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Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Leserinnen und Leser,

ich freue mich sehr, Innen den Abschlussbericht
von plan m, dem Mentoringprogramm fur Natur-
und Technikwissenschaftlerinnen mit dem Berufs-
ziel Professur vorstellen zu durfen. Damit erhalten
Sie die Gelegenheit, sich ein differenziertes Bild von
den Auswirkungen und insbesondere dem Nutzen
des Projektes machen zu kénnen.

Ein Professorinnenanteil von 20 % wie in der Uni-
versitat Bremen verhilft uns zwar bundesweit zu
einem Spitzenplatz im gleichstellungspolitischen
Ranking. Zufrieden stellen kdnnen uns die sinken-
den Frauenanteile vom Studienabschluss bis hin
zur Professur allerdings nicht. Die Universitat
Bremen will und kann es sich nicht leisten, auf die
Kompetenzen und Potenziale eines groBen Teils
der Wissenschaftlerinnen zu verzichten. Deshalb
haben wir mit verschiedensten Aktivitaten auf die
Schieflage im Geschlechterverhaltnis reagiert. Wir
haben die leistungsbezogene Mittelvergabe mit
einem Indikator Frauenférderung eingefuhrt. Wir
behalten auch nach dem Ende des Hochschulwis-
senschaftsprogramms die finanzielle Forderung von
Wissenschaftlerinnen bei. Wir setzen uns fUr eine
Rahmenzielvereinbarung in der Promotionsbetreu-
ung ein, die auch auf eine geschlechtergerechtere
Nachwuchsférderung abzielt. Und wir verandern
die Regeln fur das Berufungsverfahren mit der
erklarten Absicht, deutlich mehr Frauen berufen zu
wollen. AuBerdem engagieren wir uns ‘vielféltig, um
die Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Arbeit und
Kinderbetreuung zu verbessern.

plan m ist ein gezieltes Nachwuchsférderpro-
gramm flr exzellente Wissenschaftlerinnen mit

dem Ziel, Frauen fiir eine Wissenschaftslaufbahn

zu gewinnen. Wir halten es fur einen wéiteren sehr
gelungenen Ansatz, das Leitziel Geschlechterge-
rechtigkeit umzusetzen. Die Synthese aus Personal-
entwicklung und Geschlechterpolitik erscheint uns

viel versprechend. Mit Berufungstrainings fiir Wis-
senschaftlerinnen, Karriereentwicklungsworkshops,
deriérderung von Peermentoring-Initiativen unter
Wissenschaftlerinnen und dem plan m Folgepro-
gramm flr Geistes- und Sozialwissenschaftlerinnen
ab Januar 2007 bauen wir diese Aktivitaten weiter
aus. | |

Wir sind gespannt darauf, welche Erfahrungen in
der zweiten Mehtoring-Gruppe gemacht werden.
Als besondere Chance begreifen wir es, mit allen
bei plan m engagierten Wissenschaftlerlnnen ein
Netzwerk aufzubauen, so dass Uber das Programm
hinaus kollegiale Beratung und fachlicher Aus-
tausch fortbestehen kénnen.

Ein gelungenes Konzept ist die eine Seite, enga-
gierte Akteurlnnen die andere: Die beteiligten
Mentees und Mentorlnnen haben plan m mit Leben
geflllt. Sie haben sich in einen Lernprozess bege-
ben, ihr Wissen geteilt und viel Zeit investiert. Ins-
besondere den Professorinnen méchte ich meinen
Dank aussprechen, die sich trotz tGbervoller Termin-
kalender und eigener Betreuungsaufgaben auf die
Mentoringarbeit eingelassen haben. Danken méchte
ich an dieser Stelle auch den Mitarbeiterinnen der
Arbeitsstelle Chancengleichheit, Anneliese Niehoff
'und Susanne Abeld, die sowohl mit ihren konzep-
“tionellen Uberlegungen als auch mit inrem groBen
Engagement in der Durchfihrungsphase den
‘positiven Verlauf dieses fUr die Universitat Bremen
neuen Modells haben erreichen kénnen. Und nicht
zuletzt gilt mein Dank der Wolfgang-Ritter-Stiftung,
die mit ihrer Bereitschaft, ein solches Férderinstru-
ment fur Wissenschaftlerinnen finanziell zu unter-
stltzen, einen groBen Anteil am Gelingen hat.

Gerd-Ridiger Kiick
Kanzler der Universitat Bremen



plan m - Ein Instrument geschlechter-
gerechter Personalentwicklung

Szenen aus dem universitédren Alltag:

O Als Naturwissenschaftlerin findet sie sich haufig
als einzige Frau in Arbeitsgruppen, auf Podien
und in Hochschulgremien wieder. Ein Teil von ihr
bleibt in der Arbeit fremd und unsichtbar.

O Fur die Aufrechterhaltung des Lehrbetriebs stellt
eine Postdoc ihre wissenschaftlichen Ambitionen
zurlck. Das Zutrauen zur eigenen Forschungs-
kompetenz und die Hoffnung, bald berufungs-
fahig zu sein, schwinden. lhre mannlichen Kolle-
gen engagieren sich sehr viel weniger in der
Lehre.

O Eine wissenschaftliche Mitarbeiterin teilt sich
das Buro mit einem Promotionskollegen. Er wird
vom gemeinsamen Professor aufgefordert, seine
Forschungsergebnisse auf Tagungen und in
Fachzeitschriften zu prasentieren. Dort wird er
den wichtigsten GrdBen der scientific commu-
nity vorgestellt. Die eigene Arbeit wird freundlich
passiv begleitet: ,Die kommt schon, wenn sie
was braucht.”

80 % der heutigen Professorinnen haben im Rah-
men der WIKA-Studie der Universitat Minster!
angegeben, durch einen Mentor oder eine Men-
torin geférdert und eingefihrt worden zu sein. Sie
begreifen die informelle Unterstitzung als zentral
fur inren Karriereweg. Dieser ungeregelte Anteil in
der Qualifikation kommt Wissenschaftlern sehr viel
starker zu Gute als ihren Kolleginnen. Was macht
diese gewachsene und durch kein Personalent-
wicklungsprogramm initiierte Mentoring-Beziehung
zwischen dem Meister (oder den wenigen Meisterin-
nen) und dem Schuler (der Schlerin) so wertvoll fir
die wissenschaftliche Karriere?

Der Nachwuchswissenschaftler wird Gber seinen
Betreuer in die old-boys Netzwerke der jeweiligen
scientific community eingefiihrt. Uber dessen Fur-
sprache erhalt er mehr Aufmerksamkeit in Beru-
fungsverfahren, bei Begutachtungen oder renom-

mierten Fachzeitschriften. Uber seinen Mentor wird
er offensiv fur eine Promotionsstelle angeworben,
auf attraktive Stellen lanciert, in interessante
Forschungsprojekte eingebunden, aufgefordert,
sich auf eine Professur zu bewerben oder erhalt
wertvolle Hintergrundinformationen flr anstehende
Bewerbungsverfahren. Er wird auf Tagungen mitge-
nommen und erhalt dort eine Buhne fUr die Présen-
tation der eigenen Leistungen.

Die selbstverstandliche ungeregelte Weitergabe
von informellem Wissen Uber die Selbstprasen-
tation in der scientific community, zum Beispiel im
Sinne der Empfehlungen fur erfolgreiche Publika-
tionsstrategien, sind ebenfalls ein zentrales kaum
zu Uberschatzendes Pfund einer Mentor-Mentee-
Beziehung. Auch die Auseinandersetzungen mit
der mdglichen Ubernahme von Kkarriererelevanten
Funktionen in Hochschulgremien und der Bewe-
gung auf dem Parkett der Hochschulpolitik spielen
eine groBe Rolle. Ganz nebenbei erfahrt der Zogling
dartber hinaus viel Uber den Flhrungsstil seines
Professors, Uber sein Verhalten als Vorgesetzter
sowie Uber seinen Umgang mit zeitlichen und
finanziellen Ressourcen. Wertvolle Einblicke, die
den eigenen Habitus und die eigenen Kompetenzen
als Fihrungspersonlichkeit langsam herausschélen
helfen.

Die Kultur des Foérderns und Forderns geht einher
mit einer Wertschatzung der eigenen Arbeitsleis-
tung und der Motivation fur die weiteren Karriere-
schritte. Das Wissen um das Geschlecht der
NachwuchswissenschaftlerIn beeinflusst — haufig
unbewusst — die Bewertung und Wahrnehmung
durch den Betreuer/die Betreuerin. Die Vorstellung
von Exzellenz ist geschlechtlich eingefarbt im Sinne
mannlicher Wissenschaftsleitbilder. Mannliche Wis-
senschaftler erhalten oft einen Vertrauensvorschuss
(male bonus) und einen hdéheren Grad an Aufmerk-
samkeit als ihre Kolleginnen?.

Verzahnt mit diesen Faktoren ist die Vorbildfunk-
tion des Mentors. Nachwuchswissenschaftlerlnnen
orientieren sich an ihrem Professor mit der Frage,
ob sie dessen Weg auch gehen und seinen Stil

" Projekt Wissenschaftskarriere, Institut fur Politikwissenschaft, Minster (Hg.) 2004 Karrierewege von Professorinnen an Hochschulen in

Deutschland, Mdnster.
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Ubernehmen kénnten. Die Identifikation mit dem
bereits erfolgreichen Mentor fallt im Rahmen
gleichgeschlechtlicher Férderbeziehungen sehr

viel leichter. Der Preis ist allerdings oft sehr hoch:
groBe Selbstausbeutung, ein 300 %iger-Einsatz,
einsam und genial seinem Ruf folgend, bei schlech-
ter Bezahlung und unter Inkaufnahme langfristiger
personaler Abhangigkeiten.

Das Leitbild von Wissenschaft suggeriert Neutra-
litat, Objektivitat und das reine Streben nach
wissenschaftlicher Exzellenz. Mit diesem verzerrten
Bild werden die hochgradig subjektiven auBerwis-
senschaftlichen Ein- und Ausgrenzungsprozesse in
Forschung und Lehre ausgeblendet. Insbesondere
die fehlende Einbindung vieler Wissenschaftlerinnen
in ihre jeweiligen scientific communities und das
latent geringere Engagement der Betreuerlnnen
und Vorgesetzten gegenutber ihren Mitarbeiterinnen
erschweren die Karriere auf oft kaum wahrnehm-
bare Weise. Eine Fllle kleiner Benachteiligungen,
Abwertungen und Nicht-Wahrnehmungen fuhrt bei
vielen erfolgversprechenden Frauen zu einem lang-
samen cooling-out®. Haufig daraus resultierende
Konsequenzen sind die Annahme, nicht flr eine
wissenschaftliche Karriere geeignet zu sein oder
die Entscheidung, nicht weiter in der Wissenschaft
arbeiten zu wollen. Tradierte geschlechtsspezifische
Arbeitsteilungen und Rollenzuschreibungen sowie
fehlende Rollenvorbilder von Frauen in Fihrungs-
positionen verstarken die Erndchterungs- und Aus-
grenzungsprozesse von Wissenschaftlerinnen.

Es wundert also nicht, dass der Frauenanteil an
Wissenschaftlerinnen vom Abschluss des Studiums
bis hin zur W2/W3-Professur stark abnimmt. Ins-
besondere die Ubergdnge vom Studienabschluss
zur Promotionsphase, von dort zum Postdoc und
dann zur Professur sind aus frauenpolitischer Sicht
prekér. Der Frauenanteil sinkt kontinuierlich. Von
49,5 % Hochschulabsolventinnen werden 14,3 %
Professorinnen (www.cews.org, Zahlen im Bun-
desdurchschnitt, 2005). An der Universitat Bremen

verlaufen die Zahlen bei den Natur- und Technik-
wissenschaftlerlnnen von 33 % Studentinnenanteil
Uber 21 % im wissenschaftlichen Mittelbau bis zu
einem Professorinnenanteil von nur 12 %.

Gegen diese leaky pipeline im Wissenschaftssys-
tem aktiv zu sein, ist eine Frage der Geschlechter-
gerechtigkeit, eine Frage wissenschaftlicher Qualitat
sowie des sorgsamen Umgangs mit Ressourcen.
plan m, das Mentoringprogramm fur Natur- und
Technikwissenschaftlerinnen mit dem Berufsziel
Professur, setzt an den informellen Férderbezie-
hungen und an der (Wissenschaftlerinnen oft
fehlenden) Einfuhrung in die scientific communities
an. Wir wollen mit diesem Angebot der strukturel-
len Benachteiligung von Wissenschaftlerinnen
entgegen wirken. plan m férdert ausdricklich
Foérderbeziehungen zwischen Professorinnen und
Wissenschaftlerinnen. plan m kombiniert dabei
gleichstellungspolitische und personalentwick-
lerische Elemente. Das Programm basiert auf
einem personenbezogenen und prozessorientierten
Ansatz, der Férderbeziehungen etabliert, Netzwerk-
bildungen betreibt und die Institution Hochschule
mit ihren Ausgrenzungsprozessen kritisch reflek-
tiert. Wir gehen davon aus, dass diese Kombination
die Zielklarungsprozesse und Kompetenzentwick-
lung der Mentees voranbringt, mehr Frauen fur
einen Karriereweg in der Wissenschaft motiviert
und darUber hinaus die Institution selbst fir ihre
Ausgrenzungsmechanismen sensibilisiert.

Die Zielgruppe ist bewusst auf Frauen einge-
schréankt, um insbesondere das Querschnittthema
,Wissenschaftskultur und Geschlecht” auch erfah-
rungsbasiert bearbeiten zu kénnen. Frauen machen
in der Hochschule strukturell andere Erfahrungen
als ihre mannlichen Kollegen. Die entlastende
Entdeckung ,Es geht nicht nur mir so* entscharft
auBerdem Selbstvorwirfe und setzt Handlungs-
potenziale frei.

2 Wenneras, Christine; Wold, Agnes 1997: Nepotism and Sexism in/Peer Review. In: Nature vol. 22, 341-343.

European Commission (Hg.) 2004: EUR — Gender and Excellence’in the Making.

5 Maurer, Elisabeth, Ulmi, Marianne 2005 Geschlechterdifferenz und Nachwuchsférderung in der Wissenschaft, Zirich.
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Wir haben uns bewusst fUr die sehr eingeschréankte
Zielgruppe der Natur- und Technikwissenschaftlerin-
nen mit dem Berufsziel Professur entschieden, um
einen Beitrag aus der Institution Hochschule fur die
Institution Hochschule zu leisten. Denn das Phano-
men leaky pipeline l1asst vermuten, dass Frauen
eher als Manner von einer Wissenschaftskarriere in
andere Berufszweige ,weggefordert® werden. Da
die Fachkulturen an den Universitaten sehr divers
sind, schien uns eine Konzentration auf die Facher,
in denen Frauen vom Studienbeginn an marginali-
siert sind, eine lohnenswerte Zuspitzung. Gerade
dem alltaglichen Erleben der relativen Fremdheit
vieler Natur- und Technikwissenschaftlerinnen
»allein unter Mannern“ konnten wir mit den Vernet-
zungsangeboten wertvolle Erfahrungen entgegen
setzen. Gleichzeitig hielten wir es fur sinnvoll, die
Seminare und Begegnungen moglichst fachspezi-
fisch ausrichten zu kénnen, um so die Chance zu
erhdhen, konkret nltzliches karriererelevantes
Wissen zu erlangen.

Die Ruckmeldungen der Beteiligten als auch von
Dritten (,So etwas brauchen wir auch!®) zeigen,
dass der Ansatz aus persoénlichem Lernen und
institutionellem Reflektieren, die Zusammenflh-
rung von Wissenschaftlerinnen in &hnlicher Lage
als auch mit erfahrenen Professorinnen vielfaltige
positive Wirkungen zeigt. Beispielhaft genannt
seien hier gefestigte Berufsziele, eine deutlich
gestiegene Arbeitsmotivation und konkrete Stellen-
verbesserungen. Die detaillierten Einschatzungen
und Entwicklungen der beteiligten Mentees und
Mentorlnnen finden Sie anschaulich in unserem
Abschlussbericht wieder. Ich freue mich darauf,
Ihnen nun die Auswertung von Susanne Abeld vor-
stellen zu durfen und winsche Ihnen viel Vergniigen
beim Lesen.

Anneliese Niehoff
Arbeitsstelle Chancengleichhiet,
Projektleitung plan m
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plan m Mentoring fur Natur- und
Technikwissenschaftlerinnen

2.1. Das Konzept

Vor dem Hintergrund der strukturellen Karriere-
hindernisse fur Frauen in der Wissenschaft hat die
Arbeitsstelle Chancengleichheit das Nachwuchs-
foérderprogramm ,plan m Mentoring fur Natur- und
Technikwissenschaftlerinnen® entwickelt und von
Januar 2004 bis Juli 2006 durchgefthrt. Der Fokus
lag dabei auf der Professionalisierung der Forsche-
rinnen flr ein Karrieremanagement in der Wissen-
schaft.

Die Wissenschaft hat ihre eigene ,Karrierekultur®;

d. h. der Aufstieg zur Professur ist durch bestimmte
formale Strukturen wie Hierarchien, Personalstellen,
Finanzen und Hochschulgesetze reglementiert und
durch informelle, genderspezifische Praxen wie
Mentoring, Networking, Anerkennungs- und Aus-
grenzungsprozesse gepragt. Karrierestrategien wie
die Sichtbarkeit in der scientific community, hohe
Publikationsraten, ausgefeilte Wissenschaftsprofile
und Drittmitteleinwerbung sind fur die Wissenschaft
markant. Die eigene Karriere in der Wissenschaft zu
managen bedeutet, in diesem Feld mit seinen eige-
nen formalen Strukturen, den genderspezifischen
informellen Spielregeln und Wertvorstellungen die
Laufbahn in einem kontinuierlichen Prozess zu pla-
nen, zu realisieren und immer wieder zu Uberprufen.
Dabei werden die eigene Motivation, die persén-
lichen Fahigkeiten und Lebensentwdirfe mit einbe-
zogen und es kommt zu einem stetigen Austarieren
der individuellen Interessen und BedUurfnisse mit
den Anforderungen und Werten der Wissenschafts-
organisation. Karriere ,machen® resultiert dement-
sprechend nicht allein aus der fachlichen Leistung,
sondern ist ein interaktiver Prozess, der aktiv
gestaltet wird und der einer eigenen Qualifikation
bedarf.

Die Programm-Struktur

Genau hier setzt plan m an. Nachwuchswissen-
schaftlerinnen flr ein Karrieremanagement zu

professionalisieren heif3t, ihnen einen individuellen
Lern- und Entwicklungsprozess in Hinblick auf
ihre Laufbahngestaltung zu ermoglichen. Es heift
auch, Foérderstrukturen zu etablieren und einen
Rahmen zu schaffen, in dem Wissenschaftlerinnen
voneinander lernen und sich gegenseitig unterstut-
zen kénnen. Deshalb wurde plan m mit 4 Modu-
len — one-to-one Mentoring, Seminarprogramm,
Networking und peer-group — so angelegt, dass
jede Mentee Uber die Aneignung von karrierespe-
zifischem Wissen und Handlungskompetenzen
hinaus eine Fdrderbeziehung zu einer Professorin/
einem Professor aufbauen und ihre Einbindung in
die scientific community und andere berufliche
Netzwerke verbessern konnte. Die Module verliefen
parallel, korrespondierten miteinander und werden
im Folgenden dargestellt.

One-to-one Mentoring

In dem one-to-one Mentoring wurde eine Nach-
wuchswissenschaftlerin (Mentee) von einer Pro-
fessorin oder einem Professor (Mentorln) Gber

12 Monate in ihrer wissenschaftlichen Laufbahn-
gestaltung beraten. Die Mentorlnnen gaben dabei
ihr persdnliches Erfahrungswissen, das sie selbst
auf ihrem Karriereweg gesammelt haben, an die
Nachwuchsforscherin weiter, So entstand ein
Wissenstransfer von informellem Expertlnnen-
Knowhow, der bisher in der formalen Ausbildung
von Wissenschaftlerlnnen kaum praktiziert wird.
Der Beratungsprozess gliederte sich dabei in
mehrere Phasen. Zu Beginn wurden Karriere- und
Programmziele definiert und Strategien, mit denen
diese erreicht werden sollten, entwickelt (Planung).
Ihre Umsetzung im Alltag (Realisierung) und das
Gelingen wurden im weiteren Programmverlauf ste-
tig Uberprift (Controlling), bei Bedarf neu entworfen
und wieder UberprUft, so dass eine kontinuierliche
Steuerung der Karriereaktivitaten stattfand.

13
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Fur die meisten Mentorinnen ging die Begleitung
der Mentee mit einem intensiven Reflexionsprozess
des eigenen Karriereverlaufs und ihrer FUihrungs-
rolle einher. Die darlber ermdglichte Sensibilisie-
rung fur die Situation von Frauen in der Wissen-
schaft war in der Programmkonzeption vorgesehen
und der AnstoB zu einer kulturellen Veranderung in
der Wissenschaftsorganisation intendiert. AuBer-
dem bestand fur die Professorinnen das Angebot,
in Workshops, in denen die Mentoring-Arbeit von
Expertinnen begleitet wurde, neue Fuihrungsinstru-
mente zu erwerben und ihre Leitungskompetenzen
auszubauen. So profitierten nicht nur die Mentees
von der Tandem-Arbeit, sondern auch die Profes-
sorlnnen.

Seminarprogramm

Im Seminarprogramm wurden funf Workshops zum
Karrieremanagement in der Wissenschaft angebo-
ten: ,Organisations- und Personalstrukturen an der
Universitat Bremen®, ,Karriereplanung: Karriereana-
lyse und Strategieentwicklung®, ,Networking in der
Wissenschaft®, ,Begutachtungen in den Natur- und
Technikwissenschaften®, ,Drittmittelantréage bei
der DFG" und ,Entwicklung von Flhrungskom-
petenzen®. Sie wurden mit internen Workshops

flr Mentees und Mentorinnen zur Begleitung des
Lernprozesses und zur Aneignung von Flhrungs-

2.2. Daten und Ablauf

An plan m nahmen 11 Promovendinnen, Post-Dok-
torandinnen und Habilitandinnen aus den Fachern
Physik, Biologie, Informatik, Geologie, Produktions-
technik und Geografie teil. Sie hatten sich nach
einer groBer angelegten Werbeaktion (persénliche
Anschreiben an alle wissenschaftlichen Mitarbei-
terinnen in den Natur- und Technikwissenschaften,
Plakate und Informationsveranstaltung) fur plan m
beworben und wurden unter 21 Interessentinnen

instrumenten kombiniert (erster und zweiter Vor-
bereitungsworkshop, Zwischenbilanz, Abschluss-
workshop). (Fir eine inhaltliche Ubersicht Uiber das
Seminarprogramm siehe Seite 18-19).

Networking

Um eine groBere Einbindung der Mentees in ihre
scientific community und berufliche Netzwerke zu
gewahrleisten, sah das Programm die Unterstut-
zung der Teilnehmerinnen im Auf- und Ausbau ihrer
fachlichen und beruflichen Netzwerke durch einen
Networking-Workshop und die Etablierung eines
plan m Netzwerkes vor. Es diente der Moglichkeit
zum Austausch von karriererelevanten Informati-
onen, hilfreichen Kontakten und der Anbahnung
von (interdisziplindren) Forschungskooperationen.

peer-group

Frauen in den Natur- und Technikwissenschaften
stehen oft allein in dieser Mannerdomane. Es fehlt
an Austausch und kollegialer Beratung. Deshalb
sollte das Modul peer-group daflir genutzt werden,
von Frauen in gleicher Situation zu lernen, Alltags-
und Karrieresituationen auszutauschen und sich
gegenseitig zu starken.

ausgesucht. Auswahlkriterien waren zum einen die
fachliche Eignung fur eine wissenschaftliche Lauf-
bahn, die durch eine Stellungnahme eines Ver-
trauensprofessors oder -professorin und 2 Profes-
sorlnnen des Programmbeirates bescheinigt wurde
und zum anderen ausgepragte soziale Kompeten-
zen und die Motivation fur ein anspruchsvolles und
zeitintensives Personalentwicklungsprogramm
neben dem Berufsalltag.

Das Programm startete fur die Mentees im Januar
2005 mit einem Vorbereitungsworkshop, in dem
die Lernziele fur plan m und fur die MentorInnen-
auswahl definiert wurden. Dem folgte eine 3-mona-
tige Matchingphase zur Bildung der Mentoring-
Tandems. 10 Mentorinnen und 1 Mentor sagten
nach Anfrage der Universitat inre Teilnahme am
Programm zu. Im zweiten Vorbereitungsworkshop
vereinbarten die Mentoring-Paare in schriftlichen
Kontrakten ihre Arbeitsziele, Uberpriften diese nach
6 Monaten beim Zwischenbilanzworkshop und eva-
luierten ihre Ergebnisse beim Abschlussseminar®.
Der offizielle Programm-Start wurde im Juni 2005
mit einer Auftaktveranstaltung und das Ende im Juli
2006 mit einer Abschlussveranstaltung gefeiert.

Ein interner Beirat mit Expertlnnen aus der Univer-
sitatsleitung, der Forschungs- und Nachwuchsfor-
derung, der Personalentwicklung, der ProfessorIn-
nenschaft und wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen,
dem Personalrat und einer externen Mentoring-
Fachfrau beriet bei Konzeption und Durchfiihrung
von plan m. AuBerdem fanden im Vorfeld verschie-
dene Beratungsgesprache mit Mitarbeiterlnnen der
Personalentwicklung und der internen Arbeitsstelle
gegen Diskriminierung und Gewalt — Expertise und
Konfliktberatung, ADE, statt. Letztere tbernahmen
daruber hinaus eine Workshopleitung und standen
dem Projekt auch wahrend des Programms bera-
tend zur Verflgung.

Primér finanziert wurde plan m aus hauseigenen
Mitteln und Stiftungsgeldern. Zuséatzlich entrich-
teten die Mentees Teilnahmegebuhren fur die
Seminare.

> An den Workshops nahmen in der Regel 5-6 Mentorinnen teil. Inhalte und Aufgaben, die das Mentoring-Paar betrafen, aber wegen der
fehlenden Mentorln nicht umgesetzt werden konnten, wurden im Einzelgesprdch beim folgenden Tandem-Treffen nachgeholt.
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Mentorin

Prof. Dr. Monika Rhein

Fachbereich Physik/Elektrotechnik,
Institut fir Umweltphysik Ozeanographie,
Universitdt Bremen

Mentee
Dr. Michaela Wilhelm

Fachbereich Produktionstechnik

Mentee

Dr. Dagmar Kieke

ist Post-Doktorandin am Institut fur
Umweltphysik, AG Ozeanographie

Mentorin
Prof. Dr. May-Britt Kallenrode
Fachbereich Physik, Modellierung mit
Schwerpunkt im Bereich Umweltphysik,
Universitat Osnabriick

Mentorin

Prof. Dr. Heidelinde Schelhowe

Fachbereich Mathematik/Informatik,
Digitale Medien in der Bildung,
Universitdt Bremen

Mentee
Dr. Annette Kolb
promovierte kiirzlich am Institut fur
Okologie und Evolutionsbiologie.
Derzeit ist sie Post-Doktorandin am Institut
fur Botanik (Pfl anzendkologie),
Universitat Stockholm, Schweden
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ist Post-Doktorandin am Institut fur
Keramische Werkstoffe und Bauteile im

Dipl. Geographin Britta Lider

Mentee

Dr. Helena Filipsson
ist Post-Doktorandin in der
AG Allgemeine Geologie-
Meeresgeologie

Mentorin
Prof. Dr. Antje Schwalb
Institut fir Umweltgeologie

Allgemeine Geologie/Geosysteme,
Technische Universitat Braunschweig

Mentee
Dr. Andra Thiel
ist Post-Doktorandin am Institut fur

Okologie und Evolutionsbiologie, AG

Populations- und Evolutionsékologie
Mentorin

Prof. Dr. Juliane Filser
Fachbereich Biologie, UFT Zentrum fiir
Umweltforschung und Umwelttechnologie,
Allgemeine und Theoretische Okologie,

Mentorin
Universitat Bremen

Prof. Dr. Antje Boetius
Mikrobielle Okologie und Tiefseeforschung,

IUB International University Bremen und Max
Planck Institut fir Marine Mikrobiologie

Mentee

Mentee
Nadja Schinkel, M. Sc.
promoviert am Institut fur
theoretische Neurophysik

Mentee

promoviert am Institut fur

Geographie, AG GEOPOLAR
Mentorin

Prof. Dr. Adele Diederich
Kognitionspsychologie,
Mathematische Modelle,
Wahrnehmung, Entscheidungstheorie,

Mentorin
IUB International University Bremen

Dr. Prof. Ellen Kiel

Institut fir Naturschutz und
Umweltbildung, Gewésserdkologie
Arten- und Biotopschutz,
Hochschule Vechta

Mentorin

Prof. Dr. Karin Lochte

Biologische Ozeanographie,

Forschungsbereich 2: Marine Biogeochemie,
Leibniz-Institut fur Meereswissenschaften,

Mentee
Universitat Kiel

Dr. Maike Isermann
_habilitiert sich am Institut fur
Okologie und Evolutionsbiologie,

AG Vegetationsokologie und
Naturschutzbiologie

Mentee
Dipl. Ozeanographin Kerstin Kirchner
promoviert am Institut fir Umweltphysik,
AG Ozeanographie

Zentrum fur Marine
Tropendkologie

Dipl. Inform. Inessa Seifert
promoviert im Fachbereich
Mathematik/Informatik,

AG Kognitive Systeme

Mentorin

Prof. Dr. Kerstin Schill
Fachbereich Mathematik/
Informatik, Kognitive
Neuroinformatik,

Universitdt Bremen

Mentor

Prof. em. Dr. Gotthilf Hempel
Meeresbiologe, internationale
Wissenschaftspolitik,

Universitat Bremen und

Universitét Kiel

Dr. habil. Uta Berger
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2.4. Seminarprogramm \

1. ,Erster Vorbereitungsworkshop fiir Mentees“
Datum: 14.1.2005
Leitung: Franziska Jantzen, freiberufliche Wissenschaftsberaterin, Susanne Abeld Projektkoordination

Kennen lernen und sich als Menteegruppe formieren. Individuelle Motivation, Lernfelder und Ziele flr das
Programm klaren. Reflexion der eigenen Fahigkeiten und Starken. Nutzen der Karriereplanung flr die
Wissenschaft. Auswahl der Mentorinnen. Definition des Seminarprogramms. Arbeitsvereinbarung mit der
Projektkoordinatorin.

|
2. ,Zweiter Vorbereitungsworkshop fur Mentorlnnen und Mentees*
Datum: 28.5.2005
Leitung: Sabine Klein-Schonnefeld ADE, Arbeitsstelle gegen Diskriminierung und Gewalt — Expertise und
Konfliktberatung der Universitédt Bremen

Kennen lernen der Mentees und Mentorinnen. Klarung der Arbeitsbeziehung im Mentoring-Paar: Beschrei-
bung der eigenen Rollen und Aufgaben. Gemeinsame Definition der Mentoring-Ziele, Rahmenbedingungen
und Arbeitsstruktur. Chancen und Risiken geschlechtsspezifischer Mentoring-Arbeitsblndnisse. Schrift-
liche Arbeitsvereinbarung im Tandem.

|
3. ,Organisations- und Personalstrukturen an der Universitat Bremen*
Datum: 20.7. 2005
Leitung: Anneliese Niehoff, Leiterin Arbeitsstelle Chancengleichheit

Formale Organisationsstrukturen an der Univerisitat Bremen. Formale und informelle Entscheidungs-
prozesse. Kontrakte: Hansestadt Bremen mit Universitat, Universitat mit Dekanen und Professorinnen.
Stellenvergabe flr Wissenschaftlerinnen. Networking an der Universitat Bremen durch Gremienarbeit.
Berufungsverfahren. Personalstruktur an der Universitat Bremen.

4. ,Karriereplanung: Karriereanalyse und Strategieentwicklung“
Datum: 26. und 27.10.05
Leitung: Franziska Jantzen, freiberufliche Wissenschaftsberaterin

Die innere Karriere: Individuelle Motivation zur Arbeit als Wissenschaftlerin klaren und verborgene Muster
erkennen. Karriereanker und Karrieremanagement in der Wissenschaft. Geschlechtsspezifische Spiel-
regeln, Werte und Normen des Wissenschaftssystems. Individuelle Strategieentwicklung nach Standort-
bestimmung, Feldanalyse und Zieldefinition.

5. ,Networking in der Wissenschaft“
Datum: 25.11.2005
Leitung: Isabell Beuter, CEWS Center of Excellence Women and Science

Theorie des Networkings. Analyse des eigenen Netzwerks. Zielsetzung fur persénliches Networking.
Erstellen einer individuellen Netzwerkstrategie. bestpractice Beispiele.

N /

6. ,Zwischenbilanz fir Mentees und Mentorlnnen®
Datum: 6.1.2006, halber Tag
Leitung: Anneliese Niehoff, Projektleitung, Susanne Abeld, Projektkoordination

Reflexion der bisherigen Tandem-Arbeit. Klarung der erreichten Ziele. Aufgabendefinition fur das nachste
Halbjahr. Erneuerung der schriftlichen Arbeitsvereinbarung. Runder Tisch: Mentees und Mentorinnen im
Gespréach tber ,Politik in der Wissenschaft sowie Bewertungs- und Benotungsverfahren®.

7. ,Begutachtungen in den Natur- und Technikwissenschaften“
Datum: 17.2.2006, halber Tag
Leitung: Prof. Dr. Karin Lochte, Universitét Kiel, Dr. Ulrike Wyputta, Wissenschaftsrat

Struktur und Aufgabe des Wissenschaftsrates, Vorraussetzungen flr eine Gutachterlnnenlaufbahn, Begut-
achtung von Instituten und SFBs: GUtekriterien, Auswahl der Gutachterinnen, Begutachtungs-Prozess:
Formaler Ablauf, Interessenkonflikte.

8. ,Drittmittelantrage bei der DFG*
Datum: 22.2.2006, halber Tag
Leitung: Prof. Dr. Antje Schwalb, TU Braunschweig

Vermittlung von Gutekriterien flr einen erfolgreichen Drittmittelantrag bei der DFG, Diskussion eines best-
practice Beispiels. Formaler Ablauf der Begutachtung von Antragen bei der DFG, Richtlinien fur Gutachte-
rinnen bei der DFG.

9. ,,Von der Forscherin zur Chefin - Kompetenz in Personalfiihrung und Teamleitung fir Wissen-
schaftlerinnen“

Datum: 18. und 19.5.2006

Leitung: Franziska Jantzen, freiberufliche Wissenschaftsberaterin

Grundlagen der Personalfihrung und Entwicklungsprozesse im Team. Entwicklung eines Flhrungsver-
stdndnisses. Erweiterung des persdnlichen Handlungsspektrums. Wie flhre ich als Frau in einem stark
mannlich gepragten Bereich? Rollenwechsel: Von der Kollegin zur Chefin. Leitung von Teams. Rollen in
Arbeitsgruppen und Teams. Etablierung einer Feedbackkultur.

10. ,Abschlussworkshop mit Mentees und Mentorinnen“

Datum: 21.7.06

Leitung: Anneliese Niehoff, Projektleitung, Susanne Abeld, Projektkoordination

Auswertung der Mentoring-Arbeit und des Programms. Vereinbarungen Uber weitere Vernetzung.

Susanne Abeld
Projektkoordinatorin plan m
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Evaluation

3.1. Ziele der internen Evaluation

plan m sollte den Nachwuchswissenschaftlerinnen
einen individuell ausgerichteten Lernprozess ermog-
lichen, in dem sie ihre Potenziale fUr ein professio-
nelles Karrieremanagement entwickeln konnten.

In diesem Sinne wurden die Programm-Strukturen
und die Interventionen auf die Férderbedurfnisse
der Mentees und die Ressourcen der Mentorinnen
zugeschnitten. Inwieweit die Mentees und Men-

3.2. Evaluationsmethoden

Die Datenerhebung fand in zwei Phasen mit unter-
schiedlichen Methoden statt. Zun&chst einmal
wurde in einem Abschlussworkshop, an dem alle
Mentees und finf Mentorinnen® teilnahmen, in der
GroBgruppe ein moderiertes Ergebnisgesprach
geflhrt, in dem die Antworten auf die Frage ,Was
hat lhnen die Teilnahme an plan m gebracht?“
erdrtert und geclustert wurden. Auf der Basis der
personlichen Erfahrungen mit dem Programm
wurden gemeinsam Erfolgskriterien definiert,

die beschrieben, worin der personliche Lerner-

folg besteht, welche Interventionen dazu gefihrt
haben und welchen Nutzen plan m der Institution
bringt. Durch das Clustern wurde eine konsensu-
elle Rangfolge der Ergebnisse sichtbar, die zeigte,
welche Kategorien auf die meisten Teilnehmerinnen
zutrafen’. Teile der Diskussion und ihre Ergebnisse
wurden von der Leiterin und Koordinatorin wahrend
des Workshops protokolliert. Sie gaben wichtige
Hinweise fur die Konzeption eines Fragebogens,
mit dem die Ergebnisse der Mentees im Anschluss
inhaltlich vertieft werden sollten. Der Rucklauf

der Fragebdgen lag bei 100 %. Die Antworttexte
wurden von der Koordinatorin vor dem Hintergrund
ihrer persdnlichen Beobachtungen und Erfahrungen
mit den Teilnehmerinnen interpretiert und wiederum
geclustert. Die daraus resultierenden Kategorien
entsprachen denen der ersten Erhebung und tru-
gen zu ihrer Prézisierung bei. Die Ergebnisse beider

>3

torlnnen im Einzelnen von dem Programm profitiert
haben und wie wirksam die Module dafir waren,
wurde mit einer internen Evaluation zum Abschluss
des Programms Uberprift. Die Ergebnisse geben
auBerdem Aufschluss dariber, welchen Nutzen
die Universitat aus der Durchfihrung von plan m
gezogen hat.

Verfahren zusammengefasst, zeichnen ein Gesamt-
bild, das den Nutzen sowohl fur die Mentees und
Mentorinnen als auch fur die Universitat wieder gibt.

In den folgenden Kapiteln werden die Ergebnisse
nun dargestellt, indem die Effekte der Interventio-
nen flr Mentees und Mentorinnen beschrieben
werden®. Das Kapitel 3.3. behandelt zunédchst

die Wirkung des gesamten Programms auf das
Karriereverhalten der Nachwuchswissenschaft-
lerinnen. Darauf folgt eine Beschreibung der fur die
Mentees wichtigsten Resultate aus der one-to-one
Mentoring-Arbeit im Kapitel 3.4. und eine Darstel-
lung der Erfahrungen, die alle Teilnehmerinnen

mit der peer-group und dem Networking gemacht
haben im Kapitel 3.5. Die Erkenntnisse, die die
Professorinnen durch ihre Mentorinschaft und die
Partizipation an den internen Workshops gewon-
nen haben, sind im darauf folgenden Kapitel 3.6.
separat nachzulesen. AbschlieBend werden alle
Ergebnisse sowie der Nutzen fur die Universitat in
Kernaussagen im Kapitel 3.7. zusammengefasst.

5 Die Darstellung der Ergebnisse bezieht sich auf diese 5 Professorinnen. Deshalb wird im Text ausschlieBlich von Mentorin.oder Mentorinnen

gesprochen.

" Die ,meisten” Teilnehmerinnen beschreibt in diesem Zusammenhang eine Gréenordnung von mindestens 90%. Da an dem Abschluss-

workshop nur 5 von 11 Mentorinnen teilgenommen haben, sind die Ergebnisse jedoch nicht reprédsentativ fir die gesamte Mentorinnen-

Gruppe, sondern bilden lediglich die Erfahrungen dieser Kleingruppe ab.

8 Bei den dabei verwendeten Namen handelt es sich um Pseudonyme.
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3.3. Effekte der Professionalisierung im Karrieremanagement

Die Professionalisierung im Karrieremanagement
verstérkte die Motivation fUr eine wissenschaftliche
Laufbahn und zeigte sich im deutlichen Ausbau der
Karriereaktivitat. Welche Erkenntnisse und Prozesse
dazu gefthrt haben, wird im Folgenden konkreter
dargestellt.

Als wesentlichen Gewinn gaben die Mentees an,
ein Bewusstsein flr die zentrale Bedeutung von
Karrieremanagement erlangt zu haben. Die meisten
von ihnen konzentrierten sich bisher auf den Aus-
bau ihrer fachlichen Kompetenzen und Forschungs-
felder. Durch die Teilnahme an plan m wurde ihnen
deutlich, dass eine hervorragende wissenschaft-
liche Qualifikation allein nicht ausreicht, um in der
Wissenschaft Karriere zu machen, sondern dass
Karrieremanagement ein zusatzliches Handlungs-
feld darstellt, fUr das es eines bestimmten Wissens
und spezifischer Handlungskompetenzen bedarf.
Sie lernten Spielregeln und Funktionsweisen der
Wissenschaftskultur kennen und entwickelten
daraus eine Matrix an Kriterien, die fur eine erfolg-
reiche Karriere in der Wissenschaft férderlich sind.
Dieses Bezugssystem war ihnen hilfreich, um aktiv
ihre Karriere gestalten zu k&nnen und die eigenen
Optionen besser zu erkennen. Gudrun sagt dazu:

,Die Veranstaltungen und Gesprédche zur Karriere-
planung waren flr mich am wertvollsten. Ich habe
einen viel besseren Uberblick tiber meine Mdglich-
keiten und kann besser Entscheidungen treffen,
Chancen erkennen [...] und mir die Perspektiven vor
Augen fahren.”

Melanie meint:

,Man muss ein Bewusstsein (iber einen Kriterien-
Katalog fur die wissenschaftliche Karriere schaffen.
Dieser Katalog ist aber nicht statisch, sondern
verdndert sich mit der Zeit. Man muss sozusagen
immer gut informiert sein, was in den nédchsten
Jahren wichtig sein kénnte [...].“
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Als wichtiges Wissen fUr diese Matrix identifizierten
die Mentees folgende Inhalte:

Wissen Uber formale Strukturen

O Hochschulorganisation, Gremienfunktionen,
Aufbau der DFG und des Wissenschaftsrates;

O Mdgliche Tatigkeitsfelder und Karrierewege in
der Wissenschaft;

O Statuspassagen und gesetzliche Rahmen-
bedingungen fUr Wissenschaftskarrieren;

O Kriterien fUr ein anerkanntes Wissenschaftsprofil.

Wissen Uber informelle Strukturen

O Kriterien fUr eine erfolgreiche Karriere, die der
Wissenschaftskultur immanent sind, wie person-
liche Férderbeziehungen, Netzwerke, Sichtbarkeit
in der scientific community, internationale For-
schungstatigkeiten, Publikationsstrategien;

O Geschlechtsspezifische Spielregeln der Wissen-
schaftskultur.

Das Wissen um karriereférderliche Strukturen und
die damit verbundene intensive Reflexion der Kar-
rierebedingungen sowie der personlichen Motive,
Fahigkeiten und Lebensplane half ihnen, den poten-
ziellen Verlauf des kinftigen Karriereweges besser
einzuschéatzen. Wahrend der Wissenschaftsalltag fur
Nachwuchskréfte weitestgehend davon bestimmt
ist, auf eine ,Flut“ von an sie gestellte Aufgaben
und Erwartungen zu reagieren (und nicht selten die
Promotion oder Habilitation zu einer Nebentéatig-
keit am Abend wird), gelang es den Mentees nun,
ihren Handlungsraum fur die Karriereentwicklung
bewusst zu strukturieren. Sie definierten kurz- und
langfristige Ziele, entwickelten Strategien flr die
Erreichung dieser und setzten sie offensiv um. Diese
aktive Karrieregestaltung brachte Veranderungen
im beruflichen Alltag mit sich, was sich darin zeigte,
dass sie offensiver auf ihre Betreuerlnnen zugingen
und mehr Unterstttzung fur ihre Wissenschafts-
karriere einforderten. So sprachen die Mentees sie

auf mehr Gelegenheiten zum Publizieren oder eine
eigene Arbeitsgruppe an, forderten sie dazu auf,
sie mit wichtigen Personen der scientific commu-
nity bekannt zu machen und baten um Hilfe bei
der Konzeption und Antragstellung von Drittmittel-
projekten. Ihren Zielen entsprechend wurden
Aufgaben, Themenfelder und Kontakte nun darauf
hin Gberprift, ob sie fur die Karriere forderlich oder
hinderlich sind. Der Karriere hinderliche Tatigkeiten
wurden ofter delegiert. Ihrer wissenschaftlichen
Arbeit raumten sie mehr Prioritat ein.

Sabine meint:

LIch wége stérker ab, was fdr mich ein Nutzen und
was flr mich ein Schaden im weitesten Sinne sein
kann.”

Svenja stellt fest:

,Dazu gehdrt auch, dass ich mich von der Vorstel-
lung l6se, alle mir Gbertragenen Aufgaben bearbei-
ten zu massen [...]. Nun versuche ich mich, auf die
ftir mich wichtigsten Aufgaben zu fokussieren [...]."

Die Fahigkeit, die eigene Karriere wirksamer zu
managen, erhéhte die Motivation des Nachwuchses
fUr eine wissenschaftliche Laufbahn erheblich.
Damit einher ging auBerdem eine positive Resonanz
der Betreuerlnnen auf die Aktivitaten der Teilneh-
merinnen, die sich in einer starkeren Aufmerksam-
keit und Unterstltzung fUr ihre Wissenschaftskarri-
ere zeigte. Dazu sagt Hilke:

,Seit dem ich mich mit meinem Ziel, Professorin
werden zu wollen, bei meinem Doktorvater geoutet
habe, informiert er mich mehr Gber Tagungen und
Publikationen.”

Ingrid sagt:

»1. Reflexion > Klarere Wege und Ziele und dadurch
hohere Motivation diese zu erreichen. Denke mehr
Uber ,Bausteine”/Schritte in meiner Karriere nach
und handle so zielgerichteter und bewusster als
vorher.”

Das Karriereverhalten der Mentees war nun deutlich
strategischer. Insbesondere nahmen ihre Aktivita-
ten zur Vertiefung des ,,Networking® und der
»Selbstprasentation in der scientific community* zu
Berufliche und fachliche Netzwerke wurden auf ihre
Nutzlichkeit hin analysiert und férderliche Kontakte
neu aufgebaut, woflr sie Konferenzen, Tagungen
und bundesweite wie internationale Arbeitsgruppen
gezielt nutzten. Einige von ihnen initiierten auBer-
dem neue Projekte, flr die Kooperationsparterinnen
gewonnen und somit das Netzwerk erweitert
werden sollte. Dartiber hinaus hielten sie mehr Vor-
trage auf Tagungen und Kongressen, organisierten
dort Sessions und erhdhten ihre Publikationsrate.
Mareike sagt dazu:

»[-..]ich habe meine Networkaktivitaten bewusster
eingesetzt: alte Kontakte regelméBiger und zielge-
richteter gepflegt, Mail-Listen durchgesehen und
Kontakte aktiviert, neue systematisch aufgebaut.”

Silvia meint:

Jllch gehe] vorbereitet (vorher kldren, was ich von

wem will, wen ich treffen werde) auf Konferenzen

etc., um gezielt Kontakte aufbauen zu kénnen und
das nicht dem Zufall zu tiberlassen.”

Karin sagt:

Versuche verstarkt meine Sichtbarkeit in der scien-

tific community zu stérken: z.B. Anregungen von Mit-
Mentees aufgegriffen, einzelne Symposien/Sessions
auf Konferenzen zu organisieren und zu leiten [...]."

Die Professionalisierung im Karrieremanagement
hat auch dazu gefuhrt, dass die Teilnehmerinnen
Statuswechsel schneller volizogen bzw. ihre Positio-
nen in Arbeitsgruppen gestérkt haben. Schon wah-
rend der plan m Laufzeit erhielt eine Mentee einen
Ruf an eine angesehene Universitat. Andere beka-
men eine Lektorin- sowie eine Junior Researcher-
und Postdoc-Stelle und Doktorandinnen schrieben
parallel zur Promotion ihre Forschungsantrage fur
Folgeprojekte. Zwei weitere Mentees haben Ver-
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tragsverlangerungen bzw. eine unbefristete Stelle
und Zusagen fUr eine eigene Arbeitsgruppe erhal-
ten. Damit wurde ihr Verantwortungsbereich erwei-
tert und sie erhielten die Mdglichkeit in gemein-
samen Karrieregesprachen mit ihren Vorgesetzten
langfristige Perspektiven zu entwickeln. Dazu meint
Sandra:

»Ich denke, dass das Mentoring Programm Ursache
dafur ist, dass der Zeitraum zwischen Habilitation
und Ruf nur 1,5 Jahre gedauert hat.”

Imke stellt fest:

»Ich bin nach wie vor Doktorandin. Allerdings hat
plan m und besonders der Zuspruch anderer Teil-
nehmer beim ,Runden Tisch” mich darin bestérkt,
friihzeitig nach einer Postdoc Stelle zu suchen. [...]
[ich] habe eine Idee fiir ein mdégliches Projekt fiir
meine Postdoc-Zeit entwickelt und bin jetzt dabei,
einen Antrag fir den DAAD zu schreiben [...].“

3.4. Effekte des Mentorings

Die Mentees hatten sich bereits im Rahmen der
Programm-Bewerbung danach umgesehen, welche
Professorlnnen fur sie als Mentorlnnen in Frage
kommen kénnten. Sie informierten sich auf Home-
pages, befragten Netzwerkpartnerinnen und Vorge-
setzte und berieten sich mit Kolleginnen. Im ersten
Vorbereitungsworkshop erarbeiteten sie dann Kri-
terien, an Hand dessen sie ihre Wahl UberprUften.
AuBerten die Professorlnnen ihr Interesse an einer
Mentorinschaft, trafen sich beide zu einem Erstge-
spréch, in dem sie Gelegenheit hatten zu schauen,
ob eine Zusammenarbeit vorstellbar ware.

Far 10 von 11 Mentees war schon im Vorfeld klar,
dass sie mit einer Mentorin zusammen arbeiten
mochten®. Die Erfahrungen, die Frauen im Wissen-
schaftsalltag machen, sind andere als die ihrer
mannlichen Kollegen. Da Frauen in den Natur- und
Technikwissenschaften selten sind, fehlt es den
Nachwuchswissenschaftlerinnen oft an Vorbildern

Silvia meint:

L Mittlerweile sind mir deutlich verantwortungs-
vollere Aufgaben Ubertragen worden und es
wurden — mit mir gemeinsam — Voraussetzungen
geschaffen, die mir den lange gehegten Wunsch
nach der Einrichtung einer eigenen Arbeitsgruppe
ermdglichen. Dadurch hat sich eine langfristigere
berufliche Perspektive erdffnet [...].“

Die erzielten Erfolge, die glinstigen Perspektiven
und die erlangte hohe Handlungskompetenz im
Karrieremanagement fuhrten dazu, dass sich 7 von
11 Mentees nach dem Programm deutlich fur eine
wissenschaftliche Laufbahn entschieden haben. Die
4 anderen Mentees gaben an, gern in der Wissen-
schaft bleiben zu wollen, aber gleichzeitig alterna-
tive Moglichkeiten zu verfolgen.

und Kolleginnen, mit denen sie sich Uber Karriere-
ambitionen oder Schwierigkeiten austauschen
kédnnen. Vielmehr machen sie die Erfahrung, dass
mannliche Vorgesetzte oder Mitarbeiter ihnen ihre
fachlichen Kompetenzen absprechen, wenn sie
mit persdnlichen Interessen oder Problemen an sie
herantreten. Die Chance, eine Professorin als Rol-
lenvorbild beratend an ihrer Seite zu haben, wurde
deshalb von den Mentees gezielt genutzt. So sagt
Mareike dazu:

Llch habe gezielt eine Mentorin gewéhlt, da mir ein
weibliches Vorbild und eine entsprechende Vita
wichtig war und ist.”

Karin meint:

»Ich empfinde es als wichtig, dass die Mentorin
eine Frau ist, da ich der Ansicht bin, dass eine Frau
bestimmte Probleme (Selbstdarstellung von Frauen,

9 In diesem Kapitel werden ausschlieBlich die Effekte des Mentorings dieser 10 Tandems beschrieben. Deshalb ist im Folgenden nur die

Rede von Mentorinnen. Wiirde die Zusammenarbeit des einzigen Tandempaars mit einem Mentor dargestellt werden, wére die Anonymitét

der Beteiligten nicht zu gewéhrleisten.
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Akzeptanz der Frauen von ménnlichen Chefs,
Konkurrenz zu ménnlichen Kollegen usw.) besser
einschétzen bzw. nachvollziehen kann. Diskus-
sionen und Problemldsungen zu dieser — in vielen
unterschiedlichen Bereichen auftretenden — Thema-
tik waren so Uberhaupt erst mdglich.”

Und Silvia sagt:

»Ja, ich denke, dass ich so offener mit ihr (der Men-
torin) umgehen konnte. Manner vermitteln oftmals
das Gefuhl, wenn man UGber Probleme spricht, wird
man nicht ernst genommen und ist eine schlechte
Wissenschaftlerin.”

Uber ein Jahr berieten die Mentees mit ihren
Mentorinnen ihre Karriereentwicklung. Sie analy-
sierten das Wissenschaftsprofil, die Prasenz in der
Wissenschaftsgemeinschaft und die Verbindungen
zu weiter bringenden Projekten und Forsche-
rinnen. Strategien und MaBnahmen zum Ausbau
notwendiger Karriereaktivitdten wurden entwickelt
und umgesetzt. Dabei spielte der Blick auf die
gegenwartige Arbeitssituation fur die Analyse der
Karrieremoéglichkeiten eine wichtige Rolle. Welche
Akzeptanz erfuhr die Mentee in der Arbeitsgruppe?
LieBen Aufgaben und Strukturen den Aufstieg zu
héheren Positionen zu? Nicht selten sind es die ver-
meintlich normalen Dinge der Alltagsarbeit, die sich
als Karriere-Fallen heraus stellen und teilweise als
genderspezifisch identifiziert werden kdnnen: das
Protokoll, das geschrieben werden muss und immer
wieder an die einzige Wissenschaftlerin herange-
tragen wird; die Organisation einer Tagung anstelle
eines Vortrages vor Ort oder die zeitaufwendige
Lehre statt der Forschungstatigkeit. Tatigkeiten, die
den Wissenschaftsbetrieb aufrechterhalten, aber
wenig Zeit fur karriereférderliche Arbeiten lassen.
Mit Hilfe der Mentorin lernte die Nachwuchswis-
senschaftlerin ihren Blick fur diese potenziellen
Karrierehindernisse zu schérfen. Sie lernte auch,
dass die teils geringere Forderung oder mangelnde
Bereitstellung von Ressourcen weniger mit ihren
vermeintlich schwacheren fachlichen Kompe-

tenzen als mit dem Ausgrenzungsverhalten ihrer
Vorgesetzten zu tun hat. Dieser Perspektivwechsel
und der Zuspruch der Mentorinnen bestérkte die
Mentees in der Wahrnehmung ihrer Fahigkeiten und
in ihrem Selbstvertrauen. Sie erkannten, welche
Ressourcen einzufordern sind und lernten, welche
Veranderungen am Arbeitsplatz notwendig und
maoglich sind. Die Erfahrungen der Mentorinnen
waren ihnen dabei sehr hilfreich. Mit ihrer Unter-
stlitzung erweiterten sie ihre Handlungspotenziale.
Die Motivation fUr die wissenschaftliche Laufbahn
erhohte sich dadurch erheblich. Imke beschreibt
dies wie folgt:

L[In den Gesprédchen mit meiner Mentorin] wurden
maogliche Probleme diskutiert und unterschiedliche
Handlungsmdglichkeiten festgelegt. Uber den Fort-
schritt in diesen Entwicklungen wurde kontinuierlich
berichtet und weitere Schritte diskutiert. Diese
Gesprédache haben mir Sicherheit gegeben, dass
bestimmte Forderungen berechtigt sind und haben
verschiedene Vorgehensweisen aufgezeigt, die ich
erproben konnte. Das hat meine Motivation gestérkt
und mir erleichtert, verschiedene Zwischenziele zu
erreichen (z.B. VergréBerung meines Verantwor-
tungsbereiches, verbesserte Wahrnehmung im
Arbeitskreis).”

Auch in der Planung des Karriereweges war

das Vorbild der Professorin flr die Mentees eine
Bereicherung und diente vielen zur Orientierung.

In den Gesprachen lieBen die Mentorinnen die
Nachwuchskrafte am Reflexionsprozess Uber ihre
akademische Laufbahn teilhaben. Die Mentees
bekamen die Mdglichkeit, personliche Motivationen,
Entscheidungen und Auseinandersetzungen, die
mit der Karriereentwicklung verbunden sind, mit
einer erfahrenen Wissenschaftlerin zu erértern. So
halfen zum Beispiel die Erfahrungen der Mentorin
bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie der
Mentee bei den Uberlegungen zur eigenen Familien-
planung. Gemeinsam diskutierten sie geeignete
Zeitpunkte, Uberlegten, wie die Realisierung eines
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Kinderwunsches mit dem flr die Karriere wichtigen
Forschungsaufenthalt z.B. in den USA zu vereinba-
ren ware und behielten dabei Altersbegrenzungen
bei der Mittel- und Stellenvergabe im Auge.

Der Einblick in die individuellen Karriereverlaufe der
Mentorinnen war flr die eigene Motivation, selbst
Professorin werden zu wollen, sehr wertvoll. Denn
die aktuellen Reformen im Wissenschaftssystem
und die damit verbundenen Kirzungen und befris-
teten Stellen verunsichern viele Nachwuchskréafte in
der Wahl ihres Berufsziels. Die Anpassung an die
mittlerweile starke Normierung des Ausbildungs-
weges (3 Jahre fir die Promotion, schnelle Uber-
gange zur Postdoc-Stelle, Juniorprofessur bis

5 Jahre nach der Promotion), erscheint vielen auf-
grund der hohen Konkurrenz um knappe Ressour-
cen als notwendig. Dass sich die Normen an der
mannlichen Normalbiografie orientieren, macht es
fUr Frauen nicht einfacher. Die Erkenntnis, dass die
Karrierewege der Mentorinnen nicht immer gerad-
linig verliefen, ermutigte die Mentees ihren eigenen
Weg zu verfolgen auch wenn er nicht immer der
Norm entspricht. Das Vorbild der Mentorin verlieh
ihnen die Gewissheit, dass eine Professur zu schaf-
fen ist. Sandra sagte dazu:

LDer Lebenslauf meiner Mentorin war nicht gerade
und zielstrebig. Daran habe ich gelernt, dass ich

mein jetziges Ziel noch weiter verfolgen kann,

ohne mich allzu sehr um die Zukunft zu sorgen.
Man schafft es meistens zurtick auf den ,richtigen”
Weg.“

Ist die Professur einmal erreicht, gehoért die Wissen-
schaftlerin zu der Gruppe der wenigen weiblichen
Flhrungspersonen. Die Leitungsposition in einem
mannlich dominierten Berufsfeld inne zu haben,
bedeutet flr sie oftmals, Einzelkdmpferin zu sein und
ihr Kénnen immer wieder neu unter Beweis stellen
zu mussen. Hinzu kommt, dass die formale Ausbil-
dung zur Wissenschaftlerin die Professionalisierung
der FUhrungskompetenzen nicht vorsieht. Professo-
rinnen werden also nicht auf ihre neue Rolle und die
damit verbundenen Aufgaben und Erwartungen vor-
bereitet. Umso wichtiger war es flir die Mentees, mit
ihren Mentorinnen Fihrungsaufgaben und Fihrungs-
stil besprechen zu kénnen. Sie lernten dabei, wie
Arbeitsgruppen geleitet werden kdnnen, erhielten
wichtige Hinweise fur die Doktorandinnenbetreuung
oder thematisierten ihr Selbstversténdnis von
Flhrung. Dies ermdglichte ihnen, bewusster ihre
eigenen Fuhrungsaufgaben auszulben und neue zu
Ubernehmen. Ingrid meint dazu:

LIch habe viel iber das Verhéltnis zwischen Chef/in
und ,Untergebenen” gelernt [...]*

3.5. Effekte der peer-group und des plan m Netzwerkes

Beim Modul peer-group ging es um kollegiale Bera-
tung unter den Mentees und die Etablierung ihres
Netzwerkes, das Uber die Gruppe hinaus mit den
Mentorinnen erweitert wurde.

Die Teilnehmerinnen verstanden sich von Beginn an
als verbindliche Lerngruppe. Gemeinsam formulier-
ten sie Seminarinhalte, organisierten eigenstandig
einen Workshop zu Begutachtungsverfahren, plan-
ten Runde Tische mit Mentorinnen und verabrede-
ten sich aus eigener Initiative zu einem monatlich
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Stammtisch-Treffen. Ziel war es, von den Erfahrun-
gen der anderen im Wissenschaftsalltag zu lernen,
sich in schwierigen Situationen zu unterstitzen und
karrierenUtzliches Wissen und Kontakte zu vermit-
teln. Die Status-Heterogenitat der Mentees — Promo-
vendinnen, Postdocs und Habilitandinnen — wurde
als sehr vorteilhaft bewertet, weil sie so als Gruppe
Uber ein breites Erfahrungswissen verflgten.
Postdocs konnten Doktorandinnen in ihrer bevor-
stehenden Verteidigung beraten, Habilitandinnen
erhielten aus Sicht der jungeren Feedbacks Uber

ihre FUhrungskompetenzen und gemeinsam wurden
aus unterschiedlichen Positionen heraus Networ-
king-Strategien entwickelt. Das Interesse daran, wie
die anderen Mentees sich ihren Weg in der Wissen-
schaft organisieren, war grof3, ebenso wie die Bereit-
schaft, ihr Wissen zu teilen. So sagt Gurdrun dazu:

,Es ist schon zu merken, dass andere Mentees Uber
viel Expertinnenwissen verfligen und ich darauf
zuruckgreifen kann.”

Der monatliche Stammtisch wurde deshalb fur alle
Mentees zu einer wichtigen , Institution®, weil hier
auf informelle Weise dieser gewlinschte Erfahrungs-
bzw. Wissensaustausch stattfinden konnte. So ver-
einbarte die peer-group, dass jeweils eine Mentee
ihre Forschungsarbeit und die inhaltlichen Schwer-
punkte der Arbeitsgruppe bei einem Treffen prasen-
tierte. Die gemeinsamen Diskussionen dartber
schafften Méglichkeiten, die fachlichen Kompeten-
zen und Forschungsgebiete der anderen kennen zu
lernen, woraus sich Ideen fUr — auch interdiszipli-
nare — Kooperationen und Projekte entwickelten.
Sie gaben sich Tipps fur Drittmittelantrdge und ver-
wiesen auf Mentorlnnen, die in &hnlichen Gebieten
forschten und somit hilfreiche Kontakte fur die Men-
tees sein konnten. Sie tauschten Informationen Uber
fachliche und berufliche Netzwerke aus und erdrter-
ten akademische Auslandskulturen im Vergleich mit
den Spielregeln der eigenen. Das Bedurfnis, diese
Fragen und vieles mehr mit Mentorinnen zu disku-
tieren, kristallisierte sich schnell heraus und so
wurden zwei Runde Tische ins Leben gerufen, bei
denen mit den Hochschullehrerinnen die konkrete
Hochschulpolitik an der Uni, Berufungsverfahren
oder Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
erdrtert wurden. Der Austausch unterschiedlicher
Perspektiven und die individuellen Erfahrungen

der Professorinnen in einem méannlich dominierten
Berufsfeld waren sowohl fur die Mentees als auch
die Mentorinnen sehr fruchtbar. Der Runde Tisch
wurde zu einem Ort, wo Frauen in der Wissenschaft
— von der Doktorandin bis zur Professorin — ihre

individuellen Erfahrungen reflektieren und die Wis-
senschaftsstrukturen kritisch hinterfragen konn-
ten. Im Alltagsgeschéft bleibt hierfur wenig Zeit.
Flr beide Gruppen resultierte daraus auch eine
Sensibilisierung fur diskriminierende Strukturen im
Wissenschaftsbetrieb.

Die Zusammenkunft der Mentees und Mentorlnnen
am Runden Tisch, bei Workshops und den 6ffent-
lichen Veranstaltungen erméglichte den Teilneh-
merlnnen, ein neues Netzwerk von Forscherinnen
zu etablieren. Mentorlnnen lernten aufsteigende
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Professorin-
nen aus fachfremden bzw. -ahnlichen Disziplinen
kennen. Mentees erhielten die Gelegenheit, mit
anderen Mentorlnnen ins Gesprach zu kommen.
Forschungstrends, Ausschreibungen und Koopera-
tionsmdglichkeiten wurden eruiert und allgemeine
karriererelevante Informationen weitergegeben. Das
Mentoring-Programm plan m gab somit den AnstoR
fur' den Aufbau eines neuen interdisziplindren Netz-
werkes fur Natur- und Technikwissenschaftlerinnen,
das Uber die Programmlaufzeit hinaus genutzt wird.

Der Stammtisch bot dartber hinaus Raum fur
emotionale Unterstitzung unter den Mentees,

was fur Frauen in der Mannerdoméane ,Natur- und
Technikwissenschaften® oftmals zu kurz kommt. In
vielen Féllen kdnnen Schwierigkeiten und Erleb-
nisse mit Kolleglnnen nicht besprochen werden,
wodurch Wissenschaftlerinnen haufig auf sich
gestellt bleiben und wenig Anerkennung erfahren.
In der Mentee-Gruppe fand diese wichtige gegen-
seitige Unterstltzung und Beratung nun statt. Die
Wissenschaftlerinnen spiegelten sich ihre Starken,
fanden L6sungen und ermunterten sich, Herausfor-
derungen anzunehmen. Im Austausch miteinander
erkannten sie, dass sie &hnliche Erfahrungen und
Probleme haben, was zu einem positiven Selbst-
erleben beitrug. So stellte Mareike fest:

L~Auch andere haben Probleme; ich bin ganz normal

[
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Die Gruppengesprache fuhrten insgesamt dazu,
dass die Mentees mehr Sicherheit im Hinblick auf
ihre Fahigkeiten gewannen und sie sich ihren Auf-
gaben besser gewachsen fuhlten, wodurch sich die
Motivation fur ihre Karrieregestaltung erhdhte.
Gudrun sagte dazu:

LAuBerdem habe ich sehr von dem Austausch mit
den anderen Mentees profitiert. Die Erfahrung,
dass andere dhnliche Probleme haben, hat mir

3.6. Nutzen fiir Mentorinnen

Die Nachfrage bei Professorinnen, ob sie als Men-
torln an dem Programm teilnehmen mdchten, stiel3
auf reges Interesse; die meisten hielten eine gezielte
Individualférderung von Akademikerinnen insbeson-
dere in den Natur- und Technikwissenschaften fur
Lldngst Uberféllig” und rdumten sich fur diese inten-
sive Arbeit gern Zeit ein. Frau Hubert meinte dazu:

LIch arbeite neben meiner Professur in zwei sehr
anspruchsvollen Gremien und hatte mir fir dieses
Jahr vorgenommen, keine Extra-Aufgaben mehr
zu Ubernehmen. Ich finde das Programm jedoch
So interessant, dass ich die Mentorinschaft gern
tibernehmen mdchte.”

So war das Engagement der Professorinnen sehr
groB. Neben der kontinuierlichen Einzelberatung
der Mentee nahm eine Kerngruppe von 5-6 Men-
torinnen regelmaBig an den internen Workshops

— zweiter Vorbereitungsworkshop, Zwischenbilanz,
Abschlussworkshop, Runder Tisch — sowie den
beiden 6ffentlichen Auftakt- und Abschlussveran-
staltungen teil. Zwei Mentorinnen leiteten dartber
hinaus Workshops (,Begutachtungen® und ,Dritt-
mittelantrage bei der DFG*) und gaben ihre Exper-
tise an die Mentees weiter. Diese Mentorinnen-
Gruppe suchte Uber die Tandemarbeit hinaus den
Austausch mit Kolleginnen und Nachwuchswissen-
schaftlerinnen. Im Abschlussworkshop diskutierten
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mehr Selbstsicherheit gegeben und oft konnten mir
erfahrenere Mitmentees gute Ratschldge geben.
Dadurch bin ich aus den meisten Seminaren und
Stammtischen mit gestarkter Motivation wieder
herausgegangen.”

sie ihren persoénlichen Nutzen von der Teilnahme
am Programm. Die protokollierten Aussagen wer-
den im Folgenden dargestellt.

Insgesamt betonten die Mentorinnen, dass ihnen
die intensive Zusammenarbeit mit der jeweiligen
Mentee und die gemeinsamen , Diskussionen viel
Freude gemacht” hatten. Es seien schnell Fort-
schritte und Erfolge sichtbar geworden, so dass
sie aus der ,Zusammenarbeit mit der Mentee eine
hohe Zufriedenheit” gezogen héatten und ,neugie-
rig darauf sind, wie es flr sie weiter geht”. In den
Mentoring-Tandems entwickelte sich h&ufig eine
substanzielle Beziehung, die auch Uber das Pro-
gramm hinaus Bestand hat.

Die in den meisten Féllen sehr vertrauensvolle und
personliche Tandemarbeit lieB nicht nur einen tiefen
gegenseitigen Einblick in die Alltagswelten von
Professorin und Nachwuchswissenschaftlerin zu,
sondern ging fur die Mentorinnen in der Regel mit
einem intensiven Selbstreflexionsprozess einher.
Angeregt durch das Mentee-Interesse nach ihrem
besonderen Weg hin zur Professur wurde der
eigene Karriereweg vom Studium bis zur Profes-
sur rekonstruiert. Dabei identifizierten sie wich-
tige personliche Ressourcen und Motivationen,
férdernde Beziehungen, Umwege und Strategien
und wie sie strukturelle Hindernisse Uberwanden.
Sie entwickelten ein gréBeres ,Bewusstsein flr

informelle Strukturen” und gewannen Sensibilitéat
flr genderspezifische Spielregeln. Der Zusammen-
hang zwischen Karriereeinbrichen und -erfolgen
sowie forderlichen und nicht forderlichen Struktu-
ren wurde nun flr viele deutlicher. So verwies eine
Mentorin darauf, dass die ,Vereinbarkeitsproblema-
tik nicht individuell zu sehen [sei], sondern Teil einer
gréBeren Struktur [ist]”. Die jungeren Professorin-
nen nutzen darUber hinaus die Laufbahnreflexion,
um ihre derzeitige Situation und ihr akademisches
Umfeld zu Uberdenken und empfanden diese als
»,ganz wichtig fdr den eigenen Weg*.

Auch die Thematisierung der Fuhrungsrolle von
Professorinnen in einem mannlich dominierten
Arbeitskontext lieB die Mentorinnen ihre eigenen
Haltungen und Kompetenzen reflektieren. Was fur
ein Vorbild bin ich? Wie kommuniziere ich? Wie
leite und motiviere ich? Arbeitet mein Team effek-
tiv? Fragen, auf die im Arbeitsalltag nun genauer
geachtet wurde und deren Thematisierung Veran-
derungen bewirkte. Die Gesprache mit der Mentee
waren hierfur sehr hilfreich, denn von ihr erhielt die
Hochschullehrerin Feedback dartiber, wie diese

— stellvertretend fur ihre Mitarbeiterinnen — ihren
FUhrungsstil erlebt. Sie gewann dadurch wichtige
Anregungen und Bestarkungen. Hilke sagte z.B. in
Anwesenheit ihrer Mentorin:

~Meine Mentorin geht sehr respektvoll mit ihren Mit-
arbeiterlnnen und Studentinnen um. Sie behandelt
sie gleichwertig und kehrt das hierarchische Gefélle
nicht raus.”

Diese Ruckmeldungen und Anerkennungen sind
fUr FUhrungskréfte im allgemeinen und fur Profes-
sorlnnen im besonderen selten, da sie in der
tradierten, hierarchischen Wissenschaftskultur
kaum etabliert sind. Die Mentoring-Arbeit bot den
Professorinnen somit Raum, ihr FUhrungsverhalten
zu Uberprufen und neue Erkenntnisse zu gewin-
nen, die sie im Wissenschaftsalltag umsetzten. So
stellten einige von ihnen fest, dass sie bisher ihre

Doktorandlnnen zwar fachlich gut betreuten, aber
die Karriereplanung offensiver ansprechen kdnnten.
Dies sollte nun verandert werden. Frau Schneider
sagt dazu:

L~Durch die Mentoring-Arbeit habe ich gelernt, in der
Betreuung offensiver auf meine Schitzlinge zuzu-
gehen und sie hicht nur auf der fachlichen Ebene,
sondern auch in ihrer Karriereplanung zu beraten.”

Darlber hinaus wurden in den internen Seminaren
Methoden aus dem Bereich der Mitarbeiterinnen-
fuhrung vermittelt wie professionelle Zieldefinition,
KontraktschlieBung, Feedback-Regeln und allge-
meine Gesprachsfihrung. Die einjahrige Erprobung
dieser Instrumente fuhrte dazu, dass die Profes-
sorinnen diese auf den Arbeitsalltag Ubertrugen
und die Vereinbarung eines Kontraktes mit Dok-
torandlnnen als ein sehr produktives Arbeitsmittel
bewerteten.

Die gemeinsamen Seminare und insbesondere

die Diskussionen am Runden Tisch Uber Wissen-
schaftsmanagement und geschlechtsspezifische
Spielregeln der Wissenschaftskultur erlaubten den
Professorinnen einen seltenen kollegialen Aus-
tausch auBerhalb ihrer scientific community, den
sie sehr schatzten. Die verschiedenen Perspektiven
und Erlebnisse ihrer Kolleginnen, der Vergleich
von Fachkulturen und die zum Teil auch unter-
schiedlichen Erfahrungen der neuen Generation
von Wissenschaftlerinnen ergaben insgesamt ein
facettenreiches Bild Uber die Karrierebedingungen
und Mdglichkeiten von Frauen in den Natur- und
Technikwissenschaften. Die Problemfelder des
Nachwuchses zeichneten sich dadurch deutlicher
ab, was viele Professorinnen von der Notwendig-
keit genderspezifischer Férderprogramme Uber-
zeugte. Als Akteurinnen von plan m lernten sie ein
wirksames Instrument der Nachwuchsférderung
kennen, das die spezifischen Situationen von
Frauen aufgreift. Im Ruckblick auf ihre Erfahrungen
mit dem Programm bewerteten sie die Module one-
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to-one Mentoring, Seminarprogramm, peer-group
und Networking als eine gelungene und wichtige
Kombination und schéatzten plan m insgesamt als
sehr wirkungsvolles und innovatives Instrument der
Personalentwicklung ein. Diese positive Erfahrung
trugen sie, auch in ihrer Funktion als Entscheidungs-

3.7. Zusammenfassung

In der Gesamtbetrachtung der Ergebnisse lasst sich
sagen, dass plan m fur Mentees und Mentorlnnen
sowie fur die Universitat von groBem Nutzen war.
Die gelungene Kombination der 4 Module one-to-
one Mentoring, Seminarprogramm, Networking und
peer-group ermdglichte den Mentees eine hohe
Professionalisierung fur ihr Karrieremanagement
und den Mentorlnnen eine Vertiefung ihrer Poten-
ziale fur die Nachwuchsférderung. Insbesondere
das Konzept des Lernens im Rahmen von substan-
ziellen Beziehungen zu Mentorlnnen und Mentees
trug zu der hohen Qualitat der Resultate bei. Im
Folgenden werden die Ergebnisse in Kernaussagen
zusammengefasst dargestellt.

Nutzen fiir die Mentees

O Professionalisierung fiir Karrieremanagement
in der Wissenschaft
Die Mentees eigneten sich ein komplexes Wissen
und zentrale Handlungskompetenzen an. Aus der
Sicherheit, ihre berufliche Laufbahn zielstrebig
steuern zu kdnnen, resultierte:

O Hohe Motivation fur die wissenschaftliche Laufbahn
O Offensiver und strategischer Umgang mit
Karriereambitionen
O GroéBere Einbindung und bessere Sichtbarkeit
in die scientific community
O Erh6hung der Arbeitszufriedenheit
O Verbesserte Kommunikation zu Kolleginnen
und Vorgesetzten
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tragerinnen, an ihre Hochschulen und Fachbereiche
weiter. So meinte Frau Kaprius:

»Ich bin sehr begeistert von dem Programm. Es ist
wichtig, dass diese spezifische Férderung einen
festen Rahmen hat.”

O Schnellerer Statuswechsel

O Karriereschritte wahrend der Programmlaufzeit
O Aktive Ubernahme von Fiihrungsaufgaben

O Nachhaltige Kontakte und Férderstrukturen

Nutzen fiir die Mentorinnen

O Interdisziplindres Networking

O Vertiefung der Fiihrungskompetenzen und
Ubertragung auf den Arbeitsalltag

O Verbesserung der genderspezifischen
Individualférderung

O Kennen lernen eines innovativen Nachwuchs-
férderprogramms und Weiterverbreitung in
der eigenen Hochschule bzw. dem eigenen
Fachbereich

Nutzen fiir die Universitat

O Gewinnung der Nachwuchskréfte fir die
Wissenschaft
% der Teilnehmerinnen haben sich flr eine wis-
senschaftliche Karriere entschieden und setzen
ihre Laufbahngestaltung zielstrebig um.

O Schnellerer Statuswechsel
Durch die Professionalisierung im Karrieremanage-
ment verkUrzten sich die Promotionszeiten der
Mentees bzw. Verweildauern in den jeweiligen
Statusgruppen. Der Ubergang zur nchsten
Hierarchiestufe wurde schneller vollzogen.

O Erhéhung des Frauenanteils im Mittelbau und
auf Fihrungspositionen
Die Gewinnung der Mentees und ihre konkrete
Einbindung in die Wissenschaft trugen dazu bei,
den Frauenanteil im Mittelbau und auf FUhrungs-
positionen zu erhdhen.

O Wertewandel durch Gender-Sensibilisierung
Sowohl die Nachwuchskrafte als auch die
Professorlnnen wurden Uber die Teilnahme am

3.8. Ausblick

Aufgrund des erfolgreichen Verlaufs des Pilotpro-
jektes wurde bereits im Januar 2007 das Folgepro-
gramm plan m Mentoring fur Sozial- und Geistes-
wissenschaftlerinnen begonnen. Als zusatzliches
Modul wird hier das ,Internationale Networking®
angeboten. Die Mentees werden darin unterstitzt
karriereforderliche Kontakte zu Professorinnen ihrer
community im Ausland aufzubauen und sie mit

einem mehrwdchigen Aufenthalt vor Ort zu vertiefen.

Susanne Abeld
Projektkoordinatorin plan m

Programm fUr genderspezifische Praxen im
Wissenschaftsbetrieb sensibilisiert, was Ver-
anderungsprozesse in der Wissenschaftskultur
anstieB.

O Ausbau der Kooperationen
Uber das aktiv betriebene Networking der Nach-
wuchskrafte in ihren communities aber auch mit
den Mentorlnnen konnten neue (interdisziplinére)
Forschungskooperationen angebahnt werden.
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Fragebogen zu plan m 2006

A.
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Frage zum persénlichen Nutzen

Was hat Dir die Teilnahme an plan m in Hinblick auf Deine berufliche Laufbahn gebracht?

Bitte beantworte die Frage so ausfluhrlich und konkret wie mdglich. Um Deine Aussagen anschaulich zu
machen, gib Beispiele an (z. B. Wenn Du sagst:,Ich habe durch das Mentoring-Programm gelernt stra-
tegisch in meiner Karriereplanung vorzugehen®, dann beschreibe eine Situation, in der Du strategisch
vorgegangen bist).

Fragen zur Karriereentwicklung

Welche Aussage trifft auf Dich zu? Bitte ankreuzen.

Far mich war zu Beginn des Mentoring-Programmes klar, dass ich in der Wissenschaft bleiben mochte.
Die Teilnahme an plan m hat mich in dieser Entscheidung bestarkt.

Far mich war zu Beginn des Mentoring-Programms klar, dass ich in der Wissenschaft bleiben mochte.
Nach der Teilnahme an plan m habe ich meine Meinung gedndert und werde eine alternative Laufbahn
einschlagen.

Far mich war zu Beginn des Mentoring-Programms klar, dass ich in der Wissenschaft bleiben méochte.
Nach der Teilnahme an plan m bin ich unsicher und werde parallel zur wissenschaftlichen Laufbahn
Alternativen suchen.

Ich war mir zu Beginn des Programms unsicher, ob ich in der Wissenschaft bleiben mdchte. Nach der
Teilnahme an plan m habe ich mich fur eine wissenschaftliche Laufbahn entschieden.

Ich war mir zu Beginn des Programms unsicher, ob ich in der Wissenschaft bleiben mdchte. Nach der
Teilnahme an plan m ist mir klar geworden, dass ich keine wissenschaftliche Laufbahn einschlagen
mochte.

Ich war mir zu Beginn des Programms unsicher, ob ich in der Wissenschaft bleiben méchte. Nach der
Teilnahme an plan m bin ich weiterhin unsicher und suche neben der wissenschaftlichen Laufbahn
nach Alternativen.

Hat sich im Verlauf des Mentoring-Programms Dein Status (Promovendin, Postdoc, Habilitandin)
verdndert? Wenn ja, welchen Einfluss hatte plan m auf diese Entwicklung?

Hat sich im Verlauf des Mentoring-Programms Deine interne Position verandert (z. B. Vertrags-

verlangerung, feste Stelle statt Stipendium)? Wenn ja, welchen Einfluss hatte plan m auf diese

Entwicklung?

Fragen zum persdénlichen Lernerfolg

Was sind fur Dich die 3 wichtigsten theoretischen Inputs, die Du aus dem Programm gewonnen hast?

Was hat Dir an Input gefehlt und sollte unbedingt im Rahmen eines Mentoring-Programms vermittelt
werden?

Was sind fur Dich die 3 wichtigsten Handlungskompetenzen (z. B. Behaupten in der Arbeitsgruppe,
gezieltes Networking), die Du im Programm erworben hast?
Um Deine Aussagen anschaulich zu machen, gib bitte jeweils ein Beispiel an.

Welche Handlungskompetenzen sind Deines Erachtens fur die akademische Karriere auBerdem wichtig
und sollten unbedingt im Rahmen eines Mentoring-Programms vermittelt werden?

Was sind fur Dich die 3 wichtigsten Selbsterkenntnisse, die Du im Programm gewonnen hast?
Um Deine Aussagen anschaulich zu machen, gib bitte jeweils ein Beispiel an.
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Fragen zum Mentoring-Tandem

Was waren flr Dich die 3 wichtigsten Erfahrungen, Erkenntnisse und/oder Handlungskompetenzen,
die Du aus der Tandem-Beziehung gewonnen hast?
Um Deine Aussagen anschaulich zu machen, gib bitte jeweils ein Beispiel an.

Spielte das Geschlecht der Mentorin oder des Mentors flr Dich eine Rolle? Wenn ja, warum?

Was fehlte Dir in der Tandem-Arbeit? Woran lag es?

Fragen zum Programm

Wie bewertest Du das Seminarprogramm?

Wie bewertest Du die Programm-Module one-to-one Mentoring, Seminarprogramm, Stammtisch,

Runder Tisch?

Frage zum Networking

Welchen Einfluss hatte Deine Teilnahme an plan m auf Deine Networkingaktivitaten?

Raum fir weitere Kommentare, Ergédnzungen etc.



