, Neukonzeption und Durchfithrung des
Schnuppersh.idlums und Schulennnenprqelnwuche

St und Absol

Seminare fiir Mentees: Rhetorik Prmungsvorbereltung und
Aufbal inar Pritfung itung

Online-Forum

Studentinnen- und Absolventinnenmentoring
Online-basiertes Dirkeimentoring Uber E-Mail-Kontakt

10. Organisationsstruktur

Arbeitsgruppe Mentoring, interne Evaluation

B darhai

Projektfi i

g: keine Fi

i g aus HWP-Mitteln in 2004, Weiterfiihrung in reduzierter Form aus Mitteln der Hochschule
Mentorinnenpool: Alumni-Netzwerk zur Gewinnung von Mentorinnen aus der Barufspraxis wurde aufgebaut
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Mentoring fir Frauen an niedersachsischen Hochschulen

1.7 Fachhochschule
Nordostniedersachsen

&+
& B |_
: —l
v Auszeichnung der Fachhochschule Nordostniedersachsen
o mit dem Total-E-Quality Pradikat, Juli 2004

Projekl: FRAME = Mentoring fir Schilennnen (A) und fir Studentinnen (B)
Projektlieitung: Zentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte Anne Dudeck
Homepage: www fh-nordostniedersachsen deffrauenb/Frau ME

E-Mail: dudeck@fhnon.de, ab 01.01.05 dudeck@uni-luenebursg. de

Tel. 04131 677560

Kriterien Projektlaufzeit bis 31.12.03 Pl gsstand: 2004 (nur Verdnderungen)
1. Laufzei 01.01.01-31.12.03 01.01.04-31.12.06
2. Zielgruppen Schilerinnen (A), Studentinnen (B)
3. Anzahl der Mentees 76 Schilerinnen (A) 27 Schilerinnen (SoSe 2004) (A)
32 Studentinnen (B) 21 Bewerbungen von Studentinnen (WiSe 2003/2004) (B)
4. Anzahl der Mentorinnen 38 Studentinnen (A) 12 Schillerinnen (SoSe 2004) (A)
27 externe Menlorinnen (B) 14 externe Menlorinnen (WiSe 2003/2004) (B)
5. Anzahl der M 1 Student (A) 4]
6. Interne Zusammenarbeit Hochschulleitung, beteiligte Fachbereiche, Zentrale
Studienberatung
7. Externe Kooperation Ortsansassige Schulen (A), Stadtverwaltung, Ingenieurbiiros,
Unternehmen (B)
8. Mentoringstruktur Gruppenmantoring(A)

One- to-One- Mentaring (B)

9. Programmbausteine Schiilerinnenmentoring:

Begleitende Workshops fir  sludentische  Mentorinnen: | Einbeziehung der Eltern in interne Evaluation (Elternfragebogen)
fachbereichsiibergreifender Austausch, Programmerstellung,
Didaklik und Methodik

Weiterbildungsangebote  fir  studentische  Mentorinnen:
Kommunikation, soziale Kompetenz, Zeitmanagement und
Prasentation

Studentinnenmentoring:

Begleitende  Workshops  fir  studentische  Mentess: n - 4 "
Zielsetzungen, persénliche und fachliche Erwartungen, Rolle | Workshops fur Mentees: intensivere Erarbeilung der Zielslellungen
als Mentee
Beagleitende Workshops fir externe Mentorinnen: Ingenieurin- | YWorkshops tir Mentorinnen: Qualifizierung tlr Tatigkeit als Mentorin
kein Berufl wie jeder andere, Vernelzung und Rollendefinition

Gemainsames Angebot: Workshop zur Tandambildung Meus gemeinsame Angebote fiir studentische Mentees und
Mentorinnen: Arbeits- und Selt ganisation, Rt ik

Integration  von  level-Q-Trainings  zur  Studien-  und
Karrieregestaltung”

10. Organisationsstruktur Beirat, Koordinierung, interne Evaluation

Erweitertes Facherspektrum: Schilerinnen- und Studentinnenmentoring l8uft inzwischen an funf Fachbereichen

Ablaufoptimierung: Schuler und Studentinnenmenloring werden jelzl zeillich nacheinander angebolen, um Ressourcen zu konzenlrieren
Programmoptimierung: stirkere Einfihrung in Rolle als Mentorin, Zeit- und Terminkoordinierung optimieren, Verbindlichkeit des Programms erhdhen, begleitendes
Coaching anbistan

Perspektiven: Aufnahme von Mentaring in Frauenforderplane der Fachbereiche; Am FB Wirtschaftspsychologie, der ohne Mittel aus dem HWP am Mentoring teilnimmt,
hat im Hauptstudium ein .Mentoring als effizientes Instrument der Personalentwicklung und —fihrung” (WS 2002/ 2003) stattgefunden

Implementierung als Studiengangsmodul: Roboterbau aus SchillerinnenMantoring als Wahlpflichtmodul im Bachelor of science Optische Technologien®

In der Diskussion: Wahlpflichtmedul fit for job® als basic-modul-studiengangsbegleitend

Vorhaben: Im Zuge der Fusion der beiden Lineburger Hochschulen ab 01.01.2005 werden FRAME und das Mentoring fir Wissenschafllerinnen an der Universital
Lineburg zusammengefihrt,

For 2005 wird ein gemeinsames Rahmenprogramm zur Weiterbildung for studentische Mentees und Mentorinnen als Programmteil angeboten, z.B. Ziel- und
Themenfindung, Moderationstraining, Inter- und Transdisziplinaritél, Kommunikation, Rhetonk, Prasentation.
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Projekte

1.8 Fachhochschule
Oldenburg/Ostfriesland/Wilhelmshaven

Schiilerinnen der 10. Klasse, Freiherr-von-Stein-Schule in Wilhelmshaven nebst Rektorin und Studierenden, Juli 2004

Projekt: FIT-Frauen in technischen und naturwissenschaftlichen Studiengangen
Projektleitung: Zentrale Frauenbeaufiragte Roswitha Christians
Projektkoordinierung: Elisabath Kirchhoff
Hemepage :www.fh-cow.de/frauenb
E-Mail: Christians@h-oldenburg de, Tel. 0180 567807 3228
Elisabeth Kirchhoff@fh-oldanburg de Tal, 0180 567807 3376
Helga.urban@zsb.fh-wilhelmshaven.de Tel. 0180 567807 2378
Ute janssen@iho-emden.de Tel. 0180 567807 1371
s meaissnar@h-oldenburg de Tel. 0180 567807 3174 oder 3474

F T - Mentoring fir Schilerinnen
und Studentinnen

Kriterien Projektlaufzeit bis 31.12.03 Planungsstand: 2004 (nur Verinderungen)
1. Laufzeit 01.12.01-31.05.03 01.06.03-31.12.04

2. Zielgruppen

Schulerinnen, Studentinnen

3. A hil der Ments 289 240
4. Anzahl der Mentorinnen | 30 48

5. Anzahl der Mentoren

0

7. Externe Kooperation

6. Interne Zusammenarbeit

Hochschulleitung, Studienbaratungen an den Standorten,
beteiligte Fachberaiche

Schulen, Maturwissenschaftiiches Haus, Nord-West-Metall

Neu: aulterschulischer Lernort Wilhelmshaven

8. Mentoringstruktur

9. Programmbausteine

One-to-One-M ing fiir innen und fur Studentinnen,
Gruppenmentaring fur Schilerinnen
Schilerinnenmentoring: Langzeitpraktika, Studentin  fr
einen Tag, Studienberatung vor Ort

St i ing: St innentandem

Schulungen fur Mentorinnen: Ada-Lovelace-Mentoring: Erste
Schritte zur erfolgreichen Umsetzung, Methoden flr das
Mentoring mit Gruppen 2.T. an den jeweiligen Standorien

fan sl Lop i

Reg ge Proj prechungen der Initiatorinnen  und
der Koordinatorin, interna Evaluation

Weiter ickl 8

Implementierung

Dum!\fﬂhrunmt;nd: noch nicht alle vorgesehenen Bausteine konnten an allen funf Standorten der FH durchgefihrt d

Erweitertes Fiicherspektrum: ist vorgesehen

, Ist aber Ve 1 fiir sp
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1.9 Fachhochschule Osnabruck

Projektbetreuerin und ehemalige Mentee
Ulrike Hasse mit Projektkoordinatorin und
Mentorin Silke Emmrich

Projekt: Mentoring/KuBuS zur intensiveren Forderung von Studierenden und verbesserten Vorbereitung von Absolventinnen auf den Arbeitsmarkt in 2004
Projektleitung: Frauen- und Gleichstellungsbeauitragte Daniela De Ridder (A)

flr:g::;zz‘;m:l;icﬁ;mIE:;;I:E:r{e?f)h-csnabrﬂck.de (unter Mentoring/KuBus) P I'Oje kt

E-Mail: Egg fréuer:bluem@mTh-os;iﬁr:cicsge . M en t o‘ g

Tel Eg; g:: gggigg ader 2955 (Sekretariat) KU B u S
Kriterien Projektiaufzeit bis 31.12.03 Planungsstand: 2004 (nur Veréinderungen

1. Laufzeit 01.04.01-29.02.04 Marz-Dezember 04

2 Mentoring-Durchgéange in 2002

2 Mentoring-Durchgénge in 2003
2. Zielgruppen Schiilerinnen, Studentinnen, Absolventinnen mit und ohne | Zielgruppenerweiterung: Studentinnen und Studenten mit und ohne
Migrationshintergrund Migrationshintergrund
3. Anzahl der M 32 (in 2003) 14 (davan 7 lich, 7 méannlich) im 1. Durchgang
4. Anzahl der Mentorinnen | 27 (in 2003) 10 (Lehrende der FH, Unternehmerinnen, Angestelle aus der Region,
Alumni) im 1. Durchgang
5. Anzahl der Mentoren 5 (in 2003) 10 (Lehrende der FH, Untermehmerinnen, Angestelle aus der Region,
Alurnni) im 1. Durchgang
6. Intarne Zusammaenarbaeit | Hochschulleitung, alle 5 Fakultatan, Alumni KuBuS (Kurse rund um Beruf und Studium)

ESG (Evangelische Studierendengemeinde) und KHG (Katholische
Hochschulgemeinde)

7. Exty K ti Abendgy ium, Realschule, Gesamtschule (Gymnasium | Berufspraktikerinnen-Mentorinnen-Netzwerke:  Alumni und  andere
und Realschule), Caritas Osnabrlick, Internationales | angestelite oder freischaffende Berufspraktikerinnen aus Osnabrick und
Frauennetzwerk Osnabrick, Agentur fur Arbeit Osnabrick, | Umgebung

Unternehmerinnen-Traff Osnabrick

8. Mentoringstruktur One-to-One-Mentoring,  einige Mentees  halten  zwei
Mentorinnen
9. Programmbausteine Schulungen  zu  Projektbeginn,  Tandembeziehung, | Workshops, Tandembeziehung, Seminare und Vorlrage vor allem zum
begleitendes  Seminarprogramm  zum  Erwerb  von |Erwerb  von  Schilisselqualifikationen:  z.B.  Bewerbungstraining,
Schlusselqualifikationen, Aktionstag im Herbst 2003 Schreibwerkstatt, Knigge fir Studierende, Einflihrung in die Mediation,
Konfliktmanagement, Regionale Karrierechancen, Studieran mit BafaG
oder Stipendium ete.
10. Organisati truktur | Leitungsgruppe, Koordinatorin, interne Evaluation Lenkungsgruppe

Projektfinanzierung: in 2004 keine Forderung aus HWP-Milleln, Weiterfihrung ausschlieflich aus eigenen Haushallsmilleln gemeinsam mit dem bisherigen
Seminarprogramm KuBuS als Mantoring begleitendes Seminarprogramm durchgefiihrt

Erweitertes Facherspektrum: Mentoring steht allen Studierenden an allen finf Fakultdten offen

Perspektiven: im Herbst 2004 slartel ein zweiler Durchgang, fir Studierende mil und ohne Migrationshintergrund wird evil. in 2008 die Moglichkeit bestehen,
Mentoring/KuBu5 Ober das EU-Férderprogramm Equal Il weiter zu finanzieren
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1.10

Projekte

Fachhochschule Hannover

'olfsburg am

=achbereich

Begleitende Projektgruppe des
Mentoring-Programms mit Vertretetinnen
der beteiligten Fachbereiche,
Hochschulleitung und Frauenbiiro

Studentinnen im Fachbereich
Informatik programmieren mit
Schiilerinnen Lego-Roboter in JAVA
(Herbstferien 2004)

Tel. 0511 9296 2140 (A)
Tel 0511 9296 1027 (B)

Projekt: pro.me Mentoringprogramm fiir Schilerinnen und Studentinnen
Projektieitung: Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte Brigilte Just (A)
Projektkoordinatorin: Dagmar Daues (B)
Homepage: www.fh-hannover.de/frauenbuero
E-Mail: rauenbeaullragle@ih-hannover.de (A)

dagmar davesf@iravenbusro fh-hannover de (B)

Kriterien Planungsstand: 2004
1. Lauf; 01.08.04-31.07.08
2. Zielgruppen Schulerinnen, Studienanfangerinnen, Studentinnen im Grundstudium und Hauptstudium, Diplomandinnen
3. Anzahl der M 40-50 Schilerinnen, alle Studi fang WS 2005, ca. 20 Studentinnan im Hauptstudium

4. Anzahl der M

Ca. 20 studentischa Mentorinnen, ca. 20 berufstitige Ingenisurinnen

5. Anzahl der M

Derzeit nicht vorgesehen

6. Interne Zusammenarbeit

7. Externe Kooperation

Hochschulleitung, beteiligle Fachbereiche, Alumni

Gymnasien und Fachoberschulen

8. Mentoringstruktur

9. Programmbausteine

Gruppenmentoring far Schilerinnen und far Studienanfangerinnen, One-lo-one-Menloring fir Diplomandinnen

Schilerinnenmentoring: Schulkontakte, Schnupperstudium, praxisorientierte Projektangebote, Peer-Mentoring durch Studentinnen,
Exkursionen

Studentinnenmentoring: regelmatige Treffen untereinander und mit Professorinnen/Professoren der Hochschule, Exkursionen,
Betriebsbesichtigungen

Seminare fir Mentees und Mentorinnen: Kommunikative Kompetenz, Projektmanagement, Leitung und Coaching, Prasentation
Gruppencoachings fur studentische Mentorinnen und Diplomandinnen

10. Organisationsstruktur

Besonderheiten
Weiterfiihrung und Int ti

Begleitende Projektgruppe, Koordinaterin, interne Evaluation

Py S o L 3 ks R Ty
projekic

Ingenieurberuf*

tierte Schnupperkurse Informatik ist kreativ*, studienbegleitendes Seminar Frauen im
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1.11 HAWK, Fachhochschule
Hildesheim/Holzminden/Gattingen

Schiilerinnen arbeiten am Hochleistungslaser, gemeinsam mit Projektleiter, Koordinatorin und Studentinnen

| Fakultat fur Naturwissenschaften und Technik, Standort Géttingen
Projekt: Mentoring fir Schilerinnen

Projektleitung: Prof. Dr. Wolfgang Viél

Projektkoordinatorin: Heide Matschulla

Homepage: www.h-hildesheim.de/hawk/nnifk_naturwissenschaflen/nl.ph
E-Mail: vioelfhawk-hhqg de

Tel. 0551 3705218

Kriterien Planungsstand: 2004

1.1 01.08.04-31.07.06

2, Zielgrupp Schillerinnen in der gy ialen Oberstule

3. Anzahl der Mentees 10-15 Schulerinnen ab Sekundarstufe II

4. Anzahl der Mentorinnen 4 Masterstudentinnen im Teilzeitstudium mit abgeschlossenem Studium als Dipl. Ing.

5. Anzahl der Mentoren 0

6. Interne Zusammenarbeit Dekanat, Laboreinrichtungen und Institute der Fakultét

7. Externe Kooperation Gymnasien der Stadt Gattingen (OHG, 1GS), Kontakte zu Industri nehmen (MetroLux, Linos, Thies...)

8. Mentoringstruktur One-to-One-Mentoring

9. Programmbausteine Diverse Informationsveranstaltungen u.a. mit Gruppe Phymkanlen & Co.” aus Dortmund, die ein anderes Erleben
und Eﬂamsn der PhySIk ermbghchen. ther rtas  exper tell Larnen in  Schnupperkursen,
F anfertig Betriebe und Institutionan, Betriebspraktika im Aninstitut
Training fur Schilerinnen: zur Bewerbung in Vorbereilung aul zweiwochige Praktika (eintagig. mit Erstellen einer
Bewarbungsmappe)
Coachings fir Studentinnen: Kommunikative Kompetenzen, Berufliche Identital, Karriereplanung/Lebensplanung

10. Organisationsstruktur Koordinierungsgruppe

Besonderheiten

Vorerranrungen' Erstes Mentoringprojekt (01.10.03-30.06.04), finanziert aus Haushaltsmitteln der HAWK

hiverfahren: Ausschreibung im Internet und Géttinger Tageblatt, A hi der Schilleri in gemeir Gesprachen mit ihnen, Lehrern und Eltern,

Mentorinnen

Zielstellung: Eine Schilerin, die eine Facharbeit schreibt oder ein Praktikum absaclviert, wird einer Studentin zur Seite gestellt, die sie begleitet und berat, mit Hilfe von

Industrigbetrieben kénnen Praktikantenstellen gefunden werden; Begleitung des P ims durch Mentari im Industriebetrieb
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1.12

Mentees bereiten ein Rollenspiel vor

Medizinische Hochschule Hannover

Mentees diskutieren (ber Flihrungsstrategien

Projekte

Projekt: Mentoring fir Wissenschaftlerinnen

Projektleitung: Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte Or. Barbel Miemietz
Homepage: www.mh-hannover.de

E-Mail:gleichstellung@mh-hannover.de

Tel. 0511 5326501/02

_Kriterien _Planungsstand: 2004
1. Laufzeit 01.01.04 bis 18.02.05
2. Zielgruppen Juniorp innen, Habilitandinnen, Privatdozentinnen

3. Anzahl der Ment:

21 und 3 Peer-Mentees

4. Anzahl der Mentorinnen

5. Anzahl der Mentoren

13

6. Interne Zusammenarbeit

Hochschulleitung, Forschungskommission, Weiterbildung

7. Externe Kooperation

In Vorbereilung

8. Mentoringstruktur

9. Programmbausteine

One-ta-One-Mentoring mit Elementen des Peer-Mentoring

Seminare fir Menteas: Fihrung
Center, Pré ion/Moderation, P
Fur Mentorinnen: Coachingangebot

WFiihrur Forschungsférdarung/Drittmitteleair
jek iagement, Umgang mit Kommunikationsproblemen

g, Bawarbur

Gemeinsame Varar Auftakt-, Zwischenbilanz und Abschiy hop, Konfliktmar

10. Organisationsstruktur

Beirat, interne Evaluation

Besonderheiten

g: ausscl

lich hochqualifizierte Nachwuchswissenschalllerinnen aus dem Bereich Medizin, Qualifizierung von Frauen fir eine Professur

Instrumente: Dezidieries Bewerbungsverfahren unter Mitwirkung des Mentoring-Beirates
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Zielguppenanalyse

2 Implementierungspotenziale

und -kriterien

In diesem Kapitel wurde der Fokus
auf die Untersuchung der Implemen-
tierungspotenziale nach Zielgruppen
gelegt. Danach ergab sich eine
Differenzierung in Schiilerinnen-,
Studentinnen- und Postgraduierten-
projekte. Fir sie lieflen sich unter-
schiedliche Implementierungspoten-
ziale identifizieren. Im Ergebnis konn-
ten projektbezogene Implemen-
tierungskriterien formuliert werden
und in einem zweiten Schritt deren
zielgruppenspezifische Anwendung.

2.1 Schiilerinnenprojekte

Die Schulerinnenprojekte arbeiteten
Uberwiegend mit Schilerinnen der
Sekundarstufe 1l (11. bis 13. Klasse).
Es ist dies die Altersgruppe der 17-bis
19-Jahrigen, die sich auf den Uber-
gang in Berufsausbildung oder
Studium unmittelbar vorbereitet. Die
Schulerinnen hatten in der Regel be-
reits durch die Wahl der Leistungs-
kurse Mathematik, Physik, Chemie ihr
Interesse an naturwissenschaftlich-
technisch bzw. ingenieurwissen-
schaftlich ausgerichteten Berufen be-
kundet. Einige Schilerinnenprojekte
setzten bereits in der Altersgruppe der
12-bis 16-Jahrigen (6. bis 10. Klasse)
an, gestitzt auf wissenschaftliche
Untersuchungen und Schulpraxis,
wonach das naturwissenschaftliche
Interesse bei Madchen vor Beginn der
Adoleszenz geweckt werden sollte.
Zu diesem Zeitpunkt ist die Chance
besonders gro3, dass sie sich im
Verlauf ihrer schul- und spateren
Berufslaufbahn weiterhin flr naturwis-
senschaftlich-technische Facher ent-
scheiden. (Vgl. Zentrale Frauen-
beauftragte der FH Nordostnieder-
sachsen 2002, S. 23) Uberwiegend
wurde mit Gymnasien kooperiert,
aber auch mit Haupt- und Real-
schulen.

Zielstellung war es, den Schiilerinnen
sehr praxisnah konkrete Eindrlcke,
Begegnungsmoglichkeiten und Infor-
mationen Uber Anforderungen, Ablauf
und Perspektiven eines Studiums in
Naturwissenschaft und Technik zu
vermitteln, um sie daflir zu motivieren
und zu qualifizieren. Aus einem sehr
personlichen Blickwinkel berichteten
die Studentinnen, die den Schiilerin-
nen auch altersmafig noch sehr nahe
standen, authentisch Uber den
Studienalltag, um ihre Entscheidungs-
sicherheit bei der Studienwahl zu star-
ken und damit potenziell die
Studienabbruchquote verringern zu
helfen. Schilerinnen hatten keine
Beruhrungsangste. Es bestatigte sich,
dass sie in der Zusammenarbeit mit
Studentinnen keine Hemmschwelle
zu Uberwinden hatten, um Fragen zu
stellen und wichtige Informationen zu
bekommen. (Vgl. Fachhochschule
Oldenburg/Ostfriesland/Wilhelmsha-
ven 2004, S. 28)

Das Schilerinnenmentoring ordnete
sich in eine breite Palette bereits er-
probter Forderinstrumente ein: Mad-
chen-Technik-Tage, Kurse zur Infor-
mationsrecherche flir Schilerinnen
am PC, Sommer- bzw. Herbsthoch-
schule/Schnupperkurse fir Schile-
rinnen in Naturwissenschaft und
Technik sowie Hochschulinforma-
tionstage.

Die Uberwiegende Mehrheit der
Schilerinnenprojekte bevorzugte ein
Mentoring in Kleingruppen. In diesen
Fallen begleitete und beriet eine stu-
dentische Mentorin drei bis vier
Mentees. Bei den Schilerinnenpro-
jekten traten vertraglich gebundene
und Uber einen langeren Zeitraum
verbindlich geregelte Mentoring-
beziehungen in den Hintergrund.
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An den Schilerinnenprojekten betei-
ligten sich vorwiegend nachfolgend
aufgefiihrte Fachbereiche:

Automatisierungstechnik
Bauingenieurwesen/Architektur
Bauingenieurwesen
(Wasserwirtschaft und Umwelttechnik)
Elektrotechnik und Informationstechnik
Maschinenbau

Mathematik und Informatik

Physik

Wirtschaftsinformatik

Die unterschiedlichen Programm-
bausteine des Schilerinnenmen-
torings:

® Peer-Mentoring vor One-to-One-
Mentoring mit Begleitung der
Mentee durch die Hochschule,
Kennenlernen von Studienbetrieb
und Studienanforderungen sowie
Berufsfelderkundung.

@ Konkrete Projektangebote zum
Bauen, Konstruieren, Gestalten
(experimentelles Lernen) unter
fachlicher Anleitung.

® Seminare fiur Mentees (Schile-
rinnen): Studien- und Berufs-
orientierung.

® Seminare far
(Studentinnen):
Beratungskompetenz, Bewer-
bungstraining, Rhetorik.

@ Exkursionen, Besichtigungen von
Unternehmen,  Expertinnenge-
sprache, Sommercamp

Mentorinnen

Aus der Analyse der internen
Evaluationen? lasst sich zusammen-
fassend dokumentieren:

,Da sich die Schilerinnen in der
Regel noch in einer Findungsphase in
Bezug auf die Studien-, Berufs- und
Lebensplanung befinden, besteht der
Wunsch nach kurzfristigen und weit

gefacherten Mentoring-Beziehungen,
anhand derer sie verschiedenste
Berufsbilder, Lebensentwiirfe und
Rollenvorbilder kennen lernen kon-
nen.“ (Wender/Popoff 2003, S. 15)
Daher waren sehr stark allgemeine
Informationen zum Studienablauf, zu
Praktika und Berufsfeldern gefragt.
Aber auch ganz individuelle Fragen
nach maoglichen Studienfachern, nach
der Wichtigkeit bestimmter Leistungs-
kurse, nach Bibliothek, Mensa und
Wohnmdglichkeiten wurden gestellt.
All dies fand direkt eingebunden in
den Studienalltag statt, mit der
Méglichkeit, Vorlesungen, Ubungen,
Seminare gemeinsam mit der
Mentorin zu besuchen.

Die zentralen Programmbausteine im
Schilerinnenmentoring bildeten zeit-
lich begrenzte handlungsorientierte
Angebote. Sie stellten konkrete
Themen. Beispielsweise wurden klei-
nere Projekte bearbeitet wie ,Wir bau-
en unser Traumhaus®, ,Pflanzendle
und Derivate als alternativer Treib-
stoff*, die eine klare Ergebnissiche-
rung hatten. Die sehr praxisnahen
Instrumente erfreuten sich hoher
Beliebtheit, erreichten den starksten
Motivationseffekt und erhielten die
hdchsten Bewertungen. Das betraf
sowohl die Inhalte und die
Durchflhrung, aber eben auch die
Betreuung durch wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter und Stu-
dierende. Schuldhnliche Formen des
passiven Frontalunterrichts, wie z.B.
Vortrage, fanden hingegen weniger
Resonanz. (Vgl. Wender/Popoff 2003,
S. 19) Bei den Schilerinnen waren
signifikante Veranderungen in Bezug
auf ihre Kompetenzzuschreibung hin-
sichtlich  Naturwissenschaft und
Technik nachweisbar, so dass sie zu-
satzliche Fachgebiete in ihre Berufs-

2Die internen Evaluationen sind Bestandteil der Dokumentationen der Mentoringprojekte (vgl. Anlage 2).



planung mit einbezogen, in aller
Regel weg von frauentypischen
Berufsbildern. Verandert haben sich
auch die Selbstsicherheit der Schiiler-
innen und der Mentorinnen im
Umgang mit auftretenden Konflikt-
situationen. (Vgl. Wender/Popoff
2003, S. 21, 24) Die meisten
Schilerinnenprojekte boten neben
themenorientiertem experimentellem
Lernen Laborversuche in Hochschul-
instituten, Besuche von Computer-
raumen und Werkstatten bzw. PC-ge-
stitztes Lernen an. Mentees unter-
suchten z.B. die Festigkeit von Beton,
entnahmen Wasserproben im
Chemielabor, um die FlieRge-
schwindigkeit von Wasser herauszu-
finden. Besichtigungen in Unter-
nehmen und Begegnungen mit
Frauen in FUhrungspositionen sahen
fast alle Projekte vor. Dadurch konnte
den Schilerinnen veranschaulicht
werden, welche Tatigkeiten sich hin-
ter welchen Studiengangen verber-
gen, in welchen Berufsfeldern
Ingenieurinnen und Naturwissen-
schaftlerinnen arbeiten und sie sam-
melten ganz persdnliche Eindricke
Uber deren Berufsalltag.

Schilerinnen, die sich in ihren
Leistungskursen bereits fur das Fach
Mathematik, oft in Kombination mit ei-
nem naturwissenschaftlichen Fach,
entschieden hatten, verfligten Uber
wichtige Vorkenntnisse und waren be-
sonders an diesem Fdérderangebot in-
teressiert. Sie verbuchten im
Ergebnis des Projektes die groRten
Erfahrungszuwachse. |hr Interesse
an naturwissenschaftlichen Fachern
hatte sich nach dem Mentoring noch
vergrofiert. (Vgl. Gleichstellungsbiro
der Universitat Hannover 2002, S. 11)
Unabhangig von Leistungskursen
steigert sich durch das Mentoring

Zielguppenanalyse

aber auch grundsatzlich das
Interesse an naturwissenschaftlich-
technischen Studienrichtungen. (Vgl.
Zentrale Frauenbeauftragte der FH
Nordostniedersachsen 2003, S. 23)
Die Umsetzungserfahrungen der
Projekte dokumentieren, dass es
mdglich ist, durch individuelle
Betreuung und Bearbeitung von
Praxisprojekten Vorbehalte sowie
Zugangsbarrieren zu naturwissen-
schaftlich-technischen Studiengangen
abzubauen und technikbezogene
Potenziale bei Schilerinnen zu we-
cken und zu férdern. Sie verdeutli-
chen, dass offensichtlich solche au-
Rerschulischen Angebote in der Lage
sind, Licken zu flllen, die in den
Curricula der Schulen bestehen. (Vgl.
Wender/Popoff 2003, S. 25) Mehrere
Projekte berichteten, dass sich einige
der Schilerinnen, bestarkt durch ihre
Erfahrungen im Mentoring, direkt fir
ein Studium entschlossen hatten.

Fir die Schilerinnenprojekte kénnen
drei Implementierungsoptionen
identifiziert werden:

Die meisten Schulerinnenprojekte ba-
sierten auf einer engen Zusammen-
arbeit mit Schulen, in der Regel
Gymnasien der Region, und in eini-
gen Fallen mit naturwissenschaftlich-
technischen Freizeiteinrichtungen.
Die Arbeitsbeziehungen dazu waren
sowohl Uber offizielle Kontaktauf-
nahme zu den Schulen als auch nicht
selten durch die Elternschaft und
durch die Prasentation des Men-
torings an den Schulen entstanden.
Als Herausforderung gestaltete sich
die Ablaufplanung, die die unter-
schiedlichen Zeitrhythmen von Schule
und Hochschule aufeinander abzu-
stimmen hatte. (Vgl. Gleichstellungs-
blro der Universitdt Hannover 2003
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b, S. 19; vgl. Fachhochschule Olden-
burg/Ostfriesland/Wilhelmshaven
2004, S. 12) Auf Grund dieser
strukturellen Rahmenbedingungen
bedurfte es des Verhandlungs- und
Planungsgeschicks der Mentoring-
initiatorin bzw. —koordinatorin einer-
seits und der Bereitschaft von
Lehrerinnen/Lehrern andererseits, um
eine Anerkennung des Mentorings als
Arbeitsgemeinschaft mit Eintragung
ins Zeugnis fur die Schilerinnen zu
erreichen. Dadurch verstarkte sich
der Anreiz, am Mentoring teilzuneh-
men, deutlich. Diese Bemuhungen
sollten institutionell verstetigt werden.
Die studentischen Mentorinnen wur-
den im Rahmen von Hilfskraft-
vertragen vergltet, darUber hinaus
konnten sie in einigen Fallen durch ih-
re Tatigkeit auch Studienleistungen
erbringen. Erste Absolventinnen er-
hielten in ihren Bewerbungen positive
Rickmeldungen auf ihr Mentoring-
zertifikat.

Innerhalb der Hochschule erwiesen
sich die Zentralen Studienbera-
tungen als feste Partner fir die
Zusammenarbeit im Schilerinnen-
mentoring. Sie sind die zentralen
Ansprechpartnerinnen/Ansprechpart-
ner flr Schilerinnen und Schiiler,
Studieninteressierte und Studierende.
Sie organisieren Informationstage
und geben Auskunft ber Inhalte,
Aufbau und Anforderungen eines
Studiums. Fir die Einwerbung von
Studierenden zustandig, stehen sie
Projekten und Initiativen, die
Schiilerinnen fir naturwissenschaft-
lich-technische Studiengange wer-
ben, aufgeschlossen gegeniber, sind
an entsprechenden Vernetzungen
und gemeinsamer Nutzung von
Ressourcen interessiert.

Vielfaltige Unterstitzung gab es von
den beteiligten Fachbereichen/Fa-
kultaten/Instituten. Sehr positive
Erfahrungen konnten einige Projekte
verbuchen, da Professorinnen/Pro-
fessoren und auch Studiendekan-
innen/Studiendekane Studentinnen
direkt auf eine Tatigkeit als Mentorin
angesprochen hatten. Diese persénli-
che Kontaktaufnahme und Werbung
war wesentlich erfolgreicher und ef-
fektiver als eine grof¥flachige und kos-
tenaufwandige Plakataktion und
Information Uber Broschiren. (Vgl.
Gleichstellungsbiiro der Universitat
Hannover 2003 b, S. 17) An einigen
Instituten entwickelten sich darlber
hinaus bereits erste Ansatze, kleine
eigene Mentoringprogramme  fir
Schilerinnen eigenstandig durchzu-
fuhren, um mehr Studienanfange-
rinnen zu gewinnen.

2.2  Studentinnenprojekte

Die Studentinnenprojekte sprachen
Studentinnen ab dem Hauptstudium
an, die ihren Studienabschluss vorbe-
reiteten  bzw. ihre  berufliche
Perspektive planten. Einige Projekte
bezeichneten ihre Zielgruppe deshalb
auch als Absolventinnen.3

Ziel dieser Projekte war es, den
Studentinnen verschiedene Berufs-
wahloptionen aufzuzeigen, insbeson-
dere Moglichkeiten der weiteren be-
ruflichen Entwicklung innerhalb der
Hochschule (Promotion) oder in der
Privatwirtschaft und die Einfiihrung in
Netzwerke. Sie dienten auch dazu,
den Studienverlauf fir die Projekt-
teilnehmerinnen zu beschleunigen
und den Studienabschluss zu erleich-
tern. Fir die studentischen Mentees
wurden Mentorinnen aus Wissen-
schaft, Wirtschaft und Verwaltung ge-
sucht, die in FUhrungspositionen tatig
sind und Uber umfangreiche Berufs-
erfahrungen verfugen.

3Auf Grund der vielfaltigen Ubereinstimmungen dieser beiden Gruppen wurde hier auf eine Differenzierung verzichtet.



Um eine mdglichst hohe Verbindlich-
keit und einen effizienten Ressour-
ceneinsatz zu gewahrleisten, arbeite-
ten die Studentinnenprojekte, nach-
dem das Matching erfolgreich durch-
gefuhrt wurde, mit einer Vereinbarung
zwischen Mentee und Mento-
rin/Mentor Uber die Erwartungen, Ziele
und Inhalte der Tandembeziehung.
Haufig diskutierte Themen in den
Mentoringtandems waren: Diplom-
arbeit, Praxissemester, Auslands-
aufenthalte, Bewerbungsmaoglich-
keiten, Studienorganisation, Studium
und Familie, Zukunftsplanung/Ziel-
findung, Zeitmanagement und
Berufseinstieg. Nicht selten erfolgte
auch die Begleitung der Mentorin/des
Mentors im  Arbeitsalltag, zu
Besprechungen, in Gremien oder auf
Exkursionen. Dabei wurden dann
sehr realitatsnah vertiefende Ein-
blicke in berufliche Strukturen und
Arbeitsfelder moglich.

Das naturwissenschaftlich-technische
und ingenieurwissenschaftliche
Facherspektrum war im Studentin-
nenmentoring am breitesten. Die
Studentinnenprojekte liefen vorwie-
gend in folgenden Fachbereichen:

Agrarwissenschaft
Automatisierungstechnik

Architektur

Bauingenieurwesen
Bauingenieurwesen
(Wasserwirtschaft und Umwelttechnik)
Biologie, Geo- und Umweltwissen-
schaften

Biologie/Psychologie
Dentaltechnologie

Elektrotechnik

Fahrzeugtechnik

Gartenbau

Kommunikation/Asthetik und Sozial-
wissenschaften

Management und Technik
Maschinenbau

Zielguppenanalyse

Medieninformatik

Werkstoff- und Verfahrenstechnik
Wirtschaftsinformatik
Wirtschaftsingenieurwesen

Die Programmbausteine der Men-

toringprojekte fir Studentinnen lassen

sich in folgender Ubersicht zusam-

menfassen:

® One-to-One-Mentoring mit intensi-
ver individueller Beratung zu
Studienabschluss- und Perspektiv-
planung in Wissenschaft, Wirt-
schaft und Verwaltung

® Seminare fir Mentees (Studentin-
nen): Prifungsvorbereitung, Ent-
spannungstechniken, Stressabbau
in Prifungssituationen, Rhetorik,
Projektmanagement, Selfmarketing

® Seminare fur Mentorinnen/Mento-
ren (Frauen/Manner aus Wissen-
schaft und Wirtschaft): Prasentations-
und Kommunikationstechniken,
Zeitmanagement, Konfliktberatung

® Workshops zur Auswertung der
einzelnen Entwicklungsphasen
und zur Planung des weiteren
Verlaufs

Aus der Analyse der internen
Evaluationen kann zusammenfas-
send dokumentiert werden:

Umsetzungserfahrungen aus den
Projekten belegen, dass aus dem um-
fangreichen Rahmenprogramm dieje-
nigen Veranstaltungen von Studentin-
nen besonders gut angenommen
wurden, die einen sehr direkten
Bezug zum Studium und zum Erwerb
von Schlisselqualifikationen und da-
mit eine hohe praktische Verwert-
barkeit hatten.

Einige Projekte vermeldeten Uber das
formelle Mentoring hinausgehende
Initiativen, z.B. Erstellen von
Mailinglisten, eine Fortsetzung der

35

[}
("
)
©
c
©
c
(<}
o
Q.
=}
1
k=)
©
N




Mentoring fir Frauen an niedersachsischen Hochschulen

36

Seminarreihe durch die Mentees in ei-
gener Regie. Auch die Mentorinnen
und Mentoren nutzten die Maoglich-
keit, auf direktem Weg miteinander in
Verbindung zu bleiben, um sich z.B.
Uber Erfahrungen im Management
auszutauschen. So konnte eine
Hochschule bilanzieren, dass die
Fortflhrung des Programms in 2004
nicht nur eine Anerkennung der von
allen Beteiligten geleisteten
Anstrengung sei, sondern ein
Commitment zZu struktureller
Verbesserung der Studien- und
Arbeitsbedingungen von Frauen. (Vgl.
Gleichstellungsbiro der Universitat
Hannover 2003 a, S. 38)

Aus dem Studentinnenmentoring kon-
nen folgende Implementierungs-
optionen abgeleitet werden:

Fir das Mentoring eroffnen sich an-
gesichts der Modularisierung der
Studiengange, die auf Basis der
Beschlisse der Bildungsminister-
konferenz von Bologna (1999) in
Niedersachsen bis 2010 umgesetzt
werden soll, Mdglichkeiten, einzelne
Bausteine  zum Erwerb  von
Schlisselqualifikationen zu integrie-
ren. Sowohl in den Bachelor-
Studiengangen, die fach- und berufs-
feldbezogene Grundlagen und eine
anschlussfahige Spezialisierung in
der Fachwissenschaft vermitteln, als
auch in den darauf aufbauenden
Master-Studiengangen, die differen-
zierte Vertiefungs- und Spezialisier-
ungsmoglichkeiten erdffnen, haben
Schlisselqualifikationen einen we-
sentlich hoheren Stellenwert als bis-
her. Eine Hochschule konnte auf die-
sem Weg erste Implementierungs-
schritte erreichen. Im Fachbereich
Wirtschaftspsychologie, der ohne
Mittel aus dem HWP am

Mentoringprojekt teilnahm, wurde be-
reits ein zweisemestriges Praxispro-
jjekt im Hauptstudium ,Mentoring als
effizientes Instrument der Personal-
entwicklung und —fihrung“ (WS
2002/2003)  durchgefuhrt.  (Vgl.
Zentrale Frauenbeauftragte der FH
Nordostniedersachsen 2002, S. 11)
Zur Implementierung von Mentoring
in die Studiengange und Studien-
ordnungen. (Vgl. Zentrale Frauen-
beauftragte der FH Nordostnieder-
sachsen 2003, S. 1) erdffnen sich
Perspektiven, aus den begleitenden
Weiterbildungsangeboten z.B. ein
,basic-modul® zu erarbeiten. Es gibt
auch Uberlegungen, den Programm-
teil  Studentinnenmentoring als
Ergédnzung zum Praxissemester an-
zubieten und damit die Arbeits-
marktfahigkeit zu starken. Im Fach-
bereich Automatisierungstechnik wird
nunmehr im Bachelorstudiengang ein
Modul fir Studentinnen angeboten,
das den Schiilerinnen in gemeinsa-
mer Projektarbeit ,Wir bauen einen
Roboter” einen Zugang zum tech-
nisch-naturwissenschaftlichen Studi-
um vermittelt. Dabei sollen unter-
schiedliche Kompetenzen erworben
werden: Fachkompetenzen (Arbeit
mit Roboterbaukasten), Methoden-
kompetenzen (Projektplanung und
Durchflihrung, Didaktik und Methodik,
Prasentation, Zeitmanagement),
Systemkompetenzen (Genderana-
lyse, Frauen in technisch-naturwis-
senschaftlichen Berufen), Sozial-
kompetenzen (Kommunikation und
soziale Kompetenz, Genderkompe-
tenz, Frauennetzwerke nutzen,
Teamwork und Leitung). Die perspek-
tivische Offnung dieses Moduls fiir
Studenten ist vorgesehen. Dann wer-
den fiur sie Seminare zur Gender-
sensibilisierung bzw. Gendertrainings
als Teil einer erweiterten Programm-



struktur verbindlich angeboten. (Vgl.
Zentrale Frauenbeauftragte der FH
Nordostniedersachsen 2003, S. 42)
Darlber hinaus wird derzeit ein studi-
engangsubergreifendes Modul fir
Studentinnen der BA-Studiengange
LFit for Job — Selbstmanagement und
Handlungskompetenz®  konzipiert.
Dieses Modulangebot zielt nicht auf
ein spezifisches Berufsfeld. Es ist da-
rauf  gerichtet,  Handlungskom-
petenzen zu erwerben, mit denen die
Komplexitat von  Studien- und
Berufsplanungen, work-life-balance
und sich als Frau in beruflichen
Strukturen zu positionieren erfasst
und fir die personliche Entwicklung
konstruktiv genutzt wird. Dabei sollen
interkulturelle  Kommunikationsfahig-
keiten einbezogen werden.

Mentoringprojekte fir Studentinnen,
an deren Hochschule ein Career
Service existiert, praktizierten in der
Regel eine Zusammenarbeit. Als
Schnittstelle zwischen Hochschule
und Berufswelt will er zu friihzeitiger
Berufszielfindung und Planung der
beruflichen Laufbahn von Studie-
renden/Absolvierenden anregen.
Langfristige = Kontakte mit der
Berufspraxis, Informationen Uber
Praktika, Bewerbungsstrategien, der
Erwerb von Zusatzqualifikationen flr
Studierende (z.B. zu wirtschaftlichen
Grundkenntnissen, Schlisselqualifi-
kationen, Bewerbungstraining) und in-
dividuelle Karriereberatung gehoren
zu den wichtigen Bestandteilen des
Angebots.

In jingster Zeit haben sich an vielen
niedersachsischen Hochschulen
Ehemaligen-Netzwerke gebildet. Sie
befassen sich mit der nachhaltigen in-
stitutionellen Einbindung und sozialen
Vernetzung der ehemaligen

Zielguppenanalyse

Studierenden. Sie sind bemiiht, Uber
einen fach- und generationeniber-
greifenden  Austausch  Wissen,
Praxiserfahrungen und gesellschaftli-
che Kontakte miteinander zu verbin-
den. Zunehmend gab es von daher
auch eine Kooperation mit den
Alumni, Uber deren Datenbanken
und Netzwerke ehemalige
Absolvierende und Hochschulan-
gehdrige fur eine Mentorinnen-
/Mentorenrolle gewonnen werden
konnten. Ein Mentoringprojekt war
direkt mit dem Aufbau eines Alumni-
Netzwerkes fur Frauen befasst. Es
diente dazu, einen Pool von
Fachfrauen zu schaffen, die ihre
Erfahrungen an Studentinnen weiter-
geben kbénnen und potenziell als
Mentorinnen zur Verfigung stehen.

2.3 Postgraduiertenprojekte

Mentoring fir die Zielgruppe
Postgraduierte, war auf die universita-
ren Projekte beschrankt, dabei vor
allem auf Doktorandinnen und einige
Habilitandinnen. Sie bereiteten sich
auf den Abschluss eines Qualifizier-
ungsvorhabens bzw. auf eine wissen-
schaftliche Karriere oder auf den
Einstieg in den Beruf aulRerhalb der
Hochschule vor. Ein im Bereich
Medizin angesiedeltes Mentoring-
projekt richtete sich an Arztinnen im
Praktikum und an Assistenzarztinnen.

Fur die Zielgruppe Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen ging es darum,
durch die Arbeitsbeziehungen mit
Frauen in Fuhrungspositionen an
ihren fachlich relevanten Netzwerken
(Begleitung auf Konferenzen,
Erkundungen und berufsstandischen
Interessenvertretungen) und Berufs-
erfahrungen zu partizipieren. Sie woll-
ten Karrierewege und Insiderwissen
sowie Spielregeln von Aufstiegs-
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praxen kennen lernen. Gleicher-
mafen waren inhaltliche Anregungen
fur  Promotion/Habilitation sowie
Bewerbungsstrategien gefragt. Zu-
satzliche Qualifizierungen im Zeit-
und Projektmanagement, in der
Drittmitteleinwerbung (Planung, Ein-
werbung, Bearbeitung), in Methoden
wissenschaftlichen und interdiszipli-
naren Arbeitens, in Genderkom-
petenzen sowie Prasentation und
Selfmarketing sollten erlangt werden.

Doktorandinnen und Habilitandinnen
haben auf Grund ihres Fachkontextes
und des damit verbundenen hohen
Spezialisierungsgrades oft bereits ei-
ne konkrete Vorstellung von einer
mdglichen Mentorin oder einem
Mentor. Die meisten Projekte Uberlie-
Ren es daher den Mentees selbst, ei-
ne geeignete Mentorin/einen geeigne-
ten Mentor zu finden bzw. stellten
nach den konkreten Winschen den
entsprechenden Kontakt her.
Inhaltliche Gestaltung, Verlauf und
Haufigkeit der personlichen Treffen
lag in der Verantwortung des
Mentoringteams. Die Projektleitung
sprach dazu jedoch Empfehlungen
aus. In der Regel trafen sich Mentee
und Mentorin/Mentor ein- bis zweimal
monatlich zu Gesprachen und hielten
in der Zwischenzeit per E-Mail und
Telefon Kontakt. Die Mentoring-
beziehung basierte auf einer
Vereinbarung zwischen Mentee und
Mentorin/Mentor  (vgl. Frauen-
gleichstellungsstelle der Carl von
Ossietzky Universitat Oldenburg
2003, S. 13), da so eine hohere
Verbindlichkeit auch vor dem
Hintergrund der sehr begrenzten
Zeitkontingente gegeben war.

Folgende Fachbereiche nahmen am
Mentoring fur Postgraduierte teil
(Auswahl):

Biologie, Geo- und Umweltwissen-
schaften

Chemie

Elektrotechnik
Kommunikation/Asthetik,
Kulturwissenschaftliche
Geschlechterstudien
Maschinenbau
Sozialwesen
Umweltwissenschaften
Wirtschaft

Die Programmbausteine fur das
Postgraduiertenmentoring im Uber-
blick:

@ One-to-One-Mentoring mit intensi-
ven Gesprachen Uber Karriere-
und Lebensplanung, Wege in die
Promotion, Themenfindung sowie
strukturelle Anbindung des Pro-
motionsvorhabens und Einflihrung
in berufliche Netzwerke

® Workshops, Kolloquien, Open
Space-Konferenzen

@ Seminare fir Mentees (Doktoran-
dinnen, Habilitandinnen): Dritt-
mittelaquise, Projektmanagement,
Methoden wissenschaftlichen und
interdisziplinaren Arbeitens

@ Seminare fur Mentorinnen/Mento-
ren (Frauen/Manner aus Wissen-
schaft und Wirtschaft): Coaching-
und Beratungskompetenzen, Po-
tenzialeinschatzung

Aus der Analyse der internen
Evaluationen lasst sich zusammen-
fassend dokumentieren:

Die Umsetzungserfahrungen bestati-
gen, dass die Tandembeziehungen
als tragende Saule im gesamten
Mentoringprozess angesehen wur-
den, weil hier sehr individuell auf die
beruflichen Perspektiven, Fragen und
Probleme der Mentee im Kontext ihrer
Karriereplanung eingegangen werden
konnte. Sie ermoglichte personliche



Identifikation mit einer in einer
Mannerdomane erfolgreich tatigen
Frau und wirkte der Tendenz zur
Anonymisierung der Arbeit an
Hochschulen wirksam entgegen.
Diese Einschatzung trafen auch die
Mentorinnen/Mentoren. (Vgl. Frauen-
gleichstellungsstelle der Carl von
Ossietzky Universitdt Oldenburg
2003, S. 19/20)

Das Weiterbildungsangebot stiel3 un-
ter den Postgraduierten insgesamt
auf sehr hohes Interesse, darunter
besonders die Seminare zu
Berufungsverfahren, Drittmittelaquise
und Kommunikationstraining. Es er-
hielt eine hohe Wertschatzung hin-
sichtlich der Umsetzbarkeit der dort
erworbenen Kenntnisse in der Praxis.
(Vgl. Gleichstellungsbiro der Uni-
versitat Hannover 2003 a, S. 17ff.)

Der grofite Teil der Mentees bewerte-
te die fachliche Nahe zwischen
Mentee und Mentorin/Mentor als
wichtig, weil so eine gemeinsame
Wissensbasis und Fachsprache vor-
handen war, die eine gute Moglichkeit
fur Verstéandigung bot. Nur ein kleine-
rer Kreis von Mentees maf} den fach-
lichen Gemeinsamkeiten keine be-
sondere Bedeutung bei. Fur sie wa-
ren fachlUbergreifende Themen bzw.
die Eroffnung neuer Berufsfelder
wichtiger.

Die Arbeitsbeziehung von Frau zu
Frau erfuhr in Projekten, die aus-
schlieBlich Mentorinnen zulief3en,
eine sehr hohe Bewertung unter den
Beteiligten. Als Vorteile wurden
Vorbildwirkung, Vergleichbarkeit ge-
schlechtsspezifischer Erfahrungen
sowie Sensibilisierung junger Frauen
fur geschlechtsspezifische Benach-
teiligungen benannt. Diese personelle

Zielguppenanalyse

Grundkonstellation wurde als beson-
ders gunstige Voraussetzung fur das
Weiterentwickeln von Frauen-
netzwerken und als wichtig fir
Diskussionen zum Themenkreis ,Frau
und Beruf‘ angesehen. (Vgl. Frauen-
gleichstellungsstelle der Carl von
Ossietzky Universitdt Oldenburg
2003, S. 17)

Aus dem Mentoring fur Post-
graduierte lassen sich folgende
Implementierungsoptionen aufzei-
gen:

Eine wichtige Voraussetzung fiir die
Implementierung von Mentoring-
projekten als MaRBnahme zur
Frauenférderung/Geschlechtergleich-
stellung wurde darin gesehen, diese
verbindlich in den offiziellen Doku-
menten der Hochschule zu veran-
kern, das heif3t in Strukturent-
wicklungsplane, zentrale und dezen-
trale Frauenforderplane  sowie
Zielvereinbarungen zwischen
Hochschule und Land aufzunehmen.
(Vgl. Frauengleichstellungsstelle der
Carl von Ossietzky Universitat
Oldenburg 2003, S. 28)

Mentoringprojekte fur Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen kooperierten in-
tensiv mit der Zentralen Einrichtung
fiir wissenschaftliche Weiter-
bildung. Sie nutzten deren
Kompetenzen im Wissensmanage-
ment, Kooperationen mit regionalen
Weiterbildungstragern und Einrichtun-
gen der Erwachsenenbildung sowie
deren berufsbegleitende Weiter-
bildungsangebote fir verschiedene
Fachdisziplinen. In einigen Fallen
wurden Seminare fur weibliche
Fihrungskrafte und Assesment-
center-Trainings gemeinsam mit dem
Career-Service und der Personal-
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entwicklung angeboten bzw. das
Mentoringangebot in das Programm
des Career-Service aufgenommen.

Elemente von Mentoring flr
Postgraduierte lieRen sich sinnvoll mit
vorhandenen Promotionskollegs/
Doktorandinnen-/Doktorandenkol-
loquia vernetzen, wodurch sich auch
die Interdisziplinaritat erhdhte. Ein
Projekt verwies auf die Not-
wendigkeit, die bestehende Promo-
tionskultur (Promotionsordnungen,
Promotionskommissionen) so zu ver-
andern, dass es auch potenziellen
Nachwuchswissenschaftlerinnen er-
mdglicht wird, ihre Vorhaben an dem
entsprechenden Fachbereich zu reali-
sieren. Bezogen auf die aktuellen
Umstrukturierungsprozesse wurden
explizit Chancen zur Implementierung
von Mentoring auch in die PHD-
Studiengange und die konzeptionelle
Ausrichtung der Lehrformen (z.B. stu-
dienbegleitende  Praktika, mehr
Angebote an facherlbergreifenden
Projektstudien und/oder Projekt-
seminaren) formuliert. (Vgl. Thiem
2004, S. 16, 17)

24 Projektbezogene Implemen-
tierungskriterien

Eine erfolgreiche Implementierung
von Mentoringprojekten in die
Organisation setzt bestimmte
Qualitatskriterien voraus. Die relevan-
ten Akteure/Akteurinnen sind zu be-
stimmen (wer), die Probleme sind zu
definieren (was), das handlungspoliti-
sche Umfeld ist auszuloten (wo), der
zeitiche Rahmen muss abgesteckt
werden (wann) und die Kompetenzen
zur Problemldsung sind auszuloten
(wie):

Zieldefinition:
® Fur welche Zielgruppe von
Mentees soll was erreicht werden?

Handlungsfeld:
® Welches Handlungsfeld soll ge-
staltet werden?

Institutionelle Schnittstelle:

® Wo gibt es in der Organisation vor-
handene Einrichtungen, deren
Potenziale und Ressourcen mit
genutzt werden kdnnen/mussen?

Handlungsoptionen:
® Was genau soll im Mentoring-
prozess gemacht werden?

Instrumente:
® Mit welchen MitteIn/Methoden wird
die Zielstellung realisiert?

Anreizsysteme:

® Was sind Anreizsysteme flir die
Mobilisierung der personellen
Ressourcen (Mentees und Mento-
rinnen/Mentoren)?



2.5 Zielgruppenspezifische Implementierungskriterien

Zielguppenanalyse

Die Implementierungsstrategien von Mentoring in die Organisation differieren je nach
Zielgruppe deutlich voneinander:

Schnittstellen

Naturwissenschaftlich-
technische
Freizeiteinrichtungen

Kollegs fur Diplomierende
Beteiligte Fachbereiche
Career Service der

Kriterien Schiilerinnenprojekte | Studentinnenprojekte Postgraduiertenprojekte

Zieldefinition | Erweiterung von Erleichterung des Karrierewege
Berufsperspektiven Studienabschlusses Insiderwissen und
Werben fiir naturwissen- | Verringerung von Studienab- | Spielregeln von
schaftlich-technische briichen Beférderungspraxen kennen
Studiengénge Aufzeigen vielfaltiger lernen
Perspektivisch Berufsfelder Erwerb von
Verringerung der Erwerb von Schlisselqualifikationen
Studienabbruchquote Schlisselqualifikationen

Handlungsfeld | Ubergang von der Ubergang in den Beruf oder | Ubergang in
Schule an die Weiterqualifikation an Flhrungspositionen
Hochschule Hochschule innerhalb und auBerhalb der

Hochschule
Institutionelle | Schule Zentrale Studienberatung Zentrale Einrichtung fur

Wissenschaftliche
Weiterbildung
Promotionskollegs

Arbeitsgemeinschaft auf
dem Schulzeugnis
Mentoringzertifikat
Vergltung der
studentischen
Mentorinnen tber
Hilfskraftvertrdge oder
Anerkennung als
Studienleistung realisiert
bzw. vorgesehen

Studienleistung Gber Module
in Bachelor- und
Masterstudiengéngen (Credit-
points fir Besuch von
Seminaren im Mentoring)
Forderung interessierter
weiblicher Nachwuchskréfte
durch Mentorin-nen/Mentoren
aus Wissenschaft und
Wirtschaft

Konkreter Einstieg ins
Berufsfeld und in Netzwerke

Zentrale Hochschule Beteiligte Fachbereiche
Studienberatung Alumni Verwaltung
Beteiligte Fachbereiche |Verwaltung Privatwirtschaft
Privatwirtschaft
Handlungs- Kennen lernen von Beratung beim Coaching der
optionen Berufsbildern und Studienabschluss Nachwuchswissen-
Studiengéngen Finden von schaftlerinnen
Berufsperspektiven und Kennen lernen von
Karrierestrategien Karrierestrategien erfahrener
Begleitung der Frauen in
Mentorinnen/Mentoren im Fihrungspositionen
Berufsalltag
Instrumente Praxisprojekte zum Seminare, Workshops, Teilnahme an
experimentellen Lernen | Trainings z.B. zu Zeit- und wissenschaftlichen
Studentin fur einen Selfmanagement, Tagungen
Tag/Schnupperkurse Bewerbungs- und Seminare zu
Studienberatung vor Ort | Kommunikationstechniken Drittmittelaquise,
Projektmanagement
Fuhrungskraftetraining
Anreizsystem | Anerkennung als Anerkennung als Erwerb von

Schlisselqualifikationen
Integration in berufliche
Netzwerke

Weitergabe beruflicher
Erfahrungen an interessierte
Nachwuchswissenschaftlerin
nen durch Mentorinnen/
Mentoren
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3 Theorieexkurs: Hochschulen,
Chancengleichheit und Mentoring

In Kapitel 3 wurden die verschiede-
nen und zumeist voneinander losge-
I6sten  Theoriediskurse zu Hoch-
schulen als besondere Organi-
sationen und Chancengleichheit als
organisationale Querschnittsaufgabe
mit Blick auf die strukturelle
Dimension und Implementierung von
Mentoring zusammengefiihrt und auf-
bereitet. Diese Darstellung soll
Anregungen fur die strukturelle
Implementierung von Mentoring an
Hochschulen auf Basis gesicherter
theoretischer Erkenntnisse liefern.

31 Hochschulen als besondere
Organisationen
Hochschulen haben sich Uber einen
langen Zeitraum hinweg nicht als
selbststandige Organisationen defi-
niert, sondern als den Ministerien
nachgeordnete Behdrden. Jetzt wird
das Verhaltnis zwischen Ministerium
und Hochschule Uber leistungsbezo-
gene Mittelverteilung mit der entspre-
chenden Berichtspflicht und Uber
Kontrakte zu Leistungen, zumeist als
Zielvereinbarungen bezeichnet, oder
Produkten geregelt. (Vgl. Fischer-
Bluhm 1998, 267) Hochschulen sind
nach wie vor keine Organisationen im
klassischen Sinne, die durch einheitli-
che Zwecke, Routinen und
Mitgliedsrollen gekennzeichnet sind.
(Vgl. Holtgrewe 2002, S. 71) Sie sind
als besondere Organisationen an-
zusehen. ,Sie bestehen von ihrer
Struktur her aus nur locker miteinan-
der verbundenen Einheiten unter-
schiedlicher Fachrichtungen, die sich
mit  ihren Partikularzielen und
Partikularinteressen an der jeweiligen
scientific community orientieren.
Entscheidungsfindung soll unter den
wissenschaftlich kommunizierenden
Individuen im Konsens geschehen.”
(Roloff 1998 a, S. 25) Gleichwohl geht

es darum, die Organisationsziele
moglichst effizient und effektiv zu er-
reichen. (Vgl. Lange 1998, S. 83) Die
Effizienz der Organisation besteht da-
rin, dass die Funktionen betont und
dadurch die Personen austauschbar
werden. (Vgl. Pellert 2001, S. 342)

Organisationen gelten als stabilisierte
und legitimierte Ordnungen, die als
Einheiten symbolisiert und erlebt wer-
den, durch sie bzw. in ihnen werden
Ressourcen dauerhaft zusammenge-
legt und instrumentalisiert. (Vgl.
Neuberger 1997, S. 494) Da
Hochschulen keine homogenen
Gebilde sind, ist es insofern schwierig
von ,der* Organisation als Ganzes zu
sprechen. ,Die Hochschule ist in eine
Reihe von dezentralen Einheiten ge-
gliedert, deren fachspezifische
Normen und Standards auferst diffe-
rieren.  (Neusel 1998, S. 70)
Fachkulturen werden verstanden ,als
unterscheidbare, in sich systematisch
verbundene Zusammenhange von
Wahrnehmungs-, Denk-, Wertungs-
und Handlungsmustern®. (Huber/-
Portele 1981, zitiert nach Neusel
2002, S.70) Sie sind im Einzelnen
sehr unterschiedlich im Selbstver-
sténdnis der eigenen Disziplin, im Bild
von der Wissenschaftlerin/vom
Wissenschaftler, im Stellenwert von
Theorien und Methoden, im
Zusammenhang von Lehre und
Forschung, in der gesellschaftlichen
Relevanz oder im praktischen Nutzen
der Arbeit. (Vgl. Neusel 2002, S. 70)
Die Anteile der Frauen unterscheiden
sich in verschiedenen Fachkulturen
deutlich voneinander. ,Die Hand-
lungsablaufe und Entscheidungs-
prozesse an der Hochschule sind
durch Gesetze und Ordnungen gere-
gelt, aber das Zusammenwirken ge-
schieht vielfach auf informeller Basis,
indem Vorklarungsprozesse auler-
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halb und im Vorfeld der Gremien statt-
finden.” (Roloff 1998 a, S. 25)
Gesetze und Richtlinien kénnen nur
Ubergreifende Ziele und Malistabe
vorgeben. In den neuen Steuerungs-
formen folgt die Dezentralisierung der
Maxime ,Verantwortung und Ent-
scheidung sollen da liegen, wo auch
die tagliche Arbeit gemacht wird“.
(Fischer-Bluhm 1998, S. 262)

Aushandlungsprozesse, Anspriche
der wissenschaftlichen Autonomie,
Freiheit von Forschung und Lehre so-
wie akademische Selbstverwaltung
sind Regeln, die die Besonderheiten
der Organisation ,Hochschule® kenn-
zeichnen. Alle Akteure, Akteurinnen
und Akteursgruppen bringen ihre un-
terschiedlichen Interessen, Ressour-
cen und Strategien in diese Aus-
handlungs-, Kompromissbildungs-
und Entscheidungsprozesse mit ein.
(Vgl. Roloff 2002, S. 26) Uber- und
Unterordnungsverhaltnisse lassen
sich nicht linear auf Grund von
Weisungsgebundenheit herstellen.
Fachbereiche/Fakultaten und Institute
haben selbststandige Zustandigkeiten
und Verantwortlichkeiten fur Lehre
und Forschung. An den Hochschulen
zeigt sich eine Doppelstruktur von
Verwaltung und Wissenschaft. ,Nach
wie vor besteht eine deutliche
Trennung zwischen der
Hochschulverwaltung einerseits mit
mehrstufiger Hierarchie von der Basis
bis hin zur Leitung, zu deren origina-
ren Aufgaben auch die Personal-
angelegenheiten gehdren, und den
Lehrstihlen und Fachbereichen/Fa-
kultdten andererseits, die mit einem
hohen Mafl an Autonomie und
Handlungsspielraum im Feld der
Forschung und Lehre agieren kon-
nen.“ (Koch-Thiele 2002, S. 85)
Reformprozesse miissen also immer
die Strukturbedingungen der Organi-

sation als auch Handlungsstrategien
der Akteure berucksichtigen. (Vgl.
Neusel 1998, S. 65) Beteiligungs-
rechte der verschiedenen Status-
gruppen mussen Beachtung finden.
,Hochschulautonomie ist nur denkbar,
wenn sie gekoppelt ist mit der
Erhéhung der personlichen Verant-
wortung, mit starkerer Rechen-
schafts- und Berichtspflicht soweit mit
erhdhter Transparenz innerhalb der
Hochschule und gegenuber der
Gesellschaft, dies auch hinsichtlich
der Gleichstellungspolitik.” (Cremer-
Renz 1998, S. 181) Fir Hochschulen
gilt daher in besonderem Male, dass
sie komplexe Organisationen sind,
teils konkurrierender, teils kooperie-
render Einzelpersonen, Interessen-
gruppen oder Organisationseinheiten.
(Vgl. Jungling 1997, S. 52) Dennoch
trift auch fur Hochschulen zu: Sie
pragen eine Organisationskultur aus,
die Sinn vermittelt, Motivations-
potenziale schafft, Konsens stiftet,
Orientierung gibt, Koordination ver-
einfacht, Identitdt begrindet und
Lernpotenziale erdéffnet. (Vgl. Scholz
1990, S. 15)

Hochschulen z&hlen zu den wichtigsten
Orten der Produktion, Vermittlung und
des Erwerbs von Wissen. Sie erbrin-
gen (Dienst-) Leistungen (Produkte)
fur  bestimmte  Gruppen  der
Gesellschaft. Die aktuellen Reform-
prozesse bedeuten eine gravierende
Veranderung in den personellen und
sachlichen Ressourcen, die durch
Umstrukturierung der Studiengange
auf Bachelor und Master, Einflhrung
des Globalhaushalts und Zusammen-
fihrung von Hochschulen charakteri-
siert sind. Dieser Prozess vollzieht
sich unter betriebswirtschaftlichen
Kennziffern: Effektivitat, Effizienz,
Ressourcenoptimierung, Input-/Out-
putsteuerung, Qualitatssicherung,



Evaluation und steht zugleich unter
O0konomischen Sparzwangen. Neue
Studienabschlisse, die dem anglo-
amerikanischen System kompatibel
sein sollen, erfordern das ,European
Credit Transfer System’.
Hochschulreform wird gegenwartig
vor allem als Struktur- und
Finanzreform verstanden. Ziel ist es,
eine Ressourcenoptimierung zu errei-
chen. In erster Linie ist sie eine
Reform von oben, die vom Staat und
den Wissenschaftsadministrationen
zum Teil in Koalition mit den
Hochschulleitungen betrieben wird.
(Vgl. Kahlert 2003, S. 16) Im Ergebnis
soll getragen von der Globalisierung
der Haushalte, groRere
Eigenstandigkeit bei der Gestaltung
von Studiengangen, von Ent-
scheidungswegen und bei der
Auswahl der Studierenden erreicht
werden. (Vgl. Fischer-Bluhm 1998, S.
259)

Reformprozesse erfordern eine ler-
nende Organisation. Hochschulen
als ,die“ Orte der Wissensproduktion
und Transformation sind nicht per se
lernende Organisationen. Eine ler-
nende Organisation umfasst alle
Beschéftigtengruppen und Leitungs-
strukturen. Wenn umorganisiert wird,
werden auch die gewohnten
Hierarchien und Handlungsmuster in
Frage gestellt. (Vgl. Fischer-Bluhm
1998, S. 260) Hochschulen sind Orte,
die Lernprozesse auf hochster
Bildungsebene organisieren und ver-
mitteln sollen. Lernprozesse zu orga-
nisieren bedeutet, Veranderungs-
bereitschaft zu entwickeln. Das wie-
derum setzt Veranderungsoptionen
voraus. Zielgerichtete Veranderungen
stellen stets hohe Anforderungen an
die handelnden Akteure, Leitungs-
strukturen, Kommunikations-, Inter-
aktions- und Partizipationsprozesse

Theorieexkurs

dar. Die Implementierung von Pro-
grammen, Strategien, Projekten etc.
mussen dieser besonderen
Konstellation Rechnung tragen. (Vgl.
Kapitel 4)

3.2 Chancengleichheit als orga-
nisationale Querschnitts-
aufgabe

Frauenférderung, Herstellung von
Chancengleichheit der Geschlech-
ter und Gender Mainstreaming sind
organisationale Querschnittsauf-
gaben. Traditionelle Frauenforde-
rung setzte Uberwiegend auf individu-
elle Unterstitzung einzelner Frauen.
Sie hat bewirkt, einzelne Frauen auf
dem beruflichen Weg zu férdern, ih-
nen Qualifikationen zu ermoglichen,
Karriereperspektiven zu eréffnen und
die Frauenanteile zu erhdéhen. Im
Ergebnis dieser Forderstrategie wur-
den die Hochschulen nicht automa-
tisch geschlechtergerechter und die
Unterreprasentanz von Frauen vor al-
lem in Naturwissenschaft und Technik
sowie in FUhrungspositionen nur ge-
ringfligig abgebaut. Vor diesem
Hintergrund orientierte die nieder-
sachsische Kommission zur
Forderung von Frauenforschung und
zur Forderung von Frauen in Lehre
und Forschung bereits 1994:
~Frauenfoérderpolitik, die sich nicht auf
das Ziel beschrankt, rein quantitativ
mehr Frauen in das ansonsten unan-
getastet bleibende Wissenschafts-
system zu integrieren, sondern eine
grundlegende Enthierarchisierung an-
strebt, kann Impulse geben fiir eine
grundsatzliche Umstrukturierung der
Hochschulen.* (Niedersachsisches
Ministerium fir Wissenschaft und
Kultur 1994, S. 26) So verstanden
stellt Frauenforderung vielmehr ein
Durchsetzungsinstrument fiur Be-
dingungen dar, die allen Frauen und
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Mannern die  gleichberechtigte
Méglichkeit bieten soll, entsprechend
ihrer Qualifikation und Leistung beruf-
liche Chancen zu haben. (Vgl. Seeg
2000, S. 140) Ziel ist es, Per-
sonalressourcen effektiver zu nutzen.
Mentoring und Gender Main-
streaming setzen an diesem Punkt
an: Sie unterstltzen und erganzen
traditionelle Frauenférderung Uber die
individuelle Ebene hinaus auf der
strukturellen Ebene. Mentoring orien-
tiert auf strukturelle Veranderungen in
der Organisation Hochschule, d.h. auf
Veranderung von Diskurs-, Lehr-,
Lern- und Interaktionsformen sowie
Entscheidungsstrukturen. ,Mentoring-
konzeptionen im Zusammenhang mit
Frauenforderung durfen ... nicht auf
die Betrachtung der Beziehung zwi-
schen einzelnen Personen reduziert
werden oder zu einer simplen
Nachahmung bestehender Manner-
seilschaften verkommen, sondern
mussen die Organisationskultur, die
Diskursformen und die strukturellen
Bedingungen der Universitat, in wel-
che diese Beziehungen eingebettet
sind, mitreflektieren und herausfor-
dern.“ (Page/Leemann 2000, S. 5)
Implementierung und Nachhaltigkeit
von Mentoring sind Ausdruck organi-
sationalen Lernens. (Vgl. Hanft 1998,
S. 8) Gender Mainstreaming orientiert
darauf, auf allen Arbeits- und
Organisationsebenen alle Prozesse
und Entscheidungen auf ihre Aus-
wirkungen fir die Geschlechter zu
prifen. Insofern ist Gender Main-
streaming Foérderung von Chancen-
gleichheit der Geschlechter als orga-
nisationale Querschnittsaufgabe.
(Vgl. Kahlert 2003, S. 40) Gender
Mainstreaming intendiert notwendige
Veranderungen von Rollenbildern und
-strategien, die beide Geschlechter
betreffen.

Hochschulmodernisierung im Sinne

von Innovation, Effizienz und
Qualitatssteigerung  mit  Gleich-
stellungspolitik zu verbinden, ist ein
neuer Gedanke, der sich vielen
Hochschulangehorigen, insbesonde-
re Entscheidungstragern, nicht leicht
vermitteln lasst. Instrumente und
Mallnahmen zur  Geschlechter-
gleichstellung missen zeigen, dass
sie innovativ wirken, wenn sie mit ei-
nem integrativen Ansatz und vernetzt
im Sinne von Ressourcennutzung
eingesetzt werden. (Vgl. Roloff 1998
b, S. 239-241) So gesehen hat
Gleichstellungspolitik die Aufgabe, zur
effektiven und effizienten Reali-
sierung der Hochschulziele beizutra-
gen, ohne dass Personen auf Grund
des Geschlechts oder anderer
Merkmale diskriminiert werden. (Vgl.
Lange 1998, S. 83) Gleichstellungs-
malnahmen stellen aus dieser
Perspektive Entwicklungshilfe fir
Organisationen, Personalpolitik und
Strukturplanung dar, so Krell 1996
(zit. nach Mdller 1999, S. 67), sie sind
aber keine Entwicklungshilfe far

Frauen.
Aktuelle Publikationen zur Ge-

schlechterpolitik im  Hochschul-
reformprozess heben hervor, dass die
Gelegenheit zur Implementierung z.B.
von Gender Mainstreaming giinstig
sei, da ohnehin alle Hochschulen in
der einen oder anderen Weise mit der
Umstellung auf die ,neue Steuerung®
befasst sind. (Vgl. Kahlert 2003, S.
10) Andere Stimmen auf3ern sich we-
niger optimistisch. Sie flrchten, dass
MaRnahmen zur Frauengleichstellung
dann beschnitten, werden konnten,
wenn sich daraus kein Wett-
bewerbsvorteil ergibt. (Vgl. Kil/lUthes
2002, S. 121; vgl. Fischer-Bluhm
1998, S. 261) Andererseits zeigen
Untersuchungen, dass strukturelle
Implementierungen in Hochschul-
dokumente haufig weiter fortgeschrit-



ten sind, als ihre kulturelle
Implementierung in Einstellungen,
Orientierungen und Ansichten Uber
die Benachteiligungen von Frauen
und die Aufhebung dieser Diskri-
minierung. (Vgl. Kahlert 2003, S. 42;
Schmalzhaf-Larsen/Holzbecher 2000,
S. 61-77)

In den in dieser Evaluation durchge-
fihrten Interviews mit den verschie-
denen Leitungs- und Entscheidungs-
ebenen wurden daher mit Blick auf
die Implementierung von Mentoring
auch folgende Fragestellungen aus
dem Theoriekontext mit in die
Untersuchung einbezogen (vgl.
Kapitel 4):

® Wie sind die hochschulinternen
Macht- und Interessenkonstella-
tionen einzuschatzen?

©® Bieten Reformprozesse offenere
Organisationsstrukturen far
Frauen - aus der Perspektive von
Mannern und Frauen in gleichen
Entscheidungsstrukturen?

® |[st es zutreffend, dass innerhalb
der Hochschulen die neuen
Steuerungsformen selten in den
etablierten Gremien erdacht und
entwickelt werden (vgl. Fischer-
Bluhm 1998, S. 261)? Damit béten
sich Chancen flr Interessierte au-
Rerhalb der offiziellen Strukturen.
Eine Erweiterung der Partizipation
auf andere Akteure/Akteurinnen
ware maglich.

3.3 Implementierung von Men-
toring in Hochschulen

Das Wort ,Implementierung® bzw. z.T.
auch ,Implementation” (in Anlehnung
an den englischen Sprachgebrauch)
findet zunehmend in anwendungsori-
entierten Studien, praxisnahen, empi-
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rischen  Veroffentlichungen  aus
Betriebswirtschaft, Sozialwissenschaft
und Soziologie Aufnahme. Laut
Duden steht das Wort ,implementie-
ren“ als Synonym fir ,einflihren®, ,ein-
setzen“ und ,einbauen®.

Verwendet wird das Wort
.implementierung® in der Regel immer
dann, wenn es um die Einflhrung
neuer Malnahmen, Instrumente,
Projekte, Programme bzw. Strategien
in Organisationen geht. Sehr haufig
wird es mit unterschiedlichen
Bedeutungen versehen. ,Umset-
zung®, ,Durchfiihrung® oder ,Nach-
haltigkeit“ sind dafir nur einige
Beispiele. In der Literatur wird auch
von ,Implementation und Durch-
fihrung® (vgl. Hanft 1998, S. 59), von
.implementierung und Nachhaltigkeit®
oder von ,institutioneller Integration®
gesprochen.

Zweck der Implementierung von
Personalentwicklungsinstrumenten,
Frauen- bzw. Gleichstellungsplanen
und Gender Mainstreaming ist es in
der Regel, die Leistungsfahigkeit der
Organisation als Ganzes oder be-
stimmter Bereiche zu erhalten und zu
verbessern.
Implementierungsprozesse gelten
dann als nutzlich, wenn sie zur
Systemstabilisierung und Entwicklung
beitragen. (Vgl. Marr/Koétting 1992, S.
829) Die Uberfiihrung eines Projektes
in eine Dauereinrichtung bedeutet,
verlassliche Strukturen zu schaffen.
Von daher ist Implementierung immer
eine Art Intervention in vorhandene
organisationale Ablaufe, ein be-
wusstes und zielgerichtetes
Eingreifen in ein aktuelles System. Mit
Implementierung werden Verander-
ungsprozesse intendiert, die beste-
hende Rollenzuweisungen, struktu-
relle  Rahmenbedingungen und
Interaktionsrdume in Frage stellen
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kénnen. Um dies gewahrleisten zu
kénnen, muissen Implementierungs-
strategien auf den kulturellen, macht-
politischen und kommunikativen
Kontext der Organisation abgestimmt
sein. Implementierung wird immer
dann auf Widerstand innerhalb der
Organisation stoRen, wenn einzelne
Akteurinnen/Akteure oder Gruppen
von Akteurinnen/Akteuren ihre eige-
nen Handlungsrdume gefdhrdet se-
hen. (Vgl. Hanft 1998, S. 9, 20)
Implementierung kann nur gelingen,
wenn die top down Strategie durch die
bottem up Strategie erganzt wird. Der
Erfolg von Implementierung ist zu ei-
nem groflen Teil von der
Ausgestaltung der Interaktions-
prozesse gekennzeichnet. (Vgl. Hanft
1998, S. 28) Die Krafte und
Fahigkeiten der Beteiligten mussen
fur ein alternatives Verhalten mobili-
siert und neue Erfahrungen als
Voraussetzungen  fur  Problem-
[6sungen ermoglicht werden. Das
setzt entsprechende organisationale
Rahmenbedingungen voraus. Der
Implementierungsprozess gibt Aus-
kunft, inwieweit Akteure/Akteurinnen
ihre Handlungsstrategien dynamisch
an veranderte Rahmenbedingungen
anpassen und damit lernfahig sind.
(Vgl. Hanft 1998, S. 8)

Erfolgreiche Implementierung von
MalRnahmen und Programmen setzt
eine lernende Organisation voraus.
Nur innovationsoffene und integrativ
planende Organisationen bieten gute
Implementierungschancen. (Vgl.
Jingling 1997, S. 53) Organisa-
tionales Lernen kann allgemein als
Veranderungsfahigkeit von Organisa-
tionen in Wechselwirkung mit sich
verandernden Umwelten verstanden
werden. (Vgl. Hanft 1998, S. 47)
.,Gegenstand der Debatte Uber das
organisationale Lernen ist, wie neues

Wissen in einer Organisation erzeugt,
durchgesetzt und in personenunab-
hangigen Strukturen materialisiert
wird.” (Wilkesmann 2001, S. 331) In
Organisationen bilden sich Lern-
routinen, d.h. erfolgreiche Muster, die
reproduziert werden. (Vgl. Wilkes-
mann 2001, S. 332) Untersuchungen
aus der Personalentwicklung bele-
gen: ,die Bereitschaft, Handlungs-
routinen aufzubrechen und in
Lernphasen zu Uberflihren, kann erst
dann erwartet werden, wenn die
Bewaltigung von Handlungspro-
blemen auf Grund bestimmter
Behinderungen, Widerspriche,
Dilemmata innerhalb bestehender
Handlungsmuster selbst nicht mdglich
erscheint. Die Lernbereitschaft ist so-
mit an bereits bestehende Probleme
gebunden und dann haufig nicht eine
Sache der eigenen Entscheidung.”
(Hanft 1998, S. 53/54) ,Das bedeutet,
daf} die Initiilerung von Lernprozessen
in Phasen organisatorischer oder indi-
vidueller Krisen wahrscheinlicher ist
als in positiven Entwicklungsphasen.*
(Hanft 1998, S. 56) ,Lernen erfolgt
demgemal auf der Basis tatsachlich
bestehender Probleme, die schwierig
genug sein missen, um aus dem
Kontext des normalen Handlungs-
vollzugs auszubrechen und in
Lernprozesse einzutreten.* (Hanft
1998, S. 63) ,Organisationales Lernen
ist als Prozess der Durchsetzung neu-
en Wissens innerhalb der
Organisation definiert, das in neuen
Routinen und Strukturen — also unab-
hangig von Individuen gespeichert
wird.” (Wilkesmann 2001, S. 333)

Das in den Implementierungsprozess
eingebrachte Know How umfasst
nicht nur fachliche Kompetenzen,
sondern generell Handlungs-
kompetenzen, die auch ein Gesplr
fur die Kultur der Organisation und



Sensibilitat fiir seine machtpolitischen
Konstellationen beinhalten. (Vgl.
Hanft 1998, S. 178) Reformprozesse
in Organisationen stellen besondere
Anforderungen: flexibles Struktu-
rierungspotenzial der Mitglieder; die
Fahigkeit, kontinuierlich Reorganisa-
tionsprozesse zu gestalten; das
Vermdgen, Probleme zu definieren
und zu l8sen. In Implementierungs-
prozesse flieBen kommunikative
Aushandlungsprozesse ein, die mit
sozialen Beziehungen, zeitlichen
Verankerungen sowie sachlichen
Zusammenhangen verbunden sind.

Reflexionen, wie Implementierungs-
prozesse erfolgreich zu gestalten und
Uber welche Schritte sie zu organisie-
ren sind, finden sich im Fachdiskurs
kaum. Vielmehr erfolgt eine
Beschreibung des konkreten
Implementierungsprozesses, und das
sehr haufig in allen Details. Das dies-
beziiglich bestehende Defizit kann im
Rahmen dieser Evaluation nicht aus-
gerdumt werden. Einige Uberlegun-
gen in diese Richtung sollen in
Abschnitt 3.4 nachfolgend formuliert
und zur Diskussion gestellt werden:

3.4  Strukturelle Implementie-
rungskriterien und Netzwerke

Implementierung von Mentoring in
Hochschulen setzt eine Struktur-
analyse voraus. Wie eine Struktur-
analyse vorzunehmen ist, dazu gibt
es nur wenig Diskussionen.
Froschauer versucht dies flr eine
Artefaktanalyse. (Vgl. Froschauer
2002, S. 377) Daran anknupfend wird
hier eine Anwendung auf Mentoring
versucht. Fur eine Strukturanalyse
sind zumindest folgende Fragen zu
beantworten:
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Leitfragen fiir eine Strukturanalyse

® Wie gelangt die Malnahme/das
Projekt in die Struktur?
Mentoring wurde Uber Sonder-
mittel zeitlich befristet finanziert.
Es wurde von einer speziellen
Struktureinheit der Organisation
eingeworben, in der Regel den
Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten. In einigen Fallen er-
folgte ein gemeinsamer Antrag mit
der Zentralen Einrichtung fur
Weiterbildung oder der Zentralen
Studienberatung. Es lief zunachst
als Modellvorhaben neben den re-
gularen Strukturen.

@ Fur wen wird das Projekt ins
Leben gerufen?
Mentoring gelangte je nach
Zielgruppe von Frauen sowohl fir
Organisationsmitglieder (z.B. Stu-
dentinnenprojekte) als auch fur
Nichtorganisationsmitglieder (z.B.
Schulerinnenprojekte) zum Ein-
satz. Es diente der Qualifizierung
der Zielgruppe.

® Wo ist das Projekt organisational
verortet?
Mentoring ist organisational bei
den Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten bzw. bei den Frauen-
und Gleichstellungsburos angesie-
delt worden, die als Expertinnen
professionell flr Initiativen zur
Herstellung von Chancengleich-
heit verantwortlich sind und dazu
verschiedene Instrumente erpro-
ben. Kooperiert wurde neben den
Fachbereichen/Fakultaten/Institu-
ten mit den Alumni und, wo vor-
handen, mit dem Career-Service.

® Wie ist das Projekt in organisatio-
nale Ablaufe eingebunden?
Das Projekt ist ein vorhandene or-
ganisationale Strukturen ergan-
zendes Angebot, das die Unter-
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stitzung durch Hochschulleitung,
Fachbereichs-, Fakultats-, Insti-
tutsleitung erfuhr. Zu prifen war,
wie kann es in regulare Strukturen
Uberfihrt werden, wie gelingt
Implementierung im Sinne von
Nachhaltigkeit, wo gibt es bereits
Ansatze?

® Welche Barrieren existieren und in
welcher Form?
Barrieren bei der Implementierung
von Mentoring kénnen Hierarchien
sein, die sich auftun, mangelnde
Zeit, die zur Verfigung steht,
raumliche Distanzen, die sich er-
geben, die vorhandene Kommuni-
kationsinfrastruktur sowie kulturell
definierte Barrieren z.B. in den
Fachkulturen.

Auf dieser Basis lassen sich
Voraussetzungen fur eine erfolgreiche
Implementierung eines Projektes in
die regularen Strukturen definieren.
Sie kénnen als strukturelle Implemen-
tierungskriterien bezeichnet werden:

Strukturelle
kriterien
Der Wille der Organisation, sich auf
den Umgestaltungsprozess, in die-
sem Falle den Implementierungs-
prozess einzulassen, ist die erste
Voraussetzung fir eine erfolgreiche
Implementierung. (Vgl. Kahlert 2003,
S. 49)

Implementierungs-

Die Fiihrungsspitze muss die
Implementierung mittragen, um z.B.
Studentinnen zu gewinnen und
Vorbehalte gegenlber besonderen
MafRnahmen zur Frauenférderung ab-
zubauen. Die Entscheidung dafur liegt
zunachst bei der Organisationsspitze,
deshalb mussen Fuhrungskrafte ge-
wonnen werden. (Vgl. Koch-Thiele
2002, S. 84)

Der Nutzen fiir die Organisation
durch die Implementierung ist sicht-
bar zu machen, z.B. als Instrument
zur Férderung des studentischen und
wissenschaftlichen Nachwuchses zur
Profilierung der Hochschulen (Wett-
bewerbsfahigkeit, Standortsicherung,
Studienerfolgsquote).

Implementierung von Mentoring erfor-
dert es, an den Interessenlagen der
verschiedenen Ebenen der Hoch-
schule (Fachbereiche/Institute) anzu-
knipfen. Die Akteurinnen/Akteure
mussen die Implementierung mittra-
gen, Informations-, Kommunikations-
und Interaktionsprozesse organisie-
ren, ausloten, welche Kooperationen
sich auf Grund dieser Interessenlage
ergeben.

Die Anbindung an und Vernetzung
mit bestehenden Hochschulinstitu-
tionen, d.h. die strukturelle Anbindung
von Mentoring ist wichtig.

In  einem organisationsinternen
Kommunikationsprozess sollten
handlungsleitende Vorstellungen
entwickelt werden, auf deren Basis
die Abfolge der einzelnen Imple-
mentierungsschritte und die Fest-
legung der Verantwortlichkeiten erfol-
gen kann.(Vgl. Kahlert 2003, S. 49)

Auf dieser Basis sind Mittel fir die
Implementierung bereitzustellen. (Vgl.
Kahlert 2003, S. 49)

Im Rahmen der strukturellen Imple-
mentierungskriterien sind fur die
Nachhaltigkeit von Mentoringprozes-
sen Netzwerke von besonderer
Bedeutung.

Implementierungsfaktor:
Netzwerke
Implementierung von Mentoring setzt



einerseits Netzwerke voraus, ande-
rerseits schafft, starkt und erweitert
sie diese gleichermafllen: ,Unter
Netzwerken versteht man den
Zusammenschluss von mehreren
Personen, die entweder an einer ge-
meinsamen Themenstellung arbeiten
oder gleiche Interessensgebiete ha-
ben.” (Vgl. Lucko 2002, S. 94) Sie die-
nen dem Zweck der gegenseitigen
Information, Hilfe, Starkung und
Unterstitzung. (Vgl. Seeg 2000, S.
143) Netzwerke sind im Mentoring vor
allem Interaktionsstrukturen. Wenn
ein gewisser Handlungsdruck vorhan-
den ist, ein Konsens erzielt werden
muss, dann ist kollektives Lernen be-
sonders gut in kleinen Gruppen mog-
lich, in denen keine grofRe
Machtdifferenz  vorherrscht. (Vgl.
Wilkesmann 2001, S. 333) Ein
Netzwerk ist ein akteursbezogenes
Beziehungsgeflecht. (Der Paritatische
Wohlfahrtsverband 2004, S. 38)

Es lassen sich im Mentoring verschie-
dene Netzwerke unterscheiden:

® Im Mentoring geht es vor allem um
den Aufbau von personenbezoge-
nen Netzwerken zur Starkung der
beruflichen und personlichen
Kompetenzen.

@ Darlber hinaus sollen informelle
Beziehungen zwischen Personen
innerhalb einer Organisation auf-
gebaut werden, das waren intra-
organisationale Netzwerke.

@ Schlielllich sollen Beziehungen
zwischen Menschen, die als
Vertreterinnen/Vertreter verschie-
dener Organisationen auftreten,
entstehen. Sie konnen als interor-
ganisationale Netzwerke bezeich-
net werden. (Der Paritatische
Wohlfahrtsverband 2004, S. 39)

Theorieexkurs

Erfolgsfaktoren von Netzwerken sind
nach Lucko 2002, S. 95:

® Mischung der
Kompetenzen

® Vertrauensbasis zwischen den
Beteiligten

® Gleichberechtigung der Beteiligten

® Gemeinsame Regeln der
Zusammenarbeit

@ Qualitatskontrolle der Ergebnisse

notwendigen

Lehren und Lernen ist in intellektuelle
und soziale Austauschbeziehungen
eingebunden, in denen sich neben
Informationsvermittlung Uber
Ruckmeldungen und Anerkennungen
auch Sozialisations- und Identifika-
tionsprozesse vollziehen. (Vgl. Metz-
Gockel 1998, S. 64/65) Im
Mentoringnetzwerk realisiert sich dies
auf Grund der sehr intensiven und
personlichen Forderbeziehung in be-
sonderer Weise. Wissen besteht aus
Fahigkeiten und Kenntnissen, verbun-
den mit Erfahrungen, Geflhlen,
Werten und Ahnungen. Es ist ein im-
materielles Gut, dessen Wert sich
durch Gebrauch und Teilung erhdht.
(Vgl. Lucko 2002, S. 7) Implizites
Wissen ist im Unterschied zum expli-
ziten Wissen personengebunden, im
Kopf gespeichert, nicht sichtbar, sub-
jektive Einsichten und Intuitionen,
schwer mitteil- und Ubertragbar.
Insbesondere Erfahrungswissen ist
auf allen Ebenen der Organisation
schwer zu speichern. Das von
Individuen gewonnene Wissen ist
nicht automatisch der Organisation
verflugbar, es muss fur sie gesichert
und verteilt werden. (Vgl. Lucko, S.
8/9) Verfugbarkeit von Wissen fur die
Organisation kann erhdht werden, in-
dem implizites Wissen in explizites
umgewandelt wird. Wissen muss nut-
zerinnen- bzw. nutzerfreundlich zur
Verfligung gestellt werden. (Vgl.
Lucko 2002, S. 50)
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Interviewauswertung

4 Mentoring im Fokus von Hochschul-,
Dekanats- bzw. Instituts- und Projekt-

leitungen

Die Auswertung der Interviews auf
den drei Akteursebenen: Hochschul-
leitungen, Dekanats- bzw. Instituts-
leitungen und Projektleitungen stand
im Mittelpunkt dieses Kapitels.
Zunachst wurde dargestellt, wie sich
das Auswahlverfahren der Interview-
partnerinnen/-partner gestaltete, wie
der Interviewleitfaden aussah, welche
Auswertungsschwerpunkte gesetzt
wurden und, daran anschlieflend,
welche Ergebnisse sich auf dieser
empirischen Ebene identifizieren lie-
Ren.

4.1 Auswahlverfahren und orga-
nisationaler Status

Auswahlverfahren

Die erste externe Evaluation der nie-
dersachsischen Mentoringprojekte fur
Frauen belegt: Mentoring hat fir die
Hochschule als Ganzes Gewinne ge-
bracht. Damit liegt eine wichtige
Grundvoraussetzung fir erfolgreiche
Implementierung von Mentoring in die
Organisation vor. Die Datenbasis flr
diese Einschatzung bildete Uberwie-
gend die Innenperspektive der direkt
am Mentoring beteiligten Personen.
Sie manifestierte sich in Projekt-
antragen,  Dokumentationen und
Interviews mit den Projektleiterinnen/
-koordinatorinnen. Diese Innenper-
spektive wurde nunmehr in einer
zweiten externen Evaluation durch
Interviews mit den Hochschul-
leitungen und Dekanats- bzw.
Institutsleitungen erweitert und unter-
setzt.

28 leitfadengestitzte Interviews wur-
den mit Hochschulangehdrigen aus
drei Statusgruppen gefluhrt:
Hochschulleitungen, Dekanats- bzw.
Institutsleitungen sowie Projektlei-
tungen/ -koordinierung. Dies waren

18 Interviews mit Frauen und 10 mit
Mannern.  Sie  erhielten  den
Interviewleitfaden vorab in Stich-
worten zugeschickt. Die Interviews
fanden am Arbeitsplatz oder in einem
speziell daflr vorgesehenen Raum
statt. Sie wurden mit Genehmigung
der Interviewpartnerinnen/-partner als
Tonbandmitschnitt aufgezeichnet. Die
Dauer der Interviews lag zwischen 35
und 60 Minuten. AnschlieBend wur-
den die Interviews transkribiert.

Ziel der Interviews war es, die
Implementierungspotenziale far
Mentoring als Instrument der
Frauengleichstellungsarbeit innerhalb
der Hochschulen umfassender und
genauer auszuloten. Es sollte analy-
siert werden, welche Unterstitzung
auf den einzelnen Hierarchieebenen
der Organisation vorhanden ist.

Hochschulleitungen, Dekanats- bzw.
Institutsleitungen und Projekt-
leitungen reprasentieren unterschied-
liche organisationale Strukturen, deu-
ten Situationen, bringen ihre Identi-
taten als Organisationsmitglieder und
Personen ins Spiel (vgl. Holtgrewe
2002, S. 71). Strukturen steuern die
Entscheidungen in Organisationen.
,Positionen innerhalb einer Organi-
sation sind mit unterschiedlicher
Machtfille oder Moglichkeiten ausge-
stattet, unterscheiden sich nach der
Zusammensetzung gleichgestellter
Kollegen oder Bezugspersonen, die
das Verhalten von Positionsinhabern
beeinflussen, d.h. die Arbeitsstruktur
(Arbeitsplatzsituation) bestimmt eher
den unterschiedlichen Erfolg und
Status von Frauen auf dem Arbeits-
markt als das Geschlecht eines
Arbeitsplatzinhabers.” (Authenrieth/
Chemnitzer/Domsch 1993, S. 40/41)
.30 gesehen dominieren nicht
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Manner in der Hierarchie von
Organisationen, sondern als Inhaber
machtiger Positionen, welche Frauen
bislang nicht erreichen konnten.”
(Lange 1998, S. 52/53) In diesem
Sinne beruhe Frauendiskriminierung
in Organisationen, so Kanter (1977,
zit. nach Miiller 1999, S. 55), nicht auf
Geschlechterdifferenz, sondern auf
Machtdifferenz.

Die Hochschulleitungen als wichtigste
Verantwortungs- und Entscheidungs-
ebene reflektierten die Mentoringpro-
jekte aus Ubergreifenden, aktuellen
und perspektivischen Gesamtinter-
essenlagen der Hochschule.

Mit der Dekanats- und Instituts-
leitungsebene wurde ein Personen-
kreis angesprochen, der zwar
Teilinteressen vertritt, jedoch direkter
als die Hochschulleitung mit den
Mentoringprozessen vertraut war, da
sie an ihren Fachbereichen/Fakul-
taten/Instituten liefen. Er verfiigt Gber
konkrete Umsetzungserfahrungen
und besitzt Zustandigkeiten und
Entscheidungsbefugnisse fiir Imple-
mentierungsfragen, die den Bereich
betreffen.

Auf die Erfahrungsebene der
Projektleiterinnen und Projektkoordi-
natorinnen konnte auch in der zweiten
externen Evaluation nicht verzichtet
werden, ging es doch auch darum, die
organisationalen Prozesse, Entwick-
lungen und Perspektiven aus dem
Blick der Expertinnen fir Chancen-
gleichheit zu erfassen.

Die Leitungen der neun Mentoring-
projekte Ubernahmen die Aufgabe, je
Projekt eine Vertreterin/einen Vertre-
ter der Hochschulleitung und der
Dekanats- bzw. Institutsleitung fur ein

Interview anzusprechen (vgl. 1.1).4
Diese Zielstellung gelang bis auf eine
Ausnahme. Bei lediglich zwei
Hochschulleitungen bedurfte es inten-
siverer Nachfragen, ehe der Termin
zustande kam. Dieser Tatbestand
spricht offensichtlich fir den sehr gro-
Ren Rdickhalt der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten und den
Stellenwert der Gleichstellungsarbeit
in der Organisation Hochschule. Nicht
zuletzt dirfte dies zudem Ausdruck
der Wirdigung der Mentoringprojekte
selbst als innovative Forder-
instrumente sein. Die Projektleitungen
haben Personen gewinnen kénnen,
die Gleichstellungsbelangen aufge-
schlossen gegenlber standen. Zum
Teil waren sie bereits von ihrem
Ressort her mit diesen Angelegen-
heiten vertraut und in einigen Fallen
auch Uber die direkte Mitarbeit in den
Projektbeiraten mehr oder weniger in-
volviert. Darunter befanden sich zwei
Vizeprasidentinnen, die friher als
Frauenbeauftragte ihrer Hochschulen
wirkten und von daher Uber professio-
nelle Erfahrungen in der Frauen-
forderung verfligen, wund dem
Themenfeld Mentoring fir Frauen
sehr interessiert begegneten.

4 Ausnahmsweise wurden aus einem Projekt vier Personen interviewt. Es handelte sich dabei um ein

Kooperationsprojekt mit drei Hochschulen.



Interviewauswertung

Organisationaler Status

Hochschulleitungen: Interviewbeteiligung nach Status und Geschlecht

Status und Geschlecht Anzahl
Vizeprasidentin 4
Vizeprasident 5
Prodekanin 1

Durch den benannten Auswahlkontext erklart sich die Geschlechterverteilung bei den
Interviews. Frauen waren zu 50% und damit Uberproportional ihrem Anteil an den
Hochschulleitungen vertreten.

Hochschulleitungen: Interviewbeteiligung nach Hochschultypen und Geschlecht

Universitaten Fachhochschulen

Vizepréasidentin |Vizeprasident Vizeprasidentin |Vizeprasident
4 2 1 2

Die hier in der Ubersicht sehr positiv dargestellte Interviewbeteiligung der Frauen an
den universitaren Hochschulleitungen resultierte ebenfalls aus dem Auswahlverfahren.

Hochschulleitungen: Interviewbeteiligung nach Ressorts und Geschlecht

Ressort

Vizeprasidentin

Vizeprasident

Lehre, Studium, Weiterbildung

2

2

Forschung

2

1

Organisations- und

1

Strukturentwicklung
Studienangelegenheiten, 1
internationale Beziehungen, Frauen
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Es wird sichtbar, dass die Vizeprasidentinnen zwei Arbeitsschwerpunkte haben. Sie lie-
gen in den Bereichen Lehre und Studium einerseits sowie in der Forschung anderer-
seits. Bei den Vizeprasidenten zeigt sich ein gréReres Spektrum von Zustandigkeiten.

Dekanats- und Institutsleitungen: Interviewbeteiligung nach Status und Geschlecht

Status und Geschlecht Anzahl
Dekanin 0
Dekan 3
Institutsleiterin 4
Institutsleiter 2

Die Zusammenstellung dokumentiert, dass der Frauenanteil an den Interviews von
44 % auf dieser Leitungsebene sich ausschlieBlich aus der Statusgruppe der
Institutsleitungen ergab.

5 Interviewpartnerin war in diesem Fall eine Prodekanin aus dem Bereich Medizin. Sie reprdsentiert eine
Leitungsstruktur, die der Hochschulleitung vergleichbar ist. Deshalb wurde sie an dieser Stelle eingeordnet.

59



Mentoring fir Frauen an niedersachsischen Hochschulen

60

Dekanats- und Institutsleitungen: Interviewbeteiligung nach Hochschultypen
und Geschlecht

Universitaten Fachhochschulen

Dekanin |Dekan Instituts- |Instituts- |Dekanin |Dekan Instituts- |Instituts-
leiterin leiter leiterin leiter

0 2 3 0 0 1 1 2

Der Frauenanteil an der Interviewbeteiligung auf der Dekanats- und
Institutsleitungsebene entfiel auf 60% bei den Universitaten und auf 25% bei den
Fachhochschulen.

Projektleiterinnen und —koordinatorinnen: Interviewbeteiligung nach Status im

Status im Mentoringprojekt Anzahl
Projektleiterinnen 4
Projektkoordinatorinnen 5

4.2 Leitfaden und Auswertungs-
schwerpunkte

Leitfaden

Der Interviewleitfaden ist im Beirat
diskutiert und verabschiedet worden.
In drei Fragekomplexen wurde der
Leitfaden in Stichworten vorab an die
Interviewpartnerinnen/-partner  ge-
schickt.

Fragekomplex I: Mentoring

Stichworte:

Erfahrungen

Erfolge

Schwierigkeiten bei der Umsetzung
Grunde fur Teilnahme am Mentoring
Wettbewerbsfaktor
Nachwuchsférderung

Lerneffekte

Akzeptanz
Perspektiven/nachhaltige
Entwicklung

Fragekomplex II:

Strukturelle Potenziale der Hoch-
schulen zur Geschlechtergleich-
stellung/Frauenférderung

Stichworte:

Andere Mal3nahmen zur Frauenforderung
Bedarf

Investitionen/Bereitschaft zur Ver-
anderung

Gewinne

Fragekomplex Ill: Nachwuchs-
forderung allgemein

Stichworte:
Kriterien fir Férderungen
Eigene Erfahrungen mit Férderungen



Auswertungsschwerpunkte
Ausgehend von der Zielstellung der
Interviews und den im Leitfaden ge-
stellten Fragen wurde die Interview-
auswertung unter zwei Schwer-
punkten vorgenommen und darge-
stellt:

® Wertschatzung von Mentoring in
der Organisation - Wie stark wird
Mentoring in der Organisation ge-
wollt? (4.3)

@ Strukturelle Potenziale  der
Organisation zur Implementierung
von  Mentoring -  Welche
Ressourcen kann die Organisation
bereitstellen? (4.4)

Die im Interviewleitfaden gestellten
Fragen wurden diesen Auswertungs-
schwerpunkten zugeordnet. Dort, wo
sich Differenzierungen aufzeigen und
nachweisen lieRen, wurden diese im
Text hervorgehoben nach:

® Hochschultypen (Universitaten,
Fachhochschulen)

® Hierarchien (Hochschulleitungen,
Dekanats- bzw. Institutsleitungen,
Projektleitungen)

® Geschlecht (mannlich, weiblich)

4.3 Wertschiatzung von Mento-
ring fur Frauen in der
Organisation

4.3.1 Erfahrungen mit Mentoring

Die Erfahrungen mit Mentoring in der
Organisation lassen sich anhand der
Auswertung verschiedener ltems sicht-
bar machen und zusammenfihren:
Durchfihrungserfahrungen, Erfolge,
Programmanpassung, Wahrnehmung
im Kontext anderer Frauenforder-

Interviewauswertung

maflnahmen, Bedarf an speziellen
FrauenfordermaRnahmen, strukturel-
le Barrieren.

Durchfiihrungserfahrungen

Der Einsatz von Mentoring fiir Frauen
erfuhr bei der Gestaltung des Uber-
gangs von der Hochschule in die
Berufswelt eine besondere
Wirdigung, da gerade hier, ungeach-
tet hervorragender Studienabschlis-
se, geschlechtsspezifische Inte-
grationsprobleme vorhanden sind.
Mentoring wurde unabhangig von der
Statusgruppe der Interviewpartner-
innen/-partner als interessant flr den
Berufseinstieg und als Briickenschlag
Uber die Hochschule hinaus in
Wirtschaftsunternehmen und Verwal-
tungen hinein wahrgenommen. Die
sehr gute Offentlichkeitsarbeit und un-
erwartet hohe Medienprasenz der
Mentoringprojekte erhdhte nicht nur
die Reputation der Frauen- und
Gleichstellungsarbeit innerhalb der
Hochschulen, sondern beeinflusste
die AuRenwirksamkeit der Hoch-
schulen insgesamt positiv.

Die Mentoringprojekte an Fach-
hochschulen vermeldeten eine starke
Resonanz unter der Professoren-
schaft. Fachhochschulen - mit ihren
Uberschaubaren Strukturen - arbeiten
ohnehin in kleineren Studiengruppen
mit einer intensiven Betreuungs-
relation. Dadurch waren in der
Organisation glinstige personelle und
strukturelle Konstellationen fur formel-
les Mentoring vorhanden.

Von den mannlichen Vertretern der
Dekanats- und Institutsleitungen wur-
de das Verhaltnis von Aufwand und
Nutzen im Mentoring thematisiert.
Dies geschah unter Verweis auf die
begrenzte Quantitat der Beteiligung,
die im Mentoring moglich sei, und
dem relativ hohen zeitlichen und per-
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sonellen Aufwand. Dem wurde jedoch
die intensivere Form der Forderung
gegenubergestellt. Da Mentoring
durch den sehr individuellen Zuschnitt
eine hohe Wirksamkeit erlange, fihre
dies vielleicht, langfristig betrachtet,
zu einem Multiplikatorinneneffekt. In
jedem Falle aber beférdere Mentoring
eine bewusstere Studienentschei-
dung, was sich letztlich in einer verrin-
gerten Studienabbrecherinnenquote
niederschlagen kann. So helfe
Mentoring Ressourcen zu sparen und
insofern entspreche es dem Interesse
der Hochschulen. Deshalb erfuhren
die Projekte durch die Dekanats- und
Institutsleitungen auch personelle
Unterstlitzung, entweder durch die ei-
gene Person oder indem sie
Mitarbeiterinnen bzw. auch Dokto-
randinnen fur die Teilnahme am
Projekt warben.

Die Projektleiterinnen/-koordinatorin-
nen konstatierten, dass eine relativ
groRe Gruppe von Mentees noch un-
entschlossen in das Mentoring gegan-
gen ist. Dies betraf nicht nur
Schilerinnen, sondern auch
Studentinnen/Absolventinnen. Daraus
formulierten sie die Anforderung, in
der Vorbereitung noch genauer abzu-
klaren, was im Mentoring erreicht
werden soll und kann. Es reiche nicht
aus, Flugblatter zu verteilen. In
Vorbereitung der Projekte sei es un-
umganglich, in den Schulen
Lehrerinnen/Lehrer zu haben, die das
Projekt unterstitzen und ebenso
Laboringenieurinnen/Laboringenieure
an der Hochschule. Sie hoben hervor,
dass in diskursiven Lehr- und
Lernformen nicht nur, wie im
Mentoring, Schlisselqualifikationen
erworben werden, sondern durch
Eigenstandigkeit und Selbststandig-
keit Frauen per se gefordert werden
und diese in Zeiten grof3er hochschul-
politischer Veranderungen auch dazu
beitragen kdnnen, Unsicherheiten ab-
und Vertrauen aufzubauen.

Zitate: Durchfiihrungserfahrungen

... gerade weil die Erfahrung gemacht
wurde, dass Frauen sozusagen beim
Ubergang von der Hochschule in die
Berufswelt gewisse Probleme haben, ...
andersartige Probleme als Ménner, ...
wollte man das ... auch von der Hoch-
schulleitung her irgendwie férdern.” 6 (M,
H, XIX, Z: 12-15)
... muss ich ja immer drauf schauen, das
mit dem Aufwand, den wir treiben, unsere
Ressourcen sind naturgemél3 sehr be-
schrénkt, ... wir da auch etwas Positives
sehen.“ (M, D, V, Z: 35-38)
,Den Mentoring-Gedanken an sich, den
finde ich begeisternswert, ... ist eine ganz
tolle Sache, dass man den Versuch
macht, erfahrene ... in diesem Sinne sind
es ja gerade Damen ... zu bewegen, jiin-
geren Damen zu helfen, ob es bei der
Berufswahl ist ... ob es bei der Findung fiir
das richtige Studium ist ... .“ (M, H, XXV, Z:
40-44)

... Soweit ich das beurteilen kann, gibt es
eigentlich ein sehr positives Feedback... .“
(W, D, Vill, Z: 22-23)

,Von meinen Erfahrungen kann ich sa-
gen, dass es uns gelungen ist, in der
Phase dieser diversen Unsicherheiten so
ein bisschen Stabilitdt unseren weiblichen
Absolventen zu geben durch die
Betreuung im Mentoring ... .“ (W, P, XVIII,
Z: 38-40)

Erfolge

Ubereinstimmend wurde vermerkt,
dass eine tatsachliche Erfolgskon-
trolle nur bei entsprechender Lang-
fristigkeit von  Mentoring  mit
Netzwerkbildung und Implemen-
tierung moglich sein wird, ob z.B.
mehr Frauen in Fihrungspositionen
gelangt sind, mehr Frauen promovie-
ren oder mehr Frauen sich fiir ein na-
turwissenschaftlich-technisches Stu-
dium entschieden haben. Unterhalb
dieser Betrachtungsebene wurden die
vielfaltigsten Erfolge detailliert be-
schrieben: positives Feedback der
Mentees und der Mentorinnen/-

6 Die Originalaussagen der Interviewpartnerinnen und -partner werden als authentische Belege angefiihrt und in

Anfiihrungszeichen gesetzt. In der Klammer steht der Buchstabe "W" fiir weiblich und "M" fiir ménnlich, "H" steht
flir Hochschulleitungen, "D" fiir Dekanats- bzw. Institutsleitungen und "P" fiir Projektleitungen. Die rémische Ziffer
kennzeichnet das jeweilige Interview. Daran schlie8en sich die Interviewzeilen an.



Mentoren, Klarung von Berufswegen,
vorgezogene Berufserfahrungen,
Netzwerkbildung, Mentoring passt gut
in Nachwuchsforderungskonzepte,
Schlisselkompetenzen erworben,
Kommunikationsrdume erschlossen,
interdisziplinares Arbeiten, Erfah-
rungen weiter gegeben. In Einzel-
fallen konnten bereits der Abschluss
von Promotionsverfahren und auch
die Gewinnung von Studentinnen flr
ein naturwissenschattlich-technisches
oder ingenieurwissenschaftliches
Studium als Projektergebnisse, und
damit eindeutig messbar, aufgefihrt
werden.

Die weiblichen Vertreter der Hoch-
schul- und der Institutsleitungen ho-
ben dartber hinaus als Erfolge her-
vor, dass Frauenbelange unter quali-
tativen Gesichtspunkten angespro-
chen wurden. Anders als andere
Gleichstellungsanséatze, handele es
sich beim Mentoring um ein attrakti-
ves  Qualifizierungsangebot  fir
Frauen, das auch unter Mannern
Anerkennung finde, sie einbezog und
daher eine groRere Sensibilisierung in
der Organisation fiir Geschlechter-
belange erreicht werden konnte.
Schlieflich unterstrichen sie, dass die
Art und Weise wie Lernprozesse im
Mentoring organisiert und durchge-
fiuhrt worden sind, besonders zu-
kunftstrachtig fiir die neuen Bachelor-
und Masterstudiengange seien.

Erfolge wurden von den Projekt-
leiterinnen/-koordinatorinnen auch auf
der organisationalen Ebene festge-
macht, z.B. wenn ein Projekt berichte-
te, dass trotz hoher Sparauflagen die
Hochschule bereit ist, die Finanzierung
von Mentoring als Teil der Malf3-
nahmen zur Personalentwicklung
Uber das HWP hinaus zu Uberneh-

Interviewauswertung

men. Oder aber, wenn, wie in einem
Fall, Studierende sich einige Stunden
aus dem Mentoring fur die Lehr-
veranstaltung ,Personalwesen und
Verhandlungsfihrung” anrechnen las-
sen kdnnen.

Zitate: Erfolge

LAlso Erfolge selber wiirde man ja nur
langfristig merken kbnnen, dass ... sozu-
sagen die Zahl der Frauen in
Flhrungspositionen zunimmt.” (M, H, XIX,
Z: 94-95)

»--- man kann also doch deutlich sagen, ...
dass die Studierenden solch eine Art des
Lernens sehr, sehr positiv aufnehmen,
dass also nicht nur die Stoffvermittlung ei-
ne Rolle spielt, sondern dass es auch da-
rum geht, so etwas selber zu praktizieren
und alle Bereiche des Lebens damit ein-
zubeziehen.” (W, H, XXVIII, Z: 88-91)
,ES versucht anders als andere
Gleichstellungsprojekte, die darauf drin-
gen, Frauen bei gleicher Qualifikation
nach vorne zu bringen ..., setzt es nicht
sozusagen auf eine Opposition zu den
ménnlichen Interessen, sondern auf einen
Gleichklang in Anfiihrungszeichen mit
maénnlichen Interessen.” (W, H, XXVII, Z:
86-93)

Programmanpassungen

Bei der Projektdurchfiihrung gab es
keine gravierenden Umsetzungs-
probleme, ein Beleg fur realisierbare
Konzepte und personelle Kompetenzen
in der Projektorganisation. Lediglich
Anpassungen des Programms an die
Durchfiihrungserfahrungen und kon-
kreten Bedarfe der Mentees und der
Mentorinnen/Mentoren wurden vorge-
nommen. Die Ablaufplanung war nicht
nur unter den verfliigbaren Zeit-
kontingenten, sondern auch bedingt
durch die raumlichen Distanzen von
Mentees und Mentorinnen/Mentoren
zu prazisieren. Gewisse Auswahl-
schwierigkeiten entstanden, da nicht
unbegrenzt viele Mentorinnen/Men-
toren verfligbar waren. Programm-
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organisation, Tandemarbeit und
Gruppenprozesse erforderten einen
bisweilen hohen administrativen
Aufwand. Die Projektleiterinnen/-ko-
ordinatorinnen berichteten von der
Prazisierung der Fragebdgen und
Interviewleitfaden fir die interne
Evaluation und sahen es als wichtig
an, die Winsche der Mentees starker
zu berucksichtigen, z.B. Uber eine
Auswahlliste fir die Seminare. Es sei
auch sinnvoll, nach Lehrformen zu su-
chen, die Mentoring vorbereiten kénn-
ten.

Bezogen auf bestimmte Zielgruppen
wurde wahrgenommen, dass die
Nachfrage bei Wissenschaftlerinnen
geringer als erwartet war, bei
Studierenden hingegen gréRer als er-
wartet. Projekte im Schilerinnen-
mentoring stellten fest, dass es nicht
immer einfach war, den 16-Jahrigen,
die sich noch im persdnlichen
Selbstfindungsprozess befinden, so-
wohl passfahige Angebote zu offerie-
ren als auch die notwendige
Verbindlichkeit Uber die gesamte
Projektlaufzeit herzustellen.

Grenzen von Mentoring wurden dort
sichtbar, wo Mentorinnen/Mentoren
nicht nur ausbildungs- bzw. berufs-
spezifisch gefragt waren, sondern als
Ansprechpartnerin/Ansprechpartner
in komplizierten personlichen Situa-
tionen. Dies blieben Ausnahmen. Sie
unterstreichen andererseits das kon-
zeptionelle Vorgehen, Mentorinnen/
Mentoren unabhangig von Status-
gruppe und Lehrerfahrungen auf ihre
Rolle gezielt vorzubereiten.

Von den mannlichen Vertretern der
Hochschul-, Dekanats- und Instituts-
leitungen wurde thematisiert, dass die
einseitige  geschlechtsspezifische
Ausrichtung von Mentoring dauerhaft

schwer durchzuhalten sein werde,
wenn es um Implementierung in
Studiengange gehe. Sie sahen es als
nur schwer begrindbar an, wenn der
Ubergang Studium/Beruf gestaltet
werden soll, die mannlichen
Studierenden davon auszuschlieRen.
Perspektivisch sei eine Offnung fir
beide Geschlechter sinnvoll. Auch
von der Seite der Schilerinnen und
der Studentinnen/Studenten wurde
die Frage aufgeworfen, warum nur
weibliche Mentees zugelassen sind.

Zitate: Programmanpassungen

... wird es schwierig, ... dauerhaft so eine
einseitige geschlechtsspezifische Aus-
richtung ... durchzuhalten ... .“ (M, H,
XXlll, Z: 167-169)

... die Nachfrage war von Seiten der
Studierenden sehr grol3, von Seiten der
Wissenschaftlerinnen weniger.” (W, H,
XXVII, Z: 116-118)

... ISt die Zeitkomponente, ...das ist eben
ein wichtiges Struktur-Element, passt
auch dazu, dass es sich hier um eine sehr
intensive MalRnahme handelt, so dass es
.. auch einen groBen Aufwand gekostet
hat, ... einen entsprechenden Pool von
Mentorinnen, die dann auch noch passen
missen, zu finden ... .“ (W, H, XX, Z: 169-
175)

.- Mentoring ist sicherlich das falsche
Instrument, ... wenn Frauen noch arg ziel-
los sind ..., da wére ein strukturiertes
Coaching hilfreicher ... .“ (W, P, X|, Z: 146-
151)

Mentoring im Kontext anderer
FrauenférdermaBnahmen

Einschatzungen zur Einordnung von
Mentoring in den Kontext anderer
FrauenférdermalRnahmen  wurden
haufiger von Frauen als von Mannern
getroffen. Im Vergleich etwa zum
Wiedereinstieg in den Beruf nach der
Familienphase, zu begleitenden
Schulungsprogrammen,  Praktika,
zum Girlsday, die nur eine punktuelle
Unterstitzung gewahren, sei



Mentoring ein langerfristig angelegtes
Vorhaben, das sehr stark individuelle
Interessenlagen und Voraus-
setzungen berucksichtigen kann und
nicht neben, sondern integriert in die
Hochschulstrukturen [auft. Als moder-
nes Instrument erganze und erweitere
Mentoring die bestehenden Frauen-
forderinstrumente, wobei es aber
ldngst noch nicht seine gesamte
Tragfahigkeit entfaltet habe.
Mentoring solle daher als eine
Dauereinrichtung installiert und in ein
Gesamtkonzept integriert werden. So
kénnte es auch dazu beitragen, an
den einzelnen Fachbereichen/Insti-
tuten eine entsprechende Forder-
kultur aufzubauen bzw. weiter auszu-
gestalten. Als prozessorientierte
MaRnahme passe Mentoring sehr gut
in die Hochschulstrukturen, da ein
realitdtsnaher Einblick in die tatsachli-
chen Ablaufe des Hochschulalltags,
vor allem des Studiums und des
Promotionsstudiums, gegeben werde.

Projektleiterinnen/-koordinatorinnen
hoben hervor: Mentoring habe sich
sehr positiv auf die gesamte
Gleichstellungsarbeit an Hochschulen
ausgewirkt. Andere gleichstellungspo-
litische Malnahmen erhielten einen
héheren Status in der Organisation,
erfuhren eine gréRere Aufmerksam-
keit. Konzeptionell entwickelten einige
Projektleitungen aufeinander aufbau-
end Mentoring flr verschiedene
Zielgruppen, in denen dieselben
Mentees verschiedene Projekte
durchliefen. Mentoring fir Schuler-
innen lasst sich sehr gut mit dem fir
Studentinnen verbinden, und wenn
Promotionsférderprogramme dann
noch mit Mentoring gekoppelt wer-
den, wirde das die Effizienz steigern
und Synergieeffekte bringen.

Interviewauswertung

Zitate: Mentoring im Kontext ande-
rer FrauenfordermaBnahmen

,Und so in der Art gab es ... viele punktu-
elle FérdermaBnahmen ..., und ich kénnte
mir vorstellen, dass dieses Mentoring,
dass wir das wirklich  als
Dauereinrichtung mit einbauen, zumin-
dest versuchen sollten ..., ... dass man da
eine gewisse Kultur ... aufbaut ... .“ (M, D,
VII, Z: 270-277)

... das Mentoring hat ja ... so diesen
Ansatz, es ist in der Struktur irgendwie mit
drin ... . Insofern ist es glaube ich realitéts-
naher und arbeitsplatznaher oder studien-
platznéher ..., und insofern auch realisti-
scher, also dass man eine ganz realisti-
sche Einschétzung auch von bestimmten
Dingen bekommt.” (W, H, XXIV, Z: 394-
400)

... dass im Zuge des Mentoring ... ande-
re FrauenférdermalBnahmen einen ganz
anderen Stellenwert ... bekommen.” (W, P,
X, Z: 313-315)

Bedarf an speziellen Frauenforder-
mafRnahmen

Alle Interviewpartnerinnen/-partner
sahen den Bedarf an speziellen
FrauenférdermaRnahmen auch
weiterhin fir gegeben und gerechtfer-
tigt an. Neben den Projektleitungen/-
koordinatorinnen vertraten insbeson-
dere die Dekanats- und Instituts-
leitungen diese Position. Sie seien in
allen Bereichen erforderlich, in denen
Frauen unterreprasentiert sind. Als
Beispiel wurde wiederum der Berufs-
einstieg angefiihrt. Diese Situation
war aus eigenem Erleben bekannt
und wurde anhand der statistischen
Daten zu den Studentinnenanteilen
im eigenen Fachbereich/Institut be-
legt.

Die  weiblichen Vertreter der
Hochschulleitungen stellten heraus,
dass spezielle Frauenférderpro-
gramme keine Defizitprogramme sein
dirften und insgesamt existenzsi-
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chernd (z.B. bei Stipendien) sein
mussten. Ubereinstimmend wurde
begrindet, dass Frauen offensichtlich
anders und starker angesprochen
werden missen, um naturwissen-
schaftlich-technische Studienrichtungen
und Berufsperspektiven in den Blick
zu nehmen, da sie meistens in
Familie und Erziehung eine traditio-
nelle Pragung erfahren haben. Dies
wurde selbst dann gefordert, wenn
z.B. Schilerinnen spezielle
Frauenforderinstrumente explizit ab-
lehnen. Um sie zu interessieren, wa-
ren im Vorfeld verstarkt Uberlegungen
notwendig, schilerinnengerechte
Formen der Ansprache und
Forderung zu finden.

Die mannlichen Vertreter der
Dekanats- und Institutsleitungen emp-
fahlen, Frauen Uber die Sache, also
Uber die Naturwissenschaften und
nicht Gber das Geschlecht, anzuspre-
chen. Da es geschlechtsspezifisch
unterschiedliche Verhaltensweisen
gabe, missen
Qualifizierungsangebote z.B. Pra-
sentationstechniken, Rhetorikkurse
nach Geschlechtern getrennt angebo-
ten werden. Vereinzelt gab es aber
auch kritische Stimmen bezlglich der
Legitimation von  Frauenforder-
maflnahmen.

Zitate: Bedarf an speziellen
FrauenfordermaRBnahmen

LAIso wir miissen glaube ich mehr (iber
die Sache, also ((ber die Natur-
wissenschaften kommen und sie dariiber
ansprechen, als dariiber, na ja, weil du ein
Maédchen bist, wirst du jetzt geférdert.” (M,
D, I, Z: 481-483)

LAIso die ganze Problematik, wenn man
sich speziell auf die Férderung von den
Jjungen Damen konzentriert, die wird ja in
der Hochschule doch auch kritisch gese-
hen.” (M, H, XXV, Z: 66-67)

... denn Frauenfbérderung hinkt in vielen
Féllen nach, und diese Fortbildungs-
malnahmen sind so teuer, dass sie dann
wirklich dieser kleinen, gesonderten Grup-
pe auch zugute kommen sollten und nicht
dann die Haélfte daftir noch mal fiir Ménner
abzweigen.” (W, D, VIII, Z: 125-129)

Strukturelle Barrieren

Auf die Frage nach strukturellen
Barrieren fur Frauen reagierten die
weiblichen Befragten anders als die
mannlichen, was auf unterschiedliche
Wahrnehmungen der Geschlechter
hindeutet.

Die mannlichen Vertreter konnten kei-
ne strukturellen Barrieren fir Frauen
erkennen, im Vergleich etwa zu vor 20
Jahren seien die Hindernisse und
Hirden damals deutlich gréRer und
auch formaler Art gewesen. Heute
werde z.B. bei der Stipendienvergabe
auf die Geschlechtergleichverteilung
geachtet. Zwei der Frauen positionier-
ten sich &hnlich.

Inhaltlich &uferten sich zu diesem
Problem nur die weiblichen Vertreter
der universitdren Hochschulleitungen.
Sie sahen strukturelle Barrieren, be-
nannten sie aber - mit Ausnahme des
geringen Frauenanteils in
Fuhrungspositionen - nur allgemein.
Sie formulierten, dass Mentoring fir
strukturelle Schwachen sensibilisiere,
sie sichtbar machen kann, eine
Veranderung selbst aber hochschul-
politisch erfolgen misse. Frauen ha-
ben es strukturell schwerer, aber an-
dererseits konnen sie, solange sie
wenige sind, auch ein bisschen
Einfluss nehmen, weil die
Rollenerwartungen dann nicht ganz
so streng seien. Auch wurde die
Notwendigkeit und die Maglichkeit
durch Mentoring gesehen, bei Frauen
viel starker bestehende Vorurteile ge-



gen eine negative Besetzung des
Begriffs ,Karriere® abzubauen. Eine
Interviewpartnerin unterstrich, dass
die Themenfelder Wissensmanage-
ment und Frauenférderung sowie
Wissensgenerierung und Machtstruk-
turen innerhalb der Hochschule neu
thematisiert wurden.

Zwei Drittel der Projektleiterinnen/-ko-
ordinatorinnen &aulerten sich zur
Frage nach den ,strukturellen
Barrieren® fir Frauen. Bis auf eine
verwiesen sie auf die hierarchische
Struktur von Hochschule, die sich
aber haufig nicht vordergrindig er-
schlief3e.

Zitate: Strukturelle Barrieren

... und die Widerstdnde, die es damals
gegeben hat, die gibt es heute nicht mehr,
und das finde ich einen Erfolg.” (M, H,
XXV, Z: 306-307)

....achtet man von Seiten des
Vizeprésidenten Forschung ... sehr da-
rauf, eine Gleichverteilung der
Promotions-Stipendien zu erwirken. Das
ist nirgendwo festgeschrieben, man be-
miiht sich aber in jedem Fall sehr intensiv
darum. ... also wenn es zum Beispiel um
Ausfall durch Mutterschaftszeiten ... geht,
denke ich, ist das schon relativ schnell
durchzudiskutieren. Da wiisste ich jetzt
nicht, was mir da strukturell wirklich als
wesentliches Problem einféllt.“ (M, D, IX,
Z: 331-338)

»,Um solche Mentoring-Programme glaub-
wiirdig durchzufiihren, ... ist es auch not-
wendig, dass man im Lehrkérper weibli-
ches Personal hat, und wir waren da auch
in der letzten Zeit recht erfolgreich gewe-
sen. Wir haben Professorinnen berufen in

der Mathematik, in den
Wirtschaftswissenschaften, in der
Chemie, auch sogar in der

GielRereitechnik, was sicherlich recht un-
gewoéhnlich ist ... ." (M, H, XXI, Z: 20-25)
,Und ich denke, Mentoring sensibilisiert
dafir, ... auch fir diese anderen struktu-
rellen Schwéchen oder kann sie zutage
férdern, aber verédndert werden miissen

Interviewauswertung

sie ... hochschulpolitisch-strukturell ... .*
(W, H, XXIl, Z: 540-544)

4.3.2 Interesse und Gewinne der
Hochschule am Mentoring

Interesse der Hochschule am
Mentoring

Das Bewusstsein, dass die
Hochschulen sich Wettbewerbs- und
Standortvorteile verschaffen mussen
und dass es konkreter Angebote be-
darf, um die Attraktivitat zu erhohen,
war in den Hochschulleitungen, aber
auch auf der Dekanats- und
Institutsleitungsebene stark ausge-
pragt. Diese grundsatzliche Position
lieR® sich jedoch nicht automatisch auf
den Mentoringkontext Ubertragen.
Das bedeute allerdings noch nicht,
dass Dekanats- und Institutsleitungen
den nachsten Schritt gingen und sich
dadurch auszeichnen, besonders vie-
le qualifizierte Wissenschaftlerinnen
zu haben, so eine Interviewpartnerin.
Zwingender schien dies in der
Wahrnehmung beziglich der
Studierenden zu sein. Die mannlichen
Vertreter der Hochschulleitungen
brachten hier handfeste Argumente,
z.B. dass auf Grund der demographi-
schen Situation, der ab 2012 an den
Hochschulen zu splrenden geburten-
schwachen Jahrgénge, ca. 60% der
Abiturienten weiblich sein werden.
Dies hatten die Fachbereiche und
Institute zu bertcksichtigen und da
konnten Mentoringangebote  flr
Schulerinnen und Studentinnen einen
Wettbewerbsfaktor bei der Ent-
scheidung fir den Studienstandort
sein. Es sind also nicht primar gleich-
stellungspolitisch motivierte Inten-
tionen, sondern hochschulpolitisch
motivierte, die die Hochschul-
leitungen, Dekanats- und Instituts-
leitungen fur das Mentoring flr
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Frauen aufgeschlossen machen. Sie
konnten sich vorstellen, Mentoring fiir
Frauen in ein Gesamtservicepaket fir
Studierende einzubinden. Auf diesem
Wege lasse sich die Qualitat der
Studienanfanger erhéhen. Durch
Zusatzkompetenzen (Bewerbungs-
training, Prasentationstechniken,
Selbstdarstellung, Kommunikations-
fahigkeit) fir Studierende koénne der
Hochschulstandort gestarkt werden.
Ebenso kdnne es auch ein attraktives
Profilmerkmal fiir den weiblichen wis-
senschaftlichen Nachwuchs werden,
wenn ein starkeres Hinfuhren zur
Promotion erfolge.

Die weiblichen Vertreter der Hoch-
schul- und Institutsleitungen verwie-
sen zusatzlich auf die gesellschaftli-
che Notwendigkeit, Rahmenbe-
dingungen fiir die Berufsarbeit von
Frauen zu verandern, da der Mangel
an Ingenieurinnen/Ingenieuren ab-
sehbar sei. Ebenso seien andere
Sozialisierungsbedingungen gege-
ben, wenn z.B. Schilerinnen zuvor in
solchen Projekten integriert waren,
und ein anderes Miteinander moglich.
Hochschule musse mit bestimmten
Profilen, Schwerpunkten und
Angeboten identifiziert werden, da
kdnnten Frauen eine integrierende
Rolle spielen, weil sie eher auf jeman-
den zugehen, besser zuhdren kénnen
und ein anderes Sozialverhalten als
Manner realisieren.

Die Projektleiterinnen/-koordinatorin-
nen relativierten das oben beschrie-
bene Bild etwas. Sie brachten zum
Ausdruck, dass Mentoring fiir Frauen
noch viel zu wenig als Wettbewerbs-
und Standortfaktor innerhalb der
Organisation angesehen werde. Die
Frage der Potenziale werde nicht ge-
schlechtsspezifisch gedacht. Uberein-
stimmend sagten auch sie, dass dies

noch am ehesten flir das
Schilerinnen- und Studentinnen-
mentoring vermittelt werden konnte.
Insgesamt hoben sie hervor, dass der
Wettbewerbsaspekt nur dann zum
Tragen kommen kann, wenn
Mentoring aus dem Projektstatus in
die Organisation Uberflihrt wird.

An dieser Stelle wird sichtbar, dass
sich unterschiedliche Interessenlagen
der Hochschule, der einzelnen
Fachbereiche, Institute und der
Gleichstellungsarbeit ressourcenopti-
mierend sehr sinnvoll zur Qualitats-
sicherung zusammenfuhren lassen,
auch wenn es daftir im Einzelnen ver-
schiedene Motivationen gibt.

Zitate: Interesse
,Das kann ich mir vorstellen, dass das ein
Standort- oder ein Wettbewerbsfaktor sein
kann, ... das ist aber glaube ich einfach
auch eine Frage des Gesamtservice-
pakets flir die Studierenden ... .“ (M, H,
XXIIl, Z: 205-207)
,Fachlich sind alle gut, denke ich mal, von
den Hochschulen, und nur durch
Zusatzkompetenzen kann man einen
Standort stérken.”“ (M, D, IV, Z: 277-279)
»-.. wann es einen Mangel an Ingenieuren
und Ingenieurinnen geben wird, ... ist ab-
sehbar, und hier sehe ich ... eine Chance
flr die Studentinnen, ... in dem Augen-
blick, wo der ... gesellschaftliche Druck
grol3 genug ist, dass man eben bereit ist,
auch gesellschaftspolitisch etwas zu ver-
éndern, um es Frauen zu ermdglichen,
auch in solchen Bereichen ihr Leben lang
tétig zu werden und nicht nur bis zur
Familienpause, und danach miissen sie
sich dann einen anderen Beruf suchen.”
(W, D, lll, Z: 125-133)
,Was ich glaube, wo ... relativ wenig im
Kopf der Leute existiert, das ist so, dass
die Férderung von Frauen in irgendeiner
Form ein Wettbewerbsfaktor ist.“ (W, H,
XXVI, Z: 58-60)

... €S mlisste etwas sein, was in die
Strukturen der Hochschule integriert ist



als fester Bestandteil... .“ (W, P, XI, Z: 368-
369)

Gewinne fiir die Hochschule

Alle Leitungsebenen prognostizierten
Gewinne fiir die Hochschule, wenn es
gelange, die weiblichen Potenziale

starker zu nutzen. In der
Argumentationsrichtung gab es keine
Unterschiede zwischen den

Geschlechtern. Allerdings reflektier-
ten die weiblichen Vertreter der
Hochschulleitung diese Frage am
haufigsten, die mannlichen am we-
nigsten.

Die gleichmafige Beteiligung von
Frauen und Mannern im Erwerbs-
leben sollte zur Normalitdt werden.
Hochschule kénne hierzu beitragen,
indem gute Rahmenbedingungen ge-
schaffen werden, z.B. familienfreund-
liche Arbeitszeitregelungen. Vorbild-
wirkung von Frauen in Fihrungs-
positionen, das heilt Vorhandensein
von weiblichen Integrationsfiguren,
wurde als sehr wichtig fiur die
Erhéhung des Frauenanteils angese-
hen, um entsprechende Lebens-
muster kennen zu lernen und sich da-
ran zu orientieren. Die Gewinne flr
die Hochschule lagen auf der organi-
sationalen Ebene, vor allem in einem
verbesserten Arbeitsklima: offenere
Atmosphare, unkomplizierter Umgang,
kommunikativere Diskussionskultur,
gleichberechtigtere Verhandlungs-
formen und vernetztes Denken.
Gemischtgeschlechtliche Gruppen
helfen, Barrieren ab- und Verstandnis
fureinander aufzubauen. Sie arbeiten
effizienter, weil Frauen und Manner
andere Starken und Schwéchen ein-
bringen. Schlielllich wirden auch in
der Gremienarbeit Fraueninteressen
besser vertreten und mehr Themen
bearbeitet werden, die Frauen betref-
fen, wenn sich der Frauenanteil auf

Interviewauswertung

allen Ebenen erhohe. Gerade des-
halb sei dies sehr wiinschenswert.

Zitate: Gewinne

,Gleichwohl halte ich es fiir grundsétzlich
richtig, dass man nicht die Halfte der
Begabungsreserven, némlich die der jun-
gen Damen, einfach brach liegen lasst.”
(M, H, XXV, Z: 48-50)

,Es kénnte sogar einen paradoxen Effekt
geben, wenn nédmlich ... das Ansehen der
Universitdten sinkt, die Arbeitsbe-
dingungen als eher nicht so prestigetréch-
tig und groBartig angesehen werden,
dann kriegen sie einen Anstieg von
Frauen.” (W, H, XXVI, Z: 422-425)

... dass dann auch mehr Studentinnen
sich fiir diese Studiengénge interessieren
wiirden, weil sie einfach da diese lebendi-
gen Professorinnen ... sehen ... .“ (W, P,
XV, Z: 441-443)

4.3.3 Stellenwert und Akzeptanz
von Mentoring

Stellenwert von Mentoring

Die Einschatzung des Stellenwertes
von Mentoring in der Organisation
war sowohl fur die Hochschul-
leitungen als auch fiir die Dekanats-
und Institutsleitungen nicht einfach.
Begrundet wurde dies mit der kurzen
Projektlaufzeit, der geringen Anzahl
direkt beteiligter Personen und der
Schwierigkeit, ,handfeste” Erfolge
schon jetzt festzumachen.

Besonders die Fachhochschulen be-
urteilten den  Stellenwert von
Mentoring sehr positiv. Es wurde als
ein auffalliges Projekt bezeichnet, das
sich im Fachbereich herumgespro-
chen hatte. Gunstig dafir wirkten sich
offensichtlich die im Vergleich zu den
Universitaten Uberschaubareren
Strukturen aus, die es ermoglichen,
auch die Wirkungen Kkleinerer
Projekte wahrzunehmen. Das organi-
sationale Interesse resultiere insbe-
sondere aus dem Feedback zum
Studienumfeld. Mentoring werde als
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gewisses Rekrutierungsprogramm fur
den Nachwuchs angesehen.

Unter dem Geschlechteraspekt war
zu beobachten, dass sich mehr
Frauen zur Frage nach dem
Stellenwert berhaupt positionierten.
Der Uberwiegende Teil bewertete die-
sen insgesamt sehr hoch.
Argumentiert wurde mit dem auch in
Wirtschaftsunternehmen vorhande-
nen Trend hin zum individualisierten
Fordern von Personen. Von daher
verorteten auch sie Mentoring als
Instrument im Rahmen der Fdrderung
des studentischen und wissenschattli-
chen Nachwuchses. Flr Frauen sei
es wichtig zu wissen, wie der
Wissenschaftsbetrieb  funktioniere
und wie der Rahmen von Hochschul-
laufbahnen aussieht.

Die Projektleiterinnen verorteten den
Stellenwert von Mentoring sehr stark
im Kontext ihrer vielfaltigen Aktivitaten
und Initiativen zur Fdérderung von
Chancengleichheit an ihrer
Hochschule. So spielte es beim
Einwerben des  Total-Equality-
Science-Award eine Rolle, bei der
Durchsetzung des Gender Main-
streaming-Prinzips, in Diskussions-
kontexten zur Verbesserung von
Betreuungsstrukturen fir Studierende
oder in Ubergreifenden Bemuhungen
des Gleichstellungsbiros, sich ein
neues Profil zu geben, das die
Dienstleistungsfunktion starkt. Sie be-
tonten, dass der Stellenwert dann
sehr hoch sei, wenn Mentoring an
Projektarbeit gebunden wird, und be-
zogen auf den Schulungsbereich, weil
dies im Curriculum bisher fehle und
von daher lohne es sich, mit Wenigen
exzellent zu arbeiten.

Zitate: Stellenwert

»In der Kollegenschaft selber, ob das sehr
tief gegangen ist, glaube ich eigentlich
nicht, weil es ist ein Randbereich, und die
... Interessensfelder sind unterschiedlich
... (M, D, IV, Z: 70-73)

LAIso ich glaube, dass es einen sehr gro-
Ben Wert hat fiir die Nachwuchs-
férderung, dass es aber sehr versteck, ...
funktioniert. Es ist im Moment fiir uns nicht
Uberpriifbar.” (W, H, XXIlI, Z: 198-201)
,lch wiirde das schon sehr hoch einschét-
zen, den Stellenwert ... . ... das ist glaube
ich ... so ein bisschen eine Parallelitat zu
dem, was jetzt in Wirtschaftsunternehmen
... aktuell in der Personalentwicklung pas-
siert. Also das wurde ja noch nie so gro3-
geschrieben Mentoring und Coaching wie
zurzeit ... .“ (W, H, XXIV, Z: 222-227)
,Mentoring ist ein sehr, sehr gutes
Instrument, weil es Uber einen ldéngeren
Zeitraum l&uft ... das ist sehr qualifiziert
sowohl zur Studierendenhaltung ... als
auch in Richtung Ehemaligen-Arbeit ... .“
(W, P, XIll, Z: 241-246)

Akzeptanz von Mentoring
Hinsichtlich der Frage nach der
Akzeptanz von Mentoring innerhalb
der Organisation zeigte sich ein brei-
tes Meinungsspektrum, in dem die
Beflrwortung deutlich berwog.
Bezogen auf eine Grundakzeptanz
lieBen sich Abstufungen feststellen.
Die Positionen reichten von verbaler
Akzeptanz Uber aktive Akzeptanz bis
hin zur Tolerierung.

Die mannlichen Vertreter der
Hochschulleitungen auflerten sich
insgesamt verhaltener zur Frage der
Akzeptanz: Die Aufgeschlossenheit
sei generell gro, weil es nicht das
Geld der Hochschule koste und nie-
mand Nachteile durch dieses Projekt
habe.

Die  weiblichen  Vertreter der
Hochschul- und Institutsleitungen un-
terstrichen die Akzeptanz insbeson-



dere innerhalb ihrer Hochschul-
leitungen. Als aktive Akzeptanz wurde
z.B. bezeichnet, wenn der
Fachbereich beschlossen hatte, fiir
das Mentoring Raume zur Verfligung
zu stellen, mit bei der Organisation
des Programms zu helfen sowie per-
sonliche und finanzielle Unterstitzung
zu geben. Als Belege fiir Akzeptanz
wurde die grofe Bereitschaft von
Frauen und Mannern in
Fuhrungspositionen, z.B. aus der
Professorenschaft benannt, sich trotz
begrenzter  Zeitressourcen am
Mentoring zu beteiligen, und die
Bereitschaft der Hochschulinstitu-
tionen, konkrete personelle und sach-
liche Unterstitzung zu geben.
Wichtige Griinde fir die Akzeptanz
sahen sie darin, dass das Instrument
Mentoring aus den USA bekannt und
die Netzwerkbildung ein den Mannern
vertrautes Element sei.

Auf der organisationalen Ebene ver-
zeichneten die Projektleiterinnen bzw.
—koordinatorinnen im Vergleich zum
ersten Projektdurchlauf eine ,andere
Form“ von Akzeptanz. War sie zu-
nachst getragen vom Vertrauen in die
Fahigkeit der Gleichstellungsbiros,
innovative Projekte anzubieten, so
war sie nun, gestutzt durch sehr posi-
tive Erfahrungen, bereits eine
Selbstverstandlichkeit geworden, die
zum Angebotsspektrum der Hoch-
schule gehért und von daher bereits
viel tiefer in der Organisationskultur
verankert ist. Ein Projekt berichtete
daruber, dass es gelungen sei, bis zu
30 Hochschulinstitute in  das
Mentoring einzubinden.

Zitate: Akzeptanz

.wie gesagt, war es ja auch ein
Gliicksprojekt, wir sind ... ausgezeichnet
worden ... und das war natiirlich ... fiir alle
eine Riesenmotivation, da weiter zu ma-
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chen, ... und man hat da doch sehr ge-
staunt, dass man eben mit den
Schiilerinnen ... wirklich so gute Arbeit ...
leisten kann.” (M, D, VII, Z: 202-207)

.... aber ich habe auch dabei gesagt, es
kostet nicht unser Geld.” (M, D, V, Z: 370-
371)

LAlIso es ist eine hohe Akzeptanz im
Présidium, aber es ist eine weniger grol3e
Akzeptanz unter den Lehrenden vorhan-
den.” (W, H, XXII, Z: 305-307)

,Das Mentoring-Projekt scheint mir ... des-
wegen insgesamt Akzeptanz zu finden,
weil es letztendlich ein Element bedient,
das den Ménnern sehr vertraut ist, also
das Netzwerke kniipfen.” (W, H, XXVII, Z:
86-93)

,Ja, ich wiirde es beantworten mit passi-
ver Akzeptanz, mit all den Problemen, die
damit zusammenhéngen.” (W, P, XVIII, Z:
266-267)

4.3.4 Griinde fiir personliche
Unterstiitzung und eigene
Mentoringerfahrungen

Griinde fiir personliche Unter-
stutzung

Nach den Grinden fiir die personliche
Unterstlitzung des Mentoringprojekts
wurden nur die Hochschulleitungen
und die Dekanats- und Instituts-
leitungen befragt. War es eher die
Verankerung und die mit der
Leitungsfunktion zugewiesene Auf-
gabe oder gab es darlber hinaus eine
personliche Erfahrung oder eine frau-
enpolitische Verortung, die das
Engagement im Mentoring mitbe-
stimmte?

Ubergreifend wurde Mentoring wegen
seiner Zielstellung, mehr Studentin-
nen in naturwissenschaftlich-techni-
schen Richtungen zu gewinnen und
den Anteil weiblicher Promovendin-
nen zu erhdhen, als ureigenstes
Interesse der Hochschulen und ihrer
verschiedenen Leitungsebenen be-
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trachtet. Solange es keine Gleich-
berechtigung in der Geschlechter-
reprasentanz in Naturwissenschaft
und Technik gabe, seien Sonder-
programme legitim und notwendig.
Eine Vertreterin der Institutsleitungen
fugte hinzu, dass gerade in diesen
Bereichen die lukrativsten Berufe lie-
gen und daran sollten mehr Frauen
partizipieren.

Im Ergebnis zeigte sich zu dieser
Frage ein nach Geschlechtern diffe-
renziertes Bild. Drei Frauen verorte-
ten ihr Mentoringengagement in
Frauenbewegung und Frauen- bzw.
Geschlechterforschung. Eine Frau
berichtete Uber Diskriminierungs-
erfahrungen in der eigenen Bio-
graphie und eine Uber personliche
Erfahrungen mit der Vereinbarkeit von
Berufstatigkeit und Kindern. Sie inten-
dierten biographische bzw. familiale
Kontexte. Zwei Manner gaben die
Grinde fur ihre  personliche
Beteiligung am Mentoring mit dem
Hinweis auf die mit ihrem Ressort ver-
bundenen Aufgaben an. Quasi aus
ihrer Funktion sei das Engagement
erwachsen. Inhaltlich untersetzten sie
dies mit der Unterstitzung von
Initiativen zur Geschlechtergleich-
stellung durch die Hochschulleitung.

Zitate: Griinde fiir personliche
Unterstiitzung

»,lch sage mal, die eine Ebene ist, dass
man in der Funktion, die man ... hatte als
Vizeprésident, flir solche Aufgaben auch
héufiger ... ausgewdhlt wird, ... da kann
man sich nicht immer entziehen... .“ (M, H,
XIX, Z: 260-262)

,Vorbildwirkung ist ganz klar. Das ist mei-
nes Erachtens ... was extrem Wichtiges.”
(W, H, XXVII, Z: 353-354)

Eigene Mentoringerfahrungen
Befragt nach den eigenen Mentoring-

erfahrungen positionierten sich alle
Interviewpartnerinnen/-partner.

Sieben weibliche und sechs mann
liche Vertreter aus Hochschul-,
Dekanats- und Institutsleitungen sag-
ten von sich, in der eigenen berufli-
chen Entwicklung selbst mindestens
eine Mentorin/einen Mentor gehabt zu
haben. Drei Frauen und zwei Manner
verneinten dies mit dem Verweis da-
rauf, dass zu Zeiten ihrer eigenen wis-
senschaftlichen Qualifizierung dieses
Forderinstrument noch nicht bekannt
war. Diejenigen Frauen, die Uber kei-
ne eigenen Mentoringerfahrungen
verfligen, formulierten, dass sie eher
in einer Gruppe Gleichgesinnter orga-
nisiert waren und sich untereinander
gefordert und auch in Netzwerken ge-
lernt haben. Eine Frau entschied sich
fur ein ,Jein“. Zwei Manner, die keine
eigenen Mentoringerfahrungen ha-
ben, schrankten dies mit dem Hinweis
auf die Ehefrau ein, die viel zur eige-
nen Karriere beigetragen habe, auch
haufigen Wohnortswechsel akzeptier-
te und eigene berufliche Ambitionen
unterordnete.

Bei den Projektleiterinnen/-koordina-
torinnen zeigte sich ein ahnliches
Bild. Sieben gaben an, mentoringahn-
liche Beziehungen erfahren zu haben.
Bei einer Frau war dies eine
Negativerfahrung mit weiblichen
Vorbildern. Zwei Projektleiterinnen/-
koordinatorinnen verneinten
Mentoringerfahrungen, wobei eine er-
klarte, danach auch nicht gesucht zu
haben.

Die meisten der Befragten hoben
Fordererfahrungen mit mehreren
Personen aus unterschiedlichen
Statusgruppen hervor. Was im
Einzelnen diese Foérdererfahrungen
ausmachte, umfasste eine ganze



Spannbreite von Kompetenzen.
Erlernen des wissenschaftlichen
Handwerks, Vermittlung von
Fachwissen und Ubertragen von
Aufgaben bildeten dabei die fachliche
Ebene. Dartber hinaus wurden die
Forderbeziehungen beschrieben mit:
Vertrauen gegeben, konstruktiv-kriti-
sche Begleitung, Personlichkeits-
entwicklung, Handlungsraume eroff-
net, positive Wege aufgezeigt,
Freirdume gelassen, soziale Kom-
ponente von Wissenschaft sichtbar
gemacht, Zugang zu Publikations-
mdglichkeiten hergestellt. Zum Teil
waren es Beziehungen auf Zeit, die
die jetzigen Hochschullehrerinnen
und Hochschullehrer eingegangen
waren, dann zumeist gekoppelt an die
eigene wissenschaftliche Qualifizierungs-
phase. Zum Teil berichteten sie aber
auch Uuber sehr langanhaltende
Beziehungen, die bis in die Gegen-
wart hinein reichen und regelmafig
oder bei Bedarf immer wieder aktiviert
werden.

Diese Mentoringerfahrungen basier-
ten nicht auf formellem Mentoring. Die
Forderbeziehungen liefen in der
Regel auch nicht unter der
Bezeichnung ,Mentoring“. Von der
Sache her hatten die Interview-
partnerinnen und -partner diese Art
der personlichen Férderung als sehr
wertvoll erfahren. Deshalb war
Mentoring fir sie ganz positiv besetzt
und einige bestimmten es als flr ihren
beruflichen Werdegang entschei-
dend. Auch diejenigen Frauen, die an-
gaben, uber keinerlei eigene
Mentoringerfahrungen zu verfiigen,
begrindeten aus dieser Defizit-
erfahrung ihre Motivation fir die
Unterstitzung des  Mentoring-
programms. Sie hatten es eigentlich
selbst vermisst und wollten nun dazu
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beitragen, dass Frauen in einer ahnli-
chen Situation in den Genuss dieser
Fordererfahrungen kommen sollten.
Die positiven eigenen Mentoringer-
fahrungen bildeten fir die Interview-
partnerinnen/-partner einen wichtigen
Grund, warum sie sich personlich
oder/und von ihrer Funktion her fir
formelles Mentoring einsetzten.

Zitate: Eigene Mentoringerfahr-
ungen

»Ich wiirde mal sagen, das ist gar nicht ei-
ne Person, sondern das sind ... vielleicht
durch eine Verkettung von gliicklichen
Zuféllen, eine ganze Reihe von
Personen gewesen.” (M, H, XXIll, Z: 653-
656)

Ja ... . Also es ist immer so eine sage ich
mal Beziehung auf Zeit. ... Also ich denke,
das ist auch ohne dass es Mentoring
heil3t, passiert ... .“ (M, D, V, Z: 552-558)
Jch bin selbst ein Kind der
Frauenbewegung. gerade meine
Doktor-Mutter war durch ihre grol3e
Geduld, aber auch durch ihre unbestechli-
che, kritische Sicht auf die Wissenschaft
und auch auf die Maénner in der
Wissenschatft, ... flir mich eine wirkliche
Inspiration.” (W, H, XXVII, Z: 22, 458-461)
LAIso ich hab bei einer Frau promoviert,
sehr viel gelernt, bei einer Frau Postdoc-
Stelle gemacht, sehr, sehr viel gelernt,
und bei einem Mann habilitiert. Und dieser
Mann hat mir sozusagen das ganze politi-
sche ... Handwerkszeug beigebracht ... .“
(W, D, VIII, Z: 495-498)

4.3.5 Perspektiven von Mentoring

Bei der Frage nach den Perspektiven
von Mentoring fiir Frauen wurde sei-
tens der Hochschul-, Dekanats- und
Institutionsleitungen  sowie  der
Projektleitungen/-koordination Uber-
einstimmend darauf verwiesen, dass
es auch weiterhin Sonderprogramme
bedarf, die Projekte zur Foérderung
unterreprasentierter Gruppen ermog-
lichen. Dadurch kdénnte erreicht wer-
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den, die an den Hochschulen vorhan-
denen strukturellen Potenziale fir
Chancengleichheit der Geschlechter
zu stabilisieren, weiter auszubauen
und die Implementierungsprozesse
zu begleiten.

Besonders von Hochschulleitungen
wurde in diesem Zusammenhang auf
das Hochschuloptimierungskonzept
und die damit verbundenen
SparmalRnahmen eingegangen. Die
Haushaltssituation erfordere gravie-
rende Einschnitte in vorhandene
Strukturen, aus eigener Kraft sei
kaum Spielraum vorhanden, zusatzli-
che finanzielle Mittel fir die
Implementierung von Mentoring be-
reitzustellen. Dennoch wurden die in
der Organisation  bestehenden
Erfahrungen und entstandenen
Netzwerke als personelle und struktu-
relle Ressourcen bewertet, die das
formelle Mentoring Uberdauern und in
anderen Kontexten genutzt werden
kénnen. Unter diesem Gesichtspunkt
wurden auch Uberlegungen zum vir-
tuellen Mentoring neu durchdacht, die
Suche nach unterstitzenden
Kooperationen, Sponsoren z.B. Uber
die Finanzierung aus Mitteln der
Europaischen Union als Alternative
erwogen, auf den jetzt vorhandenen
Mentorinnenpool als ressourcenmini-
mierend hingewiesen sowie wieder-
um die Offnung fir mannliche
Studierende diskutiert.

Zitate: Perspektiven

.Ja, gut, Sie wissen ja, wie die
Haushaltssituation derzeit aussieht. Also
von daher kann man eigentlich sagen, wir
haben ... Uberhaupt keine Mdglichkeiten,
irgendwas Neues oder Innovatives zu fi-
nanzieren, aber das heil3t natiirlich, wir
missen auch nach anderen Partnern uns
umsehen.” (M, D, VII, Z: 220-222)

,Das ist ein intensiveres Projekt, aber
auch ein langwieriges Projekt, und mit

sehr viel Personal- und Mitteleinsatz nur
realisierbar. Und ob das sozusagen zum
Standardprogramm werden kann, da habe
ich meine Zweifel.“ (M, H, XXV, Z: 139-
141)

,und ich denke, ... weil das sehr ressour-
cenaufwéndig ist, wird es in diesem
Umfang nicht fortgesetzt werden kénnen,
...dass man andere Elemente versucht mit
auszuprobieren, um die Ressourcen zu
verringern. ... aber da miissen wir erst ...
Erfahrungen ... im né&chsten Jahr sam-
meln, was ... die stdrkere Einbeziehung
von E-Learning-Komponenten ... angeht
(W, H, XX, Z: 306-317)

... hur unter dem Frauen-Aspekt ... bei
dieser finanziellen Sachlage ... dass das
sehr schwierig ist ... . Und die Studienbe-
ratung will es nicht libernehmen, weil sie
definiert ... ihre Aufgabenfelder ... als be-
ratende Funktion ... .“ (W, P, XVI, Z: 338-
347)

4.4  Strukturelle Potenziale fiir
Implementierung von Men-
toring in die Organisation

4.41 Veranderungspotenziale der
Hochschulen

Angesichts der laufenden Umstruk-
turierungsprozesse, die nicht
Ressourcenoptimierung schlechthin
bedeuten, sondern eine Neu-
strukturierung  von  Ausbildungs-
profilen und eben auch Zusammen-
fiuhrung von Hochschulen unter-
schiedlichen Typs, wurden die gravie-
renden Dimensionen der Veranderungs-
prozesse sichtbar. Die Hochschul-
leitungen verspurten einen starken
Veranderungsdruck, der eine beson-
dere Veranderungsbereitschaft erfor-
dere.

Die Veranderungspotenziale, die in
diesen neuen Herausforderungen ste-
cken, erfuhren nach den
Geschlechtern eine differenzierte
Bewertung. Die mannlichen Vertreter



der Hochschul-, Dekanats- und
Institutsleitungen betonten eher die
Chancen, die darin liegen. Chancen
wurden gesehen, neue Aspekte wie
das Mentoring fir Frauen zu themati-
sieren, weil das Feld der Diskussion
offen sei, es konne aber auch eine
weitere Komponente sein, die die
Gesamtiiberlegungen noch komple-
xer und damit schwieriger mache. Sie
verwiesen darlber hinaus auf die vor-
handene Veranderungsbereitschaft.
Das Bewusstsein, dass Frauen-
forderung zwar Geld koste, was aber
der Hochschule insgesamt diene,
musse noch entwickelt werden.

Zitate: Veradnderungspotenziale
(ménnlich)

LAIso wir haben jetzt die Chance, weil so-
zusagen alles neu kommen muss, so et-
was anzudenken. Und ich glaube, da ist
hier eher der Bewegungsspielraum da, als
wenn man an manche der sage ich mal
ruhig &lteren und letzten Endes auch ver-
krusteten Universitdten bzw. Fach-
bereiche geht.“ (M, D, IX, Z: 237-240)
LAIso ich denke mal, es wird sich vieles
dndern in der nédchsten Zeit, und das gibt
immer irgendwie ein Klima, wo man
Sachen mit d@ndern kann, die sonst auf
ewige Zeiten so geblieben wéren.” (M, D,
V, Z: 410-412)

... die Zeiten werden eigentlich
schlechter, aber die Motivation, da was zu
tun, wird gréBer ... .“ (M, D, VII, Z: 234-
236)

Die  weiblichen  Vertreter der
Hochschul- und Institutsleitungen ho-
ben hervor, dass in den letzten Jahren
sehr viel an den Hochschulen im
Bereich der Gleichstellungsarbeit auf-
gebaut wurde. Tragféhige Strukturen
existieren, vielfaltige Forderinstru-
mente sind erprobt worden, stitzende
Netzwerke wurden etabliert und per-
sonelle Ressourcen gestarkt.
Letzteres sahen sie insbesondere in
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dem vorhandenen Frauenanteil, der
in den einzelnen Statusgruppen zwar
unterschiedlich, aber in den letzten
Jahren insgesamt gestiegen sei. Von
der Organisation als Ganzes sei die
Bereitschaft, die Frauen in die
Umstrukturierungsprozesse einzubin-
den und deren Interessenlagen zu be-
ricksichtigen, gegeben. Bei den
Institutsleitungen sei diese Bereit-
schaft unterschiedlich ausgepragt.
Die weiblichen Vertreter der Hoch-
schul- und Institutsleitungen artikulier-
ten, dass es trotz vorhandener Auf-
bruchstimmung deutlich schwieriger
geworden sei, in den Umstruktu-
rierungsprozessen Chancen fir
Frauen herauszuarbeiten. Gleicher-
malen sahen sie darin eine groflle
Notwendigkeit. Sie bewerteten die
Veranderungspotenziale ambivalent.

Ahnlich &uBerten sich die Projekt-
leitungen/-koordinatorinnen. Sie ver-
ortet die derzeitigen Hochschulre-
formprozesse als Umstrukturierung
,von oben*, woraus sich Skepsis und
Unsicherheiten in den Hochschulen
Uber die Richtung der Veranderungen
ergeben. In den Hochschulleitungen
wurde sehr viel nur unter dem
Einspareffekt gedacht, auch aus die-
sem Grund misse Frauenférderung
weiterhin vom Land her Unter-
stlitzung erfahren.

Zitate:
(weiblich)
... wie immer in Wandlungssituationen,
versuchen Manner, sich mit ihrer Macht
durchzusetzen, gleichzeitig wird verbal
darauf abgestellt, dass die
Verhandlungsform von Frauen aktiviert
und ... die Potenziale genutzt werden.”
(W, H, XXVIII, Z: 303-306)

,Da bin ich skeptisch ... . ... ich glaube,
man Uberlegt sich gerade, ob man (iber-
haupt verédnderungsbereit ist. ... es ist
schon eine Aufbruchstimmung so zu ver-

Verdnderungspotenziale
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merken, ... aber die Angste, Altbekanntes
zu verlassen, und die Angst vor dem
Unsicheren ist ... gréBer, und wenn dann
auch noch sowas wie eine frauenpoliti-
sche Sache da rein kommt, also ich weil
es nicht ... .“ (W, H, XXIV, Z: 312-318)

... und diese Gefahr des Rlickschrittes ist
immer da, aber ich denke, dass dadurch,
dass wir ... die Frauenanteile in unter-
schiedlichen Bereichen heben konnten, ...
wir dann wiederum frauenfreundlicher ...
weiter agieren. Also ... ist ... die Gefahr
eher ..., dass negative Auswirkungen die-
ser ganzen Klirzungsszenarien insheson-
dere Frauen treffen. ... ein Beispiel ist, wir
arbeiten zunehmend mehr mit Zeit-
Professuren, und da wir aber auch gleich-
zeitig versuchen, den Frauenanteil zu he-
ben, landen diese Frauen auf den Zeit-
Professuren.” (W, H, XXII, Z: 391-403)
»,In dem Bereich, (ber den wir sprechen,
... kann man starker beobachten, dass
Dinge eher zuriickgefahren werden,
...dass wir deutlich darauf achten miissen,
dass Frauenférderung nicht wieder als
Luxusartikel behandelt wird ... . ... der
Handlungszwang besteht, aber ... er ist
mit sehr viel negativen Vorzeichen behaf-
tet, und deshalb die
Herauskristallisierung von Chancen sehr
viel schwieriger ist.“ (W, H, XX, Z: 449-
458)

LAber es muss so viel gespart werden,
dass alles, was irgendwie, wo keine feste
Zusage ist, zeitlich befristete Stellen, ein-
fach gestrichen werden, egal wo sie sind.”
(W, D, VI, Z: 319-321)

LAIso ich bin da ein bisschen skeptisch,
weil ich denke, dass diese
Umstrukturierung, die wir machen miis-
sen, eben eine eher von oben sich ausge-
dachte ist, und doch bei vielen eine
Skepsis da ist, was wird daraus.” (W, P,
X1V, Z: 349-351)

4.4.2 Lerneffekte der Organisation

Lerneffekte auf der Ebene der
Organisation als Ganzes vermochten
die Interviewten noch nicht so deutlich
auszumachen. Dafir sei eine langere
Laufzeit notwendig. Mentoring fir
Frauen misse weitergefiihrt werden,
um noch eine starkere Einbindung der

Fachbereiche und Institute zu errei-
chen, damit die Basis breiter werde.
Das bezog sich insbesondere auf die
so genannten ,harten Naturwissen-
schaften” und auf Projekte, die Uber-
wiegend mit Mentorinnen und
Mentoren aus  Wirtschaft und
Verwaltung arbeiteten. Dann wirde
auch die Wahrnehmung in der
Hochschule insgesamt eine groRere
werden. Auf der Ebene der
Fachbereiche und Institute konnten
Lerneffekte identifiziert werden, die
auf Potenziale, Lernprozesse zu or-
ganisieren und Frauenforderprojekte
in Dimensionen zu  anderen
Hochschulstrukturen neu zu bestim-
men, hinwiesen. Es sei vorstellbar,
Mentoring als eine weitere Facette
der systematischen Nachwuchs-
forderung zu entwickeln. Mentoring-
projekte wurden in einigen Fallen von
Instituten/Fachbereichen  nachge-
fragt, die bisher nicht beteiligt waren
und sich zur Teilnahme entschlossen.
Das Mentoringprogramm war Impuls-
geber fir das Nachdenken um effi-
zientere Beratungs- und Betreuungs-
konzepte im Kontext der neuen
Studiengange. Darlber hinaus wur-
den Programmdurchfiihrung, Pro-
grammanpassung und damit das
Projektmanagement als Lerneffekte
benannt, die fir die Organisation
wichtig sind.

Zitate: Lerneffekte

... dass diese Programme ... wiederum
von den Instituten ... gemacht werden, die
einen relativ hohen Frauenanteil haben,
wo es diese Vorbilder gibt. Und ich glau-
be, dass ... die Wahrnehmung der Institute
innerhalb des Fachbereichs, die eben ei-
nen héheren Frauenanteil haben, gré3er
geworden ist.“ (M, D, I, Z: 294-299)

LAIso es ist so, dass das Kommunikations-
Design natiirlich ganz hellhérig war und
auch sehr schnell beim Industrie-Design



mit eingestiegen ist.” (W, H, XXII, Z: 184-
185)

,Einen strukturellen Lerneffekt oder einen
libergeordneten Lerneffekt, da muss ich
tatséchlich passen.” (W, P, XI, 337-338)

4.4.3 Kiriterien fiir Férderungen

Mit der Frage nach Kriterien fir
Forderungen wurden die
Interviewpartnerinnen/-partner direkt
in ihrer Rolle als Hochschullehrer-
innen/Hochschullehrer  angespro-
chen, nach welchen Kriterien sie for-
dern, was fur sie in Forder-
beziehungen wichtig ist. Ubereinstim-
mend wurde aus dieser Perspektive
die Gesamtverantwortung fir alle
Studierenden unterstrichen, sie zu ei-
nem erfolgreichen Studienabschluss
zu fihren. Bezogen auf die Férderung
des wissenschaftlichen Nach-
wuchses wurde geschlechtsunabhan-
gig die fachliche Kompetenz, die
Selbststandigkeit im wissenschaftli-
chen Arbeiten, die Leistungsfahigkeit
und Leistungsbereitschaft als grund-
legende Basis hervorgehoben, wobei
die Hochschullehrer dies etwas haufi-
ger betonten. Zwei Hochschul-
lehrerinnen merkten an, dass die
Leistungsabhangigkeit aber mit
Bezug zum biographischen Kontext,
d.h. zu Lebensalter, Familie, bisheri-
gen Berufserfahrungen gesehen wer-
den musse. Im Einzelnen wurden ei-
ne ganze Reihe unterschiedlicher
fachlicher Kriterien von Hochschul-
lehrerinnen und Hochschullehrern be-
nannt, die fur sie bei Forderungen
wichtig sind: Praxiserfahrungen,
Publikationen, Beteiligung an wissen-
schaftlichen Tagungen (national und
international), Auslandsaufenthalte/
Fremdsprachenkenntnisse, Dritt-
mitteleinwerbung, Projektmanage-
ment. Ebenso haufig wie die Hoch-

Interviewauswertung

schullehrerinnen  sprachen  die
Hochschullehrer die personlichen
Kompetenzen aus Lebenser-
fahrungen, Team- und Konflikt-
fahigkeit, Kompetenzen im Umgang
mit anderen Personen, Mitarbeiter-
innen/Mitarbeitern und Kooperationen
sowie schlieRlich die Begeisterungs-
fahigkeit fur die Sache als Férdervor-
aussetzungen an.

Zitate: Kriterien fiir Férderungen
,Wir haben ...die ... an alle Fachbereiche
gehenden Anfragen nach exzellenten
Vorexamen, nach ... Engagement fiir aus-
ldndische Studierende und nach besonde-
ren ... guten Abschlussexamen ... .“ (M,
D, I, Z: 552-556)

,Und dann kommt ... diese Habitus-Frage
..., ... Sich drtiber klar zu sein, ... dass ich
in der Wissenschaft immer eigensténdig
bin, ... dass im Grunde genommen ... kei-
ne Erkenntnis, die ich bilde, nicht zur
Diskussion gestellt wird, und dass ich ge-
nau dieses interessant finde ... .* (W, H,
XXVIII, Z: 365-372)

,Die Leistungsabhéngigkeit muss ... im-
mer zum Lebensweg in Beziehung ge-
setzt werden. Da spielt eine ... Rolle, ...
das ... Alter ... oder ... der jeweilige
Familienstand oder die
Betreuungssituation ... .“ (W, H, XX, Z:
498-501)

... was den Frauen gut tun wiirde wére,
wenn ... in das Bewusstsein bei der
Férderung, ... stérker reinkdme, dass
auch die nicht stromlinienférmigen
Konturen hochinteressante Leute sein
kénnen ... ." (W, H, XXVI, Z: 447-450)

4.4.4 Stand der Implementierung
von Mentoring

Die Bereitschaft der Hochschul-,
Dekanats- und Institutsleitungen so-
wie der Projektleitungen/-koordinato-
rinnen, das Mentoring als Instrument
zur Frauenférderung unter der
Fragestellung der Etablierung der
neuen Studiengénge zu denken, war
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groB3. Entsprechend facettenreich fie-
len die Ideen aus, wobei der
Umsetzungsstand differierte. Insge-
samt brachten sich die weiblichen
Vertreter der Hochschulleitungen star-
ker als die mannlichen mit Vor-
schlagen ein. Drei Projektleiterinnen/-
koordinatorinnen sahen es als wich-
tig an, Mentoringelemente in die
Curricula zu integrieren, gaben aber
zu bedenken, dass die Hochschulen
beziiglich der Credit-points noch ganz
am Anfang stehen und schatzten die
gegenwartigen Realisierungschancen
als eher schwierig ein. Die
Projektleiterinnen aus den beiden fu-
sionierenden Hochschulen bewerte-
ten hingegen die Chancen hoch,
Mentoring zum festen Bestandteil
kinftiger Lehr- und Forschungs-
strukturen zu machen.

Die Hauptrichtung der Implemen-
tierung von Mentoring wurde Uberein-
stimmend in die neuen Bachelor- und
Masterstudiengange, aber auch in die
Promotionsstudiengdnge gesehen.
Inhaltlich stand dahinter besonders ei-
ne Erfahrung: Intensivere Betreu-
ungszusammenhdnge erhdéhen die
Qualitat der Lehre, Ausbildung und
wissenschaftlichen Weiterqualifizie-
rung, sie sind jedoch personal- und
kostenintensiv. Perspektivisch erfor-
dere die Implementierung dann aber
eine Offnung fir beide Geschlechter,
auch in dieser Frage gab es Konsens.
Mentoring-Module als Betreuungs-
und Beratungssysteme sollten in
Bachelor- und Masterstudiengange
implementiert werden. Projekte kénn-
ten in das Projektstudium Uberfihrt
werden. Berufsorientierende Qualifi-
zierungen seien in den Bachelor-
studiengéngen angelegt. Hier lielRen
sich die Mentoringerfahrungen z.B. im
Modul ,Ubergang Hochschule/Beruf*,

Modul ,Beratungsprozesse®, Modul
~,Kommunikation“ integrieren. Diese
Form der Implementierung erfordere
mit den kooperierenden Schulen als
Organisationen in eine andere
Verbindlichkeit, das heilt, zu vertrag-
lichen Vereinbarungen zu kommen,
damit die Studierenden, die ein ent-
sprechendes Wabhlpflichtfach ausge-
wahlt haben, dies auch tatsachlich
durchfihren  kénnen. In  den
Masterstudiengangen mit der
Ausrichtung  auf  Uberfachliche
Qualifikationen seien Module
,FUhrungsaufgaben“ oder ,Personal-
fuhrung” oder ,Unternehmens-
fihrung® vorstellbar. Eine Hochschule
hielt ein Modul ,Kunstbetrieb® fur sinn-
voll. Eine Fachhochschule verwies
darauf, dass beispielsweise regular
ein Modul .Personal- und
Verhandlungsfihrung® in  einem
Studiengang angeboten wird, daher
anschlussfahige Strukturen existieren
und sich hier weiterfiihrende Uberle-
gungen anbieten. Die FH Nord-
ostniedersachsen implementierte als
erste niedersachsische Hochschule
Mentoring als Wahlfach in einen
Bachelor- und einen Master-
studiengang im Fachbereich
Automatisierungstechnik, darauf wur-
de an anderer Stelle (Abschnitt 2.2)
naher eingegangen.

Zitate: Implementierung

»--- kann man generelle Fragestellungen,
... In gewissen Lehrveranstaltungen ... mit
einbetten, dass man sagt, ... was bertick-
sichtigt man ... wenn der Wechsel ist aus
dem Studium ins Berufsleben ... .“ (M, H,
XIX, Z: 141-144)

... dann darf es aus meiner Sicht nicht
frauenspezifisch sein. Weil wir dann das
Problem haben, dass wir Fachangebote
anbieten und anderen quasi den Zugang
nicht gewéhren, und dass jemand sich
Kompetenzen hier erwerben kann, die an-



deren nicht zugénglich sind.“ (M, D, IV, Z:
269-272)

... €S steht eigentlich schon drin in unse-
rem Bachelor-/Masterkonzept, da haben
wir die Veranstaltungen zum né&chsten
Mal eingeschrieben ..., was man als
Wahlfach auch von Studierendenseite
machen kann. Ob sich das bewéhrt, das
mdssen wir dann sehen ... .“ (M, D, V, Z:
158-161)

.- gleichzeitig Promotionsstudiengénge
mit akkreditieren zu lassen. ... aber ich
denke, da liegt gerade in der gegenwérti-
gen Situation eine besondere Chance fiir
dieses Mentoring, ... mit entsprechenden
Vorstellungen ... auch auf diese Institution
der Universitat einzuwirken, auf diesen
Meinungsbildungsprozess ..., um so et-
was letzten Endes nachhaltig ... mit zu ge-
stalten.” (M, D, IX, Z: 255-261)

»aber wenn so ein Programm regelméaRig
stattfindet, ... dann kann man das auch
entsprechend im Veranstaltungsver-
zeichnis ... integrieren, so dass ... der Auf-
wand, Prospekte zu drucken und Reklame
daftir zu machen, vielleicht nicht mehr so
grof3 wird ... . Es muss aber eine feste
Institution sein.” (W, D, Il, Z: 244-248)

... dass wir da ... auch lber diesen Weg
der Module wirklich auf so eine fachliche
Ebene kommen ... . ... da ist schon eine
Bereitschatt ..., aber die Impulse miissen
kommen. ... wir miissen auch in ganz an-
dere Verbindlichkeiten mit den Schulen
kommen.“ (W, P, XIV, Z: 364-423)

Interviewauswertung
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5 Fazit und Ausblick

Das Kapitel 5 gibt einen zusammen-
fassenden Uberblick der wichtigsten
Evaluationsergebnisse.  Zunachst
wurden die projektbezogenen Ergeb-
nisse dargestellt, die die Besonder-
heiten und Profile der niedersachsi-
schen Mentoringprojekte erfassen.
Entsprechend der Schwerpunkt-
setzung der externen Evaluation wur-
de dann die Zusammenfassung der
Implementierungspotenziale vorge-
nommen. Sie erfolgte bezogen auf
Organisation, strukturelle Ressour-
cen, Innovationen und dies mit Blick
auf die hochschulpolitischen Impli-
kationen.

5.1 Projektevaluation

Strukturiertes Mentoring fiir
Frauen

An neun niedersachsischen Hoch-
schulen wurden im Jahre 2003
Mentoringprojekte fiir Schilerinnen,
Studentinnen/Absolventinnen  und
Doktorandinnen/Habilitandinnen fort-
gefihrt, die 2001/2002 initiiert wur-
den. Der uberwiegende Teil der
Projekte konzentrierte sich auf die
Zielgruppe  Studentinnen (neun
Projekte) sowie Schillerinnen (sieben
Projekte) und wurde als One-to-One-
Mentoring durchgefiuhrt. Daneben
wurde im Vergleich zur ersten exter-
nen Evaluation (Oktober 2001 -
Januar 2003) verstarkt mit der
Zielgruppe Postgraduierte gearbeitet.
Zwei Hauptbestandteile kennzeichne-
ten die Mentoringprojekte: die
Tandemarbeit und die Rahmenpro-
gramme. Insbesondere in der direk-
ten Mentoringtandemarbeit vollzogen
sich individuelle Lernprozesse Uber
personengebundene Forderbe-
ziehungen. Sie waren sehr eng mit
den Berufsbiographien der Mento-
rinnen/Mentoren verknipft und boten

Zusammenfassung

ein hohes Identifikationspotenzial. Die
ergdnzend angebotenen Rahmen-
programme waren auf bedarfsgerech-
te kollektive Lernprozesse mit
Wissenserwerb, -speicherung und -
transfer sowie auf anwendungsorien-
tierte Netzwerkbildung ausgerichtet.
Der hierarchiefreie Diskurs ermdglich-
te Lernen unter Gleichrangigen mit
hohem Erfolg, insbesondere einen
Kompetenzerwerb im Bereich von
Schlisselqualifikationen. Die Lern-
prozesse waren so organisiert, dass
ein intellektueller und sozialer
Austausch erfolgen konnte, in dem
neben Informationsvermittiung Gber
Rdckmeldungen und Anerkennung
auch Identifikations- und Sozialisations-
prozesse stattfanden.

Evaluationsdesign

Ziel der Evaluation war es, die organi-
sationalen Potenziale und strukturel-
len Ressourcen der niederséachsi-
schen Mentoringprojekte fur Frauen
an Hochschulen in ihrer
Differenziertheit zu identifizieren.
Dabei sollte aufgezeigt werden, wie
Implementierungsstrategien far
Mentoringprozesse aussehen Kkon-
nen, die Nachhaltigkeit bewirken und
Reformprozesse im Sinne von mehr
Geschlechtergerechtigkeit unterstut-
zen. Im Vergleich zur ersten externen
Evaluation wurde das Evalua-
tionsdesign in zwei wichtigen
Positionen verandert. Zum einen er-
folgte eine Perspektiverweiterung, in-
dem neben den Projektleitungen nun-
mehr auch die Hochschulleitungen
und die Dekanats- bzw. Instituts-
leitungen in die Interviews einbezo-
gen wurden. Der Uberwiegende Teil
der mannlichen Interviewpartner war
erstmals im Rahmen einer externen
hochschulUbergreifenden Evaluation
zu Gleichstellungsfragen/Mentoring
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interviewt worden. Dadurch wurde
diesem Themenfeld eine besondere
Aufmerksamkeit zuteil. Die Interviews
dienten dazu, Mentoring und in gewis-
ser Hinsicht auch die Frauen- und
Gleichstellungsarbeit in der eigenen
Organisation zu reflektieren. Sie 16s-
ten - so die Beobachtung - einen
Wettbewerbseffekt unter den
Leitungen aus. Die Interview-
partnerinnen/-partner hatten sich
grundlich vorbereitet, vorab recher-
chiert, Material aufbereitet und Uber-
geben, Uber neue Vorhaben und
Ideen in diesem Feld berichtet. Es
waren im Einzelnen sehr konstruktive
Gesprache, die in angenehmer
Atmosphare verliefen und unter-
schiedliche Perspektiven auf die
Implementierung von Mentoring sicht-
bar werden lieRen. Die Untersuchung
der Mentoringprojekte nach Ziel-
gruppen ermoglichte das differen-
zierte Herausarbeiten von Implemen-
tierungskriterien.

Schiilerinnenprojekte

Zielstellung dieser Projekte war es,
Schilerinnen den Hochschulalltag
durch Studentinnen nahe zu bringen,
Einblicke in Arbeitsstrukturen zu er-
mdglichen, Begegnungsmadglich-
keiten zu schaffen sowie praxisnah
Informationen Uber Anforderungen,
Ablauf und Perspektiven eines
Studiums in Naturwissenschaft und
Technik zu vermitteln. Kernbestandteil
der Schiilerinnenprojekte bildeten ele-
mentare, in sich geschlossene und in
einem begrenzten Zeitraum zu erful-
lende Arbeitsaufgaben. In der Regel
wurden diese Angebote verknlpft mit
Experimentier- bzw. Konstruktions-
aufgaben unter fachlicher Anleitung.
Das Ergebnis war anschaulich und
lie® sich offentlich prasentieren. Die
Ergebnisorientiertheit, das hohe

Anspruchsniveau und die geforderte
Eigenaktivitat in Gruppen von 3 - 4

Personen erwiesen sich als motivati-
onsférdernd. Das  Vorstellungs-
vermdgen, welche  beruflichen
Tatigkeiten sich hinter welchen
Studiengéngen verbergen, konnte
wesentlich erweitert werden und er-
leichtert  dadurch  Studienwahl-
prozesse. In diesem Bereich lag der
grolte Erfahrungszuwachs. Bei den
Schilerinnenprojekten hat sich das
Mentoring in Kleingruppen bewéahrt.

Studentinnenprojekte

Dieser Projekttyp zielte darauf ab,
den Studentinnen verschiedene
Berufswahloptionen im naturwissen-
schaftlich-technischen Feld aufzuzei-
gen. Insbesondere ging es um
Moglichkeiten der weiteren Ent-
wicklung innerhalb der Hochschule
(Promotion) oder in der Privat-
wirtschaft sowie die Einfihrung in
Netzwerke. Das Mentoring wurde
Uberwiegend als One-to-One-
Mentoring durchgefiihrt und mit einer
Vereinbarung zwischen Mentee und
Mentorin/Mentor Uber Erwartungen,
Ziele und Inhalte verbindlich geregelt.
Durch intensive und auf den konkre-
ten Entwicklungsstand der Mentee
abgestellte Tandemarbeit mit
Mentorinnen/Mentoren aus Wissen-
schaft und Wirtschaft gelang deren ef-
fiziente personliche und berufliche
Forderung. Deutliche Gewinne waren
auch hinsichtlich der Klarung des
Berufsweges zu verzeichnen.
Inhaltlich wurden in den Tandems
Themen besprochen wie:
Diplomarbeit, Praxissemester, Bewer-
bungsmadglichkeiten,  Zukunftspla-
nung/Zielfindung, Zeitmanagement
und Berufseinstieg.



Postgraduiertenprojekte

Mentoring fiir Postgraduierte war auf
die universitaren Projekte beschrankt,
dabei vor allem auf Doktorandinnen
und einige Habilitandinnen. Es wurde
ebenfalls als One-to-One-Mentoring
durchgefuhrt. Far die Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen ging es darum,
durch die Arbeitsbeziehungen mit
Frauen in Fuhrungspositionen an
ihren fachlichen Netzwerken und
Berufserfahrungen zu partizipieren.
Neben inhaltlichen Anregungen zur
Qualifizierungsarbeit, ging es um das
Kennenlernen von Karrierewegen,
Insiderwissen zu Aufstiegspraxen und
um zusatzliche Qualifizierungen im
Zeit- und Projektmanagement, in der
Drittmitteleinwerbung, in Methoden
wissenschaftlichen und interdiszipli-
naren Arbeitens sowie in Gender-
kompetenzen. Inhaltliche Gestaltung,
Verlauf und Haufigkeit der personli-
chen Treffen lag in der Verantwortung
des Mentoringteams. Auch hier wurde
die Mentoringbeziehung durch eine
Vereinbarung zwischen Mentee und
Mentorin/Mentor geregelt.

Interessenkonstellationen fiir
Implementierung von Mentoring

Die hochschulpolitischen Interessen-
konstellationen beziglich der
Implementierung von Mentoring, las-
sen sich zusammenfassend wie folgt
bewerten: Angesichts der gegenwarti-
gen Hochschulreformprozesse und
massiven Einsparungen im Haushalt
erhielt die Implementierung von
Mentoringprojekten flr Frauen sei-
tens der Hochschulleitungen sowie
der Dekanats- bzw. Institutsleitungen
keine Prioritat. Daher war, bis auf we-
nige Ausnahmen, noch Kkeine
Finanzierungszusage der Hoch-
schulen nach Auslaufen der ministe-
riellen Foérderung moglich. Nach-

Zusammenfassung

gedacht wurde Uber alternative
Fordermdglichkeiten. Die Impulse, die
von den Mentoringprojekten im Sinne
neuer, zukunftsfahiger Lehr- und
Lernformen ausgehen, wurden aner-
kennend gewdrdigt, unterstitzt durch
den Umstand, dass erste Ansatze zur
Implementierung von Modulen in den
Lehrkontext (BA und MA) bereits er-
folgt sind.

Partizipationschancen in Reform-
prozessen im Fokus beider
Geschlechter

Die aktuellen Umstrukturierungs-
prozesse bieten fir die starkere
Verankerung von Gleichstellungs-
interessen, z.B. fir die Implemen-
tierung von Mentoring, offensichtlich
ambivalente Chancen. Zumindest
nehmen Frauen diese anders wahr
als Manner. So sahen Frauen in den
befragten Leitungspositionen offen-
sichtlich eher die Gefahren, einen be-
stehenden Stand an Geschlechter-
gleichstellung wieder zu unterschrei-
ten, bedingt durch die mit Sparauf-
lagen verbundenen Mittelklrzungen.
Sie  formulierten  daraus die
Anforderung, alles zu tun, damit diese
Situation nicht eintritt. Hingegen be-
tonten die befragten Manner in glei-
chen Entscheidungspositionen den
Reformprozess als Chance, auch in
gleichstellungspolitischen  Fragen
neue Akzente zu setzen. Einerseits
bestatigte sich durch die externe
Evaluation, dass es in
Reformprozessen flr Frauen und
Manner  grundsatzlich  offenere
Organisationsstrukturen gibt, die
Mdglichkeiten  fur  eine  Neu-
strukturierung hin zu mehr Effizienz
bieten. Diese fir mehr Chancen-
gleichheit nutzen zu kénnen, wurde
von den Frauen aber andererseits
deutlich zurtickhaltender eingeschatzt
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als von den Mannern. Bei den
Hochschulen, die in absehbarer Zeit
fusionieren, war spurbar, dass neue
Gremien, z.B. spezifische Fusions-
gremien, etabliert wurden, um den
Fusionsprozess zu begleiten, zu for-
cieren und entsprechende Regularien
zu entwerfen. Durch sie kdnnen die
unterschiedlichen Akteurinnen/Akteure
ihre Kompetenzen starker als bisher
einbringen.

5.2 Implementierungspotenziale
5.2.1 Organisationale Potenziale

Bestandteil der Organisations-
kultur

Die Mentoringidee wurde Bestandteil
der Organisationskultur insbesondere
dort, wo umfangreiche Umsetzungs-
erfahrungen in mehreren Projekt-
durchgdngen gesammelt werden
konnten. Der sehr erfolgreiche Verlauf
der niedersachsischen Mentoring-
projekte verdeutlichte die hohe
Akzeptanz der Maflinahmen sowohl
bei den Mentees, den Mentorin-
nen/Mentoren als auch in der
Organisation. Auch die Art der
Akzeptanz ist eine andere geworden.
War sie innerhalb der Organisation
zundchst vom Vertrauen in die Arbeit
der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten getragen, zukunftstrach-
tige Projekte zu aquirieren, so konnte
sie nunmehr aus eigenen positiven
Umsetzungserfahrungen  gestitzt
werden. Vor allem die Interviews mit
den Hochschul-, Dekanats- bzw.
Institutsleitungen bestatigten und do-
kumentierten im Detail die gewachse-
ne Akzeptanz von Mentoring inner-
halb der Organisation. Darauf aufbau-
end konnte die Integration der
Mentoringprojekte aus dem Projekt-

status in die Fachbereiche/Institute
forciert und mit deren Interessenlagen
verknlpft werden. Das aulierte sich
unter anderem darin, dass - unab-
hangig vom durchgefihrten Men-
toring - neue, kleinere Mentoring-
projekte in einzelnen Fachbereichen/
Instituten entstanden sind und eigen-
standig liefen. Im Sinne ihrer vorgese-
henen Funktion haben die Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten den
Anstol3 fir Projekte gegeben, die
schrittweise in die regularen Hoch-
schulstrukturen integriert werden.
Beispielsweise ist es einem Projekt
gelungen, in den Richtlinien zur
Gewahrleistung von Leistungen fir
die W-Besoldung die Mentorinnen-
und Mentorenarbeit positiv zu veran-
kern. Auf dieser Basis sollten weitere,
auch fachbereichsspezifische Anreiz-
systeme entwickelt werden. Dieser
Ansatz scheint tragfahig fur die
Implementierung. Darlber hinaus
wurde der Mentoringgedanke in offi-
ziellen Dokumenten der Organisation
implementiert, z.B. in Zielverein-
barungen mit dem Ministerium, in
zentrale und dezentrale Frauen-
forderplane.

Fachiibergreifender Arbeitsansatz

In den Mentoringprojekten wurde das
Zusammenwirken unterschiedlicher
Fachdisziplinen und Fachkulturen or-
ganisiert, ein Erfahrungsfeld, das im
reguldren Hochschulalltag noch im-
mer nicht zur Regel geworden ist.
Disziplinar erworbene Qualifikationen
erweisen sich mehr denn je als nicht
ausreichend, wenn es um zuneh-
mend komplexer werdende
Anforderungen in der Arbeitswelt
geht. Sie missen durch fachlbergrei-
fende Kompetenzen erganzt werden,
gerade diese werden im Mentoring er-
worben bzw. gestarkt. Mentoring-



projekte unterstitzen interdisziplina-
res Arbeiten. Das Beispiel einer
Hochschule hat gezeigt, dass beste-
hende Promotionsordnungen, die
nach wie vor disziplindr ausgerichtet
sind, diesen Anforderungen entge-
genstehen. Sie erschweren es
Absolventinnen/Absolventen eines in-
terdisziplindren Studienganges, in
diesem auch zu promovieren.

Breiteres Facherspektrum

Die Implementierungsbasis der
Mentoringprojekte ist organisational
breiter geworden. Das Féacher-
spektrum wurde erweitert, es hat an
Vielfalt gewonnen. Bei den Schiile-
rinnenprojekten wurde es am weites-
ten gedffnet. Die Anzahl der beteilig-
ten Fachbereiche konnte ebenfalls er-
hoht werden. Der Weg der Ein-
beziehung der so genannten ,harten
Naturwissenschaften” ist weiter zu be-
schreiten. Erstmals wurde ein Projekt
aus dem Bereich Medizin in die exter-
ne Evaluation einbezogen. Es diente
dazu, die Aufstiegschancen von
Medizinerinnen zu verbessern, die
facharztliche Ausbildung zu begleiten,
um perspektivisch den Frauenanteil
an Professuren und in Fihrungs-
positionen zu erhdéhen. Fir Projekte
aus diesem Bereich wurde eine
Spezifik im Vergleich zum Hoch-
schulbereich deutlich: Angesichts der
Einbindung in verbindliche Dienst-
plane sind strukturelle Regelungen
zur Freistellung fir die Teilnahme an
der Qualifizierung im Rahmen-
programm erforderlich, die bislang
unterschiedlich gehandhabt wurden.

Zusammenfiihrung von Expertin-
nen/Experten

Die fachlichen Potenziale unter-
schiedlicher Expertinnen/Experten an
Hochschulen z.B. flur Studienbera-

Zusammenfassung

tung, Bildung, Weiterbildung, Ge-
schlechtergleichstellung und Ver-
waltung wurden im Mentoring zusam-
mengefihrt. So konnten vorhandene
personelle Ressourcen gebundelt und
optimierend eingesetzt werden.
Dadurch sind effizientere Arbeits- und
Kommunikationsstrukturen zwischen
verschiedenen Hochschulinstitutionen
entstanden.

Starkung der Frauen- und Gleich-
stellungsarbeit

Mentoringprojekte haben dazu beige-
tragen, den qualitiativen Ansatz der
Frauen- und Gleichstellungsarbeit
auszubauen, das Profil zu erweitern,
sich intern zu vernetzen, sich im
Rahmen des Gesamtkonzepts zu ver-
orten und den Dienstleistungs-
charakter auszubauen und transpa-
rent zu machen. Durch Mentoring
wurden die Qualifikations- und
Leistungsprofile von Frauen geférdert
und daher ist dies ein innovativer und
zukunftsweisender Ansatz. Der Status
der Frauen- und Gleichstellungsarbeit
in der Organisation hat sich im
Ergebnis des Mentoringprozesses er-
hoht.

Auf- und Ausbau von Koopera-
tionen

Die Mentoringprojekte konnten vielfal-
tige Kooperationen in die Region auf-
und ausbauen. Das betrifft die
Wirtschaft, Schulen, Berufsver-
bande/Vereine, Stadtverwaltungen,
Naturwissenschaftliche Begegnungs-
statten. Sie dienten dazu, Praxis-
partnerinnen/-partner zu gewinnen,
die auch fur andere gemeinsame
Projekte, z.B. fur Praktika genutzt
werden koénnen und so fur die
Hochschule als Ganzes von Interesse
sind.
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5.2.2 Strukturelle Ressourcen

Projektfinanzierung

Sieben Mentoringprojekte konnten ih-
re 2001/2002 begonnene erfolgreiche
Arbeit 2004 durch Finanzierung aus
HWP-Mitteln und mit Kofinanzierung
der jeweiligen Hochschulen weiterfiih-
ren. Zwei Mentoringprojekte wurden
allein aus Mitteln ihrer Hochschule fi-
nanziert. Teilweise war dadurch eine
Reduzierung des Programms erfor-
derlich. Bemuht wurde sich, alternati-
ve Finanzierungsquellen zu erschlie-
Ben, z.B. Mittel der Europaischen
Union. Trotz vorhandener kreativer
Implementierungsansatze bedirfen
die Mentoringprojekte weiterhin der
Unterstitzung durch das Ministerium
fir Wissenschaft und Kultur, um ihre
Arbeit fortflhren zu kénnen. Durch
professionelle  Projektorganisation
und —koordination konnten die
Projektmittel zur hohen Zufriedenheit
der Mentees/Mentorinnen/Mentoren
und zum Nutzen der Organisation ein-
gesetzt werden.

Netzwerke

Netzwerke zwischen Mentees einer-
seits, zwischen Mentorinnen/Men-
toren andererseits und zwischen
Mentees und Mentorinnen/Mentoren
sowie die interne und externe organi-
sationale Vernetzung wurden ausge-
baut und verstetigt. Neben dem Auf-
und Ausbau von Mentorinnen-
/Mentorenpools und von Stamm-
tischen sowie Mailinglisten konnten
Kooperationen mit Alumni-Netz-
werken und - sofern vorhanden - mit
dem Career-Service neu aufgebaut
werden. Kooperationen in Region,
Wirtschaftsraum und Stadtverwaltung
sind entstanden. Sie stehen den
Mentoringprojekten  weiter  zur
Verfigung und kdénnen fir andere
Arbeitszusammenhange z.B. flr

Praktika und weitere Praxisprojekte
genutzt werden.

Interkulturelle Kompetenzen

Im Sinne von Gender und Diversity
erweiterte eine Hochschule Mentoring
auf Studentinnen mit Migrations-
hintergrund. Interkulturelle und fremd-
sprachliche = Kompetenzen sind
Ressourcen, Uber die diese Studen-
tinnen und Absolventinnen verflgen.
Sie werden aber vielfach noch nicht
als solche erkannt und genutzt. Unter
dem Gesichtspunkt der Globali-
sierung und Internationalisierung der
Markte erlangen diese Schllissel-
qualifikationen fur attraktive Berufs-
felder zukunftig groRere Bedeutung.
Einem anderen Projekt ist es gelun-
gen, Auslandsaufenthalte fur Mentees
durch  Kooperationspartnerinnen/-
partner zu finanzieren und ihnen da-
durch Zugang zu transnationalen be-
ruflichen Netzwerken zu eréffnen.

AuBenwirkung

Die Attraktivitat der Mentoringprojekte
fur Frauen hat bewirkt, dass 2004 drei
weitere niedersachsische Hoch-
schulen Mentoring fur unterschiedli-
che Zielgruppen von Frauen im natur-
wissenschaftlich-technischen Feld
eingefuhrt haben und erproben. Fur
die Reputation und AuRenwirkung der
Projekte spricht auch, dass externe
Kooperationspartnerinnen/-partner,
angeregt durch das Vorbild an den
Hochschulen, ein eigenes Mentoring-
projekt realisieren oder vorgesehen
haben.

5.2.3 Innovative Potenziale

Neue Lehrinhalte und -formen

Mentoringprojekte flr Frauen haben
sich konstruktiv in den inhaltlichen
Diskurs um die Neugestaltung der



Lehrinhalte und -formen eingebracht,
indem sie den Mentoringgedanken in
Richtung Modularisierung der
Ausbildung mit- und weitergedacht
haben. Sie tragen dazu bei, die dis-
kursiven Aspekte zu verstarken und
Impulse zum Abbau des Frontal-
unterrichts zu setzen. Gegenwartig
gibt es Uberlegungen und erste
Schritte zur Verstetigung von
Mentoring in die Bachelor- und
Masterstudiengange. Damit hat der
Prozess der Implementierung in
Studienordnungen begonnen, er soll-
te auch in Bezug auf Gender- Module
fortgefihrt werden. In diesen neuen
berufsqualifizierenden Studiengangen
spielt der Erwerb fachibergreifender
Schlisselqualifikationen, die im
Mentoring vermittelt werden konnen,
eine viel grolRere Rolle als bisher.
Darlber hinaus gibt es im Rahmen
der Neugestaltung von Promotions-
studiengéngen und in Projektstudien
Bemuhungen, Mentoring einzubauen.
Diskursive Lehr- und Lernformen, wie
sie im Mentoring praktiziert werden,
sind zwar sehr ressourcenintensiv,
aber auf Grund intensiver und persoén-
licher Betreuungsrelationen offen-
sichtlich ein sehr zukunftstrachtiges
Instrument der studentischen und
wissenschaftlichen Nachwuchsforder-
ung, welches zur Foérderung von
Frauen in die Professur genutzt wur-
de. Es scheint angebracht, diese ers-
ten Anséatze zur Implementierung von
Mentoring starker als bisher mit den
derzeitigen Reformbestrebungen so-
wie den Personal- und Organi-
sationsentwicklungsprozessen zu
verknUpfen.

Offnung fiir beide Geschlechter

Mit Blick auf die Implementierung in
Ausbildungsmodule und des Gender
Mainstreaming-Prinzips 6ffnete sich

Zusammenfassung

erstmals ein Mentoringprojekt mit
neuem Profil allen Studierenden.
Diese Offnung flr beide Geschlechter
erfolgte unter Beibehaltung des
Schwerpunktes  Frauenférderung.
Andere Hochschulen erwagen eben-
falls diese Weiterentwicklung. Sie
wollen dann aber beispielsweise
Gender-Trainings fir mannliche
Mentees (Studierende) als Pflicht-
veranstaltung im Studienkonzept fest-
schreiben. Hierzu zadhlen umgekehrt
auch Bemuhungen eines Mentoring-
projektes, mehr Manner z.B. fir den
Studiengang Sozialwesen zu gewin-
nen, um perspektivisch das entspre-
chende Berufsfeld auch fir Méanner
attraktiv zu machen.

Personalentwicklung

Hochschulen kénnen einen
Wettbewerbsvorteil erlangen, wenn
sie alle zur Verfiigung stehenden per-
sonellen Ressourcen nutzen, also
hoch qualifizierte und motivierte
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter beschafti-
gen und diese durch eine verantwort-
liche Personalentwicklung an die
Hochschule binden. Personalent-
wicklung umfasst dabei alle
Aktivitaten, Aktionen und Prozesse,
die eine Organisation entwickelt oder
benutzt, um die Leistung zu verbes-
sern und das Potenzial ihrer
Mitglieder zu fordern. Fir die
Hochschulen ist dies noch ein relativ
neues Feld. Die ldee, Mentoring als
Instrument zur Personalentwicklung
einzusetzen, konnte in den Hoch-
schulen erfolgreich vermittelt werden.
Dadurch wurde es mdglich, attraktive
und hochkaratige Begleit- und
Schulungsprogramme zum Erwerb
von Schlisselqualifikationen z.B. ge-
meinsam mit dem Zentrum fir
Wissenschaftliche Weiterbildung an-
zubieten. Mentoring kann dazu beitra-
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gen, Schlissel- und Fachkompeten-
zen miteinander zu verknlUpfen und
insgesamt Qualifikationsstufen zu be-
schleunigen.

Ganzheitlicher Ansatz

Vor dem Hintergrund mehrerer
Mentoringdurchlaufe, unter Beibe-
haltung der bewahrten Konzepte, mit
nur geringfigigen Programman-
passungen und damit gewachsener
Umsetzungserfahrungen, hat sich ein
ganzheitlicher Ansatz von Mentoring
entwickelt. Es sind aufeinander auf-
bauende Mentoringangebote fir
Schilerinnen, Studentinnen, Absol-
ventinnen entstanden. Beispielsweise
waren Studentinnen im Schilerinnen-
mentoring als Mentorinnen aktiv und
im Studentinnenmentoring als
Mentees beteiligt. Dadurch bot sich
die Chance, nicht nur voneinander
losgeldste, punktuelle Forderungen/
Weiterbildungen anzubieten, die nach
Ablauf des befristeten Projekts been-
det sind, sondern wirksamere
Mentoringzusammenhénge Uber ei-
nen langeren Zeitraum zu gestalten.

Virtuelles Mentoring

Zwei Projekte an Technischen
Hochschulen loten gegenwartig die
Potenziale von virtuellem Mentoring
aus. Fur Technische Hochschulen
scheint ein internetbasiertes
Mentoring besonders nahe zu liegen,
da sehr viel an Kommunikation tber
dieses Medium lauft. Es wird Uber-
prift, ob sich dadurch Ressourcen
sparen lassen. In strukturschwachen
Regionen mit wenigen Praxis-
partnerinnen/-partnern vor Ort kénn-
ten auf diese Weise Defizite kompen-
siert werden. E-Mentoring bietet ge-
genuber traditionellen Programmen
den Vorteil des unbefristeten Zugangs
zur Datenbank uber die gesamte
Projektlaufzeit hinweg sowie eine

Ortsunabhéngigkeit. Die so gewonne-
ne hohe raumliche und zeitliche
Flexibilitdt ermdglicht es, je nach per-
sOnlicher Disponibilitat in die
Kommunikation einzutreten. Eine
Hochschule erprobt im Rahmen des
One-to-one-Mentoring E-Learning-
Komponenten. Die Umsetzungser-
fahrungen werden zeigen, welche
Effekte mdglich sind, wenn die per-
sonliche Arbeit in Mentoringtandems,
also die Face-to-Face-Kommuni-
kation, nicht im Mittelpunkt steht, son-
dern der internetbasierte Austausch.

5.3 Hochschulpolitische Impli-
kationen

Wettbewerbsvorteile

Hochschulen missen gegenwartig in-
novative Angebote unterbreiten, um
Wettbewerbsvorteile zu erreichen und
die Attraktivitat des eigenen Standorts
zu sichern. Mentoring fir Frauen wur-
de noch nicht von allen Hochschulen
als Wettbewerbsfaktor zur Standort-
sicherung angesehen, eher als zu-
satzlich ,auch noch“ zu leistende
Aufgabe. Mentoringprojekte, die spe-
ziell die Zielgruppe der Schilerinnen
ansprechen, sind auch in Anbetracht
des demographischen Wandels und
der sinkenden Abiturientinnen/ Abitu-
rientenzahlen fiir die Hochschulen
sinnvoll und nutzlich. Am besten
konnte der unmittelbar praktische
Nutzen von Mentoring in den
Schilerinnenprojekten verdeutlicht
werden. Dies gelang offensichtlich auf
Grund der Zielstellung, mehr Frauen
fur naturwissenschaftlich-technische
Studiengange zu begeistern und zu
werben, deren Nutzen fir die
Hochschulen evident zu sein schien.
Die Fachbereiche waren deshalb ge-
genuber diesen Projekten besonders
aufgeschlossen und bereit, dafiir eine
Kofinanzierung zur Verfiigung zu stel-



len. Leistungsindikatoren, wie etwa
die Zahl der Examina oder die Zahl
der Absolventinnen/Absolventen als
Indiz fur die Leistungsfahigkeit einer
Hochschule, wurden insgesamt noch
zu wenig mit Mentoring fir Frauen
verbunden. Hier bestehen Reserven,
die im Interesse der Hochschulen und
der Frauengleichstellungsarbeit aus-
geschopft werden sollten.

Einbindung in die
tionsentwicklung
Radikale Umbauprozesse an den
Hochschulen erfordern auch von den
Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten, sich entsprechend der
neuen Herausforderungen zu orien-
tieren. Es ist zu empfehlen, Mal}-
nahmen zur Herstellung von
Chancengleichheit in den Hoch-
schulreformprozess eingebettet zu
entwickeln. Das gilt auch fir das
Mentoring. Veranderungen in komple-
xen Organisationen, wie Hochschulen
es sind, machen ein integriertes
Vorgehen notwendig, da jeder
Funktionsbereich mit anderen in
Wechselwirkung steht. Wie dies ge-
lingt, wird zu den Kennzeichen des
spezifischen Leistungsprofil der
Hochschule gehoéren. Einzelmal-
nahmen oder systematische
Programme zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern sind komplexe
Instrumente zur Organisations- und
Personalentwicklung. Untersuchungen
belegen, Gleichstellungsmalinahmen
sind um so erfolgreicher, je sinnvoller
sie  mit anderen Organisations-
reformen verknipft werden kénnen.

Organisa-

Integration in Nachwuchsfor-
derung

Initiativen und  Angebote  zur
Gleichstellung der Geschlechter sind

groftenteils Bestandteil der

Zusammenfassung

Personalpolitik an Hochschulen und
damit ein  Stick mehr zur
Selbstverstandlichkeit geworden. Die
Mentoringprojekte fiir Frauen sollten
noch starker in MalRnahmen zur allge-
meinen Werbung und Férderung des
studentischen und wissenschaftlichen
Nachwuchses integriert werden.
Indem Mentoring als ein Angebot zur
Qualifizierung des weiblichen studen-
tischen und wissenschaftlichen
Nachwuchses ausgeschrieben und
umgesetzt wurde, 6ffneten sich die
Frauen- und Gleichstellungsbiros in-
novativen Fragen, die in der
Hochschule als Ganzes im Rahmen
der Nachwuchsforderung diskutiert
werden. Dieser Arbeitsansatz wurde
in der Hochschuldffentlichkeit mit
Interesse, Wohlwollen und
Unterstitzung aufgenommen. Die
Frauen- und Gleichstellungsarbeit
konnte durch die Mentoringprojekte
deutlicher in die Hochschulen hinein-
wirken, zur Profilierung der Angebote
im Rahmen der Nachwuchsférderung
sowie unmittelbar zur Qualifizierung
von Frauen beitragen, wodurch sich
deren Karrierewege optimieren las-
sen.

Qualitatssicherung

Der Beitrag von Mentoring zur
Qualitatssicherung der Frauen- und
Gleichstellungsarbeit liegt in finf
Arbeitsfeldern: professionelle Wer-
bung von Schilerinnen, Qualitats-
sicherung der studentischen Aus-
bildung, Forderung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses, die Quali-
fizierung von Frauen flr eine
Professur und in der Frauen- und
Gleichstellungsarbeit selbst. Insge-
samt hat die Frauen- und Gleich-
stellungsarbeit vom Mentoring profi-
tiert, die Vielfalt ihrer Arbeitsfelder
wurde durch ein qualitatives und ex-
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klusives Forderangebot zur Quali-
fizierung von Schilerinnen, Studen-
tinnen und Postgraduierten erweitert.
Erste, vorhandene Implementierungs-
ansatze belegen die Bemihungen um
Verstetigung und nachhaltige
Verankerung in den Hochschul-
strukturen. Die Mentoringprojekte ha-
ben einen Beitrag zur Realisierung
der Zielstellung, Gleichstellungspolitik
als Kriterium der Qualitatssicherung
im Hochschulreformprozess und in
der Hochschulentwicklung zu etablie-
ren, geleistet.

Innovationspotenzial fiir Gleich-
stellungsarbeit an Hochschulen
Die Mentoringprojekte und die exter-
ne Evaluation haben fur die
Gleichstellungsarbeit an niedersach-
sischen Hochschulen auf verschiede-
nen Ebenen neue Impulse gesetzt,
die hier zusammengefasst dargestellt
werden sollen:

@ Eingreifen in Hochschulreform-
prozesse mit kreativem und inno-
vativem Projektangebot zur Eta-
blierung neuer Lehr- und Lern-
strukturen

® Profilierung der Frauen- und
Gleichstellungsarbeit im Bereich
der Nachwuchsférderung

@ |[ntegration von Mentoring in die
Marketingstrategie des Frauen-
und Gleichstellungsbiros

® Professionalisierung im Bereich
der Frauenprojektarbeit

@ Qualitatssicherung der Mentoring-
projekte durch externe Evaluation,
Anregungen fur deren Implemen-
tierung

® Attraktivitatszuwachs und Beitrag
zur Qualitatssicherung der eige-
nen Arbeit

Gewinne fir die Hochschulen
durch Mentoring

Durch die Mentoringprojekte lassen
sich Gewinne fir die Hochschule
identifizieren, die nachfolgend zusam-
mengefasst werden:

® \erbesserung der Motivation und
Leistungsbereitschaft der Beteilig-
ten, Mobilisierung bisher nicht ge-
nutzter personeller Ressourcen

@ Starkung des interdisziplindren
Diskurses durch fachlbergreifen-
de Projektarbeit

® Intensivere Nutzung des weibli-
chen Qualifikations- und Innova-
tionspotenzials der Hochschule
und der Wirtschaft

® Personengebundenes  Wissen
wird der Hochschule zur Ver-
figung gestellt

® Beitrag zur Organisationsent-
wicklung, wenn Implementierung
gelingt

@ Erhéhung von Genderwissen und
Genderkompetenzen in  der
Organisation

® Sensibilisierung der Hochschule
fur Fragen der Chancengleichheit
vor allem durch gemischtge-
schlechtliche Mentoringbezie-
hungen



Gewinne fiir das Ministerium fiir
Wissenschaft und Kultur

Die vom Ministerium fiir Wissenschaft
und Kultur geférderte externe
Evaluation der niedersachsischen
Mentoringprojekte bringt auch fur die-
ses einen Nutzen:

® Vergleichende Darstellung der nie-
dersachsischen Mentoringprojekte
im Sinne von Best-Practise-
Beispielen

@ Entwickeln von Implementierungs-
strategien und -kriterien flr
Mentoring von Frauen an
Hochschulen

® Nachweis Uber personelle und or-
ganisationale Effekte von
Mentoring

® Qualitatssicherung fur niedersach-
sische Mentoringprojekte

® Nachweis Uber effizienten Einsatz
der Mittel

® Neue Vernetzungs- und Projekt-
ideen

® Foérderung von Frauen- und
Geschlechterforschung im
Themenfeld: Mentoringevaluation

54 Ausblick

Prasentationen  und  Veréffent-
lichungen von Teilergebnissen aus
der externen Evaluation haben ge-
zeigt, dass das Themenfeld
,Mentoring, Evaluation, Organisation,
Geschlecht, Implementierung” bun-
desweit und im deutschsprachigen
Ausland auf groRes Interesse stoft.

Deshalb sollen die Evaluations-

Zusammenfassung

ergebnisse und die niedersachsi-
schen Mentoringprojekte im Sinne
von ,Best-Practise-Beispielen® auf ei-
ner bundesweiten Tagung zum
Thema ,Mentoring als Wettbewerbs-
faktor fur Hochschulen - Strukturelle
Ansatze der Implementierung®, vorge-
sehen im November 2005, einer brei-
ten Offentlichkeit zur Diskussion ge-
stellt werden.

Auf Basis der externen Evaluation,
konkreter Umsetzungserfahrungen
der Mentoringprojekte und in diesem
Projekt  entwickelter Implemen-
tierungskriterien ware es sehr sinn-
voll, diese Uberlegungen in einen
Leitfaden zur Implementierung von
Mentoring an Hochschulen weiterzu-
entwickeln.

Eine externe Verbleibstudie, ca. 5
Jahre nach Abschluss der ersten
Mentoringprojekte, kdnnte Karriere-
und Entwicklungswege der Mentees
untersuchen, um aufzuzeigen, wie sie
Mentoring in ihren beruflichen
Kontexten nutzen und welche
Berufspositionen sie erreichen konn-
ten.
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Anlage 1

Anlage 1: Mentoringbeirat

Beirat der Landeskonferenz
Niedersachsischer Hochschul-
frauenbeauftragter (LNHF) fiir das
Projekt: , Institutionelle Potenziale
und Verédnderungen -
Mentoringprogramme fiir Frauen
an niedersachsischen Hoch-
schulen

Vorsitzende der LNHF:

Helga Gotzmann
Universitat Hannover
Wilhelm-Busch-Str. 4
30167 Hannover

Tel. 0511 762-3565
Fax: 0511 762-3564

helga.gotzmann@gsb.uni-hannover.de

Geschéftsstelle der LNHF:

Universitat Hannover
Wilhelm-Busch-Str. 4
30167 Hannover

Tel. 0551 762-4016
Inhf@gsb.uni-hannover.de
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Beiratsmitglieder

FH Hannover
Frauenbiro

Ricklinger Stadtweg 118
30459 Hannover

PF 92 02 51

30441 Hannover

Universitat Hannover
Gleichstellungsbiro
Wilhelm-Busch-Str.4
30167 Hannover

PF 6009

30060 Hannover

Stiftung
Universitat Hildesheim
Frauengleichstellungsbiro

Marienburger Platz 22
31141 Hildesheim

Carl von Ossietzky
Universitat Oldenburg
Frauengleichstellungsstelle
Ammerlander

Heerstralle 114-118

26129 Oldenburg

FH Nordostniedersachsen
Zentrale Frauenbeauftragte
Volgershall 1

21339 Luneburg

ab 01.01.2005:
Universitat Lineburg

FH Nordostniedersachsen
Vizeprasidentin
Volgershall 1

21339 Luneburg

ab 01.01.2005:
Universitat Lineburg

Christine Deja

Tel. 0511 9296-2141
christine.deja@frauenbuero.fh-hannover.de

Christine Kurmeyer

Tel. 0511 762-4059
christine.kurmeyer@gsb.uni-hannover.de

Gabi Goller
Sprecherin des Beirats

Tel. 05121 883-191
goeller@rz.uni-hildesheim.de

Angelika I. Muller

Tel. 0441 798-2249
angelika.mueller@uni-oldenburg.de

Anne Dudeck

Tel. 04131 677560

Dudeck@uni-lueneburg.de

Prof. Dr. Sabine Remdisch
Professur fir Evaluation, Personal- und
Organisationspsychologie

Tel. 04131 677936

remdisch@uni-lueneburg.de
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Anlage 2: Verzeichnis der Dokumenta-
tionen niedersachsischer
Mentoringprojekte

Fachhochschule
Oldenburg/Ostfriesland/Wilhelmsha-
ven (Hrsg.): FiT-Mentoring fir
Schilerinnen und Studentinnen.
Emden 2004.

Frauengleichstellungsstelle der Carl
von Ossietzky Universitat Oldenburg
(Hrsg.): Women @tec. Oldenburg
2003.

Gleichstellungsbiiro der Universitat
Hannover (Hrsg.): Mentoring in
Wissenschaft und Wirtschaft.
Abschlussbericht 2002/2003.

Gleichstellungsbiiro der Universitat
Hannover (Hrsg.): Mentoring fiir
Schiilerinnen. Abschlussbericht
2002.

Gleichstellungsbiiro der Universitat
Hannover (Hrsg.): Mentoring fiir
Schiilerinnen. Abschlussbericht
2003.

Thiem, Anja: MaRnahmen zur
Realisierung der Chancengleichheit
von Frauen in Forschung und Lehre.
Dokumentation des Mentoring in der
Universitat Lineburg in den Jahren
2001-2003. Luneburg 2004.

Wender, Ingeborg; Popoff, Aglaja
(Hrsg.): mentoring & mobilitat.
Mentoring und Qualifizierung junger
Frauen fur Naturwissenschaft und
Technik. Aachen 2005.

Wender, Ingeborg; Popoff, Aglaja
(Hrsg.): Step in —mentoring und mo-
bilitat. Projektskizze. Braunschweig
2003.

Zentrale Frauenbeauftragte der FH
Nordostniedersachsen (Hrsg.):
FRA.ME — FrauenMentoring. 1.
Dokumentation. Lineburg 2002.

Zentrale Frauenbeauftragte der FH
Nordostniedersachsen (Hrsg.):
FRA.ME — FrauenMentoring. Interne
Evaluation. 2. Dokumentation.
Ldneburg 2003.

103



Das Niedersachsische Ministerium fir Wissenschaft und Kultur
fordert seit 2001 Mentoringprojekte fur Frauen an Hochschulen.
Das von Bund und Landern gemeinsam getragene Hochschul-
und Wissenschaftsprogramm setzt mit dem Forderschwerpunkt
-Malnahmen zur Steigerung des Anteils von Frauen in naturwis-
senschaftlich-technischen Studiengangen sowie zur Qualifi-
zierung fir eine Professur® dafiir den inhaltlichen und finanziel-
len Rahmen.

In dieser von der Landeskonferenz Niedersachsischer
Hochschulfrauenbeauftragter initiierten Evaluationsstudie wer-
den die organisationalen Potenziale, strukturellen Ressourcen
und Innovationen fiir die Implementierung von Mentoring an
Hochschulen untersucht (2003-2005). Sie enthalt einen Uber-
blick Uber die Vielfalt von Mentoringkonzepten, Zielgruppen,
Laufzeiten und Kooperationen. Neben der Aufbereitung des
Theoriekontextes von  Mentoring, Chancengleichheit,
Organisation und Implementierung werden die Implemen-
tierungspotenziale aus den Perspektiven von Hochschulleitung,
Dekanats- bzw. Instituts- und Projektleitung erhoben.

Die Evaluationsergebnisse stitzen das Bemihen der
Landeskonferenz Niedersachsischer Hochschulfrauenbeauf-
tragter, Mentoring an Hochschulen als innovatives Instrument
zur Forderung des studentischen und wissenschaftlichen
Nachwuchses zu verstetigen und Gleichstellungspolitik als
Kriterium der Qualitatssicherung an Hochschulen nachhaltig zu
etablieren.
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1996), seit 1997 Bearbeitung verschiede-
ner Forschungsprojekte im Bereich der
Frauen-, Geschlechter- und Evaluations-
forschung, seit 2001 wissenschaftliche
Mitarbeiterin in Mentoringevaluationspro-
jekten der Landeskonferenz Niedersachsi-
scher Hochschulfrauenbeauftragter




