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Vorwort

Der vorliegende Band gibt einen Uberblick iiber die am 27. Marz 1999 an der Universitat Ziirich abgehaltene Fachta-
gung Aarriere von Akademikerinnen: Bedeutung des Mentoring als Instrument der Nachwuchsforderung: Die wieder-
gegebenen Referate sowie Schlussfolgerungen der Workshops zeigen auf eindriickliche Weise die Vielfalt und die
grosse Bedeutung von Mentoring bei der Realisierung von Chancengleichheit von Frauen in der akademischen Be-
rufswelt. Es zeigt sich jedoch auch, dass Mentoring nur e/7 Instrument fiir die Nachwuchsforderung von Frauen ist
und die gewiinschte Wirkung ohne zusatzliche begleitende Massnahmen nicht optimal ist.

In den vergangenen Jahrzehnten sind die Bildungsunterschiede zwischen den Geschlechtern zwar deutlich ge-
ringer geworden, doch besteht trotz des Gleichstellungsartikels in der Bundesverfassung fiir Frauen auf allen univer-
sitaren Stufen nach wie vor ein erheblicher Nachholbedarf. Je hoher die Stufe, desto weniger Frauen. Der Frauenanteil
an der Gesamtstudierendenzahl betragt heute zwar 43 %, doch im oberen Mittelbau sind gegenwaértig lediglich 19 %,
in der Professorenschaft nur rund 7% Prozent Frauen tatig. Damit liegt die Schweiz im internationalen Vergleich der
Universitatsprofessorinnen unter dem Durchschnitt der OECD-Lander (10 %).

Der Bundesrat will aus bildungs- und gesellschaftspolitischen Griinden diese Untervertretung der Frauen
nicht weiter hinnehmen. Um die ,Chancengleichheit von Frau und Mann an den Universitaten” zu verwirklichen, halt
er es fiir unerlasslich, den Professorinnenanteil bis zum Jahr 2006 zu verdoppeln. Dies erfordert neben den bisher
laufenden oder geplanten Aktivitaten weitere, gezielte Fordermassnahmen, weshalb das Programm ,Chancengleich-
heit“ unter der neuen Beitragsart ,Projektgebundene Beitrdge” gemass Universitatsforderungsgesetz geschaffen
wurde.

Das Programm ,Chancengleichheit” gliedert sich in drei Teilbereiche. Ein Anreizsystem fiir die Universitaten
dient der Forderung der Anstellung von ordentlichen und ausserordentlichen Professorinnen. Betriebsmittel fiir die
Kinderbetreuung sollen giinstige Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarung von Berufs- und Familienarbeit schaffen.
Ausserdem soll mit der Forderung von vielfaltigen Mentoring-Aktivitaten ein Betreuungssystem zur Unterstiitzung von
Diplomandinnen und Doktorandinnen aufgebaut werden. Dazu sollen etwa eine umfassende Beratung von Frauen auf
allen universitaren Stufen sowie Schulungsangebote u.a. in den Bereichen Rhetorik, Auftreten, Durchsetzungsvermd-
gen und Fiihrung gehdren. Die Mentorinnen sollen mit den Bundesmitteln fiir Coachingprogramme entsprechend ih-
rem Engagement bei ihren Lehrverpflichtungen entlastet werden.

Aufgrund der Ergebnisse der im Wetthewerb vergebenen Mittel fiir innovative Projekte zum Thema ,Mento-
ring“ erhofft man sich zudem neue Erkenntnisse fiir eine wirkungsvolle Frauenforderung im Hochschulbereich. Inte-

ressante Anregungen dafiir finden sich in der vorliegenden Tagungsdokumentation.
Wir bedanken uns bei den Schreibenden fiir ihre Beitrage.
Bern, Mai 2000

Bundesamt fiir Bildung und Wissenschaft
Dr. Franziska B. Marti






Julie Page, Regula Julia Leemann

Mentoring als Nachwuchs- und Frauenforderungsinstrument im
Hochschulbereich. Eine Einfiihrung

Frauen haben wahrend der letzten 30 Jahre bildungsmassig stark aufgeholt im Vergleich zu den Mannern (Lamprecht
und Stamm 1996; Miiller 1997) und streben beruflich vermehrt in die hoheren Positionen von Wirtschaft, Wissen-
schaft, Politik oder 6ffentliche Verwaltung (Abele 1994). Doch gelingt ihnen dies verhaltnismassig selten: Der Frauen-
anteil nimmt in allen genannten Bereichen des dffentlichen Lebens mit steigender Hierarchie ab (vgl. Liebig 1997;
Bundesamt fiir Statistik 1998). Gemass der Schweizer Studie von Rothbdck, Sacchi und Buchmann (1999) sind in
der Wirtschaft die Rekrutierungschancen von Frauen ins oberste Management rund 23-mal geringer als jene der
Ménner. Fiir das Erreichen einer Professur im Hochschulbereich ist diese Wahrscheinlichkeit rund 9-mal kleiner als
diejenige von Mannern. Nur in der Politik ist auf Bundesebene die Chance fiir ein Mandat in der Regierung oder im
Parlament fiir Frauen gleich gross wie fiir Manner, sofern sie die gleichen Voraussetzungen beziiglich Bildungsstatus
und sozialer Herkunft mitbringen (und in der richtigen Partei sind). Die Autor/innen erklaren sich diesen Institutione-
nunterschied mit den unterschiedlichen Auswahlverfahren in den drei Bereichen, wobei demokratische, transparente
Auswahlverfahren die Rekrutierungschancen von Frauen erhghen.

Diese Argumentation wird unterstiitzt durch Schlussfolgerungen anderer Studien, die als einen der Griinde fiir
die Unterreprasentanz von Frauen in hoheren Positionen deren Ausschluss aus informellen Netzwerken und Férderbe-
ziehungen vermuten (Grant und Ward 1996; Hemmati-Weber 1996; 0'Leary und Mitchell 1990). Denn um aufzustei-
gen und beférdert oder auf eine Position berufen zu werden, sind neben einem angemessenen Leistungsausweis auch
Beziehungen zu Personen wichtig, welche relevante Kontakte und Informationen vermitteln sowie Empfehlungen ab-
geben. Solche Kontaktpersonen — auch Mentor/innen genannt - unterstiitzen die Karriereplanung ihres Schiitzlings
mit Ratschlagen und verhelfen ihm dazu, die eigenen Kompetenzen und Fahigkeiten weiterzuentwickeln. Je weniger
transparent die Rekrutierungswege und je weniger demokratisch die Auswahlverfahren sind, desto grossere Bedeu-
tung kommt solchen informellen Kommunikationswegen und Unterstiitzungsformen zu. Frauen haben aber Miihe,
sich in bestehende soziale Netze einzubinden, einen geeigneten Mentor / eine geeignete Mentorin zu gewinnen oder
ein eigenes, beruflich relevantes Netz zu kniipfen. Im Weiteren profitieren sie nicht im gleichen Masse wie Manner
von Forderbeziehungen und Netzwerken und konnen diese Ressourcen schlechter fiir ihre wissenschaftliche Lauf-

bahn umsetzen.! In diesem Zusammenhang ist oftmals die Rede von einer glaserne Decke?, an die Frauen wahrend

! Auf diese Aspekte und damit verbundene empirische Ergebnisse wird im vorliegenden Tagungsband an verschie-
dener Stelle eingegangen.
2 Der Ausdruck stammt aus der US-amerikanischen Literatur zum Ausschluss von Frauen aus hoheren Positionen.

Dort wird von glass ceiling gesprochen.



ihrer Berufslaufbahn stossen, sobald sie die oberen Stufen der Karriereleiter zu erklettern versuchen (vgl. z.B. Son-
nert und Holton 1995, 25; Quina, Cotter und Romenesko 1998).

Hier setzen die Uberlegungen zu mdglichen Frauenférdermassnahmen an. Wie und wo konnen Frauen friihzeitig ani-
miert und unterstiitzt werden, sich ein breites Flechtwerk von beruflich wichtigen Kontakten aufzubauen, die aufge-
bauten Kontakte zu pflegen und zu kapitalisieren? Mit der Einfiihrung von Mentoringprogrammen wird in neuerer Zeit
in der Wirtschaft, offentlichen Verwaltungen und in der Wissenschaft versucht, Frauen besser zu vernetzen und ihnen
fiir gewisse Karriereschritte eine sie unterstiitzende Person zu vermitteln. In dieser ,kiinstlich“ angeregten Forderbe-
ziehung zwischen einer Mentee und einer Mentorin bzw. einem Mentor haben die Mentor/innen den Auftrag, ihre
Mentees zu beraten, Kontakte zu vermitteln und deren Karriere sowie personliche Entwicklung zu fordern. Gleichzeitig
wird oft ein Rahmenprogramm angeboten, das idealerweise die Mentoring-Beziehung unterstiitzend begleitet, die
Vernetzung aller Mentoring-Paare untereinander erméglicht und Weiterbildungen wie z. B. Kommunikationstraining
oder Zeitmanagement anbietet.

Der Aushildungs- und Arbeitsort Hochschule eignet sich strukturell besonders gut fiir solche Programme, da
ein Grossteil beruflich gut qualifizierter Frauen iiber einen Hochschulabschluss verfiigt. Wahrend des Studiums geho-
ren sie iiber mehrere Jahre hinweg zu dieser Institution und sind deshalb fiir karrierefordernde Massnahmen leicht
erreichbar. Ebenfalls kdnnen sie beim Ubergang ins ausseruniversitére Berufsleben begleitet oder fiir eine wissen-

schaftliche Karriere motiviert und vorbereitet werden.

Am 27. Marz 1999 fand eine Fachtagung an der Universitét Ziirich zum Thema ,Karriere von Akademikerinnen. Be-
deutung des Mentoring als Instrument der Nachwuchsforderung” statt. Die Tagung wurde vom Verein Feministische
Wissenschaft Schweiz initiiert. In der Organisation mitgearbeitet haben zudem die UniFrauenstelle — Gleichstellung
von Frau und Mann an der Universitat Ziirich und die Stelle fiir Chancengleichheit von Mann und Frau an der ETH
Ziirich.?

Die Organisatorinnen setzten sich mit der Tagung das Ziel, in der Schweiz die Diskussion beziiglich dem Be-
darf, der Wirksamkeit und den moglichen Formen von Mentoringprogrammen an Hochschulen in Gang zu bringen und
verantwortliche Personen fiir zukiinftige Programme zu vernetzen. Als konkretes Ergebnis der Tagung ist der vorlie-
gende Tagungsband entstanden. Die einzelnen Beitrdge entsprechen nicht einfach den Tagungsreferaten, sondern
sind spezifisch fiir diese Publikation verfasst worden. Ebenfalls wurden die Workshopdiskussionen von den jeweiligen

Workshopmoderatorinnen und Protokollandinnen zu einem Text verdichtet, der iiber die jeweiligen Gesprache der

% Finanziell unterstiitzt wurde die Tagung vom Bundesamt fiir Bildung und Wissenschaft, von der Abteilung fiir die
Gleichstellung von Frauen und Mannern an der Universitat Bern, der Universitat Genf, dem Kulturfonds der Uni-
versitat Ziirich, der Schweizerischen Akademie der Naturwissenschaften, der Schweizerischen Akademie der Me-
dizinischen Wissenschaften, dem Regierungsrat des Kantons Zug, des Lotteriefonds des Kantons Basel-Land,
dem MIGROS Kulturprozent, der Stiftung fiir Erforschung der Frauenarbeit und dem Erziehungsdepartement des
Kantons Basel-Stadt.



Workshopteilnehmer/innen hinausgeht. Regula Julia Leemann und Bettina Heintz prasentieren speziell fiir diesen
Band Ergebnisse aus einer Studie zu den Karriereverlaufen von Schweizer Wissenschaftler/innen, welche an der Ta-

gung noch nicht zur Verfiigung standen.

Damit Mentoring als frauenfordernde Massnahme nicht unreflektiert und voreilig umgesetzt wird, fragen Sabine
Strasserund £va Schiiesselbergerim ersten Teil nicht nur nach den Maglichkeiten, sondern auch nach den Grenzen
und Gefahren von Mentoring. Sie entlarven Mentoring als ein sperriges und widerspriichliches Konzept, welches Ver-
anderungen fordern wie auch verhindern kann. Als notwendige Voraussetzung fiir einen erfolgreichen Eintritt von
unterreprasentierten Gruppen ins universitare Feld perpetuiert es gleichzeitig ein patriarchales und elitires System,
wenn es ausschliesslich als Mittel der idealen Einfiihrung in bestehende Verhaltnisse dient. Mentoringkonzeptionen
im Zusammenhang mit Frauenforderung diirfen deshalb nicht auf die Betrachtung der Beziehung zwischen einzelnen
Personen reduziert werden oder zu einer simplen Nachahmung bestehender Mannerseilschaften verkommen, sondern
miissen die Organisationskultur, die Diskursformen und die strukturellen Bedingungen der Universitdten, in welche
diese Beziehungen eingebettet sind, mitreflektieren und herausfordern. Neben den Chancen, Risiken und Restriktio-
nen fiir weibliche Mentees thematisieren die Autorinnen auch die Maglichkeiten und Gefahren fiir die Mentorinnen
und analysieren die Unterschiede zwischen Same-Gender und Cross-Gender-Mentoring. In ihrer eigenen empirischen
Studie befragten sie Professorinnen und Professoren der Geistes- und Kulturwissenschaften zu den eigenen Erfah-
rungen als Mentees und zu ihren eigenen Forderungsstrategien. Die Ergebnisse zeigen, dass eine kritisch politische
bzw. feministische Haltung Voraussetzung dafiir ist, dass eine Professorin oder ein Professor Mentoring als zentrales
Veranderungsmittel sieht und netzwerkorientiert traditionelle Abhangigkeiten und Hierarchien zu iiberwinden ver-
sucht.

Das Fazit aus dem Workshop von 7heres Hofmann und Aatharina Magg zu den Chancen und Gefahren von
Mentoring-Programmen sind konkrete Anforderungen an die Mentorinnen und Mentoren, an die Konzeption und
Durchfiihrung der Programme sowie an die universitaren Strukturen, in welche die Programme eingelassen sind.
Mentor/innen miissen eine grosse Reflexionsbereitschaft mithringen, was ihre eigene Karriere und ihre Rolle angehen.
Das Programm selbst muss diese Reflexionsprozesse unterstiitzen und herausfordern. Eine weitere wichtige Aufgabe
des Programms ist es, sowohl die Mentees wie die Mentor/innen untereinander zu vernetzen, um die enge one-to-
one-Beziehung parziell aufzubrechen. Der Erfolg der Programme muss unbedingt wissenschaftlich evaluiert werden.
Nicht zuletzt sollte generell die Forderung des Nachwuchses auch ausserhalb der Programme verbindlicher geregelt

werden und mit Anreizen fiir die Institutionen und Mentor/innen belohnt werden.

Uber die Bedeutung des informellen Mentoring und Networking im Wissenschaftssystem der deutschsprachigen Lan-
der wissen wir noch sehr wenig, da die bisherigen Studien fast ausschliesslich im angloamerikanischen Bereich
durchgefiihrt wurden. Deshalb werden im zweiten Teil empirische Ergebnisse zweier Studien vorgestellt, welche die
postulierte Relevanz der Mentoringbeziehung fiir den beruflichen Aufstieg sowie die Situation der Frauen beim Zugang

zu den Netzwerken auch fiir das deutsche und das schweizerische Wissenschaftssystem iiberpriifen und anpassen.



Jutta Allmendinger, Stefan Fuchs und Janina von Stebut untersuchen seit 1995 die beruflichen Werdegange
von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern der Max-Planck-Gesellschaft. In ihrem Beitrag analysieren sie einer-
seits das Ausmass der Verankerung der befragten Wissenschaftler/innen in der Max-Planck-Gesellschaft selbst,
andererseits in der weiteren Wissenschaftsgemeinschaft, wobei sie mit dem Konzept der Verankerung verschiedene
Indikatoren einer Vernetzung sowie Unterstiitzung durch Mentor/innen erfassen. Es zeigt sich dabei, dass Frauen und
Manner in gleichem Masse intern und/oder extern verankert sind. Erst wenn die Wirkung der jeweiligen Veranke-
rungsform auf die weitere berufliche Laufbahn, konkret, auf die Moglichkeit eines Verbleibs in der Wissenschaft un-
tersucht wird, zeigen sich geschlechtsspezifische Differenzen. Im zweiten Teil des Beitrags wird die Betreuung der
Wissenschaftler/innen durch die Direktoren der Max-Planck-Institute wahrend der Promotion genauer dargestellt.
Gemass diesen Ergebnissen erhalten Frauen signifikant weniger Unterstiitzung wie Manner, wenn es um konkrete
Hilfestellungen bei Problemen und um die Ermunterung zu publizieren geht.

Regula Julia Leemann und Bettina Heintz prasentieren Ergebnisse einer Befragung von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern an Schweizer Hochschulen, wobei sie ein besonderes Gewicht auf die fachspezifischen Diffe-
renzen im Mentoring und Networking legen. In ihren Analysen untersuchen sie das Mentoring und das Networking von
Nachwuchswissenschaftler/innen auf geschlechtsspezifische Unterschiede und Wirkungen. lhre Ergebnisse zeigen,
dass sich Frauen und Manner wahrend der Postdoc-Phase beziiglich der fachlichen Betreuung, die sie erhalten, nicht
unterscheiden, dass jedoch zwischen den Fachbereichen grosse Differenzen bestehen. Was das Networking betrifft,
bestehen jedoch klare Geschlechterdifferenzen: Manner haben ein ausgedehnteres nationales und internationales
Kontaktnetz aufgebaut. Beziiglich des Nutzens von Mentoring und Networking auf die wissenschaftlichen Leistungen
und die Reputation der befragten Frauen und Manner kommen die Autorinnen zum Ergebnis, dass sich ein grosses
Kontaktnetz bei beiden Geschlechtern positiv auf die Publikationsrate auswirkt. Aber nur die Manner kdnnen dies in
der Folge in symbolisches Kapital umwandeln, indem ihre Wahrscheinlichkeit steigt, einen wissenschaftlichen Preis
zu erhalten. Das Mentoring zeigt dagegen keinen Einfluss auf die Publikationsraten und die Wahrscheinlichkeit, einen
wissenschaftlichen Preis zu erhalten.

Diese kleinen Benachteiligungen, wie sie von den Autor/innen dargestellt werden, kinnen sich im Laufe der
wissenschaftlichen Karriere akkumulieren und in ihrer Gesamtheit dazu fiihren, dass Frauen weniger Chancen haben,
eine sichere und prestigetrachtige Position als Direktorin in einem Max-Planck-Institut bzw. als Professorin an einer

Hochschule zu erreichen.

Teil 3 befasst sich mit den Rahmenbedingungen und Kriterien erfolgreicher Mentoring-Programme. Eine Evaluation
dreier Programme aus Wirtschaft und Verwaltung im Europdischen Raum durch das Deutsche Jugendinstitut bildet
dabei den Ausgangspunkt. /rene Hofimann-Lun, Simone Schénfeld und Nadja Tschirmer haben untersucht, inwieweit
die Mentees und die Mentorinnen der Programme beziiglich ihrer beruflichen und persénlichen Entwicklung profitiert
haben. Es wurden fiir die Mentees wenige direkte Karriereeffekte festgestellt, was die Autorinnen auf die kurze Dauer
der Programme zuriickfiihren. Dabei zeigt sich aber, dass die Ausgestaltung der Programme doch einige Relevanz fiir

die Einschatzung der Karrierewirksamkeit durch die Mentees hat. Ein grosseres Gewicht kommt den psychosozialen



Aspekten der Mentoring-Beziehung zu, da die eigene personliche Entwicklung durch das Mentoring von einem gros-
sen Teil der Befragten sehr positiv eingeschatzt wurde. Die Mentorinnen sind im Allgemeinen zufrieden mit dem Pro-
gramm und wiirden wieder teilnehmen, auch wenn sie gemass ihrer Einschatzung nicht direkt von der Beziehung und
dem Programm profitiert haben. Die Ergebnisse der Evaluation dienen den Autorinnen dazu, zum Schluss des Beitra-
ges einen Katalog von Kriterien fiir die erfolgreiche Durchfiihrung von Mentoring-Programmen zu formulieren.

Natalie Imboden fasst die Resultate des Workshops zusammen, in welchem es darum ging, diese Kriterien erfolgrei-
cher Mentoring-Programme fiir den Hochschulbereich zu tiberpriifen und zu revidieren. Typisch fiir das Wissen-
schaftssystem ist die Verquickung von wissenschaftlicher Arbeit und Qualifikation sowie der Umstand, dass Mento-
ring als soziale Beziehung zwischen den etablierten Wissenschaftler/innen und dem Nachwuchs strukturell inne-
wohnt (siehe Allmendinger, Fuchs und von Stebut in diesem Tagungsband). Die Autorin betont deshalb die Notwen-
digkeit, die Rolle der Mentor/innen klar zu definieren und von derjenigen der Doktorvater bzw. Doktormiitter abzugren-
zen. Um die Nachhaltigkeit der Frauenforderung zu gewahrleisten, muss diese im Weiteren mit der iibrigen Nach-
wuchsforderung gekoppelt werden und bisherige mannerfrdernde Systeme und Strukturen im Wissenschaftsbetrieb
verandern. Eine nachste Besonderheit des universitaren Bereiches ist die relativ grosse Autonomie einzelner Institute,
Fakultaten und Universitaten, was dazu fiihrt, dass die jeweiligen Leiter/innen von der Niitzlichkeit der Programme
iiberzeugt werden miissen. Diese und weitere Merkmale des Hochschulbereichs miissen deshalb in der Konzeption
von Programmen mitbedacht werden.

Ausgehend von der Workshopfrage und der daran ankniipfenden Diskussion, welches die spezifischen Anfor-
derungen an die Mentees und die Mentor/innen seien, kommen Béatrice Ziegler und Chantal Magnin zum Ergebnis,
dass nicht personliche Eigenschaften oder Merkmale der Mentees oder der Mentor/innen relevant sind, sondern dass
ein klarer Rahmen fiir die Mentoringbeziehung geschaffen werden muss, der die jeweiligen Personen und die Bezie-
hung selbst schiitzt und begleitet. Dieser Rahmen beinhaltet u. a. eine gemeinsame schriftliche Vereinbarungen zwi-
schen Mentee und Mentor/in iiber Inhalt und Form der Forderbeziehung oder zusatzliche Rahmenveranstaltungen, in

denen sich die Mentorinnen und Mentees auch untereinander austauschen kdnnen.

Mentoring-Programme im Hochschulbereich miissen iiber die bisher genannten Bedingungen und Kriterien hinaus
aber auch die jeweiligen institutionellen Kontexte beriicksichtigen, was im Teil 4 versucht wird. Ganz wichtig sind im
Wissenschaftssystem die unterschiedlichen disziplindren Fachkulturen und Karrierestrukturen. So kénnen wir davon
ausgehen, dass in den Naturwissenschaften ein auch nur kurzer Ausstieg aus den Forschungsarbeiten in den Labors
den weiteren Verlauf einer wissenschaftlichen Karriere starker gefahrdet als in den Sozial-, Geistes- oder Kulturwis-
senschaften. In den Ingenieurwissenschaften ist der Zugang zu einer hochangesehenen Forschungsabteilung im In-
dustriebereich ein entscheidender Schritt fiir die Karriere. Im Weiteren sind die Arbeitsformen ganz unterschiedlich,
wobei in einigen Disziplinen der Zugang zu teuren und zentral verwalteten Techniken relevant ist, was wiederum per-
sonliche Beziehungen und Zugang zu informellen Netzwerken bedingt. Auch die Frage der Vernetzung mit anderen

Wissenschaftler/innen ist von Fachbereich zu Fachbereich von unterschiedlicher Bedeutung. In den Ingenieurwissen-



schaften sind beispielsweise nationale Kontakte sehr wichtig, in der Medizin oder den Naturwissenschaften dagegen
die internationalen Kooperationen und Beziehungen (siehe auch Leemann und Heintz in diesem Band).

Linda Stegerund Hanne Schafer stellen das MentorinnenNetzwerk in naturwissenschaftlich-technischen Fa-
chern vor, welches an hessischen Universitdten und Fachhochschulen seit rund 2 Jahren im Aufbau ist und fiir wel-
ches sie verantwortlich sind. Sie geben einen Uberblick iiber die Entstehungsgeschichte des Netzwerkes und der kon-
kreten Programmkonzeption. Eine Auswertung der Einschreibebogen der Mentorinnen und Mentees aller Karrierestu-
fen bis Marz 1999 zeigt, dass die Mentorinnen zur Halfte nicht aus der Wissenschaft, sondern aus der Wirtschaft
kommen, was die These bestatigt, dass in den Natur- und technischen Wissenschaften karriererelevante Positionen
auch ausserhalb der Wissenschaft vorhanden sind. Die Auswertung der Einschreibebogen gibt im Weiteren Hinweise
auf die Interessen und Erwartungen der beteiligten Personen am Programm. Die Autorinnen fassen zudem die bishe-
rigen Erfahrungen zusammen, wobei sie vor allem darauf aufmerksam machen, wie wichtig die Integration des Pro-
gramms in die Hochschule und Unterstiitzung desselben durch die Hochschulleitung ist.

Das Programm MuT — Mentoring und Training zur berufshegleitenden Unterstiitzung und Férderung von hoch-
qualifizierten Nachwuchswissenschaftlerinnen in Baden-Wiirttemberg richtet sich spezifisch an Frauen, die eine Pro-
fessur anstreben, d. h. an Frauen, die in der Habilitationsphase oder in der Postdoktorierenden-Phase sind bzw. sich
auf eine Professur bewerben wollen. Die Bausteine des Programms werden von den Leiterinnen des Programms,
Dagmar Hippel und Agnes Speck, detailliert vorgestellt. Wichtig ist, dass neben der Vermittlung des Kontaktes zu
einer Mentorin auch Veranstaltungen zu Themen wie z. B. Arbeits- und Selbstorganisation oder Drittmitteleinwerbung
angeboten werden. Der Beitrag gibt {iberdies Einblick in die ersten Erfahrungen mit dem Programm durch die Leite-
rinnen und fassen die Riickmeldungen der Teilnehmerinnen an den Veranstaltungen zusammen.

Vorarbeiten fiir die Ausarbeitung eines Mentoring-Programmes in den Natur- und Ingenieurwissenschaften in
der Schweiz werden von Ju/ia A. Kuarkund /réne Fleischmann geleistet. Mentoring-Programme und Networking in den
Ingenieur- und teilweise auch in den Naturwissenschaften konnen der Isolation der Frauen in diesen Fachbereichen
entgegenwirken, aber auch neue (junge) Frauen in diese Bereiche einfiihren. Langerfristig sollte dadurch das gerade
in diesen Wissenschaften z. T. noch sehr stark durch Manner gepréagte Verstandnis und Erkenntnisinteresse kritisiert
und verandert werden. Die Autorinnen setzen eine Reihe von Schwerpunkten, welche bei der Umsetzung eines Pro-
gramms beachtet werden miissen. Typisch fiir diese Fachbereiche sind beispielsweise die unabdingbar enge Zu-
sammenarbeit zwischen Hochschulen, Fachhochschulen, Verbanden und Industrie.

Parallel dazu fassen Brigitte Liebjgund Corinne Giircan die Diskussionen zu den Voraussetzungen von Mento-
ring-Programmen in den Sozial- und Geisteswissenschaften zusammen. Sie sehen einen wichtigen Schritt darin,
zuerst einmal kulturell den Boden vorzubereiten, d. h. die iiberwiegend mannliche Professorenschaft fiir die verschie-
denen strukturellen und informellen Formen von Benachteiligung zu sensibilisieren, um sie fiir ein Mentoring zu ge-
winnen. Den Problemen und Risiken von Mentoring, u. a. die Gefahr von noch grosserer Abhangigkeit der Mentee von
hierarchisch hoher stehenden Personen, muss mit weiteren Konzepten begegnet werden. Netzwerke, die international

ausgerichtet sind, bieten dabei die Moglichkeit, die Enge der kleinrdumigen Schweiz zu iiberwinden.



Neben den Fachbereichen sind in der Schweiz im Weiteren auch die nach Sprachregion unterschiedlichen Hochschul-
systeme zu beachten. In der franzosischsprachigen Schweiz beispielsweise hat das Doktorat, die thése, eine etwas
andere Bedeutung wie in der deutschsprachigen Schweiz. In vielen Fachbereichen reicht die thése fiir eine Bewer-
bung auf eine Professur, d. h. die Habilitation wird nicht verlangt. Die Anforderungen an die thése sind deshalb auch
hoher als an das Doktorat in der Deutschschweiz. Mit einer Promotion in der franzdsischsprachigen Schweiz richtet
sich ein Wissenschaftler bzw. eine Wissenschaftlerin deshalb auf eine wissenschaftliche Karriere aus, was fiir die
Deutschschweiz nicht gesagt werden kann. Die wichtige Karrierephase fiir eine wissenschaftliche Laufbahn, wo es
um die weitere Einbindung und Forderung geht, ist deshalb an den franzdsischsprachigen Hochschulen die Phase des
Doktorierens, an den deutschsprachigen Hochschulen die Phase der Habilitation (siehe auch Leemann und Heintz in
diesem Band).

Marie-José Manidi stellt die Situation der Frauen in den Sozialwissenschaften an der Universitét Genf im Ver-
gleich zu den anderen Fachbereichen dar. Dabei wird ersichtlich, dass in den Sozial- und Erziehungswissenschaften
sowohl Frauen wie Manner viel weniger ein Doktorat in Angriff nehmen wie in den Naturwissenschaften. Dies ist nicht
unbedingt ein Zeichen dafiir, dass gerade Frauen hier auf grosse Barrieren treffen, wie sie ausfiihrt, sondern ein Er-
gebnis der disziplinaren Unterschiede. In den Naturwissenschaften liegt der Charakter des Doktorats demjenigen in
der Deutschschweiz ndher - d. h. ist auch Voraussetzung fiir eine ausseruniversitare Laufbahn. In den Sozial- und
Erziehungswissenschaften dagegen hat das Doktorat den Charakter der Habilitation. Fiir ein Mentoring-Programm in
den Sozialwissenschaften bedeutet dies nun, dass Frauen gerade in der Phase des Doktorats, aber auch danach viel
Unterstiitzung brauchen. Vor allem beziiglich Forschungs- und Publikationstatigkeiten miissen sie angeleitet und
weitergebildet werden.

Der Diskussionsheitrag aus dem Workshop zum selben Thema von Helen Fijger bestatigt die Relevanz der
Postdoktorierenden-Phase, wo es darum geht, sich als Wissenschaftlerin weiter zu qualifizieren, d. h. ein dossier
scientific zu erarbeiten, und weiterhin in den Wissenschaftsbetrieb eingebunden zu sein. Eine Mentorin kann auch
eine Unterstiitzung sein, die diversen rituellen Passagen erfolgreich zu durchlaufen, wo sich die Nachwuchswissen-

schaftlerin informellen Normen unterwerfen muss.
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Chancen und Grenzen von Mentoring und Mentoring-Programmen
im universitaren Umfeld
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Sabine Strasser, Eva Schliesselberger

Integration oder Abhangigkeit? Zur Ambivalenz von Mentoring als politi-
sche Praxis in der Wissenschaft:

Da gesetzliche Forderungsmassnahmen nicht die erhoffte Erhdhung der Frauenanteile an den Universitaten mit sich
bringen, wird derzeit iiberall nach neuen Strategien zur Umsetzung der Chancengleichheit von Frauen in der Wissen-
schaft gesucht. Anreizsysteme, zusétzliche Habilitationsprogramme, Starthilfen zum Erwerb von Fiihrungskompeten-
zen sowie die Forderung von ausseruniversitarer und freier Wissenschaft werden iiberlegt und teilweise schon umge-
setzt.® Personalentwicklung, Autonomie und Selbstorganisation sind wesentliche Begleiter dieser Reflexionen, da
globale Marktbedingungen neue Arbeitsheziehungen auch in wissenschaftlichen Organisationen bewirken.t

Die Analyse von informellen Forderungsbeziehungen und die Einrichtung formaler Forderungsprogramme un-
ter dem Stichwort Mentoring - in den USA bereits seit den 70er Jahren zentral fiir die Diskussion von Frauenférderung
in der Wissenschaft - erfreuen sich aus diesen Griinden nun auch in Europa grosser Beliebtheit. Da aber Massnah-
men und Programme haufig unreflektiert und voreilig umgesetzt werden, sollen hier nicht nur die Méglichkeiten, son-

dern auch die Grenzen und Gefahren von Mentoring diskutiert werden.

Mentor oder Athene: zur Entwicklung eines widerspriichlichen Konzepts

Mentor ist in der griechischen Mythologie ein Freund des Odysseus, der sich wahrend der Irrfahrten des Kénigs um
dessen Hauswesen kiimmert und Telemach, Sohn des Odysseus, auf der Suche nach seinem Vater begleitet. In Féne-
lons Bildungsroman “Les Adventures de Télémaque” (1699) ist Mentor verantwortlich fiir die personliche und politi-
sche Entwicklung des Konigssohnes. Er wird darin zur emotionalen und intellektuellen Leitfigur des Jiinglings, den er
zum richtigen Verhalten in seiner Gesellschaft erzieht. Durch diesen Roman wird der Eigenname zu einem Gattungs-

begriff, Mentor ein Vorbild fiir Erzieher und zum “Vater” des modernen Mentoring in Wirtschaft und Wissenschaft.”

4 Dieser Beitrag beruht auf der Studie /7 den Fussstapfen der Palias Athene. Miglichkeiten und Grenzen des Mentoring von
unterreprasentierten Gruppen im universitaren feld, die 1995-97 im Auftrag des dsterreichischen Bundesministeriums fiir
Wissenschaft und Verkehr durchgefiihrt wurde (Schliesselberger, Strasser, 1998 und Strasser, Schliesselberger, 1998).

5 Aktuelle Uberlegungen zur dsterreichischen Situation finden sich im Weissbuch zur Férderung von Fraven in der Wissen-

schaft (Einem, 1999).

So sieht Kirsch-Auwarter Personalentwicklung als eine eigenstandige Produktivitatsressource, wodurch Bemiihungen entste-

hen, interne und externe formale Forderungsbeziehungen zu institutionalisieren (Kirsch-Auwarter in Druck).

7 Fénelon war der Erzieher von Louis, Duc de Bourgogne, Enkelkind von Ludwig XIV (Duden, 1989). Als Mentor wurde der Leh-
rer und Erzieher der spatmittelalterlichen Stadtschulen, der in den Unterricht und das Unterrichten einfiihrt, genauso be-
zeichnet wie der Meister in der Handwerkslehre der Ziinfte und schliesslich der ideale Padagoge in der modernen Erzie-
hungswissenschaft (Lexikon der Padagogik, 1971). Mentor wird in der Literatur auch mit der Rolle verglichen, die Merlin fiir

Konig Arthur einnahm (0" Leary, Mitchell, 1990: 66). Er wird als der Altere, Erfahrenere dargestellt, der dem Jiingeren die
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Dass es aber in der Odyssee des Homer die Gottin Pallas Athene war, die in der Gestalt des Mentor den jungen Mann
auf der Suche nach seinem Vater leitete und lenkte, blieb in vielen Darstellungen zum mythologischen Hintergrund
von Mentoring unerwahnt (vgl. ALEXANDER, 1992; KRONIK, 1990; OLSON, ASHTON-JONES, 1992).

Solange Mentoring ausschliesslich als Mittel der idealen Einfiihrung in bestehende gesellschaftliche Verhalt-
nisse an vorgesehene Platze gesehen wurde, fiel Mentor (alias Athene) einfach die Rolle eines vorbildlichen Erziehers
zu. Als allerdings ein enormes Potential zur Verdnderung durch diese Rolle erwartet wurde, bekam das Geschlecht der
fordernden Person plétzlich eine mehrfache Bedeutung. Die Géttin Athene sollte als Vorbild dienen, und zwar nicht fiir
die Erhaltung und optimale Ausniitzung bestehender Verhaltnisse, sondern fiir die Integration unterreprasentierter
Gruppen - inshesondere von Frauen - in héhere und hdochste Stufen von Karriereleitern in Wirtschaft und Wissen-
schaft. “In den Fusstapfen der Pallas Athene” sollten Frauen als Mentorinnen wirken und verandern.?

Mentoring wurde in den Vereinigten Staaten in den 70er Jahren wieder entdeckt, wodurch zundchst viele
theoretische Abhandlungen und Studien zum postulierten Zusammenhang von Mentoring und Karriereverlauf erfolg-
reicher Méanner entstanden.® Sehr friih schon wurde - besonders in der Wirtschaft - die Bedeutung von Mentoring fiir
Frauen durch Frauen betont. Der Nachweis des Zusammenhangs von erfolgreichen Forderungsbeziehungen einerseits
und gutem Einkommen, Zufriedenheit im Job und Aufstieg andererseits blieb jedoch aus.® Ein weiterer Problembe-
reich dieser friihen Ansétze besteht darin, dass Strategien der Egalisierung oder der Integration von benachteiligten
Gruppen unter dem gleichen Stichwort verfolgt werden wie Elitebildung und damit Stratifizierung oder Hierarchisie-
rung. Mentoring kann also - je nachdem, welche Konzepte damit verkniipft werden - sowohl zur Ausgrenzung als
auch zur Integration, zur Behinderung oder zur Beférderung von Chancengleichheit herangezogen werden.

Trotz dieser problematischen Unsicherheiten wurde Mentoring in den 80er Jahren zu einem wichtigen

Schwerpunkt der US-amerikanischen Auseinandersetzung mit Karriere und Geschlecht in der Wissenschaft (vgl. At-

vielfachen Spielarten der Gesellschaft oder des Berufes vertraut macht (Lexikon der Padagogik, 1954). Diese besonderen Be-
ziehungen, in denen ein Alterer einen Jiingeren auf der Suche nach seiner Identitét begleitet, finden sich auch zwischen Aris-
toteles und Alexander dem Grossen und Dr. Benjamin E. Mays und Martin Luther King (Wright, 1992: 45).

In unsere anfangliche Euphorie Giber ein mythologisches weibliches Vorbild in einem ménnlich dominierten Feld mischten
sich alsbald Zweifel: Athene war zwar weiblich, aber nicht Frau, sondern Gottin (Loraux, 1993), sie wirkte vorhildlich in der
Gestalt eines Mannes, stabilisierte die Hierarchie eher anstatt sie zu verdndern und erzog zudem keine Frauen, sondern ei-
nen jungen Mann. Athene reprasentierte neben der Weisheit als Kopfgeburt des Gottervaters Zeus (Ranke-Graves, 1984) und
als Richterin des Orest (Aischylos, 1992: 734f.) auch das Gesetz des Vaters. Wir bedanken uns fiir Hinweise zur griechische
Mythologie bei Gudrun Perko (vgl. auch Perko, 1996).

D.J. Levinson (1978) verbreitete unter dem Titel 7% seasons of a man °s /ife, in dem er anhand von 40 Mannerkarrieren die
grosse Bedeutung von Mentoren fiir “grosse Manner” nachzeichnete, die zentrale Bedeutung von Férderung. 1979
verkiindete der Harvard Business Review £veryone Who Makes It Has a Mentor (Collins, Scott, 1979 zit. nach Speizer, 1981).
Mit ihrer Analyse von 15 Studien zu Forderungsbeziehungen aus den 70er Jahren zeigt Speizer, dass die Existenz und die
grosse Bedeutung von Rollenmodellen als Voraussetzung von Erfolg nebulos bleiben. Sie verlangt nach Definitionen fiir die

unterschiedlichen Begriffe und Konzepte als Voraussetzung von Untersuchungen (Speizer, 1981).

14



cherson, Jenny, 1983; Hall, Sandler, 1983). Same-Gender- und Cross-Gender-Mentoring und seine Auswirkungen auf
die Produktivitat der Wissenschafterlnnen wurden dabei verstérkt unter die Lupe genommen, Gefahren der Abhéngig-
keit, Ausbeutbarkeit oder Isolation durch Mentoring diskutiert (vgl. Olson, Ashton-Jones, 1992: 117f.) und immer
wieder wurde nach der Bedeutung von Mentorinnen fiir die Karrierechancen von Frauen gefragt (vgl. Maack, Passet,
1993 und 1994; Fort 1995). Anfang der 90er Jahre wurde verstarkt die Bedeutung von Mentoring fiir ethnische Grup-
pen oder Minderheitenangehdrige thematisiert. Die Debatten um Differenzen zwischen Frauen und die Kritik an der
zentralen Stellung der Kategorie Geschlecht in der feministischen Theorie spiegelten sich somit auch in den Arbeiten
zu Forderungsbeziehungen im universitaren Feld der Vereinigten Staaten.!

Der entschiedene Versuch, Mentoring als Mittel der Verdnderung von bestehenden Benachteiligungen auf-
grund von sozialen Differenzen zu begreifen, bewirkte eine Distanzierung von naiven Definitionen und entlarvte Men-
toring als ein sperriges und widerspriichliches Konzept in komplexen Organisationen. Die Diskussionen um die Kate-
gorie Geschlecht, um soziale Differenzen und sexuelle Orientierungen spiegelten sich in den Arbeiten zu Forderung

und Forderungsbeziehungen.

Kontinuitat und Veranderung: zur Ambivalenz von Mentoring
Einig sind sich die Autorlnnen zu Mentoring iiber die grundséatzlich zentrale Bedeutung von Forderungsbeziehungen fiir
den Ein- und Aufstieg im universitaren System. Einigkeit besteht auch dariiber, dass Mentoring ein komplexes und
widerspriichliches System sozialer Beziehungen meint und trotz der vielen Definitionsversuche ein heikles Konzept
bleibt. Es wird als eine Form politischen Handelns oder, wie Fisch es nennt, als eine “politisierte Praxis” (Fisch 1993)
verstanden, die Veranderungen fordern wie auch verhindern kann.

In ihrer Konversation iiber die Bedeutung von Mentoring betonen Gary Olson (als Mentor) und Evelyn Ashton-
Jones (als Mentee) ebenfalls die Widerspriichlichkeit von Mentoring, da es einerseits die Universitét als patriarchales
System perpetuiert und die Ideologie der Profession und der Geschlechterhierarchie reproduziert, andererseits aber
eine notwendige Voraussetzung fiir einen erfolgreichen Eintritt der durch dieses System und dessen Hierarchien Be-
nachteiligten in die akademische Welt darstellt (Olson, Ashton-Jones, 1992).
Mentorlnnen gelten als zustandig sowohl fiir die persdnliche als auch fiir die professorale Entwicklung und werden fiir
Karriereverlauf und Sozialisation in die komplexen Strukturen der universitdren Gesellschaft verantwortlich gemacht.
Die Auswirkungen von “sozialem Kapital” oder von sozialen Differenzen spiegeln die Schwierigkeiten von Verdnde-

rungsstrategien.

11 Grant und Ward (1995) beziehen Geschlecht und ethnische Identitat in ihrer Studie zur Perspektive von Mentorinnen mit ein.

,African Women in Academia: Paradoxes and Barriers” (Reid, 1990), ,Mentoring and Careers of Minority Scientists” (Ward,
1993) oder , Spirit, Space, and Survival: African American Women in (White) Academe” (James, Farmer, 1993) sind Beispie-
le fiir die Versuche, die Differenzen zwischen Frauen sichtbar zu machen. Die wichtigsten Sammelbande der 90er Jahre zur

Situation von Frauen in der Wissenschaft sind Stiver Lee, 0 “Leary (eds.), 1990; Zuckerman et al.(eds.), 1991.
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Zur Bedeutung von sozialen Differenzen fiir Mentoring

Die unterschiedlichen Voraussetzungen aufgrund des Geschlechts, sozialer Herkunft, sexueller Orientierung und eth-
nischer, nationaler oder kultureller Zugehdrigkeit fiihren zu unterschiedlichen Erfahrungen von Férderungsbeziehun-
gen. Auch wenn Mentoring Vorteile fiir Manner und Frauen bringt, so bringt es doch fiir Manner mehr Unterstiitzung
und hohere Erfolgschancen.'? Mentoring als ein System der Stratifikation in akademischen Institutionen kann Vorteile
fiir Frauen und Minderheitenangehdrige bringen, stellt aber diesen fiir grossere Anstrengungen weniger Ergebnisse in
Aussicht als weissen Mannern.

Frauen und Minderheitenangehdrige haben grossere Probleme, {iberhaupt Mentorlnnen zu finden und mit die-
sen befriedigende Beziehungen zu entwickeln und aufrechtzuerhalten. Sie miissen grossere Abweichungen von den
Interessen ihrer Mentorlnnen hinnehmen, die im akademischen Feld dariiber hinaus haufig auch weniger Einfluss
haben als die ihrer mannlichen oder weissen Kolleginnen. Unterreprasentierte Gruppen arbeiten {iberhaupt seltener
mit Mentorinnen zusammen (Grant, Ward, 1995: ).

Minderheitenwissenschafterinnen berichten von offenem und verstecktem Rassismus beider Geschlechter™
in Forderungsbeziehungen und von der Distanziertheit vieler Mentorlnnen ihnen gegeniiber. Oftmals miissen sie das
eigene Institut oder gar die eigene Universitt verlassen, um Forderung zu erhalten, oder kdnnen bestimmte nicht-
traditionelle Themen kaum oder nicht bearbeiten, weil niemand sie dabei unterstiitzt. Die geringe WahImaglichkeit fiir
Minderheitenangehdrige (besonders in bezug auf ethnische Herkunft oder sexuelle Orientierung) unter Mentorinnen
verringert ihre Chancen auf eine gelungene Férderungsbeziehung™ und in der Folge einen Aufstieg in der universitdren
Karriereleiter.

Die hier angefiihrten Beitrdge stimmen darin iiberein, dass trotz der grossen Bedeutung von Mentoring fiir
Karrieren an der Universitat soziale Differenzen von Mentorlnnen und Mentees Forderungsbeziehungen erschweren
bzw. deren Erfolg gefahrden. Zudem wird die Unterstiitzung des bestehenden Systems durch diese Beziehungen ver-
deutlicht, indem ausgrenzende Mechanismen durch differenzierende Zuschreibungen fortgesetzt und sogar verstarkt
werden. Das bedeutet, dass im wesentlichen digjenigen am meisten von informellen Mentoring-Beziehungen profitie-
ren, die bestehende Erwartungen von derzeit etablierten Wissenschafterinnen (und damit einflussreichen Mentorln-

nen) am ehesten erfiillen.

“The male-centered beginnings of most universities and colleges have affected both the intellectual content as well as the
social practices, to this day.” (Sheldon, 1990: 16; vgl. auch Chao, 0 “Leary, 1990: 3).

Reid (1990) stellt fest, dass weisse Frauen ihre schwarzen Kolleginnen eher unterstiitzen als weisse Manner, und dass
schwarze Wissenschafter ihre schwarzen Kolleginnen zwar mehr unterstiitzen als weisse Manner, aber weniger als weisse
Frauen.

“In an increasingly Black and Hispanic America, the academy remains a near-lily-white institution.” (Hirschorn, 1988 zit.

nach Reid, 1990).
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Chancen und Gefahren fiir Mentorinnen

Grundsatzlich wird immer wieder festgestellt, dass, obwohl der Profit eindeutig auf Seite der Gefdrderten hdher ist,
auch Mentorlnnen von Férderungsbeziehungen Vorteile haben: ihr Status im wissenschaftlichen Feld verbessert sich
mit guten Schiilerlnnen, das professionelle Netzwerk kann durch die Mentees erweitert werden, bestimmte Tatigkei-
ten werden ihnen durch ihre Schiitzlinge abgenommen. Nicht zu vergessen sind die emotionalen Belohnungen durch
die Freude an der Entwicklung des Nachwuchses. (Olson, Ashton-Jones, 1992: 117)

Amy Sheldon stellt fest, dass sogenannte ,female headed mentoring relationships” noch selten und daher
unzureichend untersucht sind. Sie bedauert, dass Frauen emotional stirker von Mentoring-Beziehungen gefordert
werden und ihre privaten Grenzen h3ufiger und leichter iiberschreiten. Manner wissen viel weniger iiber die private
Situation ihrer Mentees, bleiben also distanziert und damit vor sozialen Anspriichen geschiitzt. Weniger hierarchisch
und eher reziprok organisierte Mentoring-Beziehungen, wie sie von Frauen bevorzugt eingegangen werden, sind in
hierarchischen Organisationen nach Sheldon auch deshalb nicht nur positiv zu bewerten, weil sie oft reale Machtver-
héltnisse verschleiern. (Sheldon, 1990)

Agnes Dietzen betrachtet die fiir sie liberraschende Tatsache, dass Frauen (die sonst in allen professionellen
Feldern eher als , sozialisatorische Spezialistinnen” gesehen werden) als Mentorinnen unterreprasentiert sind, als ein
Ergebnis der geringen Anzahl von Professorinnen. Ihrer Ansicht nach sind langerfristig gesicherte Betreuungen mit
einem Lehrstuhl verbunden. Frauen sind an diesen Pldtzen immer noch “Seltenheitsmitglieder” (Kanter , 1977) und
werden als solche zusatzlich zu ihrer geringen Zahl auch noch als Mentorinnen diskreditiert (Dietzen, 1990: 22).

Diese Annahme wird durch die Studie von Grant und Ward bestatigt. Sie kommen in ihrer Untersuchung sogar
zu dem Ergebnis, dass die Karrieren von Frauen und Minderheitenangehdrigen zusatzlich durch Mentoring gefahrdet
oder gar verhindert werden konnen (Grant, Ward, 1995). Die erhdhten Anforderungen an die Intensitdt und den Um-
fang der Forderung (dense mentoring) und hértere Kritik der Mentees an Mentorlnnen mit iibereinstimmenden Sta-
tuskonfigurationen tragen zu dieser Bedrohung bei.

Frauen betreiben nach Grant und Ward Mentoring auf niedrigerer Stufe als weisse Manner, mit weniger Mog-
lichkeiten fiir Gegenleistungen und weniger Anerkennung. Sie betreiben also iiberproportional viel ,undokumentier-
tes” Mentoring, angeblich mit intrinsischen Motivationen. Dazu ist dieses Mentoring getragen von den eigenen Erin-
nerungen an die Schwierigkeiten, Unterstiitzung zu finden, und daher oft mit einem erhéhten Anspruch, auch psycho-
logische Stiitze zu sein, verkniipft (Grant, Ward, 1995: 12ff.)

Die Organisationsstrukturen an den Universitdten, Rollenerwartungen aber auch geschlechtsspezifisches Rol-
lenverhalten erschweren nach iibereinstimmender Ansicht aller Autorinnen nicht nur Forderungsbeziehungen von

Mentorinnen, sondern gefahrden zudem die universitaren Karrieren dieser fordernden Frauen.
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Same-Gender- und Cross-Gender-Mentoring

Konnen Frauen fiir Frauen erfolgreichere und angenehmere Férderungsheziehungen gestalten, als dies Manner fiir
Frauen tun konnten? Auch wenn Mentoring auf Basis gleicher Statuskonfigurationen (Geschlecht, soziale und/oder
gthnische Zugehtrigkeit) in manchen Beitragen zur Debatte als effektive politische Praxis propagiert wird, entbehrt
diese Annahme jeglicher wissenschaftlicher Evidenz."®

Grand und Warren stellen durch ihre Untersuchungen fest: Frauen als Mentorinnen von Mannern erscheinen
ihren Mentees oft als zu wenig einflussreich und méchtig, oft auch als zu beschéftigt mit der eigenen Karriere. Frauen
als Mentees von Mentoren klagen hingegen iiber mangeinde Aufmerksamkeit, paternalistische Verhaltensweisen,
Schwierigkeiten bei Schwangerschaften und Erziehungsverantwortungen sowie auch iiber sexuelle Beldstigung oder
ungewollte sexuelle Dimensionen von Beziehungen'® (vgl. Grant, Ward, 1995: 11).

So werden dhnliche Statuskonfigurationen von Mentorinnen und Mentees in dieser Studie - trotz der Gefahren
fiir Mentorinnen, die bereits erwahnt wurden - doch als vorteilhafte und erfolgversprechende Beziehungen einge-
schatzt. Aufgrund der patriarchalen Gegebenheiten an den Universitdten stellen aber Forderungsbeziehungen mit
ahnlichen Statuskonfigurationen fiir die meisten Frauen oder Minderheitenangehdrigen im akademischen Betrieb auf
Jahre hinaus keine realistische Moglichkeit dar. (Weisse) Manner miissen ihrer Ansicht nach als Mentoren Verant-
wortung fiir unterreprasentierte Gruppen mitiibernehmen, wenn eine Integration dieser Gruppen in das universitare
Feld gelingen soll.””

Das zeigen auch Gary Olson und Evelyn Ashton-Jones, die sich speziell mit der Frage nach den unterschiedli-
chen Geschlechtern in ihrer eigenen Forderungsbeziehung beschaftigen und ihren Artikel als eine “cross-gender con-
versation” prasentieren. Sie stellen fest, dass “notions of difference cannot be dissociated from power and ideology
and that conversation itself is implicated in the ‘maintenance of gender’ as an interactional activity that constitutes
doing gender” Fortsetzung und Konstituierung von Differenz und Hierarchie sind auch in der Cross-Gender-

Forderungsbeziehung enthalten. (Olson, Ashton-Jones, 1992)

Cross-Gender Mentoring ist zwar genaueren Uberpriifungen durch den Blick des Umfeldes ausgesetzt, und Erfolg und Miss-
erfolg wird mit mehr Aufmerksamkeit beobachtet als bei gleichgeschlechtlichen Férderungsbeziehungen. Doch Unterschiede
in bezug auf Karriere, Meriten und externe Beziehungen von Mentees sind bei Same- und Cross-Gender Mentoring nicht sig-
nifikant (Chao, 0 “Leary, 1990: 8). Frauen als Mentorin und Mentee in einer Forderungsbeziehung scheinen nach dieser Stu-
die sogar weniger erfolgreich zu sein als andere Forderungsbeziehungen (A.0.0., 1990: 3).

Sexualitat ist nach Fish der Schliisselbegriff zum Verstandnis der Probleme zwischen Mentoren und weiblichen Mentees.
Frauen werden aufgrund bestehender Sexismen sowieso seltener als Mentees von Mannern ausgewahlt, falls doch, sind sie
vielfaltigen Formen von sexueller Beldstigung ausgesetzt, die noch immer zu wenig erforscht sind (Fish, 1993: 188).

Das Massachusetts Institute of Technology hatte Programme entwickelt, durch die Mentoring unterreprasentierter Gruppen
formal belohnt wird. Die Konzeptualisierung von Mentoring fiir unterreprasentierte Gruppen durch Frauen und Minderheiten-

angehdrige ist nach Byrne (1993: 123) , an alibi for male inaction”.
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Ashton-Jones ist der Ansicht, dass es durchaus nicht geklart ist, ob Mentoring iiberhaupt, und wenn, welche Form
davon, unterstiitzend fiir Karrieren von Frauen ist. Sie weist auf Studien hin, die anscheinend belegen, dass Mentoren
und nicht Mentorinnen die erfolgreichsten Frauen hervorgebracht haben. Die Begriindung dafiir findet sie in den Insti-
tutionen selbst, die eben mannlich dominiert und strukturiert sind.*® Andere Studien finden hingegen heraus, dass vor
allem Same-Gender-Mentoring zu Erfolg fiihrt, wodurch der Grund fiir die fortgesetzte Unterreprasentation von Frauen
als potentielle Mentorinnen gefunden zu sein scheint (Olson, Ashton-Jones, 1992: 118). Die Bedeutung von Ge-
schlecht in Forderungsbeziehungen ist also nach diesen Uberlegungen durchaus nicht eindeutig und so weiterhin
umstritten und zu erarbeiten.

Fiir Agnes Dietzen ist die Aneignung von Theorien weitgehend an Identifikationsprozesse gebunden, weshalb
Leitfiguren in der Wissenschaft ein besonders wichtiger Stellenwert beigemessen werden muss. Durch diese Identifi-
kationsprozesse entstehen dauerhafte Autoritits- und Abhangigkeitsverhaltnisse, die meist analog zu Verwandt-
schaftsbeziehungen wahrgenommen werden. Darin besteht die Gefahr von Cross-Gender-Mentoring. Frauen im uni-
versitaren Feld verursachen - weil sie ungewohnt und selten sind - Verunsicherung und verlangen Bewaltigungsstra-
tegien, die vorhandene Irritationen auffangen kdnnen. Wahrend der “geistige Sohn” als potentieller Nachfolger des
véterlichen Erbes und damit auch als potentieller Konkurrent des Vaters anerkannt ist, kennt die Vater-Tochter-
Beziehung keine vergleichbaren Muster der Ablgse, sondern nur die Ubergabe der Tochter an einen Ehemann.

Durch Forderungsbeziehungen kann zwar das Sozialisationsziel einer erfolgreichen Karriere fiir eine bestimm-
te Frau erreicht werden, gleichzeitig wird aber die Rolle dieser Frau als “Vorzeigefrau” reproduziert und Konkurrenz
bleibt von der ménnlich strukturierten Institution kontrolliert. Die geringe Mdglichkeit fiir Frauen, Same-Gender-
Bindungen herzustellen, und die eben dargestellte Problematik der Cross-Gender-Férderungsheziehungen® fiihren
nach Dietzen zur kontinuierlichen Unterreprasentation von Frauen in Spitzenpositionen der Universitat.

Neben der Reproduktion von Abhangigkeitsverhaltnissen durch die Analogien zu Verwandtschaftsverhaltnis-
sen scheinen auch der Identifikationszwang mit dem vorherrschenden Wissenschaftsdiskurs und der schwierige Ba-
lanceakt zwischen kooperativen und konkurrierenden Verhaltensweisen fiir die Unterreprasentanz von Frauen ver-
antwortlich zu sein. Dietzen erweitert den wissenschaftskritischen Ansatz Bourdieus (Bourdieu, 1988) um die
Kategorie Geschlecht und stellt klar, dass ein additiver Umgang - also “mehr Frauen” fiihrt zu weniger Seltenheit -

solange nur eine oberflichliche Wirkung haben kann, solange nicht auch Diskursformen, Lehrinhalte und Lehrstile an

18 Mentoring fiihrt zwar nach allen Studien zu verbesserten Ausbildungen, doch nicht alle Autorlnnen sind der Ansicht, dass

Frauen wirklich weniger durch Manner gefordert werden als Ménner (vgl. dazu Blackburn et al., 1981: 323f.).

Diese Festschreibung als Ausnahmefrau fiihrt oft zu Erfolgsangsten und anderen Weiblichkeitsmythen wie die Darstellung
der Karriere als Gliick oder Zufall. Hier scheint auch das haufige Vorurteil von Frauen gegeniiber Frauen ihren Ausgang zu
nehmen, dass es eine Geschlechtsgenossin nur geschafft hat, weil sie eine Frau ist. Diese Angst spiegelt sich auch in den
Interviews mit Professorinnen fiir unsere Studie. Dass als Token reproduzierte Frauen selbst auf meritokratische Prinzipien
zuriickgreifen, um sich von dieser Stigmatisierung zu losen, beschreibt auch Ashton-Jones in ihrem Diskussionsbeitrag (0l-
son, Ashton-Jones, 1992).
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ge nur eine oberflachliche Wirkung haben kann, solange nicht auch Diskursformen, Lehrinhalte und Lehrstile an der

Institution Universitat verandert werden.

Mentoring - ein vorbildliches Konzept fiir Frauen an dsterreichischen Hochschulen?”

Die Untersuchung an dsterreichischen Universitaten war dem “offenen Geheimnis” gewidmet, nach dem personliche
Kontakte in den Rekrutierungsmassnahmen der Hochschulen eine gewichtige Rolle spielen und dabei meritokrati-
schen Prinzipien sogar den Rang streitig machen. Durch die Auseinandersetzung mit ,,anarchischen Forderungshezie-
hungen” - also solchen, die nicht gesteuert sind - an kulturwissenschaftlichen Instituten konnen Gefahren durch
Mentoring von Frauen fiir Frauen noch einmal verdeutlicht werden.

Die Suche nach wissenschaftlicher und personlicher Forderung innerhalb dsterreichischer Universitaten ver-
langt von den Frauen entweder eine grosse Flexibilitat (beziiglich der fachlichen und thematischen Orientierung) oder
eine aussergewdhnliche Mobilitat (wegen der raumlichen Entfernungen der potentiellen Mentorlnnen). Nur drei der
interviewten Professorinnen haben personliche und emotionale Forderungsbeziehungen beschrieben, die wiederum
nur dann einen positiven Verlauf genommen haben, wenn sie als Vater-Tochter-Beziehungen mit grosser raumlicher
Distanz und/oder einem klaren Altersunterschied realisiert wurden. In Enttduschung und Riickzug des Forderers
miindete die Beziehung, wenn sich die geforderten Frauen im Laufe der Zeit in potentielle Konkurrentinnen verwandelt
hatten.

Andere erfolgreiche Frauen, denen die befragten Professorinnen im eigenen Werdegang begegnet waren, wur-
den meist als bedrohlich dargestellt und mit nicht gerade schmeichelhaften Begriffen wie Jackenkleid-Generation
belegt. Keine der Professorinnen konnte von einem gelungenen Same-Gender-Mentoring wahrend ihrer eigenen wis-
senschaftlichen Aushildung berichten. Im Gegenteil erzahlten sie mehrheitlich von der Karriere, die sie trotz vieler
Hindernisse mit viel Kraft und Einsatz geschafft haben. /c/ hatte immer das Gefiifl, dass ich nicht nur einen Schritt
vor den anderen setzen muss, was mich anstrengt. sondern dass ich mir die Strasse, auf der ich laufe, wirklich jeden
Zentimeter selbst pfiastern muss. lch hatte kein Vorbild.

Der Vergleich von eigenen Forderungsaktivitaten zwischen den jeweils zehn befragten Professorinnen und
Professoren fiihrte zu folgenden Differenzen: Forderung soll nach Meinung der Professorinnen #zifier - schon in der
Studieneingangsphase - einsetzen und /grger - eventuell sogar bis zur Professur - anhalten als nach Meinung ihrer

Kollegen, die sich auf die Dissertationsphase zu konzentrieren scheinen. Wahrend Frauen mehr auf Areativitat und

2 In der Studie /7 den Fussstapfen der Pallas Athene wurden zehn Professorinnen und zehn Professoren der Geistes- und

Kulturwissenschaften sowie zehn Angehdrige eines geistes- und kulturwissenschaftlichen Institutes befragt. An diesem Insti-
tut wurden Externe Lektorlnnen, Dozentlnnen ohne und mit Dienstverhaltnis sowie Professorlnnen mit jeweils zwei ihrer As-
sistentinnen interviewt. Wahrend die Professorlnnen zu ihren Erfahrungen als Mentee, zu ihren eigenen Forderungsstrategien
sowie zu ihren Meinungen zu Mentoring als Mittel der Frauenfdrderung befragt wurden, standen in der Erhebung unter Insti-
tutsangehdrigen alltagliche Praxis und Interaktionen zwischen Hierarchieebenen im Mittelpunkt (Schliesselberger, Strasser,
1998).
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Engagement ihrer Schiitzlinge abzielen und dabei nach unterschiedlichen Fahigkeiten suchen, scheinen sich Méanner
iiber Ziele von Forderungsbeziehungen jenseits von Jobmaglichkeiten weniger Gedanken zu machen. Beschreibungen
von Entstehung, Verlauf und Zielsetzung - von der alltaglichen Praxis des eigenen Mentoring - bleiben in den meisten
Erzahlungen vage und diffus.

Die grosse Zahl von Studierenden wird von Professoren und Professorinnen verantwortlich dafiir gemacht,
dass nicht alle Studentinnen gefordert werden kdnnen. Trotzdem versuchen vor allem feministische Professorinnen in
der “Massenuniversitat” - abhangig von ihren bildungspolitischen Positionen - Aorizontale Forderungsansatze umzu-
setzen, um Strukturveranderungen herbeizufiihren und konstatieren nicht nur die Unmdglichkeit einer Forderung unter
diesen Bedingungen.

Von Uberforderungen wissen alle Professorinnen zu berichten, doch unterscheiden sich die Ursachen je nach
genannter Zielsetzung und eigener Erfahrung ganz wesentlich. Allgemein werden aber mangelnde Ressourcen beklagt:
fehlende Planstellen, schlechte Infrastruktur, ein unmégliches Betreuungsverhaltnis? oder Altersgrenzen bei Stipen-
dien. Alternative Modelle werden von den Professorinnen iiberlegt, scheitern aber weitgehend an der Budgetknappheit
und der geringen Mobilitat im akademischen Arbeitsmarkt. Obwohl sich einige Professoren iiber die Massenuniversi-
tat beschweren, zeigen sich nur sehr wenige auch von Forderungsanspriichen der Studentlnnen iiberfordert.

Fiir diejenigen Professorinnen, fiir die der politische (feministische) Aspekt und damit die Unterreprdsentanz
von Frauen und feministischer Wissenschaft in den Uberlegungen zu Forderung eine wichtige Rolle spielt, kommt
Mentoring eine zentrale Funktion als Veranderungsstrategie und Steuerungsmittel zu. Trotz vieler Zwange versuchen
diese Frauen nmetzwerkorientiert traditionelle Abhangigkeiten und Hierarchien zu {iberwinden. Sie setzen sich fiir ge-
setzliche Massnahmen zur Frauenforderung ein, kiimmern sich teilweise auch um individuelle Bediirfnisse ihrer Stu-
dentlnnen und riskieren damit auch die Schwachung ihrer eigenen, ohnedies haufig durch fehlende Vorbilder und
Rollenunsicherheiten gekennzeichnete Position.

Genauso wenig sollen Professorinnen jedoch die Rolle des traditionellen Mentors in weiblichen Kleidern erfiil-
len, und damit ménnliche Gesetze und Spielregeln verteidigen. Soziale Beziehungen sind geprégt durch Differenzen
und Ahnlichkeiten in bezug auf Herkunft und Erfahrungen. Insbesondere in Identifikationsprozessen, wie sie in Forde-
rungsheziehungen erforderlich sind, sind iibereinstimmende oder divergierende Erfahrungen fiir eine erfolgreiche und
angenehme Entwicklung der Beziehungen entscheidend. Differenzen konnen aber auch zur Legitimierung von Unter-
scheidungen herangezogen werden. Damit kann die Forderung nach der Beachtung der Differenzen selbst die Voraus-
setzungen fiir scheinbar legitime Differenzierungen und damit Hierarchisierungen anbieten. Da das Festhalten an
Differenzkonzepten Unterscheidungen und in der Folge Hierarchisierungen sowohl aufdecken als auch konstruieren,

festschreiben und verstarken kann, bleibt die Frage, ob ein blosses Beachten der unterschiedlichen Erfahrungen der

2 Das Betreuungsverhaltnis von Professorinnen zu Studentinnen ist an dsterreichischen Hochschulen derzeit 1:1428, das von

Professoren zu Studenten immerhin nur 1:72.
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sozialen Akteurlnnen in Mentoring-Konzepten auch Ansatze fiir eine Verdnderung bestehender Ungleichheiten mit
sich bringt (vgl. Wetterer, 1992).

Die Probleme fiir wissenschaftliche Beitrdge zu Mentoring liegen demnach nicht nur in den mangelhaften oder
fehlenden Definitionen und Konzepten begriindet, sondern vor allem in der Organisation, in der soziale Beziehungen
stattfinden. Die Komplexitat und Unklarheit, ja Widerspriichlichkeit liegt also nicht nur, wie oft angenommen, in den
Forderungsbeziehungen und den beteiligten Personen, sondern vor allem in der universitiren Organisationskultur
(Kirsch-Auwarter, 1995). Mentoring kann nicht aus der Organisation, in der es stattfindet, herausgeldst betrachtet
werden. Die Spielregeln des Systems bestimmen die Anforderungen an die Mitglieder und an den Nachwuchs und
damit auch die Anforderungen an Forderungsbeziehungen auf allen Ebenen und in allen Formen.

Mentoring im Sinne einer feministischen Politik und Forschung muss strukturelle Bedingungen an den Univer-
sitaten mitanalysieren. Reflexionen iiber Mentoring und der soziale Prozess der Férderung kénnen nur dann erfolg-
reich sein, wenn sie sich wegentwickeln von der ausschliesslichen Betrachtung der Beziehung zwischen einzelnen hin

zu einer Auseinandersetzung mit sozialen Beziehungen in einem komplexen, hierarchisch strukturierten Feld.

Mentoring als Programm
Strategien zur Verbesserung der Chancen von Frauen im Berufsfeld Wissenschaft erfordern Skepsis gegeniiber einfa-
chen Rezepten. Mentoring als eine simple Nachahmung bestehender Seilschaften oder Erbfolgelinien von Mannern -
als Mutter-Tochter-Beziehung inszeniert - arbeitet bestehenden organisationalen Mustern zu, und genau diese
schliessen Frauen aus. Mentoring im Sinne von Seilschaften von und fiir Frauen wiirde in den meisten Fallen unsi-
chere Erstbesteigungen bedeuten, wahrend ihre mannlichen Kollegen ausgetretene Pfade und bestehende Steigbiigel
beniitzen kdnnten. Frauen waren allein aufgrund ihrer Anzahl als Mentorinnen grosseren Uberforderungen ausgesetzt
als ihre mannlichen Kollegen. Die mangelnden eigenen Erfahrungen von potentiellen (feministischen) Mentorinnen
mit Forderung in der eigenen Laufbahn erhhen zudem die Gefahren misslungener Beziehungen, und das unter der
Voraussetzung, dass Mentorinnen mit weiblichen Mentees aufgrund ihrer Seltenheit besonders auffallen und damit
einem extrem grossen Erfolgsdruck ausgeliefert sind.

Mentoring soll daher weder dem Wildwuchs und der Willkiir noch unreflektierten und auf den schnellen 6f-
fentlichen Erfolg abzielenden Programmen iiberlassen werden. Institutionalisiertes Mentoring als eine bewusste (or-

ganisations)politische Praxis und als Mittel der Frauenférderung soll demnach folgende Massnahmen beinhalten:

1. Vermittlung von Kenntnissen der organisationalen Rahmenbedingungen an alle Beteiligten: Trainings mit Bera-
tung, Coaching und Vermittlung

2. Erarbeitung von Erwartungen, Verpflichtungen und Zielsetzungen der Forderungsprogramme: Reflexionsarbeit zu
informellen Forderungsbeziehungen auf der Ebene von Kooperationseinheiten an universitaren oder ausseruni-
versitaren Instituten mit Supervision als Grundlage von Programmen

3. Integration von Mannern als Mentoren fiir Frauen: Workshops und Einzelberatung zu Cross-Gender-Mentoring
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4. Vermeidung der direkten Abhangigkeit der Mentee von den Mentorlnnen: internationale Vernetzungen und Koope-
rationen

5. Organisation von Selbstevaluationen und Begleitstudien.

Auch wenn alle diese Massnahmen erfiillt und keine ,weiblichen Mentoring-Parchen” in universitare Auslagen ge-
stellt werden, reichen Forderungsprogramme alleine nicht aus, bestehende ungleiche Zugangs- und Aufstiegsbedin-
gungen aufgrund des Geschlechts zu iiberwinden. Sie kénnen allerdings eine wesentliche Erganzung zu bestehenden
und zu entwickelnden gesetzlichen Gleichbehandlungsmassnahmen darstellen und innovativ auf die Leitbilder einer
Organisation wirken.? Inwieweit diese Massnahmen effektiv zur Erhhung der Frauenanteile auf allen Etagen der
Wissenschaft beitragen kinnen, gilt es aufgrund der gezeigten Ambivalenz der Erfahrungen und Konzepte um Mento-

ring erst zu erproben.
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Theres Hofmann, Katharina Maag

Chancen und Grenzen von Mentoring—Programmen:
Reproduktion bestehender Verhaltnisse oder Gegenstrategie zu
Ausgrenzung und Diskriminierung von Frauen?
Schlussfolgerungen aus der Workshop—Diskussion

Mentoring—Programme treten in der Praxis mit dem Anspruch auf, einen Beitrag zu vielfaltigen Veranderungen zu
leisten. Explizit genannt werden in der einschldgigen Literatur die folgenden:

Erhéhung der Anzahl weiblicher Fiihrungskrafte

Sensibilisierung der Fiihrungskrafte fiir die Situation von Frauen in Wissenschaft, Wirtschaft und Verwaltung,

insbesondere auch fiir die Mechanismen, welche berufliche Karrieren von Frauen behindern

Transparenz, Kritik und Veranderung der herrschenden Beforderungs— und Aufstiegsmechanismen

Aufdecken der Bedeutung mannlicher Netzwerke fiir den beruflichen Aufstieg

Sichtbarmachen und Ausschdpfen der vorhandenen weiblichen Kompetenzen

Systematische Nachwuchsforderung aufgrund transparenter Kriterien

Demnach sollen Mentoring—Programme geschlechterdiskriminierende Strukturen und Normen sichtbar machen, in
Frage stellen und zumindest Ansétze zu deren Veranderung aufzeigen. Die Erfahrungen der Praxis mit verschiedenen
Massnahmen zur Frauenforderung haben gezeigt, dass es nicht ausreicht, einzelnen Frauen eine Moglichkeit zu bie-
ten, berufliche Ambitionen zu verwirklichen, sich beruflich weiter zu entwickeln und eine berufliche Karriere zu verfol-
gen. Doch wie kann der emanzipative Charakter von Mentoring—Programmen sicher gestellt werden? Welche Anforde-
rungen miissen Mentorlnnen mitbringen, um die genannten Veranderungen zu gewahrleisten? Wie knnen Rahmen-
programme den Anspruch nach Veranderung unterstiitzen und sichern?

Mentorlnnen verfiigen Giblicherweise iiber eine berufliche Position, die sie u. a. als Profiteurlnnen des jeweili-
gen Systems erkennen lassen, indem sie sich im bestehenden System hochgearbeitet und erfolgreich die verschiede-
nen Hiirden iiberwunden haben. Sie sind Teil des Systems, das mittels der Implementation von Mentoring-
Programmen kritisiert und verandert werden soll. Es ist eine unabdingbare Voraussetzung, dass sich Mentorlnnen
kritisch mit der eigenen beruflichen Karriere auseinandergesetzt haben, und inshesondere auch forderliche und hin-
derliche Faktoren analysieren und reflektieren konnen. Hinzu kommt, dass Mentorinnen aufgrund ihrer beruflichen
Position bestimmten formellen und informellen Aufgaben verpflichtet sind, die ihrer Mentorlnnen—Rolle diametral
entgegenlaufen konnen. Mentorinnen miissen in der Lage sein, solche Rollenkonflikte auszuhalten, sie aber auch
offen zu thematisieren. Diese auf individueller Ebene notwendige Voraussetzung zur erfolgreichen Umsetzung karrie-
refordernden Mentoring-Programme bedarf allerdings auf institutioneller Ebene einer Entsprechung. So wird als zwin-
gende Notwendigkeit darauf verwiesen, dass Zeitgefasse geschaffen werden miissen, die ein gemeinsames Reflektie-
ren mehrerer Mentorlnnen in derselben Organisation erlauben. Diese miissen innerhalb der Arbeitszeit organisiert

werden.
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Die professionelle Ausgestaltung forderwirksamer und emanzipativer Mentoring—Programme bedingt, dass konkrete
Zielsetzungen zu Beginn und in Zusammenarbeit zwischen Mentorlnnen und Mentees formuliert werden, diese aber
hinsichtlich ihrer Giiltigkeit standig reflektiert und evaluiert werden. Dies ist nur méglich, wenn die Zusammenkiinfte
zwischen Mentorlnnen und Mentees systematisch gestaltet werden. Mentorlnnen nehmen gegeniiber ihren Mentees
eine autonomiefdrdernde Haltung ein, die sich in einer transparenten Beziehung zwischen den beiden widerspiegelt.
Beziehungs— und Prozessdynamik miissen in die (selbst-)kritische Reflexion einbezogen werden. Prozessbegleitende,
auf institutioneller Ebene verankerte Seminare kdnnen dabei einen mdglichen Rahmen bilden.

Es stellt sich die Frage, ob die duale, hierarchische Beziehung zwischen Mentorln und Mentee nicht von der
Anlage her dem emanzipativen Ansatz der Programme zuwider lduft, inshesondere auch dann, wenn Mentorln und
Mentee derselben Organisation angehdren. Gleichzeitig aber kann davon ausgegangen werden, dass gerade diese Art
von Forderbeziehung sehr effektiv ist — besonders dann, wenn der individuelle berufliche Aufstieg als Erfolgskriterium
angewendet wird. Aus diesem Grund sollten Mentorlnnen wie auch Mentees untereinander vernetzt werden und in
Gruppen ihre Erfahrungen austauschen konnen. Das zumindest parzielle Aufbrechen der one—to—one—Beziehung
sehen wir als wichtigste und grundlegende Aufgabe des Rahmenprogramms.

Grundsatzlich kann aber davon ausgegangen werden, dass Mentoring-Programme fiir sich alleine nicht genii-
gend “Kraft” besitzen, um bestehende Strukturen zu verandern und die anvisierten Ziele zu erreichen. Mentoring—
Programme bediirfen bei ihrer Implementation einer umfassenden Qualititssicherung und wissenschaftlichen
Evaluation. Gerade im Wissenschaftsbetrieb braucht es eine Reihe von Massnahmen zur systematischen
Nachwuchs— und Karriereférderung. Dazu einige Anregungen:

Aufbau eines Gremiums als Kontrollorgan, dem iiber die Nachwuchsforderung regelmassig Bericht erstattet wer-
den soll.

Aufbau einer Anlaufstelle (aussenstehend und neutral), um zu vermeiden, dass Nachwuchskréfte aufgrund einer
Abhangigkeit von ihren Mentorinnen ausgeniitzt werden.

Transparenz bei der Auswahl von Nachwuchskandidatinnen, z. B. 6ffentliches Ausschreiben von Assistenzstel-
len.

Begleitende Seminare zur Reflexion und Evaluation laufender Mentoring-Programme.

Pflichtenhefte fiir Professorinnen und andere potenzielle Mentorinnen, in denen die Forderung des Nachwuchses
verbindlich festgehalten ist.

Auf institutioneller Ebene verankerte Austauschprogramme fiir Nachwuchswissenschafterlnnen.

Schaffen von prestigetrachtige Anreizen fiir Mentorlnnen.

Diskussion iiber Mentoring-Programme in Wissenschaft, Wirtschaft, Verwaltung und Politik unter Einbezug aller
Beteiligten. Dabei soll Nachwuchsforderung als gesamtgesellschaftliches und nicht als frauenspezifisches Prob-

lem thematisiert werden.
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Insgesamt fiihren die beschriebenen Uberlegungen zum Schluss, dass sich Verdnderungen auf struktureller Ebene
nicht einfach mit der Implementation von Mentoring—Programmen ergeben. Das vorhandene Potenzial zur Verande-
rung muss aktiv freigelegt werden, wozu besondere Anstrengungen notig sind. Es ist Aufgabe der wissenschaftlichen
Evaluation solcher Programme, deren tatsdchlichen Effekt auf diskriminierende Strukturen auszuloten und Bedingun-

gen zu formulieren, welche den emanzipativen Anspruch sichern.
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Die Bedeutung des Mentoring in der wissenschaftlichen Karriere
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Jutta Allmendinger, Stefan Fuchs, Janina von Stebut

Should | stay or should | go? Mentoring, Verankerung und Verbleib in der
Wissenschaft=. Empirische Ergebnisse einer Studie zu Karriereverlaufen
von Frauen und Mannern in Instituten der Max-Planck-Gesellschaft

1 Einfilhrung

Die unvollstandige Integration von Frauen in die Wissenschaft als Beruf wird kaum deutlicher als in der Betrachtung
des Zusammenhanges von Bildungssystem und akademischem bzw. wissenschaftlichem Arbeitsmarkt. Obwohl die
Zahl hochqualifizierter und zertifizierter Frauen in der Vergangenheit kontinuierlich angestiegen ist und weiter an-
steigt, bleiben Frauen in der Wissenschaft unterreprasentiert, inshesondere in den hochsten akademischen und wis-
senschaftlichen Positionen. Gerade fiir Deutschland gilt dabei, dass die Wissenschaft wie in kaum einem anderen
Land der ersten Welt von Mannern dominiert wird (Nature Vol. 393, 4. Juni 1998: 402, Osbhorn 1995).

Abbildung 1 verdeutlicht diese Ausgangslage mit Blick auf verschiedene Wissenschaftsorganisationen. So
finden sich unter den C4-Professorinnen und Professoren an deutschen Universitaten 1997 insgesamt gerade 5 %
Frauen, in der Fraunhofer-Gesellschaft gibt es auf der Ebene der Institutsleitung keine einzige Frau, bei der Max-
Planck-Gesellschaft stellen Frauen lediglich 2 % der Direktorlnnen. Ein Vergleich verschiedener bundesdeutscher
Forschungs- und Entwicklungseinrichtungen zeigt, dass die Frauenanteile auch in den unterschiedlichen hierarchi-
schen Ebenen dhnlich niedrig ausfallen.

Seit Anfang der 90er Jahre ist die offentliche und politische Aufmerksamkeit hinsichtlich dieser Problematik
deutlich gestiegen.? Fiir die wissenschaftlichen Institutionen, ihre Entscheidungstrager und -trégerinnen bedeutet
dies zunéchst einen gleichsam von aussen auferlegten Zwang zur Selbstreflektion — und damit auch zur Rechtferti-
gung und konstruktiven Auseinandersetzung mit der formulierten Kritik.> Auffallend ist, dass zunehmend auch wis-
senschaftsimmanente Griinde fiir eine verstarkte Integration von Frauen in diesen Diskurs eingebracht werden. Die
Argumentation setzt dabei an der fiir die Erneuerung des Wissenschaftssystems notwendigen Vergrosserung des
Pools interessierter und qualifizierter Personen durch eine verstarkte Einbindung von Frauen und an einer Verbreite-
rung der Vielfalt wissenschaftlicher Erkenntnissgewinne durch die Integration moglichst unterschiedlicher Motiv- und

Interessenslagen an (Baltes 1995). Damit scheint weitgehend Ubereinstimmung iiber das Ziel hergestellt zu sein,

2 Dieser Beitrag ist eine iiberarbeitete und ergénzte Fassung eines Artikels “Drehtiire oder Paternoster? Zur Frage der Verzin-

sung der Integration in wissenschaftliche Organisationen im Verlauf beruflicher Werdegénge von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern.” (Allmendinger et al. 1999a)
% Vergleiche dazu etwa die Fortschreibung des Berichtes zur Férderung von Frauen im Bereich der Wissenschaft der Bund-
Lander-Kommission fiir Bildungsplanung und Forschungsforderung aus dem Jahr 1989 im Jahre 1997 (BLK 1997).
B Siehe dazu die “Empfehlungen zur Chancengleichheit von Frauen in Wissenschaft und Forschung” des Wissenschaftsrates

(1998).
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Frauen starker als bisher in die Wissenschaft zu integrieren. Offen bleibt bisher, welche Forderungswege und Lo-
sungsansatze zielfiihrend sind. Dies liegt unseres Erachtens nicht zuletzt daran, dass die Ursachen fiir die Unterrep-
rasentation von Frauen in der Wissenschaft zum Teil bisher unklar bleiben, ihre Marginalisierung mithin iiberdetermi-

niert ist.

Abbildung 1: Frauenanteile auf unterschiedlichen hierarchischen Ebenen in Universitaten, der Max-Planck-

Gesellschaft und der Fraunhofer-Gesellschaft.
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Quelle: Statistisches Bundesamt 1997 und eigene Angaben der Max-Planck-Gesellschaft und der
Fraunhofer-Gesellschaft 1997; alle Angaben in Prozent

Seit 1995 untersuchen wir die beruflichen Werdegange von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern der Max-

Planck-Gesellschaft mit dem Ziel, den Ursachen der unvollstandigen Integration von Wissenschaftlerinnen nachzuge-
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hen.? Wir haben fiir diesen Beitrag eine Perspektive gewahlt, die die Bedeutung des Mentoring in der Wissenschaft
als zentrale Schaltstelle fiir den Verlauf wissenschaftlicher Karrieren betont. Untersucht wird dieser Zusammenhang
am Beispiel der Max-Planck-Gesellschaft, die wir kurz vorstellen und dabei zwei ihrer zentralen Organisationsmerk-
male hervorheben wollen (Kapitel 2). Anschliessend wollen wir den Zusammenhang von Mentoring und Wissenschaft
kurz erldutern und auf die Situation in der Max-Planck-Gesellschaft beziehen (Kapitel 3). Wir skizzieren unser metho-
disches Vorgehen und werden anhand der Art und des Ausmasses der Einbindung der Wissenschaftler und Wissen-
schaftlerinnen in lokale Kontexte (Max-Planck-Institute) und in die weitere wissenschaftliche Gemeinschaft die zent-
rale Frage der Integration von Frauen in die Wissenschaft empirisch diskutieren. Inwieweit finden wir eine ge-
schlechtsspezifisch konturierte Verzinsung verschiedener Formen der Einbindung? Welche Rolle spielt in diesem Zu-

sammenhang das Mentoring bzw. das Academic Advising?

2 Die Max-Planck-Gesellschaft

Erklarte Aufgabe der Max-Planck-Gesellschaft ist es, in ihren Instituten "natur-, sozial- und geisteswissenschaftliche
Grundlagenforschung im Dienste der Allgemeinheit” zu betreiben. lhr Ziel ist es, “Schwerpunkte exzellenter Forschung
in bestimmten Forschungsbereichen in Erganzung zur Forschung an Hochschulen und anderen Forschungsorganisati-
onen zu bilden”. Sie ist eine gemeinniitzige Organisation des privaten Rechts und ihre Finanzierung erfolgt zu etwa
95% aus offentlichen Mitteln von Bund und Léndern.

Die Institute, Forschungsstellen, Laboratorien und Arbeitsgruppen der Max-Planck-Gesellschaft sind entspre-
chend ihrer disziplindren Ausrichtung in drei Sektionen organisiert, der biologisch-medizinischen, der chemisch-
physikalisch-technischen und der geisteswissenschaftlichen Sektion. Den Max-Planck-Instituten standen 1998 ins-
gesamt 238 wissenschaftliche Mitglieder, die Direktoren und Direktorinnen, vor. Diese werden extern berufen,
bestimmen die inhaltliche Ausrichtung ihres Institutes oder, falls mehrere Direktoren ein Institut fiihren, ihrer jeweili-
gen Abteilung. 1998 beschaftigt die Max-Planck-Gesellschaft 2.899 Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen. Dazu
kamen rund 6000 Doktoranden bzw. Doktorandinnen und Post Docs (MPG 1998).

Insgesamt lag der Frauenanteil in der Max-Planck-Gesellschaft 1997 bei 14 Prozent. Unter den Direktoren
und Direktorinnen finden wir einen Frauenanteil von gerade 2,3 Prozent, am sogenannten wissenschaftlichen Mittel-
bau der Max-Planck-Gesellschaft, d.h. den wenigen C-Stellen unterhalb der Direktorenpositionen und damit nicht mit

dem universitaren Mittelbau zu verwechseln, betragt er 5,5 Prozent. Auf den Qualifikationsstellen, d.h. bei Doktoran-

% Das Projekt “Wissenschaft als Beruf? Berufliche Werdegénge von Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen in der ausser-
universitaren Spitzenforschung” unter der Leitung von Frau Prof. Jutta Allmendinger, Ph.D., wurde von 1995 bis 1996 von der
Max-Planck-Gesellschaft, von 1996 bis 1997 von der Hans-Bockler-Stiftung und wird seit Juni 1997 von der Volkswagen-
Stiftung finanziert. Fiir Vorarbeiten und Unterstiitzung bedanken wir uns bei Silke Aisenbrey, Julia Giissgen, Marion Hornung,

Isabel Eitzinger und Thomas Hinz.
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den und Doktorandinnen, betréagt er 26 Prozent sowie 30 Prozent bei Postdoktoranden und -doktorandinnen (Frauen-
forder-Rahmenplan der MPG 1997).

Zwei zentrale Funktionsmechanismen der Max-Planck-Gesellschaft
Wir wollen an dieser Stelle auf zwei strukturelle Merkmale der Max-Planck-Gesellschaft eingehen, die spezifische
Funktionsmechanismen kennzeichnen und durch die die beruflichen Verldufe von Mannern und Frauen iiber die Max-

Planck-Gesellschaft hinaus in der Wissenschaft wesentlich gepragt werden.

Abbildung 2: Zwei Funktionsprinzipien der MPG
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DirektorInnen ,:i
238 - '
Wissenschaftliche - ~ -
MitarbeiterInnen
- ' ' >
2899
|
DoktorandInnen/ . . . .
Post Docs - - }C -
~6000 - >
— —p

Zunachst unterscheidet sich die Max-Planck-Gesellschaft von anderen Organisationen dadurch, dass sie iiber keinen
internen Arbeitsmarkt verfiigt (Abbildung 2). Die Max-Planck-Gesellschaft, ihre Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, sind
auf das Zusammenspiel mit anderen Organisationen, insbesondere den Universitaten, angewiesen. Die Max-Planck-
Gesellschaft besitzt kein Promotions- oder Habilitationsrecht und die Beschaftigung bei der Max-Planck-Gesellschaft
ist heute, Direktoren und Direktorinnen ausgenommen, immer als Episode, etwa als Qualifikationsphase, angelegt.

Der Wechsel zwischen Organisationen und damit auch das Ausscheiden aus der Max-Planck-Gesellschaft schafft
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erst die Voraussetzung fiir eine Laufbahn in der Wissenschaft, also auch die Maglichkeit, vielleicht einmal in die Max-
Planck-Gesellschaft zuriickzukehren.

Des Weiteren ist die Max-Planck-Gesellschaft heute wesentlich von einem Prinzip der Fluktuation gepragt.
Dies gilt nicht nur fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs (Doktorandinnen, Postdoktorandlnnen), sondern gerade
auch fiir die wissenschaftlichen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, von denen jedes Jahr etwa ein Drittel ‘umgewalzt’
wird.?” Dem entspricht ein Wandel auf der Ebene der Stellenpolitik in der Max-Planck-Gesellschaft. Wahrend wissen-
schaftliches Personal in den 70er Jahren in der Regel auf unbefristeten Stellen eingestellt wurde, iiberwiegt heute der
Anteil befristeter Beschaftigungsverhaltnisse. Nahezu ein Drittel des wissenschaftlichen Personals — ohne Beriick-
sichtigung des Nachwuchses — hat zeitlich befristete Vertrage. Hier zeigt sich ein klarer Geschlechtsunterschied: nur
36 Prozent der Wissenschaftlerinnen, aber 60 Prozent der Wissenschaftler sind auf Positionen mit unbefristeten Ver-
tragen (MPG Zahlen und Daten 1998: 28).

3 Mentoring in der Wissenschaft

Inwiefern ldsst sich in der Wissenschaft iiberhaupt von Mentoring sprechen? Gerade im traditionellen Wissen-
schaftsmodell sind erfolgreiche berufliche Werdegange wesentlich durch die Beziehungen von akademischen bzw.
wissenschaftlichen Lehrern und Lehrerinnen zu ihren Schiilern und Schiilerinnen gepragt. Diese hohe Personenge-
bundenheit legt es nahe, Mentoring in der Wissenschaft als soziales Feld zu denken. In diesem ist die Offnung von
Handlungsspielraumen und die Bereitstellung karriererelevanter Ressourcen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
ganz erheblich — und zundchst: geschlechtsneutral — durch das Verhalten und die Interessen der wissenschaftlich
Verantwortlichen und deren Schutzbefohlenen strukturiert. Erfolgreiche wissenschaftliche Karrieren entwickeln sich
entsprechend nicht nur auf der Grundlage formaler Zertifizierung, sondern beruhen ganz wesentlich auf informellen
Strukturen. An der Bereitstellung und (erfolgreichen) Vermittlung dieser informellen Strukturen haben die akademisch
und wissenschaftlich Verantwortlichen als Mentoren und Mentorinnen wesentlichen Anteil.

Gerade im Vergleich zu den USA ist die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses im hierarchischen
deutschen Wissenschaftssystem iiber die gesamte Qualifizierungsphase hinweg von einer iiberdurchschnittlich lang-
fristigen und ausgepragten Personengebundenheit charakterisiert. Damit wirken vor allem diese unsichtbaren Struk-
turen, als schwer fasshare Spielregeln fiir den Erfolg in der Wissenschaft, dem strukturfunktionalistischen Credo
Mertons (1973) und dessen Betonung universalistischer Normen fiir die Selbstorganisation und -regulierung der
Scientific Community entgegen. Dies gilt insgesamt fiir die Wissenschaft, insbesondere aber fiir die Frage danach,
welche Bedeutung dem Geschlecht fiir die Position(ierung) im Wissenschaftssystem zukommt.

Mentoring kann vor diesem Hintergrund verstanden werden als iiber den Lebensverlauf vermittelte, reziproke

Integrationsleistung mit dem Ziel, einen langfristigen Verbleib in der Wissenschaft sicherzustellen. In diesem Sinne

271998 waren es genau 31 Prozent der wissenschaftlichen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die die Max-Planck-Gesellschaft

verlassen haben.
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lasst sich sagen, dass Mentoring als soziale Beziehung zwischen etablierten Wissenschaftlern und Wissenschaftle-
rinnen und dem wissenschaftlichen Nachwuchs der Wissenschaft strukturell innewohnt.? Ergebnisse aus vorliegen-
den Studien zeigen auch immer wieder, dass die Prasenz und das Verhalten von Mentoren bzw. Mentorinnen fiir eine
langfristig erfolgreiche Karriere gerade fiir Wissenschaftlerinnen von zentraler Bedeutung ist (Etzkowitz et al. 1992,
1994, Geenen 1994, Sonnert und Holton 1995a und b).

Vor diesem Hintergrund lassen sich drei voraussetzungsvolle Beobachtungen in Bezug auf die Max-Planck-
Gesellschaft machen. Erstens gibt es allgemein in der Max-Planck-Gesellschaft keine institutionalisierten Mentoring-
Programme, wohl aber formale Regelungen zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Diese Regelungen
zielen inshesondere auf die Vertrags- und Arbeitsbeziehungen und die Erstellung der zur wissenschaftlichen Weiter-
qualifikation notwendigen Leistungen ab. Formal folgt die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses einer uni-
versalistischen Logik, indem die Auslese der Besten anhand — vermeintlich — objektivierbarer Kriterien wie wissen-
schaftliche Begabung, Exzellenz, Talent und Produktivitit angestrebt wird. Explizite Frauenférderung wird von den
Verantwortlichen in der Max-Planck-Gesellschaft als problematisch eingeschétzt, da sie gerade von universalisti-
schen Kriterien abstrahieren und das Geschlecht selbst als Forderkriterium setzen wiirde.

Ein weiterer struktureller Faktor ist die zentrale Stellung einzelner Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen,
der Direktoren und Direktorinnen, fiir die Organisation der Max-Planck-Gesellschaft und ihrer Institute, in der die
Personengebundenheit wissenschaftlicher Karrieren ihren institutionellen Ausdruck findet. Ihren Anspruch “... im
weltweiten Vergleich der Forschungsstétten Zentren der Exzellenz zu fordern”, sieht die Max-Planck-Gesellschaft
dadurch gewahrleistet, dass sie “angemessen ausgestattete Forschungsinstitute in die Hande herausragend qualifi-
zierter Forscher und Forscherinnen legt. Diesen gesteht sie ein hohes Mass an wissenschaftlicher und organisatori-
scher Autonomie (...) zu” (MPG Zahlen und Daten 1998: 2).

Schliesslich muss die Entwicklung beruflicher Werdegange in der Wissenschaft im Zusammenhang der gerade
im deutschen Wissenschaftssystem unsauberen Trennung zwischen wissenschaftlicher Arbeit und Qualifikation ge-
sehen werden. Die institutionell geforderte Kurzfristigkeit der Mitgliedschaft in der Max-Planck-Gesellschaft steht
Anforderungen etwa in Bezug auf die Langfristigkeit einer Karriere(planung) gegeniiber.

Es wird im Folgenden danach zu fragen sein, inwieweit die skizzierten Strukturen fiir Frauen und Manner zu

unterschiedlichen Ergebnissen, letztlich zum Verbleib in der bzw. Ausstieg aus der Wissenschaft, fiihren.

4 Mentoring in der Max-Planck-Gesellschaft
Wir haben unsere Untersuchung auf zwei Ebenen angelegt: Neben der Analyse prozessproduzierter Daten aus der
Generalstatistik der Max-Planck-Gesellschaft haben wir eine eigene Befragung von MPG-Wissenschaftlerinnen und

Wissenschaftlern an neun ausgewahlten Instituten durchgefiihrt, deren Ergebnisse im Mittelpunkt des Beitrages ste-

% |m Gegensatz etwa zur Privatwirtschaft muss diese Beziehung nicht erst hergestellt werden. Ziele und Inhalte von Mentoring

in der Wissenschaft sind allerdings keineswegs standardisiert oder transparent und den Beteiligten haufig nicht bewusst.
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hen.” Ziel dieser schriftlichen Befragung war es, die wissenschaftliche Entwicklung der Frauen und Méanner im Zu-
sammenhang mit ihren Lebensverlaufen abzubilden. Wir haben dabei darauf geachtet, auch die Entwicklung nach
dem Ausscheiden aus der Max-Planck-Gesellschaft durch den Einbezug ehemaliger Wissenschaftler und Wissen-
schaftlerinnen der Max-Planck-Gesellschaft sicherzustellen. Unsere Untersuchung bezieht sich auf Wissenschaftler
und Wissenschaftlerinnen, die im Zeitraum zwischen 1989 und 1997 in einem der neun ausgewahlten Max-Planck-
Institute beschaftigt waren (ehemalige Max-Planck-Wissenschaftler und -Wissenschaftlerinnen), bzw. sind (jetzige
Max-Planck-Wissenschaftler und -Wissenschaftlerinnen) und die zum Befragungszeitpunkt ihr Hochschulstudium
bereits ahgeschlossen hatten. Die im Folgenden berichteten Ergebnisse beziehen sich auf insgesamt 244 auswertba-
re Fragebogen, der Frauenanteil betragt 40 Prozent.

Wir wollen nun verschiedenen Fragen empirisch nachgehen. Auf der strukturellen Ebene wollen wir danach fragen, ob
die Direktoren und Direktorinnen iiberhaupt ihre Rolle als Mentoren ausfiillen, und inwiefern sich eine Verankerung in
die Max-Planck-Institute und eine Verankerung in die weitere wissenschaftliche Gemeinschaft — als Indikator fiir den
erfolgreichen Transfer und die erfolgreiche Allokation von wissenschaftlichem Kapital — geschlechtsspezifisch unter-

scheiden.

4.1 Verankerung in der Wissenschaft und berufliche Karriereentwicklung

Untersuchungsleitend ist die Annahme, dass individuelle Handlungsspielrdume in der Wissenschaft dann besonders
gross sind, wenn die Mitglieder in der Organisation verankert sind. Dann namlich kdnnen die Personen die Ressour-
cen, die die Organisation bietet, maximal zu inhaltlichem Austausch nutzen, Zugang zu wesentlichen Informationen
und zu Netzwerken erlangen, konkrete Forderung etwa beziiglich der Erstellung von Publikationen und beziiglich Aus-

landsaufenthalten erfahren.

4.1.1 Interne Verankerung

Die herausragende Stellung der Direktoren und Direktorinnen in der MPG spiegelt sich auch darin, dass sie in Bezug
auf Verteilung und Vermittlung wesentlicher und karriererelevanter Ressourcen als zentrale Schaltstelle fungieren.
Diesen strukturellen Mechanismus haben wir in der Operationalisierung der internen Verankerung aufgenommen und
entsprechend danach gefragt, ob die Direktoren® von den Befragten als Mentoren wahrgenommen werden. Wir haben
darauf geachtet, ob die Befragten angeben, dass wichtige Qualifikationsschritte, insbesondere die Promotion, inhalt-
lich betreut wird bzw. wurde, ob es Themenahsprachen gibt und ob sie Feedback bei inhaltlichen und technischen
Schwierigkeiten von den Vorgesetzten bekommen. Ein weiterer wichtiger Aspekt ist, ob die Direktoren den befragten

Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen ihre Netzwerke offnen, etwa indem sie sie auf Kongresse schicken, um

2 Eine Darstellung einiger Ergebnissen aus der Generalstatistik findet sich etwa in Allmendinger et al 1999b

%0 Wir beschrénken uns an dieser Stelle auf die mannliche Form, da wir keine Direktorinnen in unserem Sample hatten.
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dort Vortrage zu halten oder sie entsprechend bei Publikationen unterstiitzen. Wir verwenden somit den Begriff der
interne Verankerung analog zum Vorhandensein eines Mentors.

Es zeigt sich, dass nur jeder und jede Zweite unter den befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
in diesem Sinne als intern integriert gelten kann, genau 55 % (N=122). Wir finden hier keine Geschlechtsunter-

schiede.

4.1.2 Externe Verankerung
Die Aussenverankerung haben wir dann als gegeben erachtet, wenn die Befragten iiber externe wissenschaftliche
Arbeitserfahrungen verfiigen, z.T. auch im Ausland, und angeben, selbst zu wissenschaftlichen Konferenzen und Ta-
gungen eingeladen zu werden. Schliesslich wurde auch das Vorhandensein externer Mentoren einbezogen.

Die Verankerung in der weiteren Wissenschaftsgemeinschaft liegt mit 72 % (N=160) deutlich hoher als die
Verankerung der Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen in die Max-Planck-Institute. Auch hier zeigen sich keine

Geschlechtsunterschiede.

4.1.3 Doppelte Verankerung

Wie stellt sich nun das Zusammenspiel von interner und externer Verankerung dar?

Tabelle 1: Innen- und Aussenverankerung

Verankerung N Manner Frauen Alle Befragten
Keine Verankerung 37 16 % 18 % 17 %
Nur externe Verankerung 63 32 % 23 % 28 %
Nur interne Verankerung 25 10 % 13% 11%
Volle Verankerung 97 42 % 46 % 44 %
222 100 % 100 % 100 %

Quelle: Befragung von MPG-Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen.

Lediglich 44 % aller Befragten sind tatsachlich voll verankert, also in ihren Instituten und in der weiteren Wissen-
schaftsgemeinschaft. Gleichzeitig erdffnet aber diese Konstellation den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern

maximale Handlungsspielrdume, etwa beziiglich Qualifizierungsmoglichkeiten oder bei der Stellensuche.

4.1.4 Verankerung und berufliche Werdegange

In einem weiteren Schritt wollen wir nun den Zusammenhang von Verankerung und beruflichen Werdegangen unter-
suchen. Inwieweit hat die Integration von Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen tatsachliche Auswirkungen auf
die Karrierewege in und ausserhalb der Wissenschaft? Finden wir Unterschiede zwischen Mannern und Frauen? Der

Verbleib in der MPG wére hier gerade kein geeigneter Indikator, da das Wechseln in andere Wissenschaftsorganisati-
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onen erst die Voraussetzung fiir eine wissenschaftliche Laufbahn schafft. Der Erfolg liegt also in dem gegliickten
Ubergang von der Max-Planck-Gesellschaft in eine andere Wissenschaftsorganisation.

Wir haben die Befragten deshalb zunéchst nach ihrem Verbleib in bzw. Ausstieg aus der Wissenschaft unter-
schieden. Personen, die bereits einige Schritte in der wissenschaftlichen Laufbahn gemacht haben, bereits habilitie-
ren, sogar habilitiert sind oder eine Professur inne haben, wurden der Gruppe zugeschlagen, die in der Wissenschaft
bleibt. Gleichzeitig haben wir auch jene Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die sich noch am Anfang einer
wissenschaftlichen Laufbahn (Promotion oder Post Doc) befinden, aber bereits angeben, in der Wissenschaft bleiben
zu wollen und fiir sich Moglichkeiten sehen, in der Wissenschaft bleiben zu konnen, der Gruppe zugeordnet, die in der
Wissenschaft bleibt.

Auf der anderen Seite finden wir jene, die die Wissenschaft bereits verlassen haben, etwa in die Industrie ge-
gangen sind oder sich in einer Familienphase befinden, sowie die Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen, die
bewusst wieder aus der Wissenschaft aussteigen wollen, etwa nach der Promotion, oder die fiir sich in der Zukunft

keine Moglichkeiten sehen, in der Wissenschaft zu bleiben.

Tabelle 2: Operationalisierung des Verbleibs in bzw. Ausstiegs aus der Wissenschaft

Personen, die in der Wissenschaft bleiben Personen, die die Wissenschaft verlassen
Bereits in der Wissenschaft verankert Wissenschaft bereits verlassen
(z.B. Wechsel in die Industrie, Familienphase)
Wunsch und Méglichkeit, in Kein Wunsch und / oder keine Moglichkeit,
der Wissenschaft zu bleiben in der Wissenschaft zu bleiben

63 % der Befragten sehen Chancen, in der Wissenschaft bleiben zu kdnnen bzw. sind bereits in der Wissenschaft
gtabliert, 37 % sind bereits aus der Wissenschaft ausgestiegen, planen dies und/oder sehen fiir sich keine Moglich-

keiten, in der Wissenschaft zu bleiben. Wiederum finden wir keine Geschlechtsunterschiede.

Tabelle 3: Innen- und Aussenverankerung und Verbleib in der Wissenschaft

Verankerung Verbleib in der Wissenschaft Austritt aus der Wissenschaft
Stichprobe gesamt 63 % (N=139) 37 % (N=83)
Keine Verankerung 16 % 84 %
Nur externe Verankerung 52 % 48 %
Nur interne Verankerung 76 % 24 %
Volle Verankerung 84 % 16 %
Chi-Quadrat Wert DF Signifikanz
Pearson 56,84227 3 ,00000

Quelle: Befragung von MPG-Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen.
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Die Verkniipfung von Ausmass der Verankerung im wissenschaftlichen Umfeld mit der Mdglichkeit, in der Wissen-
schaft zu bleiben, zeigt eindeutige Zusammenhange. Uberproportional haufig verlassen jene die Wissenschaft, die in
keinem der definierten Beziige verankert sind, gleichzeitig bleiben jene iiberproportional haufig in der Wissenschaft,
die als voll verankert gelten kdnnen.

Finden wir Geschlechtsunterschiede im Zusammenhang zwischen interner und externer Verankerung und dem
Verbleib in der Wissenschaft? Tabelle 4 zeigt die mit Hilfe einer logistischen Regression errechneten Marginaleffekte.
Unsere abhangige Variable ist der Verbleib in bzw. Austritt aus der Wissenschaft. Die Marginaleffekte sind als prozen-
tuale Wahrscheinlichkeit dafiir zu interpretieren, in der Wissenschaft zu bleiben. Unabhangige Variablen sind neben
den unterschiedlichen Formen der Verankerung das Alter der Befragten und die Sektionszugehdrigkeit in der Max-
Planck-Gesellschaft (Referenzkategorie: chemisch-physikalisch-technische Sektion). Statistisch signifikante Effekte

sind jeweils durch einen Stern gekennzeichnet.

Tabelle 4: Verankerung und Verbleib in der Wissenschaft (Logistisches Regressionsmodell)

Frauen (Modell 1)  Manner (Modell 2)  Alle (Modell 3)

Variable Marginaleffekt Marginaleffekt Marginaleffekt
Nur externe Verankerung 021 0.34* 0.47*
Nur interne Verankerung 0.59% 0.62* 0.65*
Interne und externe Verankerung 0.93* 0.54* 0.73*
Alter 0.00 0.01* 0.02*
Biologisch-Medizinische Sektion 0.13 0.00 0.03
Geisteswissenschaftliche Sektion -0.14 0.15 -0.01
Geschlecht 0.12
Interaktion: Geschlecht und externe Verankerung -0.36*
N 91 125 216
Pseudo R? 42.03 23.10 28.82
Chiz 0.96 37.74 82.07
Freiheitsgrade 6 6 8

Quelle: Befragung von MPG-Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen; Referenzkategorien: keine Verankerung und CPT-Sektion;
* = statistisch signifikant auf 5-Prozent Niveau.

Zunachst haben wir ein Modell berechnet, in das wir nur die Frauen einbezogen haben (Modell 1). Es zeigen sich
hochsignifikante Effekte der internen und vollen Verankerung auf die Wahrscheinlichkeit eines Verbleibes in der Wis-
senschaft: Volle Verankerung erhoht die Wahrscheinlichkeit in der Wissenschaft zu verbleiben fiir Frauen um beacht-
liche 93 %. Gleichermassen zeigt sich ein zwar positiver, statistisch aber nicht signifikanter Einfluss der externen
Verankerung. Alter und Sektionszugehdrigkeit sind statistisch nicht signifikant, erhdhen die Wahrscheinlichkeit, in der
Wissenschaft zu bleiben, also nicht.

Betrachten wir nun das Modell fiir die befragten Manner (Modell 2). Fiir die interne Verankerung zeigt sich ein

in der Starke Model 1 dhnlicher, positiver Einfluss. Die volle Verankerung erhdht bei den Mannern zwar ebenfalls
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deutlich positiv die Wahrscheinlichkeit in der Wissenschaft zu bleiben, aber mit nur 54 % nicht in der gleichen Aus-
driicklichkeit wie bei den Frauen. Weiterhin finden wir nur im Modell, in dem wir nur die Manner beriicksichtigt haben
einen statistisch signifikanten, positiven Einfluss der externen Verankerung auf die Wahrscheinlichkeit, in der Wis-
senschaft zu verbleiben und einen sehr geringen, statistisch signifikanten Alterseffekt.

Ein Blick auf das logistische Regressionsmodell, in dem wir alle Befragten beriicksichtigt haben (Modell 3),
zeigt den Effekt in der Interaktion von Geschlecht und Aussenverankerung. Nur fiir Manner erhoht die Aussenveranke-
rung die Handlungsspielrdume. Das Geschlecht allein ist nicht signifikant. Unterschiede zwischen Ménnern und Frau-
en brechen dann auf, wenn der Verbleib in der Wissenschaft ausschliesslich mit der externen Verankerung in Zu-
sammenhang gebracht wird: Wahrend Manner diese Ressource offenbar ahnlich kapitalisieren konnen wie andere
Formen der Verankerung, bietet die ausschliesslich externe Verankerung Frauen keine “Sicherung” fiir den Verbleib in
der Wissenschaft.

Wir wollen in einem weiteren Schritt die befragten Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen selbst zu Wort

kommen lassen und der Frage nachgehen, wie sie ihre Direktoren als Mentoren wahrnehmen.

4.2 Die Direktoren als Mentoren aus Sicht der befragten Wissenschaftler
und Wissenschaftlerinnen

Zentraler Bestandteil der Befragung der Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen war die Erhebung der Bedeutung
und des konkreten Verhaltens der Direktoren. Der Fragebogen enthalt eine Reihe von Aussagen, die von den Befragten
auf einer Skala mit Werten von 1 (“stimmt iiberhaupt nicht”) bis 7 (“stimmt voll und ganz”) eingeschatzt wurden. Die
inhaltliche Bandbreite umfasst allgemeine Aussagen zur Kommunikation mit und Motivation durch die Direktoren®
sowie konkrete, auf die Person der bzw. des Befragten bezogene Aussagen zu Hilfestellung, wissenschaftlicher Aner-
kennung und Forderung. Fiir die Auswertung konzentrieren wir uns dabei auf eine spezifische und besonders wichti-

ge Etappe im wissenschaftlichen Qualifikationsverlauf: die Promotion.

3L Obere Hlfte von Abbildung 3, etwa: “Der Direktor wendet sich an die Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen um Rat und

Ideen zu erhalten” oder: “Der Direktor motiviert die Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen zu immer hoheren Leistun-

”

gen”.
32 Untere Halfte von Abbildung 3, etwa: “Der Direktor hilft mir jederzeit, wenn ich Schwierigkeiten habe” und: “Der Direktor hat

mich ermuntert zu publizieren”.
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Abbildung 3: Betreuung des wissenschaftlichen Nachwuchses durch die Direktoren (Nur Promovierende,
N=283)

Der Direktor...

... spricht hiufig mit den Wiss. iiber
direkte Arbeitsentscheidungen.

... wendet sich an die Wiss., um Rat
und Ideen zu erhalten.

... motiviert die Wiss. zu immer
hoheren Leistungen.

... ist jederzeit erreichbar.

... formuliert ganz eindeutig, was er
von mir erwartet.

... nimmt eindeutig Stellung, wenn bei
meiner Tatigkeit Probleme N
auftauchen.

... hilft mir jederzeit, wenn ich
Schwierigkeiten habe.

... hat mich ermuntert zu publizieren.

... hat meine Publikationen durch
hilfreiche Kommentare unterstiitzt.

... kann genau beurteilen, wie gutich |
arbeite.

... erkennt mein Engagementan.

Frauen @®Manner

Quelle: eigene Berechnungen; Befragung von MPG-WissenschaftlerInnen

Auffallend sind zunchst die Ubereinstimmungen in den Einschatzungen der Wissenschaftler und der Wissenschaftle-
rinnen. Manner wie Frauen bescheinigen ihren Direktoren gleichermassen, ihre Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen in Arbeitsentscheidungen einzubinden, sie zu motivieren und sich an diese um Rat und Ideen zu wenden.

Mit wenigen Ausnahmen beurteilen die Befragten das Verhalten der Direktoren also dhnlich — allerdings: ahn-
lich schlecht. Gemessen an der Bedeutung, die die Direktoren fiir die Karriereentwicklung ihres wissenschaftlichen
Nachwuchses haben, miissen Mittelwerte, die sich fast durchgangig um den Wert 4 oder darunter bewegen, Besorg-
nis erregen. Hier zeigen sich insgesamt Spielrdume fiir eine verbesserte Betreuung und Forderung der Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler.

Lediglich an zwei Stellen finden wir deutliche, auch statistisch signifikante Unterschiede zwischen Wissen-
schaftlern und Wissenschaftlerinnen hinsichtlich der Einschatzung des Verhaltens der Direktoren. Diese Unterschiede

brechen dort auf, wo es um die Unterstiitzung durch die Direktoren bei konkreten Schwierigkeiten sowie bei der Er-
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munterung zu publizieren geht — zwei der zentralen Determinanten gerade fiir die langfristige Entwicklung wissen-
schaftlicher Karrieren und der eigenen Positionierung im Wissenschaftssystem, an deren Herstellung und Vermittlung

wiederum die Direktoren einen wesentlichen Anteil haben.®

5 Fazit

Welchen Schluss lassen die berichteten Ergebnisse auf den Zusammenhang von Integration und Verbleib in der Wis-
senschaft zu? Im gegenwartigen Stand unserer Auswertungen konnen wir davon ausgehen, dass eine Vielzahl der
strukturellen Rahmenbedingungen einer wissenschaftlichen Laufbahn, die auch iiber die Max-Planck-Gesellschaft
filhren, auf Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen gleichermassen wirken. Die grossen Ahnlichkeiten in den Ein-
schatzungen der befragten Frauen und Manner sind ein klarer Hinweis in diese Richtung. Dies gilt inshesondere fiir
den strukturell vorgegebenen Zwang zur Mabilitat, wie er im Fluktuationsprinzip zum Ausdruck kommt und der Defini-
tion der Mitgliedschaft in der Max-Planck-Gesellschaft als Phase. Dass die befragten Wissenschaftler im Gegensatz
zu den Wissenschaftlerinnen auch die ausschliesslich externe Verankerung stérker fiir einen Verbleib in der Wissen-
schaft umsetzen konnen, verweist auf Prozesse mit langfristig karrierestrukturierender Wirkung, die der formalen
Zertifizierung unterliegen. Als Schaltstelle und Verstarker, so unser Fazit, kommt den Mentoren hier eine zentrale
Rolle und Funktion zu. Dies gilt insbesondere dann, wenn wir das cooling out von Frauen in der Wissenschaft nicht
mehr ausschliesslich als auf eine Qualifikationsphase beschrankt denken.

So sehen sich Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zwar im Wissenschaftssystem zundchst grossen
Hiirden gegeniiber, die es konstruktiv zu Giberwinden gilt. Gleichzeitig ergeben sich empirische Ankniipfungspunkte,
die auf ein gendering dieser Strukturen verweisen, inshesondere dann, wenn die Langfristigkeit von Karrieren in der
Wissenschaft beriihrt wird. Es sind weniger Formen offener Feindseligkeit, Diskriminierung oder Herabsetzung — auch
wenn wir hierfiir weiterhin eindeutige Beispiele in unserer Untersuchung finden — als vielmehr viele, auf den ersten
Blick kleine Punkte, an denen sich Unterschiede fiir Manner und Frauen in der Wissenschaft auftun, die aber in der
langen Perspektive grosse Folgen nach sich ziehen und nicht zuletzt bis zum Ausstieg aus der Wissenschaft fiihren
konnen. Frauen, so Harriet Zuckerman, akkumulieren Nachteile im Lauf ihrer Karriere in der Wissenschaft und bleiben
oft in deren outer circle (Zuckerman, Harriet et al. 1991). Sie sind im Wissenschaftssystem gleichsam Biirgerinnen
zweiter Klasse. Auch unsere Untersuchung zeigt, dass sie im direkten Vergleich zu Ménnern an karriererelevanten
Punkten weniger Unterstiitzung und Betreuung erfahren, weniger Zugange zu professionellen Netzwerken bekommen
und kaum weibliche Rollenvorbilder in der Wissenschaft finden. Beim strukturell vorgegebenen und fiir die Karriere
notwendigen Wechsel aus der Max-Planck-Gesellschaft heraus und in andere Wissenschaftsorganisationen hinein

beginnt, so unsere Annahme, fiir Wissenschaftlerinnen das Spiel von neuem, sie miissen wieder Vertrauen fiir sich

% Gleichermassen kann dieses Ergebnis nicht so interpretiert werden, dass die Wissenschaftlerinnen hier ‘revanchistische

Gefiihle’ dussern: sie attestieren ihren Direktoren durchaus in gleichem Masse wie die Manner, fair zu sein, und Manner und

Frauen fiihlen sich in gleicher Weise — allerdings auch hier: gleich wenig — in ihrem Engagement anerkannt.
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herstellen und mit ihrer konkreten Arbeit iiberzeugen. Das gerade fiir den Verbleib von Frauen in der Wissenschaft
skizzierte ideale Szenario einer vollen Verankerung muss erneut hergestellt werden.

Auch wenn die Auswertungen an diesem Punkt noch nicht abgeschlossen sind, weisen unsere Befragungsergebnisse
darauf hin, dass die befragten Wissenschaftler mit den strukturellen Rahmenbedingungen einer wissenschaftlichen
Laufbahn — und damit mit ihrer Situation und den Bedingungen in der MPG — offensiver umzugehen scheinen als die
befragten Frauen. So thematisieren fast ausschliesslich die Wissenschaftler das schwierige Verhaltnis zwischen Max-
Planck-Gesellschaft bzw. Max-Planck-Instituten und den Universitaten, etwa hinsichtlich der Begutachtung von Qua-
lifikationsarbeiten, aber auch in Bezug auf die Einbindung der MPIs in die Lehre. Wir nehmen an, dass eine Karriere in
der Wissenschaft von den befragten Mannern in einen grosseren Kontext gestellt wird und sie ihre eigene Laufbahn in
diesem Sinne planen und {iberschauen. Diese bewusstere Karriereplanung konnte ein Schliissel zu dem berichteten
Ergebnis sein, dass es Mannern starker gelingt, ihre Aussenverankerung produktiv in weitere Karriereschritte umzu-
setzen.

Auch die hohe Personengebundenheit und die dadurch — gerade im deutschen Kontext — starke Abhangigkeit
von wenigen, meistens sogar von nur einer Person, birgt fiir die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler grosse
Gefahren in sich: ein hierarchisch angelegtes System, wie wir es in der Wissenschaft in Deutschland vorfinden, lasst
die Vorgesetzten zu der zentralen Schaltstelle werden, die den erfolgreichen Ubergang in die wissenschaftliche Selb-
standigkeit vorstrukturieren muss. Fiir Frauen allerdings wirft diese Form der Abhangigkeit besondere Probleme auf
durch die im Lebenslauf — oder besser: in der wissenschaftlichen Karriere — angelegten Reziprozitat. Investitionen in
die wissenschaftlichen Laufbahnen von Frauen sind insofern fiir die Vorgesetzten deutlich riskanter, da die Wahr-
scheinlichkeit, dass sich diese Investitionen verzinsen, entscheidend geringer ausfallen als bei Mannern. Zu denken
ware hier etwa an Einladungen zu Tagungen, Moglichkeiten zu publizieren oder gemeinsamer Gremienarbeit. Umge-
kehrt bleiben auch die Investitionen von Frauen in eine wissenschaftliche Laufbahn riskanter, da ihre Chancen auf
die wissenschaftlichen Spitzenpositionen deutlich geringer ausfallen als bei ihren méannlichen Kollegen, wofiir die seit
Jahren stabil niedrigen Frauenanteile Zeugnis ablegen. Diese Muster suggerieren gerade den Wissenschaftlerinnen,
Wissenschaft als Beruf sei keine realistische und realisierbare Option.

Damit wird deutlich, dass Mechanismen in den Analysen beriicksichtigt werden miissen, die die Verkniipfung
von individuellen und institutionellen Merkmalen im zeitlichen Verlauf und damit auch das gendering von Strukturen
in den Blick nehmen (Acker 1991).
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Regula Julia Leemann, Bettina Heintz

Mentoring und Networking beim wissenschaftlichen Nachwuchs.
Empirische Ergebnisse einer Studie zu Karriereverlaufen von Frauen und
Mannern an den Schweizer Hochschulen

1 Einleitung

Ausgehend von der Unterreprasentanz von Frauen in den hoheren Positionen des Wissenschaftssystems stellt sich
die Frage, ob Frauen im Allgemeinen weniger Ambitionen und Interesse an einer wissenschaftlichen Karriere entwi-
ckeln, oder ob sie durch dussere Umstande daran gehindert werden, solche Positionen zu ergreifen. Die theoretischen
Erklarungen und deren empirische Uberpriifungen bewegen sich im ersten Fall in die Richtung von sozialisationstheo-
retischen Ansétzen, die das Individuum, seine Motivationen und Fahigkeiten fokussieren. Fiir den zweiten Fall ist die
Suche nach strukturellen und kulturellen Barrieren relevant. Das dem vorliegenden Aufsatz zugrunde liegende Er-
kenntnisinteresse setzt bei den Schwierigkeiten an, denen Frauen bei der Integration ins Hochschulsystem und in die
weitere Wissenschaftlergemeinde begegnen. Mit Integration ist dabei ein vielschichtiger Prozess angesprochen, der
fiir die verschiedenen wissenschaftlichen Qualifizierungsschritte und Karriereetappen unterschiedliche Handlungsfel-
der umfasst und verschiedene Formen annimmt.

Im Folgenden werden zwei Aspekte einer Einbindung ins Wissenschaftssystem fokussiert, die sich mit den
Begriffen Mentoring und Networking beschreiben lassen. Einerseits wird der Frage nachgegangen, ob Frauen beziig-
lich der Unterstiitzung durch einen Mentor oder eine Mentorin in ihrer wissenschaftlichen Laufbahn benachteiligt
sind, wie gewisse Studien nahe legen. Andererseits wird die Grosse des vom wissenschaftlichen Nachwuchs aufge-
bauten beruflichen Kontakinetzes auf geschlechtsspezifische Differenzen hin untersucht. Mit unseren Daten kdnnen
wir zwar nicht iiberpriifen, ob Frauen weniger Initiative zeigen, ein Netzwerk aufzubauen und zu pflegen oder eine
geeignete Betreuungsperson zu suchen. Empirische Ergebnisse einer Studie zur Situation des wissenschaftlichen
Mittelbaus in der Schweiz legen jedoch nahe, dass Frauen eher mehr Initiative zeigen als Manner, ihre berufliche
Situation zu verbessern und abzusichern. So bemiihen sich die befragten Wissenschaftlerinnen stérker als ihre Kolle-
gen um die Ausweitung ihres wissenschaftlichen Bekanntschaftsnetzes, um die Anerkennung ihrer Arbeit, um ihre
Integration in ein Team, um die Betreuung ihrer Arbeit und um die Stabilisierung ihrer Stellen (Lévy, Roux und Gobet
1997, S. 17f). Aliféllige Unterschiede im Networking und Mentoring zwischen den Geschlechtern zu Ungunsten von
Frauen waren deshalb weniger ein Beleg fiir unterschiedliche Motivationen und Bemiihungen von Frauen, sondern ein
Hinweis fiir geschlechtsspezifische Barrieren beim Zugang zu wissenschaftlichen Netzwerken und Forderbeziehun-
gen.

Neben dem Umfang an Betreuung und Forderung sowie dem Grad der Vernetztheit in die Wissenschaftlerge-
meinde ist in einem weiteren Schritt auch die Nutzbarmachung dieser Integrationsfaktoren fiir die weitere Laufbahn

wichtig. Wir werden untersuchen, ob Frauen und Ménner im selben Ausmass von Mentoring und Networking profitie-
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ren und diese Ressourcen fiir ihre wissenschaftliche Laufbahn umsetzen kénnen. Dazu werden wir den Einfluss des
Mentoring und Networking auf die Publikationsrate und die wissenschaftliche Reputation schatzen.

Die empirischen Analysen erfolgen mit den Daten eines Surveys aus dem Jahre 1997, bei dem die Professorenschaft
und der obere Mittelbau an allen Schweizer Hochschulen befragt wurden.®* Die Ergebnisse beziehen sich auf eine
ausgewdahlte Stichprobe von Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern, welche in den letzten
Jahren promovierten. Ein besonderes Gewicht wurde in der Erhebung auf die fachspezifischen Unterschiede in den
Bildungs- und Berufsverlaufen der befragten Wissenschaftler/innen gelegt. Da sich die Ausbildungswege und die
Formen der Nachwuchsforderung zwischen den Fachbereichen teilweise stark unterscheiden und auch die Haufigkeit
und geografische Ausrichtung der Kontakte und Kooperationen in den einzelnen Disziplinen verschieden sind, kénnen
wir annehmen, dass sich auch das Mentoring und Networking des wissenschaftlichen Nachwuchses zwischen den
Fachbereichen unterscheidet. Im zweiten Kapitel werden wir die Fragestellungen theoretisch einbetten und den For-
schungsstand aufzeigen. In Kapitel drei fiihren wir unsere empirischen Analysen detailliert vor. Das letzte Kapitel
fasst die Ergebnisse und deren Interpretationen pragnant zusammen und fiigt einige Uberlegungen zur Umsetzung der

Resultate in Mentoring-Programmen an.

2 Mentoring und Networking beim wissenschaftlichen Nachwuchs

Eine wissenschaftliche Laufbahn wird durch zwei unterschiedliche Systeme strukturiert. Auf der einen Seite formen
die universitaren Ausbildungs- und Arbeitsorganisationen mit ihren Hierarchien, ihren Anstellungs- und Aufstiegsbe-
dingungen sowie Arbeitsfeldern die Ausbildungs- und Berufswege (Perkins 1973). Auf der anderen Seite ist die natio-
nale und internationale Wissenschaftlergemeinde ("scientific community") Referenzpunkt jeglicher wissenschaftlicher
Arbeit. Die Normen und Werte in diesem System regulieren das Handeln der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler und die Verteilung von Reputation und Karrierechancen (Merton 1942). Mit Mentoring und Networking sind in die-
sem Zusammenhang zwei Integrationsprozesse angesprochen, welche sich sowohl auf das unmittelbare Hochschul-
system, in welchem eine Person wissenschaftlich tatig ist, wie auf die weitere scientific community beziehen. Ein
Mentor bzw. eine Mentorin kann somit sowohl eine unmittelbar vorgesetzte als auch eine an einer anderen
Hochschule wissenschaftlich tatige Person mit einem gewissen Status sein. Ebenso sind Formen der Zusam-

menarbeit und des Austausches innerhalb des eigenen Institutes bzw. der eigenen Universitdt wichtig neben der Ver-

3 Das Projekt ,Wissenschaft als Beruf. Ursachen und Ausdrucksformen der Untervertretung der Frauen in der Wissenschaft*
ist ein Teilprojekt des sozialwissenschaftlichen Projektverbunds ,,Der Binnenraum der Wissenschaft“ im Rahmen des sozial-
wissenschaftlichen Schwerpunktprogrammes ,,Demain la Suisse” des Schweizerischen Nationalfonds. Mitarbeiterin im
quantitativen Teil des Projektes war die Autorin, Mitarbeiterinnen im qualitativen Teil des Projektes waren Martina Merz und
Christina Schumacher. Das Projekt wurde von Bettina Heintz geleitet. Weitere Publikationen zum Gesamtprojekt sind in Vor-
bereitung.

Der Fragebogen wurde gemeinsam mit einem anderen Teilprojekt des Projektverbundes , Der Binnenraum der Wissenschaft*,
dem Projekt ,,Fachkultur und Sprachregion. Sprachregionale Distanzen und Differenzen in wissenschaftlichen Disziplinen®

(Leitung: Ursula Streckeisen) ausgearbeitet.
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des Austausches innerhalb des eigenen Institutes bzw. der eigenen Universitat wichtig neben der Vernetzung mit
Forschenden an anderen Hochschulen im In- und Ausland.

Berufliche Netzwerke setzen sich aus informellen wie formellen Beziehungen zusammen (Hemmati-Weber 1996).
Formelle Kontakte entstehen aufgrund der organisationellen Struktur automatisch, beispielsweise zwischen den Vor-
gesetzten und ihren Mitarbeiter/innen oder zwischen den Angehdrigen verschiedener wissenschaftlicher Organisatio-
nen, die an einem gemeinsamen Projekt arbeiten. Informelle Verbindungen sind unabhangig von konkreten aktuellen
Kooperationen, bahnen sich jedoch sehr haufig im beruflichen Umfeld an, zum Beispiel an wissenschaftlichen Tagun-
gen.

Der Nutzen des Networkings ist sehr vielféltig. In der Literatur werden dabei zwei Aspekte unterschieden, ein
emotionaler und ein instrumenteller (Hemmati-Weber 1996; O'Leary und Mitchell 1990). Einerseits sind diese Kon-
takte und Freundschaften als psychosoziale Ressourcen fiir den Aufbau einer starken professionellen Identitat und
eines gesunden Selbstbewusstseins niitzlich. Andererseits gelangt man dank der damit erdffneten Kanale friihzeitig
an Informationen, die sonst nur schwer zugénglich sind, oder man lernt Personen kennen, welche als Garanten fiir
die eigene berufliche Qualifizierung oder Integritt einstehen und an relevanten Orten Empfehlungen abgeben kdnnen.
Berufliche Netze sind somit eine Form von sozialem Kapital, welches gewinnbringend in die eigene Karriere investiert
werden kann (Bourdieu 1983).

Engere berufliche Forderbeziehungen zwischen Personen, die meist auf verschiedenen Generationen- und
Hierarchiebenen stehen, werden Mentoring-Beziehungen genannt (Schliesselberger und Strasser 1998, 19ff). Im
Wissenschaftssystem sind solche Beziehungen integraler Bestandteil der wissenschaftlichen Laufbahn, da mit dem
Doktorvater- bzw. Doktormutterprinzip im Promotionsverfahren ein Mentoring strukturell angelegt ist (siehe Allmen-
dinger, Fuchs und Stebut in diesem Band).* Eine Mentorin bzw. ein Mentor ist eine relevante Schliisselfigur fiir den
Zugang zu wissenschaftlichen Netzwerken. Als Gatekeeper offnet sie Tiiren, fadelt Kontakte ein und reicht den
Schiitzling weiter. Sie ist ein wichtiger Knotenpunkt im sozialen Netz, unterstiitzt die Mentee bei der Karriereplanung
mit Informationen und Ratschldgen und verhilft ihr dazu, die eigenen Kompetenzen und Fahigkeiten weiterzuentwi-
ckeln. Sie fordert die wissenschaftliche Laufbahn auch ganz konkret, indem sie dem Nachwuchs eine Stelle am Insti-
tut anbietet, die Doktorarbeit fachlich unterstiitzt oder Forschungskooperationen ermdglicht (Hofmann-Lun, Schénfeld
und Tschirner 1998, 21f).%

% Neben dem Promotionsverfahren sind auch im Habilitationsverfahren Elemente des Mentoringprinzips vorzufinden.

% Dies ist sehr wichtig, da Mittelbaustellen (Assistenzstellen; Promotionsstellen) in den seltensten Féllen ausgeschrieben,
sondern in personlichem Kontakt durch die mehrheitlich mannlichen Hochschullehrer vergeben werden, wobei disziplindre
Unterschiede vorhanden sind (Bochow und Joas 1987, 83ff). In der Schweiz geben nur 1/4 der Mittelbauangehdrigen an,

dass ihr Posten ausgeschrieben wurde (Lévy et al. 1997, 6).
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2.1  Die Bedeutung von Mentoring und Networking fiir den
wissenschaftlichen Karriereerfolg in einzelnen Fachbereichen

Verschiedene Studien zeigen, dass eine Integration in die Hochschule und in die weitere Wissenschaftlergemeinde im
Sinne des Mentoring und Networking eine der wichtigen Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche Karriere ist. So steht
die Integration der Mittelbau-Angehdrigen in die Gemeinschaft der Fachkolleg/innen in einem engen Zusammenhang
mit einem spéteren Erfolg im Wissenschaftsbereich. Wer sich schon als Doktorand oder Doktorandin am Wissen-
schaftsbetrieb orientiert und Mitglied in einer wissenschaftlichen Vereinigung ist oder wissenschaftliche Tagungen
besucht, ist im spéteren Berufsleben viel eher auf einer héheren Position im Wissenschaftsbetrieb wiederzufinden
(Bochow und Joas 1987, 105). In den verschiedenen Féchern orientieren sich die Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler jedoch in deutlich unterschiedlichem Grade an den verschiedenen Organisationsformen der Wissenschaft-
lergemeinschaft. Insbesondere in den Naturwissenschaften sind viele Nachwuchswissenschaftler/innen Mitglied
einer wissenschaftlichen Vereinigung. Demgegeniiber ist dieser Anteil in den Rechtswissenschaften sehr gering, da
hier die Ausrichtung auf eine nichtwissenschaftliche Tatigkeit auch bei Doktorierenden im Vordergrund steht (Bochow
und Joas 1987, 104). Alimendinger, Fuchs und von Stebut (in diesem Band) konnen fiir die Angehdrigen der Max-
Planck-Gesellschaft nachweisen, dass die Wissenschaftler/innen eine interne Verankerung in der MPG sowie eine
externe Verankerung in der Wissenschaftlergemeinschatft fiir einen Verbleib in der Wissenschaft umsetzen kdnnen.

An der Existenz von sogenannten "Zitierkartellen" wird deutlich, wie wichtig es ist, in das soziale Netzwerk
von Kollegenbeziehungen, d. h. in die scientific community, eingebunden zu sein (Brothun 1988, 328). Wer iiber ein
grosses soziales Netz verfiigt, kann seinen Bekanntheitsgrad erhohen und damit seine Weiterempfehlungen, Publika-
tionsangebote und die Erreichbarkeit von Forschungsgeldern verbessern.

Fox (1991) weist auf die Relevanz von wissenschaftlichen Kontakten fiir die Publikationsproduktivitat hin. Da
Forschung ein sozialer Prozess ist, sind Kommunikations-, Interaktions- und Kooperationsprozesse von grosser Be-
deutung. Fiir Wissenschaftler/innen ist es z. B. wichtig, Kooperationspartner/innen fiir die eigenen Forschungsprojek-
te zu finden oder friihzeitig an interne Hinweise zur Ausrichtung von zukiinftigen Projekten der Forschungsforderungs-
institutionen zu gelangen. Sie erwahnt verschiedene empirische Studien, in denen das Ausmass der sozialen Vernet-
zung stark mit der Publikationsproduktivitat korreliert (Fox 1991, 195f). Kyvik und Teigen (1996) haben untersucht,
ob die Grosse des internationalen Kontaktnetzes eine Bedeutung hat fiir die Publikationsproduktivitat von Profes-
sor/innen Norwegens in verschiedenen Fachbereichen. Die Grosse des Netzes erfassten sie mit verschiedenen Fakto-
ren wie die Haufigkeit der Teilnahme an internationalen Konferenzen oder die Einladung zu Gastvorlesungen. Es zeigte
sich, dass die Grosse des internationalen Kontaktnetzes einen positiv signifikanten Einfluss auf die Publikationsraten

von Frauen wie von Mannern hat.

¥ Da die wissenschaftliche Reputation nicht nur von der Quantitit der Leistungen, gemessen mit der Anzahl Publikationen,

sondern auch von der Qualitdt der Leistungen, gemessen mit der Anzahl Zitationen, abhéngig ist, zitieren sich einander be-

kannte Wissenschaftler/innen mdglichst oft und unterstiitzen einander somit auf informelle Weise.
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Auch O’Leary und Mitchell (1990) betonen diese Zusammenhange. Wissenschaftlich gut vernetzte Frauen
publizieren mehr, berichten liber eine gute und ausgedehnte Zusammenarbeit mit Mannern, arbeiten im Mainstream
der Disziplinen und konnen sich spezialisieren. Im Vergleich zu schlecht vernetzten Frauen haben sie eine hdhere
Reputation und werden wissenschaftlich starker wahrgenommen.

Prpic (1996) untersuchte in der Wissenschaftselite Kroatiens einen ganzen Block von Faktoren, welche die In-
ternationalitat und die persdnliche Position in sozialen Netzwerken einbeziehen wie z. B. die Anzahl internationaler
Projekte, die ein Wissenschaftler betreut oder die Mitgliedschaft in einer internationalen wissenschaftlichen Gesell-
schaft, und zwar getrennt fiir vier Fachergruppen (Naturwissenschaften, Technische Wissenschaften, Sozialwissen-
schaften und Biologie). Dabei wird ersichtlich, dass die einbezogenen Determinanten sehr viel erkldren hinsichtlich
der Publikationsvarianz, jedoch unterschiedlich viel in den einzelnen Fachbereichen. In den Naturwissenschaften ist
die erklarte Varianz iiber 60%, in den Sozialwissenschaften hingegen nur noch 35%.

Wer mit seinem Doktorvater bzw. seiner Doktormutter in der Forschung zusammen arbeitet, ist nach dem
Doktorat produktiver, wird mehr zitiert und erhalt bessere Stellenangebote. Dies zeigt eine Studie aus der Biochemie
(Long und McGinnis 1985). Die Unterstiitzung durch einen Mentor kann somit zu den ersten wissenschaftlichen Pub-
likationen fiihren, erhdht die weitere Produktivitat sowie die Beschaftigungschancen.

Dass sich die Zusammenarbeit mit anderen Wissenschaftler/innen nicht in jedem Fall positiv auf die Karrie-
rechancen von Frauen auswirkt, zeigen die differenzierten Auswertungen von Sonnert und Holton (1995) zu den Kar-
riereverlaufen von ehemaligen Postdoktoranden. Die Autoren sprechen fiir die Frauen von einer "Zusammenarbeits-
Falle" ("Collaboration Trap"; vgl. S. 116). Die von ihnen untersuchten Indikatoren zur sozialen Integration der befrag-
ten Wissenschaftler/innen zeigen fiir die Frauen keine konsistenten und den Hypothesen entsprechende Wirkungen
auf den Karriereerfolg.®® Sie sehen darin einen Hinweis dafiir, dass soziale Interaktionen mit Mentor/innen und Be-
treuer/innen nicht immer unproblematisch sind. So ist eine enge Zusammenarbeit mit der betreuenden Person nur
dann vorteilhaft fiir eine Wissenschaftlerin, wenn die Art und die Qualitat der Beziehung stimmt.

Die Autoren vermuten, dass Frauen in einer (zu) engen Zusammenarbeit und ohne weitere Vernetzungen we-
nig visibel sind, nicht als gleichberechtigte Kolleginnen behandelt werden und dadurch untergeordnete Funktionen
iibernehmen und mit Routinearbeiten beschaftigt werden, was wiederum die Entwicklung von Eigeninitiative behin-
dert (vgl. Sonnert und Holton 1995, Kp. 3).

% Indikatoren fiir die soziale Integration im Wissenschaftssystem waren z. B. eine enge Zusammenarbeit mit dem Betreuer

wahrend der Promotion und nach dem Doktorat, das Geschlecht und die Position der betreuenden Person, die Anzahl Mento-
ren nach dem Doktorat oder das Ausmass an Zusammenarbeit mit anderen Wissenschaftler/innen.

Der Karriereerfolg wurde gemessen mit (1) dem Verbleib in der Wissenschaft, (2) der wissenschaftlichen Tatigkeit im univer-
sitdren System im Vergleich zu einer wissenschaftlichen Tatigkeit ausserhalb der Hochschulen, (3) der erreichten Position im

universitaren System und (4) der Publikationsproduktivitat.
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2.2 Der Ausschluss der Frauen aus wissenschaftlichen Netzwerken und
Forderbeziehungen

Der Zugang zu wissenschaftlich relevanten Netzwerken und die Unterstiitzung durch Mentor/innen ist fiir Frauen nicht
im selben Masse gegeben wie fiir Manner, was sich unmittelbar auf ihre Chancen im wissenschaftlichen Rekrutie-
rungsprozess auswirkt. So weist Fox (1991, 197f) nach, dass Frauen weniger mit anderen Wissenschaftler/innen
zusammenarbeiten, mehr Miihe haben, jemanden fiir eine Zusammenarbeit zu finden und iiber ein weniger breites
Spektrum an Kollaborator/innen wie die Manner verfiigen, weil sie von informellen Kontakten mehr ausgeschlossen
sind. Frauen sind auch seltener Mitglied in wissenschaftlichen Vereinigungen als Manner (Bochow und Joas 1987,
104). Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der Max-Planck-Gesellschaft (vgl. Allmendinger, Fuchs und von
Stebut, in diesem Band) sind zwar etwa gleich stark ins Wissenschaftssystem eingebunden, die Frauen kénnen je-
doch ihre Integration in die scientific community weniger gut in einen Verbleib in der Wissenschaft umsetzen. Zudem
kommt es seltener vor, dass sie bei beruflichen Schwierigkeiten vom zusténdigen Direktor konkret unterstiitzt oder
bei Publikationen ermuntert werden.

Interviews mit deutschen Hochschulangehdrigen zeigen, dass Frauen in ihrer wissenschaftlichen Laufbahn oft
ausserhalb des Wissenschaftsbetriebes beschaftigt und als Quereinsteigerinnen zu ihrem jetzigen Beruf gekommen
sind. Dadurch sind sie im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen wahrend wichtiger Qualifikationsphasen weniger in
universitare Netzwerke eingebunden (Onnen-Isemann und Oswald 1991, S.99). Auch wenn sie heute dusserlich
erfolgreich und fachlich anerkannt sind, fiihlen sie sich im Kollegenkreis oft isoliert (Baus 1994, 128). Frauen haben
entweder gar keine Forderung durch einen Professor erlebt oder nur in Form von Anregungen und Ratschldgen. Man-
ner erhielten dagegen intensive und konkrete Forderung, indem ihnen eine Stelle angeboten wurde oder sich der Pro-
fessor fiir die Einrichtung eines neuen Lehrstuhls stark machte. Die Unterstiitzung ging dabei weit iiber Beratung und
Anregung hinaus (Schultz 1991, 106f). Geenen (1994, 91) kommt zum Schluss, dass die Férderung von Frauen in
Richtung Weiterqualifizierung im Vergleich zu den Mannern auf allen der Habilitation vorauslaufenden Qualifikations-
stufen und Statusebenen gering ist, sofern sie iiberhaupt stattfindet.

Auch Studien aus der USA und aus Grossbritannien verweisen darauf, dass Frauen mehr Miihe haben, eine/n
Mentor/in zu finden oder Zugang zu informellen Netzwerken zu erhalten, dass ihre Mentor/innen weniger Prestige
haben als die Betreuer ihrer mannlichen Kollegen, seltener im selben Gebiet arbeiten (und sie deshalb weniger unter-

stiitzen konnen) und auch weniger haufig mit ihnen zusammenarbeiten (Grant und Ward 1996; Bagilhole 1993).
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3 Determinanten und Effekte des Mentoring und Networking fiir den wis-
senschaftlichen Nachwuchs an Schweizer Hochschulen

Die folgenden Untersuchungsergebnisse stammen aus einer schriftlichen Befragung an allen Schweizer Hochschulen
aus dem Jahre 1997. Mittels eines postalisch verschickten Fragebogens wurde die gesamte Professorenschaft, alle
Frauen im oberen Mittelbau sowie eine Stichprobe von 20% der ménnlichen Mittelbauangehdrigen zu ihren Karriere-
verlaufen, Mobilitdtsprozessen und jetzigen Arbeitsgebieten befragt. Von den 4704 verschickten Fragebogen erhielten
wir 2441 auswertbare Fragebogen zuriick, was einem Riicklauf von 51.9% entspricht. Die folgenden Analysen sind
mit einer Teilstichprobe durchgefiihrt worden. Es handelt sich dabei um diejenigen Hochschulangehdrigen des oberen
Mittelbaus, welche schon promoviert sind und deren Promotion zur Zeit der Befragung nicht mehr als 8 Jahre zuriick-
liegt.® Die Stichprobe umfasst 126 Frauen und 131 Manner.

3.1 Mentoring beim wissenschaftlichen Nachwuchs an Schweizer Hoch-

schulen
Die Hochschulangehdrigen wurden gefragt, ob sie in der wissenschaftlichen Qualifikationsphase nach ihrer Promoti-
on, also wahrend der Habilitation oder als Postdoktoranden, einen Mentor in hdherer Position haben, der sie fachlich
betreut. Im Weiteren gaben sie an, wie haufig sie sich durchschnittlich mit diesem Mentor bzw. dieser Mentorin tref-
fen, um ihre Arbeit und Anliegen zu besprechen. Wir fokussierten im Fragebogen bewusst diese Karrierephase, weil in
den von uns vorgangig durchgefiihrten Experteninterviews mehrfach betont wurde, dass gerade in dieser Zeit eine
Unterstiitzung und Einbindung hdchst wichtig ist (siehe auch Manidi in diesem Band) und zum Angelpunkt fiir die
weitere Laufbahn wird. Wo zur Zeit des Doktorats durch das Doktorvaterprinzip noch eine gewisse Pflicht und damit
Gewdhr fiir eine fachliche Betreuung besteht und in vielen Disziplinen mit Promotions- und Assistenzstellen verkniipft
ist, nehmen nach der Promotion die Integrationsmdglichkeiten rapide ab. Bei der Konstruktion der zu untersuchenden
Variable unterscheiden wir eine sehr intensive fachliche Betreuung von einer weniger intensiven bzw. von keiner
fachlichen Betreuung. Wer sich wichentlich oder hdufiger mit seiner Mentorin bzw. seinem Mentor trifft, wird intensiv
betreut. Wer sich nur monatlich oder noch seltener trifft oder sogar ohne Mentor auskommen muss, wird nicht inten-
siv betreut. Frauen verfiigen zu 26%, Manner zu 30% iiber eine intensive fachliche Betreuung. Dieser Geschlechter-
unterschied ist jedoch statistisch nicht signifikant (x2 = .65, df = 1, p<0.4).

Im Folgenden werden die partiellen Effekte der Geschlechtszugehdrigkeit, des Fachbereiches®, der Sprachre-

gion" und einer Hochschulanstellung fiir die Wahrscheinlichkeit einer fachlichen Betreuung bestimmt. Dazu stiitzen

% Die Promotion musste im Jahre 1989 oder spéter stattgefunden haben.
‘0" Die Theologie wird aus den Berechnungen ausgeschlossen, da keine Frauen und nur 4 Manner Teil der Stichprobe sind.
" Die Universitat Freiburg wird nicht in die Stichprobe aufgenommen, da sie sowohl zum franzésischsprachigen wie zum

deutschsprachigen Hochschulsystem gehort.
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wir uns auf logistische Regressionen (vgl. Hosmer und Lemeshow 1989). Die Analysen zeigen, dass auch bei Kontrol-
le weiterer Einflussfaktoren Frauen mit gleich grosser Wahrscheinlichkeit intensiv durch eine/n Mentor/in betreut
werden wie Manner (vgl. Tabelle 1).*

Tabelle 1: Logistisches Regressionsmodell fiir die Voraussage einer intensiven fachlichen Betreuung durch

eine/n Mentor/in nach dem Doktorat in Abhéngigkeit vom Geschlecht, den Fachbereichen, der Sprachregion
und einer Anstellung an einer Hochschule.

Alle Fraven Ménner
Ménnlich 0765
(.3691)
Sprach- und Literaturwissenschaften & -9.5054 -9.3688 -10.4814
(20.0796) (23.0236) (64.2215)
Geistes-und Kulturwissenschaften & -2.6020** -1.8191 -10.5474
(1.1187) (1.2218) (77.1993)
Sozialwissenschaften & -3.4036*** -2.5057** -10.6842
(1.0875) (1.1838) (47.4509)
Wirtschaftswissenschaften & -.6839 -9.0677 -A117
(.6491) (47.2441) (.7520)
Recht & -1.5560* -.2383 -10.3123
(.8437) (.9742) (62.6859)
Exakte Wissenschaften & -1.7812%* -1.2333 -2.2470%*
(.6532) (1.0182) (.9043)
Medizin und Pharmazie & 1410 2526 .1886
(.4511) (.6694) (.6478)
Technische Wissenschaften & -.5848 7612 -1.1347
(.6464) (1.1447) (.8188)
Franzdsischsprachige Schweiz 1.2815** 1.7356** 1.2651**
(.4343) (.6437) (.7084)
Anstellung an einer Hochschule .9820** 4320 2.0540**
(.4943) (.5932) (1.1630)
Konstante -1.1877** -1.1932** -1.9346
(.5261) (.6606) (1.1895)
N 215 105 110
Model-Chi-Square 2% ** RV A 43***
Degrees of Freedom 11 10 10
-2 Log Likelihood 198 90 94

Ausgewiesen sind die Effektkoeffizienten (B), ihr Standardfehler (S.E.) in Klammern sowie deren Signifikanzniveau (Wald-Test): * a<10%
** <5% *** 0<0.1%

 Referenzkategorie ist "Naturwissenschaften”

‘2 Auch weitere Modelle, bei denen die untersuchte Variable beziiglich der Dimension der Haufigkeit der Betreuung variiert

wurde, zeigen keinen unabhéngigen Geschlechtereffekt.
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Im Vergleich zu den Naturwissenschaftler/innen haben die Angehdrigen der Geistes- und Kulturwissenschaften, Sozi-
alwissenschaften, Rechtswissenschaften und Exakten Wissenschaften geringere Aussichten, intensiv betreut zu wer-
den.® Ein wichtiger Grund fiir diese disziplindren Unterschiede liegt in der unterschiedlichen Arbeitsorganisation der
verschiedenen Fécher. In den Naturwissenschaften, wie auch in der Medizin und den Technischen Wissenschaften,
wird meist in grosseren Teams eng zusammengearbeitet”, was die Wahrscheinlichkeit fiir eine intensive Betreuung
wachsen lasst. Diese Unterschiede sind auch fiir die Geschlechterfrage relevant. Im Vergleich zu den anderen Fach-
bereichen ist in den Sozialwissenschaften der grosste Anteil von Frauen im oberen Mittelbau vorzufinden.® Gleichzei-
tig sind hier die Unterstiitzungsleistungen durch eine/n Mentor/in geringer als in den Naturwissenschaften, wo der
Frauenanteil unterdurchschnittlich ist. In bisherigen empirischen Studien zu den wissenschaftlichen Laufbahnen
wurden diese disziplinaren Unterschiede nicht immer beachtet. Die bei ihnen vorgefundenen Geschlechterunterschie-
de in der Betreuung konnten darauf zuriickgefiihrt werden.

Die Sprachregion wird kontrolliert, da an den franzdsischsprachigen Hochschulen die Doktorarbeit (thése) ei-
ne etwas andere Bedeutung hat wie in der deutschsprachigen Schweiz. In vielen Fachbereichen reicht die thése fiir
eine Bewerbung auf eine Professur, d. h. die Habilitation wird nicht verlangt. Die Anforderungen an die thése sind
deshalb auch héher als an das Doktorat in der Deutschschweiz und die Promovierenden sind dadurch beim Doktorat
durchschnittlich &lter. Mit einer Promotion in der franzdsischsprachigen Schweiz richtet sich ein/e Wissenschaftler/in
somit auf eine wissenschaftliche Karriere aus, was fiir die Deutschschweiz nicht gesagt werden kann. Wie der signifi-
kante Effekt der Sprachregion zeigt, sind Nachwuchskrafte an franzdsischsprachigen Hochschulen nach der Promoti-
on eher fachlich betreut als diejenigen an den deutschsprachigen Hochschulen. Mit dem letzten Faktor liberpriiften
wir die Annahme, dass sich eine Anstellung an einer Hochschule nach der Promotion giinstig auf die Betreuungs-
chancen auswirkt.* Diese These kann klar bestétigt werden. Wer iiber eine Anstellung, welche eine gewisse finanziel-

le Sicherheit bietet, in die Hochschule integriert ist, wird eher intensiv durch einen Mentor bzw. eine Mentorin betreut.

8 Wir nehmen an, dass dies auch fiir die Sprachwissenschaften gilt. Der grosse Standardfehler 1asst jedoch keine Aussagen in

dieser Richtung zu.
“ " Dies zeigen auch weitere Auswertungen unserer Studie.
1995 waren geméss Statistik des Bundesamtes 28% der von uns untersuchten Anstellungen im oberen Mittelbau in den
Sozialwissenschaften von Frauen besetzt. In den anderen Fachbereichen sind es nur 9% bis 14% Frauen.
% Diese Variable ist ein weiterer Indikator fiir die Einbindung in eine Hochschule wéhrend des Karriereverlaufs nach der Promo-
tion. Wir operationalisieren sie iiber die Frage, wie die Wissenschaftler/innen in ihrer Phase nach der Promotion ihren Le-
bensunterhalt finanzieren. Wenn die Befragen angaben, dass Anstellungen an einer Hochschule (iiber den Hochschulkredit
oder iiber Drittmittel) die wichtigste oder die zweitwichtigste Finanzierungsquelle ist, wird bei ihnen eine Anstellung an einer
Hochschule angenommen. In unserem Sample haben wir eine gewisse Verzerrung beziiglich dieser Frage, weil digjenigen
Wissenschaftler/innen, die zum Befragungszeitpunkt keine Anstellung und keinen Lehrauftrag an einer Hochschule hatten,

nicht in unsere Stichprobe gelangten. Wir haben deshalb bereits eine ,positive” Auswahl von Nachwuchskraften.
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Wenn die separaten Schatzungen fiir die Geschlechter betrachtet werden, zeichnet sich jedoch ein Geschlechtsunter-
schied ab in der Wirkung dieses Faktors. Wahrend fiir Manner eine Anstellung an der Hochschule auch eine bessere
Betreuung bedeutet, ziehen Frauen keinen Nutzen daraus. Fiir die von uns untersuchten Nachwuchswissenschaftle-
rinnen ist diese Form der Hochschuleinbindung m.a.W. keine Voraussetzung, um fachlich intensiv betreut zu wer-

den.”

3.2 Networking beim wissenschaftlichen Nachwuchs an Schweizer Hoch-
schulen

Die Hochschulangehdrigen wurden im Weiteren zu ihrem wissenschaftlichen Kontaktnetz befragt. Auf einer vorgege-
benen Liste von Hochschulorten, Landern und geografischen Regionen bezeichneten sie die Haufigkeit der Kontakte
mit Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, welche an den genannten Orten tétig sind. Aus diesen Angaben wur-
de ein Index gebildet, der sowohl nationale wie internationale Kontakte umfasst. ® Fiir die ausgewahlte Stichprobe
der Nachwuchswissenschaftler/innen wurde eine Variable konstruiert, welche ein kleines Kontaktnetz von einem
grosseren Kontaktnetz unterscheidet.* Frauen haben zu 36%, Méanner jedoch nur zu 19% ein kleines wissenschaftli-
ches Kontaktnetz. Dieser Geschlechterunterschied ist statistisch signifikant (x2 = 9.0, df = 1, p<0.003), jedoch
sehr gering ausgepragt (Phi = -.18).%

" Die Interaktionswerte sind statistisch jedoch nicht signifikant. Angesichts der kleinen Fallzahl miissen wir offen lassen, ob es
sich um einen zufalligen Geschlechterunterschied handelt.

8 Diese spezifischen Antwortméglichkeiten im Fragebogen ergaben sich aus dem Interesse des Teilprojektes von Ursula Strek-
keisen, ,Fachkultur und Sprachregion”. Die Haufigkeit wurde mit den ltems “Sehr haufig Kontakt” = 4 Punkte; “Eher haufig
Kontakt” = 3 Punkte; “Eher selten Kontakt” = 2 Punkte; “Sehr selten Kontakt” = 1 Punkt; “Kein Kontakt = 0 Punkte” er-
hoben. Fiir die Erfassung des Kontaktnetzes bestand fiir unser Projekt das Problem, dass fiir die Schweiz wie fiir einige
europaische Lander einzelne Hochschulen angegeben waren (z.B. Universitat Mailand), daneben aber ganze geographische
Regionen (z.B. {Luxemburg, Niederlande, Skandinavien} oder {USA} zur Auswahl standen. Die Antwortkategorien sind also
auf verschiedenen Ebenen angesiedelt. Wer Kontakte zu den einzeln genannten Universitaten hat, dessen Antworten werden
iiberbetont im Vergleich zu denjenigen, die mehr internationale Kontakte, vor allem nach Ubersee, haben. Bei der
Indexbildung haben wir versucht, dieser Verzerrung durch eine gewisse Gewichtung zu begegnen. Trotzdem miissen wir da-
von ausgehen, dass internationale Kontakte nach wie vor untergewichtet sind.

% Ein Kleines Kontaktnetz haben diejenigen Wissenschaftler/innen, die im erwahnten Index auf 0 bis 7 Punkte kommen. Dies
gilt fiir 30% der befragten Postdoktoranden. Der Mittelwert liegt bei 18, der Median bei 16, das Maximum bei 71 Punkten.

% Werden nur die Kontakte innerhalb der Schweiz untersucht, zeigt sich, dass die Manner haufiger ein iiberdurchschnittlich
grosses rationales Kontaktnetz haben im Vergleich zu den Frauen, dass also ein Teil der Geschlechterunterscheide auf die

geschlechtsspezifisch unterschiedlichen Kontakte innerhalb des eigenen Landes zuriickgefiihrt werden miissen.
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Wiederum werden die Teileffekte geschatzt fiir die Wahrscheinlichkeit, dass die befragten Postdoktoranden nur ein
kleines nationales und internationales Kontaktnetz aufgebaut haben.® Tabelle 2 zeigt, dass die Manner im Vergleich

zu den Frauen mit geringerer Wahrscheinlichkeit nur schwach wissenschaftlich vernetzt sind.%

Auch die Fachbereiche haben einen Einfluss auf die Grosse der Kontaktnetze. Hochschulangehdrige in den Sozial-
und Rechtswissenschaften sowie in der Medizin sind im Vergleich mit den Naturwissenschaftlern durchschnittlich
schlechter vernetzt. Fiir die Geschlechterfrage interessant ist hier wiederum der Effekt der Sozialwissenschaften. In
diesem Fachbereich ist, wie weiter oben erwédhnt, der grosste Anteil von Frauen im oberen Mittelbau vorzufinden,
gleichzeitig sind hier die Mdglichkeiten fiir den Aufbau eines weitreichenden Netzes begrenzter. Fiir Frauen folgt dar-
aus ein doppeltes Handikap. Einerseits wird ersichtlich, dass sie grundsatzlich mehr Probleme haben, sich einen
Zugang zu wissenschaftlichen Netzen zu verschaffen. Andererseits sind sie aufgrund ihrer Ungleichverteilung tiber die
Facher hinweg zu einem grossen Teil gerade in jenem Fachbereich beschaftigt, in dem die Pflege von nationalen und
internationalen Kontakten weniger ausgepragt ist.

Eine Anstellung an der Hochschule scheint nicht von Vorteil zu sein. Aber die Dauer seit dem Doktorat wirkt
sich auf das Networking aus. Je weiter die wissenschaftliche Karriere voranschreitet, desto geringer ist das Risiko,
schlecht vernetzt zu sein. Dies gilt jedoch nur fiir die Frauen. In Anbetracht der grundsatzlich besseren Vernetztheit
der Manner kdnnen wir demnach festhalten, dass Manner schon bei der Promotion ein im Vergleich zu den Frauen
grosseres Kontaktnetz besitzen, dieses aber nicht mehr weiter ausbauen. Frauen dagegen sind zu Beginn schlechter

vernetzt und holen mit fortschreitender Laufbahn langsam auf.

5 Da die Sprachregion keinen Einfluss zeigt, wird sie nicht ins Modell aufgenommen. Wir haben auch iiberpriift, ob das Mento-

ring einen direkten Einfluss auf das Networking hat. Weder fiir das vorgefiihrte Modell noch fiir weitere Modelle, in denen die
untersuchte Variable unterschiedlich rekodiert wurde, zeigte sich ein Effekt. Eine gute fachliche Betreuung durch eine/n Men-
tor/in steht, so ist deshalb annehmen, in keinem direkten Zusammenhang mit den Méglichkeiten, wissenschaftliche Kontakte
auszubauen.
52 Auch hier wurden verschiedene Modelle geschatzt mit je unterschiedlichen Rekodierungen, was die Netzgrisse betrifft. In
allen Modellen zeigt sich, dass der Geschlechtereffekt erhalten bleibt. Das Ergebnis, dass Manner im Durchschnitt iiber ein

grosseres wissenschaftliches Netzwerk verfiigen, ist deshalb als gesichert zu bezeichnen.
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Tabelle 2: Logistisches Regressionsmodell fiir die Voraussage eines kleinen wissenschaftlichen
Kontaktnetzes nach dem Doktorat in Abhéngigkeit vom Geschlecht, den Fachbereichen, einer Anstellung
an einer Hochschule und der Dauer seit dem Doktorat.

Alle Frauven Ménner
Ménnlich -9231**
(.3489)
Sprach- und Literaturwissenschaften & 9451 .1655 9.4530
(.5977) (.6891) (32.8202)
Geistes-und Kulturwissenschaften & -1.1181 -1.8107 8.9584
(1.1344) (20.9316) (32.8302)
Sozialwissenschaften & 1.0633* 6220 8.9868
(.6024) (.7700) (32.8162)
Wirtschaftswissenschaften & .3480 -.1027 8.6841
(.7824) (1.2544) (32.8183)
Recht & 1.6214** 4685 10.1639
(.6902) (.8595) (32.8197)
Exakte Wissenschaften & -.5955 -.2521 -.0764
(.8508) (.9782) (52.4819)
Medizin und Pharmazie & 1.2822%** 5727 9.5489
(.5144) (.6286) (32.8120)
Technische Wissenschaften & 4173 -.5790 8.5935
(.7757) (1.2612) (32.8177)
Anstellung an einer Hochschule 2672 1129 4065
(.4182) (.5228) (.7485)
Dauer seit der Promotion -.1288* -.1983** -.0429
(.0717) (.0914) (.1240)
Konstante -.6775 2492 -10.0274
(.5359) (.6297) (32.8141)
N 217 105 112
Model-Chi-Square 33** 16 24%*
Degrees of Freedom 11 10 10
-2 Log Likelihood 221 123 81

Ausgewiesen sind die Effektkoeffizienten (B), ihr Standardfehler (S.E.) in Klammern sowie deren Signifikanzniveau (Wald-Test):

* 0<10% ** o<h% *** a<0.1%

 Referenzkategorie ist "Naturwissenschaften”
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3.3 Mentoring, Networking und die Publikationsproduktivitat des wissen-

schaftlichen Nachwuchses
Als nachstes werden wir den Zusammenhang zwischen den Integrationsprozessen und den wissenschaftlichen Leis-
tungen iberpriifen. Hat das Mentoring und das Networking tatsachlich positive Auswirkungen auf die Publikations-
produktivitdt der Nachwuchskréfte, wie andere empirische Ergebnisse nahe legen? Diese Frage ist wichtig, da die
wissenschaftliche Forschungs- und Publikationstatigkeit in dieser Karrierephase fiir den weiteren beruflichen Erfolg
ausschlaggebend sein wird. Eine umfangreiche Publikationsliste ist nach wie vor eine wesentliche Voraussetzung fiir
das Erreichen einer Professur. Dazu haben wir die Hochschulangehdrigen nach ihren Publikationen in den letzten fiinf
Jahren befragt. In den Antwortkategorien wurde zwischen Monographien, Proceedings und Sammelbdnden sowie
Artikeln in Zeitschriften und Sammelbanden unterschieden. Gleichzeitig wurde auch nach der Grosse der Au-
tor/innengruppe gefragt.

Wir konstruierten mit diesen Angaben eine Variable, welche die Gesamtproduktivitdt der letzten fiinf Jahre
(1992 bis 1996) erfasst.*® Daraus konstruierten wir fiir die folgenden Analysen eine Dummy-Variable und unterschie-

den diejenigen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die iiberdurchschnittlich produktiv waren von den

% Dabei mussten wir beachten, dass die Publikationsproduktivitat von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern von ihrer
disziplindren Zugehdrigkeit abhangig ist. Erstens bestimmt das Fach die vorherrschende Publikationsart. In den Geisteswis-
senschaften beispielsweise werden viele Biicher geschrieben, in den Naturwissenschaften sind wissenschaftliche Aufsétze
in Zeitschriften das wichtigste Publikationsmittel. Zweitens ist die absolute Anzahl einer bestimmten Publikationsart je nach
Disziplin verschieden zu gewichten, denn in einigen Disziplinen wird im Durchschnitt viel mehr verdffentlicht als in anderen.
Als letzter Faktor ist auch die Grasse der Autorenschaft zu beriicksichtigen, wobei hier wiederum disziplindre Unterschiede
bestehen. In gewissen Fachern sind Publikationsteams von mehreren Wissenschaftlern die Norm, in anderen Fachern sind
vor allem Publikationen, die alleine entstehen, hoch bewertet. Die Anzahl der einzelnen Publikationen wurde je nach Publika-
tionsart und Grosse der Autorenschaft unterschiedlich gewichtet und beziiglich der durchschnittlichen Publikationsrate in
den einzelnen Fachbereichen standardisiert. Es handelt sich dabei um eine heuristische Annaherung. Jede Monographie er-
hélt ein Gewicht von 3 Punkten, wenn sie alleine verdffentlich wurde, und von 2 Punkten, wenn mindestens 2 Autor/innen
beteiligt waren. Ein Sammelband, der alleine herausgegeben wurde, wird mit dem Faktor 1.5 multipliziert, bei mehreren Au-
tor/innen mit dem Faktor 0.75. Ein Artikel in einen Buch oder einer Zeitschrift erhalt 1 Punkt, wenn der Autor ihn alleine pub-
liziert hat, in Koautorenschaft 0.75 Punkte. Die Standardisierung fiir die einzelnen Fachbereiche erfolgt mit der Division die-
ser gewichteten Produktivitat durch den Mittelwert fiir die einzelnen Fachergruppen.

Ankerbeispiel fiir die Gewichtung nach Publikationsart und Koautorenschaft und fiir die Standardisierung nach Fachbereich:
Ein Historiker hat in den letzten fiinf Jahren 2 Biicher alleine (= 6 Punkte), einen Sammelband zu dritt (= .75 Punkte), ei-
nen Artikel alleine (= 1 Punkt) und 3 Artikel in Koautorenschaft (= 2.25 Punkte) publiziert. Im Total ergibt dies 10 Punkte.
In der Geschichte wurden im Durchschnitt 19.9 Punkte erreicht. Somit erhalt der Historiker 0.5 Punkte fiir die gewichtete und
standardisierte Publikationsproduktivitat. Wer keine Publikation vorzuweisen hat, erhalt durch dieses Vorgehen den Wert 0.

Diejenigen, die im Fachdurchschnitt liegen, den Wert 1.
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anderen.* Nach Geschlecht aufgeschliisselt waren dies 14% der Frauen und 21% der Mannern (32 = 2.4, df = 1,
p<0.12). Inwiefern die Publikationsproduktivitdt vom Mentoring und Networking abhangt, wird in Tabelle 3 darge-
stellt. Dabei wird die Wahrscheinlichkeit geschatzt, in den letzten 5 Jahren iiberdurchschnittlich viel publiziert zu
haben, d. h. innerhalb der Gruppe der Nachwuchskrafte hochproduktiv zu sein. Frauen sind, wie die Ergebnisse zei-
gen, mit gleicher Wahrscheinlichkeit hoch produktiv wie die Manner.® Die gegenwértige Position scheint ebenfalls
bedeutungslos zu sein. Wir kinnen annehmen, dass im Vergleich zu den Oberassistenzen auch die iibrigen Positionen
relativ stabile und integrierende Anstellungsverhaltnisse umfassen und deshalb die Publikationschancen nicht unter-
schiedlich beeinflussen.% Eine Ausnahme besteht hichstens fiir die Mannern, die eine Anstellung als wissenschaftli-
che Mitarbeiter haben, da der B-Wert einen signifikant negativen Einfluss zeigt.

Nachwuchskréfte an den franzsischsprachigen Hochschulen sind signifikant haufiger iiberdurchschnittlich
produktiv. Dies ist damit zu erklaren, dass sie in der wissenschaftlichen Laufbahn durch die spezielle Bedeutung der
Doktorarbeit (these) weiter fortgeschritten sind und eine klarere Ausrichtung auf eine Hochschulkarriere haben. Fiir
die Manner gilt dies jedoch nur beschrankt. An den deutschsprachigen Hochschulen scheinen sich die mannlichen
Nachwuchswissenschaftler nach dem Doktorat ebenso um eine hohe Publikationstatigkeit zu bemiihen. Eine Anstel-
lung an einer Hochschule nach dem Doktorat ist dagegen bedeutungslos. Zusatzliche Auswertungen zeigen, dass es
sich hier bei Wissenschaftler/innen ohne primére Finanzierung durch eine Hochschulanstellung in 3 von 4 Féllen um
Personen handelt, bei denen Forschungsstipendien oder eine wissenschaftliche Arbeit ausserhalb einer Hochschule
die wichtigste Finanzierungsquelle fiir den Lebensunterhalt sind. Da diese Personen in unsere Stichprobe gelangten,
haben sie trotzdem eine gewisse Einbindung an eine Universitt vorzuweisen, z. B. als Lehrbeauftragte, oder sie sind
nur phasenweise nicht an einer Hochschule angestellt gewesen. Gesamthaft sind solche Beschaftigungsbedingungen
deshalb nicht hinderlich fiir die wissenschaftliche Leistungsfahigkeit, wie unsere Ergebnisse belegen. Denn wer ein

Forschungsstipendium erhalt, kann sich u. U. mehr auf die Forschung und die Publikationstatigkeit konzentrieren als

Wer bei der Gesamtproduktivitat einen Wert von 0 bis 1 hat, wurde den {iberdurchschnittlich Produktiven, das heisst, denje-
nigen mit einem Wert > 1 gegeniibergestellt. Da es sich hier um die ausgewahlte Stichprobe der Nachwuchskréafte handelt,
sind nicht rund 50% in jeder Kategorie, wie es von der oben beschrigbenen Variablenkonstruktion her zu erwarten wére.

Das Fehlen von Geschlechterunterschieden beziiglich der Publikationsrate nach der Promotion ist statistisch gut abgesichert
durch weitere von uns iiberpriifte Modelle. So schatzten wir einerseits ein logistisches Regressionsmodell zur Wahrschein-
lichkeit, iiberhaupt publiziert zu haben. Andererseits variierten wir die Rekodierungen zur Publikationsrate. In keinem der
Modelle zeigen sich unabhangige Geschlechtereffekte.

Von den untersuchten 215 Personen haben 130 Wissenschaftler/innen eine Oberassistenz. Fiir die Position der Chargé de
cours (Lehrbeauftragte in der franzosischsprachigen Schweiz) haben wir im Sample nur 3 Félle, weshalb diese weggelassen
wurden. Die Position der Maitre d’enseignement et de recherche existiert ebenfalls nur an den franzdsischsprachigen Hoch-
schulen. Die Promotion (thése) oder ein vergleichbarer Leistungsausweis ist heute Voraussetzung fiir eine solche Anstellung,
die befristet ist, 3 bis 4 Jahre dauert und danach verlangert werden kann. Wie der Name sagt, ist ein Wissenschaftler auf

dieser Position fiir Lehre und Forschung zustandig.
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die Angestellten im oberen Mittelbau, die einen grossen Teil ihrer Arbeitszeit in die Lehre, die Betreuung und die Ver-

waltung investieren.

Tabelle 3: Logistisches Regressionsmodell fiir die Voraussage einer hohen Publikationsproduktivitat nach
dem Doktorat in Abhéngigkeit vom Geschlecht, der Position, einer Anstellung an einer Hochschule, der Dauer
seit dem Doktorat, einer intensiven Betreuung durch einen Mentor und der Grosse des wissenschaftlichen
Kontaktnetzes.

Alle Frauen Ménner
Ménnlich 5567
(.4530)
Maitre d'enseignement et de recherche o -.3504 0182 -1.1761
(1.0654) (2.0374) (1.8406)
Oberarzt/Leitende Arztin & 3172 -5.8831 4126
(1.1765) (33.0690) (1.4277)
Wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in & 1278 6456 -1.3572*
(.5875) (1.5001) (.7294)
Lehrbeauftragte/r & 1719 1.9594 -.3752
(.7300) (1.7349) (1.0962)
Franzésischsprachige Schweiz 1.2165%* 2.2153** 1262
(.5707) (.9902) (.8438)
Anstellung an einer Hochschule 2258 1870 019
(.6396) (.9411) (1.0342)
Dauer seit der Promotion .1908* A755%* .0899
(.0968) (.2057) (.1261)
Intensive Betreuung durch Mentor/in -7194 -1.5209 -.8223
(.5128) (1.0782) (.6725)
Wissenschaftliches Kontakinetz 0762%** .0610** 0898***
(.0167) (.0287) (.0236)
Konstante -5.2384*** -1.2579*** -3.7349%**
(1.1151) (2.3334) (1.5413)
N 215 103 112
Model-Chi-Square 4% ** 24%* 27***
Degrees of Freedom 10 9 9
-2 Log Likelihood 146 50 84

Ausgewiesen sind die Effektkoeffizienten (B), ihr Standardfehler (S.E.) in Klammern sowie deren Signifikanzniveau (Wald-Test): *
0<10% ** 0<5% *** 0<0.1%

~[IReferenzkategorie ist "Oberassistent/in”

Wie erwartet wirkt sich die Dauer seit der Promotion positiv auf die Publikationstatigkeit aus. Dies gilt aber, dhnlich
wie beim Networking, wiederum nur fiir die Frauen. Es scheint, als ob Frauen sich erst mit zunehmender Karriere-

dauer den Erfordernissen einer wissenschaftlichen Laufbahn stellen und ihre Leistungen damit steigen. Manner da-
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gegen — und dieser Interaktionseffekt ist statistisch mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 10% gesichert® - sind
gleich nach der Promotion schon in der Lage, eine sehr hohe Publikationsproduktivitét fiir die letzten 5 Jahre vorzu-
weisen.

Wer in den letzten Jahren von einer Mentorin oder einem Mentor intensiv fachlich betreut wurde, kann diese
Ressource jedoch nicht in eine hohere Produktivitdt umsetzen. Eine intensive fachliche Beratung reicht offenbar nicht
aus, um viel zu publizieren. Wir konnen deshalb annehmen, dass die Publikationsrate nur durch eine ganz direkte
Unterstiitzung der Publikationstatigkeit, z. B. durch gemeinsames Publizieren oder durch konkrete Aufforderungen
und Hilfestellungen, verbessert wird.® Wichtiger als die Unterstiitzung durch einen Mentor ist dagegen die Integration
in die weitere scientific community. Je weit reichender das wissenschaftliche Kontaktnetz ist, desto grosser ist die

Chance, zu den hochproduktiven Forscher/innen zu gehdren.

3.4 Mentoring, Networking und der Erhalt von wissenschaftlichen

Preisen
Hohe Leistungen im Wissenschaftssystem werden wie in anderen gesellschaftlichen Systemen honoriert und belohnt.
Die Hochschulen und die weitere Wissenschaftlergemeinschaft haben fiir diese Anerkennung verschiedene Mittel zur
Verfiigung. Dazu zéhlen Positionsverbesserungen an den wissenschaftlichen Institutionen, das Prestige der wissen-
schaftlichen Institution selbst, das Zitiert werden in der Forschungsliteratur, die Vergabe von wissenschaftlichen
Preisen mit hohem Ansehen oder Ehrungen, indem die Forscherin bzw. der Forscher zum Mitglied (Fellow) einer wis-
senschaftlichen Gesellschaft oder Akademie mit hohem internationalem Ansehen gewahlit wird (Merton 1942).

Wir haben die Hochschulangehdrigen deshalb gefragt, ob sie jemals wichtige akademische Preise und Aus-
zeichnungen fiir ihre wissenschaftliche Tatigkeit erhielten. Mit der Verleihung eines Preises wird in der scientific
community eine hervorragende Forschungsarbeit ausgezeichnet, d. h. als Leistungskriterium steht die Qualitat der
Forschung im Vordergrund und weniger die Menge der Publikationen. Wir nehmen an, dass bei den von uns néher
untersuchten Nachwuchswissenschaftler/innen der Erhalt eines akademischen Preises die Karriere fordern wird. Von
den Postdoktoranden haben 17% der Frauen und 26% der Mé&nner schon einen wissenschaftlichen Preis erhalten
(x2 = 2.8, df = 1, p<0.09, Phi = -.11). Dieser Unterschied ist mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von <10%
statistisch signifikant, jedoch nur schwach ausgeprégt. Uns interessiert in diesem Zusammenhang, ob eine gute In-
tegration in das Wissenschaftssystem die Chance fiir einen Preis erhdht. Wir haben dazu in einem ersten Schritt die

Wahrscheinlichkeit fiir den Erhalt eines Preises in Abhéngigkeit vom Geschlecht, der Fachzugehdrigkeit, der Sprach-

Die Interaktionswerte sind in der Tabelle nicht ausgewiesen.
% Beziiglich der Wahrscheinlichkeit, in den letzten 5 Jahren iiberhaupt publiziert zu haben, wirkt sich demgegeniiber eine inten-
sive Beratung durch einen Mentor signifikant positiv aus. Angesichts der Tatsache, dass aber iiber 90% der Nachwuchskraf-

te mindestens eine Publikation fiir diesen Zeitraum vorzuweisen haben, ist dieses Resultat nicht sehr hoch zu gewichten.
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region, dem Mentoring und dem Networking berechnet (Tabelle 4, Modell 1).* In einem nichsten Schritt wird die
Publikationsrate der letzten fiinf Jahre ins Modell eingefiihrt (Modell 2). Damit wollen wir iiberpriifen, ob das Mento-
ring und das Networking des wissenschaftlichen Nachwuchses einen direkten Einfluss auf die Reputation der Wis-
senschaftler/innen haben oder ob sie sich nur indirekt iiber ihren Einfluss auf die Produktivitat auswirken. Wie oben
erwahnt, ist fiir eine Preisvergabe die Qualitdt der Publikationen entscheidend und weniger ihre Quantitat. Da wir
jedoch keine Angaben zur Qualitat der Publikationen haben, miissen wir uns auf die Publikationsrate beschranken.

Die Berechnungen mit allen Wissenschaftler/innen zeigen fiir das Modell ohne die Publikationsrate auch bei
Kontrolle weiterer Faktoren immer noch einen statistisch signifikanten Geschlechterunterschied. Manner erhalten
durchschnittlich haufiger schon als Postdoktoranden einen Preis. In den Rechtswissenschaften sowie der Medizin
und Pharmazie ist die Honorierung wissenschaftlich herausragender Leistungen iiblicher, wie die partiellen Effekte zu
den Fachbereichen belegen. Wiederum ist die Wahrscheinlichkeit, einen Preis zu gewinnen, fiir die Wissenschaft-
ler/innen in der franzosischsprachigen Schweiz grosser, da sie, wie weiter oben erldutert, definitiver auf eine Hoch-
schullaufbahn eingeschwenkt sind. Ahnlich wie bei der Produktivitdt hat die fachliche Unterstiitzung durch einen
Mentor keinen Einfluss. Ein grosses Kontaktnetz erhtht demgegeniiber die Chance, einen Preis zu erhalten. Wenn wir
nun jedoch Modell 2 betrachten, muss dieses Resultat relativiert werden, denn der Einfluss des Kontaktnetzes ver-
schwindet. Dagegen ist die Wirkung der Publikationsrate sehr gross, wie der B-Wert zeigt, und hoch signifikant, was
zu einer starken Modellverbesserung fiihrt. Die wissenschaftliche Vernetzung hat somit keinen direkten Effekt auf die
wissenschaftliche Reputation, sondern wirkt sich indirekt {iber ihre Bedeutung fiir die Publikationsproduktivitat aus.
Dagegen steht die Produktivitdt in einem direkten, signifikanten und starken Zusammenhang mit einer Preisvergabe.
Forschende mit qualitativ herausragenden Leistungen haben, so konnen wir deshalb annehmen, auch einen hohen
Publikationsoutput.

Im zweiten Modell ist nun auch der im ersten Modell noch schwach vorhandene Geschlechterunterschied
nicht mehr vorhanden. Kontrolliert man die Leistung, so sind Frauen bei Preisen nicht benachteiligt. In dieser Bezie-
hung funktioniert das Wissenschaftssystem demnach universalistisch.

Dass die akademische Leistung in Form der Publikationsrate fiir die Wissenschaftlerinnen jedoch nicht das
ausschlaggebende Kriterium fiir den Erhalt einer Auszeichnung ist, belegen die separaten Analysen fiir die Geschlech-
ter. Weder die in Modell 1 iiberpriiften Erklarungsfaktoren noch die Publikationsrate in Modell 2 haben bei ihnen ir-
gendeine Relevanz fiir die Reputation. Das gesamte Modell bleibt ohne Erklarungskraft, wie der Model-Chi-Square-
Wert zeigt. Dagegen ist fiir die Manner die bisherige Produktivitdt ganz eindeutig eine Determinante fiir die Anerken-
nung durch die scientific community. Diese unterschiedliche Wirkung fiir die Geschlechter ist statistisch mit einer

Irrtumswahrscheinlichkeit von 7% abgesichert.®

% Die Anstellung an einer Hochschule sowie die Dauer seit der Promotion haben keinen Einfluss und wurden deshalb nicht ins

vorgefiihrte Modell einbezogen.

% Die Interaktionswerte sind in der Tabelle nicht ausgewiesen.
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Tabelle 4: Logistisches Regressionsmodell fiir die Voraussage des Erhalts eines akademischen Preises in
Abhéngigkeit vom Geschlecht, dem Fachbereich, einer intensiven Betreuung durch einen Mentor, der Grosse
des wissenschaftlichen Kontaktnetzes und der Publikationsrate der letzten 5 Jahre.

Alle Frauen Ménner
Modell 1 Modell 2 Modell 1 Modell 2 Modell 1 Modell 2
Ménnlich 6185* 3590
(.3539) (.3825)
Sprach- und Literaturwissenschaften & -.2929 -1.1981 -.3165 -.8837 -.2570 -2.3363
(.7839) (.9246) (.9987) (1.0925) (1.2963) (2.2354)
Geistes-und Kulturwissenschaften & 6938 A445 6446 4182 6497 -.7619
(.8254) (.9241) (1.0231) (1.0521) (1.3965) (2.4336)
Sozialwissenschaften & .3936 -.0058 -.6695 -1.1640 1.0200 1.4812
(.6672) (.7151) (1.2336) (1.2830) (.8873) (1.0678)
Wirtschaftswissenschaften & 7930 8410 6384 3973 1.1215 1.7203*
(.6863) (.7134) (1.3093) (1.3159) (.8660) (1.0028)
Recht & 1.9803** 2.0850%** 1.1479 1.0823 2.7835** 3.5818**
(.7494) (.7768) (1.0648) (1.0700) (1.1548) (1.3299)
Exakte Wissenschaften & 2675 2274 -.5169 -.6775 6795 1.5542
(.6437) (.6950) (1.2453) (1.2393) (.8212) (1.0756)
Medizin und Pharmazie % 1.0944** 1.3407** 9072 7597 1.1990 2.4642**
(.5557) (.6004) (.7627) (.7861) (.8075) (1.0482)
Technische Wissenschaften & -.1654 -.2242 6124 7095 -.5087 -2.0564
(.8862) (1.1126) (1.2958) (1.2954) (1.2242) (3.5831)
Franzosischsprachige Schweiz 1.0247** 1.0613** 6678 7371 1.4167** 1.4489**
(.3914) (.4245) (.6223) (.6445) (.5496) (.6515)
Intensive Betreuung durch Mentor/in -.5508 -.6911 -.0330 -.3875 -9017 -.4635
(.4303) (.4597) (.6424) (.6971) (.6187) (.7006)
Wissenschaftliches Kontaktnetz .0264** .0003 .0223 .0107 .0320** -.0317
(.0121) (.0141) (.0181) (.0192) (.0176) (.0264)
Publikationsrate 1992 bis 1996 1.5843%** 8955 2.8500%**
(.3967) (.5585) (.7473)
Konstante -2.8010%** -3.1505%** -2.4591** -2.4930** -2.5674%** -4.0929***
(.6086) (.6631) (.8072) (.8127) (.8260) (1.1178)
N 231 231 115 115 116 116
Model-Chi-Square 22%* A7x** 6 10 20** 4g***
Degrees of Freedom 12 13 11 12 11 12
-2 Log Likelihood 221 197 100 97 114 86

Ausgewiesen sind die Effektkoeffizienten (B), ihr Standardfehler (S.E.) in Klammern sowie deren Signifikanzniveau (Wald-Test): * a<10% ** a<5% ***

0<0.1%

* Referenzkategorie ist "Naturwissenschaften”

Wir miissen aufgrund dieses klaren Ergebnisses annehmen, dass bei den Frauen Quantitdt und Qualitat der For-
schung stérker dissoziiert sind als bei den Mannern. Im Gegensatz zu den Mannern, bei denen die Quantitat der Pub-

likationen die Chance, einen Preis zu erhalten, zusétzlich erhoht, scheint bei den Frauen nur die wissenschaftliche

66



Qualitat entscheidend zu sein.® Frauen haben demnach signifikant geringere Moglichkeiten, ihre wissenschaftlichen
Leistungen in symbolisches Kapital umzuwandeln. Zusatzlich vermuten wir, dass Frauen mehr in qualitativ hochste-
hende Publikationen investieren und weniger in die Menge ihrer Publikationen.

Neben dem unterschiedlichen Effekt der Publikationsrate fiir die Geschlechter zeigt sich zusatzlich noch eine
Differenz beziiglich des Einflusses des Networkings. Obwohl dieser Interaktionseffekt nicht signifikant ist®? und die
Ergebnisse deshalb mit Vorsicht interpretiert werden miissen, stellen wir fest, dass Manner ihr wissenschaftliches
Kontaktnetz vermittelt iiber die Publikationsquantitat (und wahrscheinlich auch —qualitat) nutzbar machen. Frauen
dagegen haben keine Moglichkeiten, eine gute Einbindung in die Forschungsgemeinschaft direkt oder indirekt in sym-

bolisches Kapital umzuwandeln.

4  Sind Frauen benachteiligt?

Abschliessend fassen wir die in Kapitel 3 detailliert vorgefiihrten Ergebnisse zusammen. Den Schwerpunkt legen wir
dabei auf die Geschlechterfrage. Es interessiert uns, ob weibliche Nachwuchswissenschaftlerinnen bei den zwei un-
tersuchten Integrationsprozessen, dem Mentoring und Networking, benachteiligt sind und mehr Schwierigkeiten ha-
ben, diese integrativen Ressourcen fiir ihre wissenschaftliche Karriere umzusetzen.

Beziiglich des Mentoring kinnen wir festhalten, dass bei den von uns untersuchten Nachwuchswissenschaft-
ler/innen die Frauen in keiner Weise weniger Unterstiitzung durch einen Mentor oder eine Mentorin erhalten wie die
Manner. Auch ist es fiir die Betreuungssituation der Frauen irrelevant, ob sie durch eine Anstellung an der Hochschu-
le relativ gut ins Universitatssystem integriert sind oder ob sie ihren Lebensunterhalt iiber ein Forschungsstipendium
finanzieren. Manner dagegen werden fachlich schlechter betreut, wenn sie nicht an einer Hochschule angestellt sind.

Wir miissen jedoch festhalten, dass wir nur einen relativ eng definierten Bereich von Betreuung erfasst ha-
ben, namlich die fachliche Betreuung. Ein umfassendes Mentoring geht aber iber eine fachliche Beratung hinaus und
umfasst auch andere Elemente, z. B. die Einfiihrung der Nachwuchswissenschaftler/innen in relevante wissenschaft-
liche Organisationen und Institutionen, die Vermittlung von persdnlichen Kontakten zu Wissenschaftlern und Wissen-
schaftlerinnen, die Hilfe bei der Suche nach Finanzierungsmdglichkeiten fiir eigene Forschungsprojekte, die Vermitt-
lung von Anstellungen an der Hochschule oder das gemeinsame Publizieren mit der Mentorin oder dem Mentor. Wei-
tere Untersuchungen zu diesem Thema miissten deshalb eine breite Palette von Unterstiitzungsmaglichkeiten einbe-
ziehen, um dem Konzept des Mentoring gerecht zu werden.

Dagegen bestatigt sich das auch in anderen Studien gefundene Resultat, dass Frauen im Durchschnitt wis-
senschaftlich schlechter vernetzt sind als Manner. Frauen an Schweizer Hochschulen haben vor allem auch im eige-

nen Land Miihe, sich mit anderen Personen und Institutionen gut zu vernetzen und Kooperationen einzugehen, Méan-

51 Wir gehen dabei davon aus, dass Preise sowohl bei Frauen wie bei Mannern ein Ausdruck fiir wissenschaftliche Qualitat

sind. Mit unseren Daten kdnnen wir diese Annahme jedoch nicht empirisch iiberpriifen.

52 Die Interaktionswerte sind in der Tabelle nicht ausgewiesen.
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ner dagegen konnen den eigenen Kontext nutzen. Dies kdnnte darauf hinweisen, dass Ménner fiir ihr wissenschaftli-
ches Beziehungsnetz auf Kontakte zuriickgreifen konnen, die urspriinglich ausserhalb der Universitaten gekniipft
wurden. Die Kleinraumigkeit der Schweiz zusammen mit ihrer vergleichsweise geringen funktionalen Differenzierung
und ihrer hohen Rollenkumulation schaffen giinstige Voraussetzungen fiir einen interinstitutionellen Kontakttransfer,
von dem vor allem Manner profitieren (vgl. Geser 1992). Es ist deshalb zu vermuten, dass dieser Geschlechtereffekt
in grosseren Landern, in denen die Funktionsbereiche strenger geschieden sind, nicht auftritt.

Mit fortschreitender wissenschaftlicher Laufbahn holen Frauen aber auf und vergrossern ihr Kontaktnetz.
Sowohl bei der fachlichen Betreuung wie bei der Pflege von wissenschaftlichen Kontakten bestehen teilweise grosse
Unterscheide zwischen den Fachbereichen. Gerade in den Sozialwissenschaften, in denen viele Frauen tatig sind, ist
das Mentoring weniger iiblich und die Netzwerke sind kleiner. Dies weist darauf hin, dass ein Teil der in anderen Un-
tersuchungen aufgefundenen Geschlechterunterschiede auf die unterschiedliche Verteilung der Frauen auf die Fach-
bereiche zuriickzufiihren ist. Es ist deshalb ausserordentlich wichtig, dass Studien im Wissenschaftsbereich die dis-
ziplindren Unterschiede mitberiicksichtigen und nicht nur Analysen auf aggregiertem Niveau durchgefiihrt werden.

Wie gross der Nutzen eines Mentoring und Networking fiir die wissenschaftliche Karriere ist, haben wir an-
hand der Produktivitdt und der wissenschaftlichen Reputation in Form von Preisen iiberpriift. Fiir die Messung der
Produktivitdt stiitzen wir uns auf die Publikationstatigkeit der letzten 5 Jahre. Die Analysen zeigen, dass die Nach-
wuchswissenschaftlerinnen nicht weniger produktiv sind als die Manner. Ein Mentoring (in der von uns erhobenen
Form) hat bei beiden Geschlechtern keinen Einfluss auf die Publikationstatigkeit. Das Mentoring miisste hier wahr-
scheinlich eine direkte Unterstiitzung enthalten, z. B. durch gemeinsames Publizieren mit dem Mentor, aktives Er-
muntern oder durch konkrete Hilfestellungen beim Verfassen der Publikationen.

Dagegen ist ein ausgedehntes wissenschaftliches Kontaktnetz fiir die Publikationstétigkeit sehr forderlich,
und zwar fiir beide Geschlechter. Ahnlich wie bei den wissenschaftlichen Kontakten hat die Karrieredauer jedoch nur
bei den Frauen einen Einfluss auf die Produktivitat. Je ldnger Frauen nach der Promotion in der Wissenschaft tatig
sind, desto mehr gleicht sich ihr Publikationsverhalten demjenigen von Mannern an. Bei den Mannern hingegen konn-
ten wir keinen Zusammenhang zwischen Karrieredauer und Produktivitdt feststellen. Wir nehmen deshalb an, dass
sich Frauen erst nach der Promotion klar fiir eine wissenschaftliche Laufbahn entscheiden und in der Folge die dazu
bendtigten Ressourcen und Leistungsnachweise relativ schnell aufzubauen beginnen und die Manner mit der Zeit
einholen.

Wie wir weiter zeigen konnten, haben Frauen die gleichen Chancen, einen Preis zu erhalten wie Manner. Men-
toring und Networking haben keinen direkten Einfluss auf die Verteilung dieser Form von symbolischem Kapital. Das
Wissenschaftssystem funktioniert hier also universalistisch. Manner haben aber trotzdem einen Vorteil, da sie mit
ihrem Networking ihre Publikationsrate verbessern kdnnen und diese nur bei den Mannern die Aussicht auf einen
Preis erhoht. Bei den Frauen besteht dagegen kein Zusammenhang zwischen Produktivitit und Preisen, d. h. zwi-
schen der Quantitat ihrer Leistung und ihrer wissenschaftlichen Reputation. Frauen haben demnach signifikant gerin-

gere Mdglichkeiten, ihre wissenschaftlichen Leistungen in symbolisches Kapital umzuwandeln. Das Ergebnis kénnte
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im Weiteren darauf hinweisen, dass Frauen mehr in die Qualitét ihrer Publikationen investieren als in ihre Quantitat.
Eine lange Publikationsliste ware aber wichtig, um im universitaren Positionsgefiige erfolgreich zu sein, denn erwie-
senermassen ist fiir das Erreichen einer Professur nicht die Qualitat, sondern die Quantitat der wissenschaftlichen
Leistungen der bestimmende Faktor (Long, McGinnis und Allison 1993).

Wir haben eine ausgewahlte Gruppe von Nachwuchswissenschaftler/innen untersucht, welche die Promoti-
onshiirde schon genommen hat und im Hochschulsystem relativ integriert ist.®® Den Cooling-Out-Prozess von Frauen
konnten wir mit unseren Daten somit nicht direkt untersuchen. Die von uns befragten Nachwuchswissenschaftlerin-
nen und —wissenschaftler sind als Personen, die sich im System halten konnten, die , Uberlebenden* eines Cooling-
Out-Prozesses (vgl. Bourdieu und Passeron 1971, 140). Deshalb sind die im Aufsatz nachgezeichneten Strukturen
beziiglich der Integrationsprozesse in der Wissenschaft nicht reprasentativ fiir die Ausgangspopulation von Frauen
und Mannern am Anfang einer moglichen Hochschullaufbahn oder fiir Postdoktoranden, die keine Hochschuleinbin-
dung haben.

Wir gehen aber davon aus, dass die von uns nachgezeichneten kleinen Nachteile, die Frauen auch dann noch
haben, wenn sie als Postdoktorandinnen erfolgreich in eine Hochschule integriert sind, Indiz sind fiir eine Reihe wei-
terer Benachteiligungen im Laufe ihrer Karriere. Die Hiirden, die in der wissenschaftlichen Laufbahn bewdltigt werden
miissen, prasentieren sich demnach fiir Frauen und Manner unterschiedlich und werden fiir Frauen von Phase zu
Phase hoher: "Marginal disadvantages are like lead weights attached to the feet of superior runners to bring them
down to the level of average achievement” (Etzkovitz, Kemelgor, Neuschatz und Uzzi 1992, 161).

Die Ergebnisse zeigen aber auch mit klarer Deutlichkeit, dass Frauen, welche die Promotion erreichen und im
Hochschulsystem integriert sind, genauso leistungsfahig und erfolgreich sind wie Manner und allféllig vorhandene
Schwachstellen im Networking und im Publizieren mit den Jahren aufholen.

Was bedeuten diese Ergebnisse fiir die Nachwuchs- und Frauenforderung und die beabsichtigten Mentoring-
Programme an Schweizer Hochschulen (vgl. dazu im Folgenden Leemann 2000)? Grundsétzlich ist dem Networking
gegeniiber dem Mentoring Vorrang zu geben, da sich ein ausgedehntes wissenschaftliches Kontaktnetz ganz direkt
auf die Forschungsleistungen der Wissenschaftlerinnen auswirkt. Mentoring-Beziehungen konnen zudem auch sehr
problematisch sein, wenn sich die Mentee in einer strukturell abhangigen Position befindet. Aufgrund der formalisier-
ten Qualifikationswege und der ausgepragten Hierarchiestufen bestehen aber gerade an den Hochschulen schon
grosse Abhangigkeiten zwischen dem Nachwuchs und den Hochschullehrer/innen. In offiziellen Mentoring-
Programmen miissen daher die vermittelten Strategien und Kontakte dazu verhelfen, Abhangigkeiten abzubauen bzw.
sie miissen darauf ausgerichtet sein, Abhangigkeiten erst gar nicht aufkommen zu lassen. Als Alternative zur relativ
engen Mentoring-Beziehung sind darum andere Formen zu suchen bzw. sollten Mentoring-Beziehungen immer in ein
Networking eingebunden werden. Die Wissenschaftlerinnen in der Schweiz miissen im Weiteren sowohl ihr nationales

wie ihr internationales Kontaktnetz ausbauen. Programme sollten dieser Anforderung Rechnung tragen und sich nicht

8 Voraussetzung, um in die Stichprobe zu gelangen, war eine Anstellung an einer Hochschule.
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nur auf die Schweiz beschranken. Auch waren Programme, die sich ausschliesslich auf Frauen als Mentorinnen aus-
richteten, gerade fiir die Schweiz mit ihrer Kleinrdumigkeit unwirksam, da fast kein Potenzial an Mentorinnen vorhan-
den ist und die wichtigen Positionen im nationalen Netzwerk von Mannern eingenommen werden.

Ebenfalls miissen die unterschiedlichen beruflichen und fachspezifischen Kontexte beriicksichtigt werden, in
denen die Wissenschaftlerinnen arbeiten. Hemmati-Weber (1996, 208f) hat fiir das Arbeitsfeld der Wissenschaft
einige Besonderheiten herausgearbeitet. Dazu gehdrt die an den Hochschulen verbreitete Praxis, Stellen unter der
Hand zu vermitteln. Wenn eine Frau im Wissenschaftsbetrieb weiter arbeiten will, muss sie sich demnach gezielt
Kontakte zu den fiir sie relevanten Hochschulinstituten verschaffen, was durch Mentor/innen erleichtert werden kann.
Die in der jeweiligen Disziplin vorherrschende Forschungspraxis verlangt ebenfalls nach spezifischen Unterstiitzungs-
leistungen durch die Betreuer/innen. In einigen Fachbereichen ist beispielsweise der Zugang zu teuren Technologien
an renommierten Forschungsinstituten entscheidend, in anderen sind Forschungserfahrungen im ausseruniversitaren
Bereich wichtig. Mentor/innen funktionieren hier als ,Gatekeeper”.

Fiir jede berufliche Etappe und fiir jedes Fachgebiet ergeben sich demnach unterschiedliche Aspekte, die bei
der Netzwerkbildung und der Suche nach Férderbeziehungen von Bedeutung sind. Bei der Konzeption von Program-
men muss daher auf die Erfahrungen von Frauen und Mannern zuriickgegriffen werden, die mit den spezifischen

Kontexten gut vertraut sind.
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Irene Hofmann-Lun, Simone Schonfeld, Nadja Tschirner

Mit Mentoring nach oben ? Rahmenbedingungen und Kriterien erfolgrei-
cher Mentoring-Programme. Ergebnisse einer Evaluation verschiedener
europaischer Mentoring-Programme

Mentoring-Programme zur beruflichen Férderung von Frauen stellen eine innovative Strategie dar, die in den vergan-
genen Jahren auch in den deutschsprachigen Landern eine grossere Verbreitung und einen hoheren Bekanntheitsgrad
erlangt hat. Die langfristige Zielsetzung der meisten Mentoring-Programme zur beruflichen Férderung von Frauen ist
die Chancengleichheit von Frauen und Mannern im Erwerbsbereich. Das heisst Mentoring wird als Strategie zur Ver-
wirklichung der Chancengleichheit eingesetzt und als Instrument der Frauenforderung angewandt. Ausgangspunkt der
Uberlegungen ist es, die Organisationen, in denen Frauen arbeiten, so zu verdndern, dass dem Leistungsprinzip zum
Durchbruch verholfen werden kann, indem Bedingungen geschaffen werden, unter denen alle, Frauen und Méanner,
leisten konnen und wollen. Mentoring-Programme als Strategie zur beruflichen Fdrderung von Frauen wollen daher
erreichen, die vorhandenen Kompetenzen der weiblichen Mitarbeiter sichtbar und nutzbar zu machen und Frauen
gemass ihren Kompetenzen in den Organisationen einzusetzen.

Mentoring-Programme stellen ein gleichstellungspolitisches Instrument dar, mit dessen Hilfe das langfristige
Ziel der Chancengleichheit in den jeweiligen Organisationen und in der Gesellschaft unter Einbeziehung auch mannli-
cher Akteure verwirklicht werden soll. Die grundlegende Fragestellung der vom Deutschen Jugend Institut durchge-
fiihrten Evaluation von drei Mentoring-Programmen zur beruflichen Forderung von Frauen war es, eben diese Frage
zu beantworten (Hofmann-Lun et al. 1999): Gelingt es Mentoring-Programmen, einen Beitrag zur Verwirklichung der

Chancengleichheit zu leisten ? Welche Entwicklung nehmen die an Mentoring-Programmen teilnehmenden Frauen ?

1 Die Evaluation verschiedener Mentoring-Programme zur
beruflichen Forderung von Frauen

Im Rahmen der Untersuchung wurden drei Mentoring-Programme fiir Frauen evaluiert. Bei den evaluierten Mento-
ring-Programmen handelt es sich um ein internes Mentoring-Programm® bei einem internationalen Unternehmen der
Kommunikationsindustrie mit Sitz in Deutschland, um ein internes Mentoring-Programm einer schwedischen Verwal-
tung und ein externes Mentoring-Programm einer internationalen Frauenorganisation in Finnland. Bei der Untersu-

5 Interne Mentoring-Programme bezeichnen Programme, die innerhalb einer Organisation durchgefiihrt werden. Die ausge-
wahlten Mentees und Mentorlnnen sind dabei in der selben Organisation tatig. Externe Mentoring-Programme umfassen hin-
gegen Teilnehmerlnnen, die in verschiedenen Organisationen tatig sind. Die Organisation des Mentoring-Programmes wird

durch einen externen Trager geleistet.
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chung wurden neben den teilnehmenden Frauen auch die Mentorlnnen und das jeweilige organisationsinterne Umfeld

beriicksichtigt.®
Im Rahmen dieses Beitrages werden zundchst Ergebnisse zu den teilnehmenden Frauen, den Mentees, und zu den

Mentorinnen prasentiert. Neben Aspekten, die die Mentoring-Beziehung in ihren Grunddimensionen beschreiben,
werden personliche und berufliche Entwicklungen bei den Mentees beschrieben, die diese fiir sich selbst feststellen
konnten.

Im zweiten Teil werden Rahmenbedingungen fiir erfolgreiche Mentoring-Programme vorgestellt, die sich als

massgeblich fiir den Erfolg von Mentoring-Programmen herausgestellt haben.

2 Ergebnisse der Evaluation

Der Ausgangspunkt der Untersuchung war die These: “Die Mentees profitieren von der Teilnahme an einem Mento-
ring-Programm hinsichtlich ihrer beruflichen und personlichen Entwicklung”. Im folgenden soll versucht werden, die-
se These von verschiedenen Seiten zu beleuchten und zu iiberpriifen. In der Literatur werden als mdgliche Effekte von
Mentoring-Programmen psychosoziale Effekte und Karriereeffekte genannt. So unterscheidet Kram (Kram, 1986)
Karrierefunktionen, die all diejenigen Aufgaben bezeichnen, die dazu beitragen, dass sich die berufliche Stellung der
Mentee durch die Mentoring-Beziehung verbessert. Hierzu gehort fiir die Mentee u.a. die Moglichkeit, kritisch-
konstruktives Feedback, Unterstiitzung bei der Karriereplanung sowie Zugang zu firmeninternen Netzwerken zu erhal-
ten. Als psychosoziale Funktion werden diejenigen Anstdsse eingeschatzt, die die Mentees zu ihrer personlichen Wei-
terentwicklung erhalten. Mentoring-Programme sollen es den Mentees ermdglichen, ihre eigenen Kompetenzen und
Fahigkeiten zu erkennen und weiterzuentwickeln sowie ihr Selbstvertrauen zu starken. Mit der Entwicklung dieser

Kompetenzen sollen die Voraussetzungen der Frauen fiir die Ubernahme von Fiihrungspositionen verbessert werden.

2.1 Grunddimensionen der Mentoring-Beziehung

In einer typischen Mentoring-Beziehung treffen sich die beiden Mentoring-Partnerinnen durchschnittlich einmal pro
Monat, fiihren ihre Beziehung wéhrend des gesamten Programmes fort, und sprechen in der Regel jeweils zwischen
einer und zwei Stunden miteinander. Gegenstand der Gesprache sind neben beruflichen auch persdnliche Themen,
die in einem Verhaltnis von 70% zu 30% besprochen werden. Dies ermdglicht es auch den persdnlichen Lebensbe-
reich fiir die berufliche Planung zu beriicksichtigen und mit der Karriereplanung zu verkniipfen. Die Initiative zu den

Gesprachen geht in den meisten Féllen von beiden Mentoring-Partnerinnen aus, die ebenso gemeinsam die Themen-

Im Rahmen der Evaluation wurden die Mentees und die Mentorlnnen der Programme sowie eine ausgewahlte Kontrollgruppe
fiir die Mentees mit einem standardisierten Fragebogen befragt. Insgesamt wurden in allen drei Programmen 234 Personen
mit standardisierten Fragebogen befragt. Nach Durchfiihrung der Erhebung lagen 135 standardisierte Fragebdgen vor. Dies
entspricht einer Riicklaufquote von 58%. Dariiber hinaus wurden die Programmverantwortlichen und weitere Expertinnen in

den Organisationen in Expertlnnengesprachen interviewt.
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wahl fiir die Gesprache durchfiihren. Das oftmals gedusserte Problem, dass die Mentorlnnen keine Zeit fiir die Mento-
ring-Beziehung haben, lasst sich nach dieser Untersuchung nicht bestatigen. Zwar dussern ca. 30% der befragten
Mentees und Mentorlnnen, dass es schwierig war, Zeit fiir die Mentoring-Beziehung zu finden, doch der grissere
Anteil der Befragten sieht dies unproblematisch. Haben sich Mentorlnnen und Mentees also erst einmal zur Teilnah-
me entschieden, spielt das Zeitargument keine wesentliche Rolle mehr.

Welche Aufgaben nimmt nun eine Mentorln in der Beziehung aktiv wahr 7 In der Regel sahen es die Mentorlnnen als
ihre Aufgabe an, die Mentees zu unterstiitzen, Karriereziele zu entwickeln, eigene Kompetenzen und Fahigkeiten zu
erkennen und der Mentee kritisch-konstruktives Feedback zu geben. Das direkte Einfilhren in neue Arbeitszusam-
menhange, wie z.B. die Mentees fiir die Teilnahme an Projekten vorzuschlagen, wurde von den Mentorinnen in den
wenigsten Féllen geleistet und als eigene Aufgabe wahrgenommen. Hier zeigt sich, dass die Annahme, Mitarbeiterin-
nen wiirden mit Hilfe von Mentoring-Programmen in bessere Positionen gebracht, in der Praxis kaum bestatigt wer-
den kann. Die Unterstiitzung der Mentorlnnen erfolgt vielmehr durch gemeinsame Diskussionen zur beruflichen Situa-
tion der Mentee und der gemeinsamen Entwicklung von Losungsansatzen fiir berufliche Probleme.

Betrachtet man die personliche Ebene zwischen Mentee und Mentorln, so haben sich die beiden Mentoring-
Partnerlnnen in nahezu allen Féllen sehr gut verstanden. Auch die Kréfteverhaltnisse in den Beziehungen kdnnen als
sehr ausgewogen beschrieben werden. Fast 70% der Mentees sehen sich als gleichwertige Partnerinnen gegeniiber
ihren Mentorlnnen. Diese Meinung teilen auch die Mentorlnnen, drei Viertel der Mentorlnnen sehen die Mentees als
gleichwertige Partnerinnen an.

Insgesamt zeigt sich das Bild gleichberechtigter Beziehungen, in denen sich die Partnerinnen gut verstanden
haben und die Kommunikation nicht auf berufliche Themen beschrankt blieb. Differenziert man die Gruppe der Men-
tees und Mentorlnnen nach den einzelnen Programmen, so lassen sich keine eindeutigen Unterschiede zwischen den
verschiedenen Mentoring-Beziehungen finden. Daher |asst sich festhalten, dass die praktische und personliche Ges-
taltung der Mentoring-Beziehungen trotz der unterschiedlichen Programmkonzepte fiir die Teilnehmerlnnen ahnlich
positiv verlaufen sind. Hier haben die unterschiedlichen Programmkonzepte keine eindeutigen Auswirkungen fiir die

Mentoring-Beziehungen gehabt.

2.2 Entwicklung der Mentees

Zunichst interessierte uns die Frage, ob die Teilnahme an einem Mentoring-Programm fiir die Mentees direkte Effekte
auf die berufliche Entwicklung hat. Betrachtet man aber die Stellung im Beruf vor und nach der Teilnahme am Mento-
ring-Programm, so ldsst sich hier fiir die meisten Mentees (80%) feststellen, dass keine Veranderung der Position
erfolgte. Die kurze Programmdauer der Mentoring-Programme von 9 — 12 Monaten erklart dieses Ergebnis. Um mog-

liche Karriereeffekte umfassend abbilden zu konnen, wurde ein Karriereindex®® gebildet. Hier zeigt sich, dass nur gut

% Der Karriereindex wurde aus drei Aussagen additiv gebildet, die den Mentees zur Einschétzung auf einer fiinfstufigen Skala

vorlagen: “Ich bin mehr in Entscheidungsprozesse eingebunden”, “Ich habe bessere Aufstiegschancen”, “Mein Vorgesetzter/
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ein Drittel der Mentees fiir sich selbst Karriereeffekte feststellt. Der grossere Teil der Mentees, namlich 68%, sehen
fiir sich entweder keine Effekte oder nur in einem mittleren Umfang. Differenziert man die Mentees nach den Pro-
grammen, an denen sie teilgenommen haben, so ergibt sich ein unterschiedliches Bild. Wahrend die finnischen Men-
tees fiir sich selbst entweder hohe oder zumindest mittlere Karriereeffekte feststellen, iiberwiegen bei den Mentees
des deutschen und des schwedischen Programmes die negativen Einschétzungen. So sehen 54% der Mentees des
deutschen Mentoring-Programmes und 39% der Mentees des schwedischen Programmes keine Karriereeffekte. Da
es sich beim finnischen Programm um ein externes Mentoring-Programm handelt, wahrend das deutsche und
schwedische Programm interne Programme sind, stellt sich daher die Frage, ob dieser grosse Unterschied durch die
unterschiedlichen Konzepte zu erklaren ist. Dieser Zusammenhang ist aber aufgrund der Vielzahl von Einflussfaktoren
nicht feststellbar, da die genannten Effekte von einer Reihe von Faktoren beeinflusst werden. Hierzu kann man neben
dem Programm-Konzept auch die jeweilige Dauer und Qualitat der einzelnen Mentoring-Beziehung rechnen.

Ein anderes Bild ergibt sich, wenn man die Mentees und die Mentorlnnen bittet, generelle Effekte von Mento-
ring-Programmen zu beurteilen. Die allgemeine Einschatzung moglicher Effekte von Mentoring-Programmen fallt bei
den Befragten wesentlich positiver aus. So stimmen beispielsweise liber 50% der Mentees und 72% der Mentorlnnen
der Aussage “Ein Mentoring-Programm fiir Frauen vermittelt der Mentee Fiihrungskompetenzen” zu. Welche Entwick-
lung lasst sich nun bei den psychosozialen Faktoren festhalten 7 Zur Abbildung dieses Bereiches wurde ebenso ein
Index®” gebildet. Hier lasst sich festhalten, dass iiber 50% der Mentees fiir sich selbst hohe psychosoziale Effekte
sehen. Damit liegen also die positiven Effekte eindeutig im psychosozialen Bereich. Auch hier zeigen sich zwischen
den Programmen interessante Unterschiede. Die Teilnehmerinnen des schwedischen Mentoring-Programmes beurtei-
len die psychosozialen Effekte bei Weitem am positivsten, sie nehmen haufiger als die Mentees des deutschen und
finnischen Programmes eine psychosoziale Entwicklung bei sich wahr. Auch die Teilnehmerlnnen des finnischen Pro-
grammes schliessen sich dieser Meinung, wenn auch etwas zuriickhaltender, an. Lediglich die Teilnehmerinnen des
deutschen Mentoring-Programmes sehen weder Karriere — noch psychosoziale Effekte.

Die unterschiedliche Einschatzung der Mentees beziiglich ihrer personlichen Teilnahme und generellen Effek-
ten von Mentoring-Programmen macht deutlich, dass die Effekte von vielen Faktoren abhangig sind, wozu neben der
Dauer der Beziehung und der Qualitat der Beziehung auch die Rahmenbedingungen in den Mentoring-Programmen
gehoren. Die positivere Beurteilung moglicher genereller Effekte von Mentoring-Programmen l4sst zum einen vermu-

ten, dass die Mentees davon ausgehen, dass sich langfristig auch bei ihnen noch positivere Effekte ergeben konnten.

meine Vorgesetzte zieht mich zu Rate und informiert mich”. Der Wertebereich des Index reicht von Wert 3 bis 15. Zur weite-
ren Analyse wurde der Wertebereich des Index in drei Bereiche aufgeteilt: Wert 3 —7: niedriger Karriereeffekt, Wert 8 — 10:
mittlerer Karriereeffekt, Wert 11 — 15: hoher Karriereeffekt. Der Index wurde mit einer konfirmatorischen Faktorenanalyse
und hinsichtlich seiner internen Konsistenz tiberpriift.

Der Index fiir die psychosoziale Entwicklung wurde aus folgenden Aussagen additiv gebildet: Ich kann mich besser behaup-

ten.”, “Ich vertrete meine Entscheidung mit mehr SelbstbewuBtsein.”, “Es fallt mir leichter, vor groBen Gruppen zu spre-

chen”. Die Aufteilung des Wertebereiches und die statistische Priifung des Index erfolgte analog zum Karriereindex.
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Zum anderen konnte diese Einschatzung auch mit dem Charakter der Programme zusammenhangen, an denen die
Mentees teilgenommen haben. Waren die Mentees mit den Programmen, an denen sie teilgenommen haben, auch
zufrieden, so glauben sie vielleicht, dass sich bei einer anderen Konzeption und Durchfiihrung der Programme auch
bei ihnen positivere Effekte eingestellt hatten. Bei den schwedischen Mentees kommt zudem noch hinzu, dass es in
ihrer unmittelbaren Umgebung ein weiteres, aber externes Mentoring-Programm gab, das grosse offentliche Aufmerk-
samkeit und Prestige genoss. Bei der Frage, was fiir ein Programm sie bevorzugen wiirden, wenn sie erneut an einem
Mentoring-Programm teilnehmen kénnten, geben immerhin 83,3% der schwedischen Mentees an, dass sie ein exter-
nes Programm vorziehen wiirden. Dies darf als Indiz dafiir gewertet werden, dass die Mentees unter Umsténden da-
von ausgehen, dass sich fiir sie bei der Teilnahme an einem anderen Programm positivere Effekte ergeben hatten.
Die deutschen Mentees hingegen hatten keinerlei Vergleichsmaglichkeit.

Zum einen hat das sicherlich dazu gefiihrt, dass sie sich nicht vorstellen konnten, welche Effekte sich bei
Mentoring-Programmen generell einstellen konnten. Dariiber hinaus war ihnen nicht bewusst, dass auch andere Ef-
fekte als ausschliesslich Karriereeffekte durch die Teilnahme an Mentoring-Programmen hervorgerufen werden kon-
nen.

Beriicksichtigt man zudem die unterschiedlichen Erwartungen der Mentees an die verschiedenen Programme,
so wird deutlich, dass diejenigen, die vor allem kurzfristige Karriereeffekte erwartet hatten, enttauscht werden muss-
ten. Interessanterweise hat jedoch ein Grossteil der Befragten angegeben, dass ihre Erwartungen erfiillt worden sind.
Es sind unter Umstanden also noch andere Effekte eingetreten, die zu einer generellen Zufriedenheit der Mentees mit
den Programmen beigetragen haben. Hierzu gehdrt sicherlich das Gefiihl, personlich wertgeschatzt worden zu sein,
da frau fiir die Teilnahme am Programm ausgewahlt wurde. Dariiber hinaus haben die Mentees erfahren, dass das
Unternehmen bzw. die Organisation an ihrer Forderung interessiert ist, ein Faktor, der ebenfalls zu einer héheren
Arbeitsmotivation beitragen kann, auch wenn diese iiber die vorgelegten Aussagen so konkret zunachst nicht mess-
bar war. Insgesamt lasst sich also sagen, dass Mentees auf sehr vielfaltige Weise von Mentoring-Programmen profi-
tieren kdnnen, dass es letztlich aber sowohl von der Zielsetzung als auch der konkreten Konzeption der Programme

abhangt, ob mogliche positive Effekte schliesslich fiir jede einzelne Mentee zum Tragen kommen.

2.3 Entwicklung der Mentorinnen
Mittlerweile hat sich in der Literatur (Kram, 1988 sowie Arhén, 1992) die Sichtweise der Mentoring-Beziehung als
gegenseitiger Austauschbeziehung durchgesetzt, in der beide Personen, Mentee wie Mentorln, wechselseitig profitie-
ren. Aufgrund der vorliegenden Ergebnisse lasst sich zusammenfassend feststellen, dass die Mentorinnen insgesamt
nur in begrenztem Umfang von ihrer Teilnahme am Mentoring-Programm profitiert zu haben scheinen. Deutliche Un-
terschiede in der Beurteilung der Mentorlnnen zeigen sich jedoch hinsichtlich der Programme, an denen sie teilge-
nommen haben.

Eine magliche Ursache fiir die festgestellten Differenzen zwischen den Mentorlnnen der verschiedenen Pro-

gramme liegt zum einen in den Erwartungen, die die Mentorlnnen der jeweiligen Programme gedussert haben. Die
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deutschen Programmteilnehmerinnen waren aufgrund der Giber das Programm verbreiteten Informationen nicht auf
magliche Lerneffekte bzw. eigene Entwicklungen vorbereitet, anders als die Mentorlnnen der beiden anderen Pro-
grammvarianten. Zum anderen kann sich die Differenz durch die unterschiedliche Betreuung der Mentorlnnen in den
einzelnen Programmen ergeben. Wahrend im schwedischen und finnischen Programm Trainings und Seminare auch
fiir die Mentorinnen angeboten wurden, war dies im deutschen Programm nicht der Fall. Dennoch stellen die Mento-
rinnen aller Programme ihre Zufriedenheit mit ihrer Teilnahme heraus. Die Antwort auf die Frage, ob sie sich noch-
mals als Mentorin zur Verfiigung stellen wiirden, wird von den finnischen Mentorinnen zu 94,5 %, den schwedischen
Mentorlnnen zu 85 % und den deutschen Mentorlnnen zu 78 % bejaht. Dieses Ergebnis unterstreicht die Tatsache,
dass die Mentoring-Beziehung fiir die grosse Mehrheit der Mentorlnnen eine positive personliche Erfahrung darstellte,
auch wenn direkte Lerneffekte sowohl im beruflichen als auch im personlichen Bereich kurzfristig nicht eindeutig zu

bestimmen sind.

3 Rahmenbedingungen und Kriterien fiir die erfolgreiche Durchfiihrung
von Mentoring-Programmen

Wie sich anhand der vorliegenden Ergebnisse gezeigt hat, sind die einzelnen Mentoring-Programme zum Teil sehr
unterschiedlich konzipiert. Wahrend die einen Programme ein umfassendes Seminarprogramm fiir die Teilnehmerln-
nen organisieren, bieten andere Programme nur vereinzelt Vortrage oder eine Einfiihrungsveranstaltung an.

Lasst sich anhand der Ergebnisse auch kein eindeutiger Wirkungszusammenhang zwischen der Konzeption
der Mentoring-Programme und den Effekten fiir die Mentees und Mentorlnnen herausarbeiten, so haben die Ergeb-
nisse sowohl der evaluierten Programme als auch dariiber hinausgehender Gesprache mit Organisatorinnen anderer
Programme zur Etablierung von Kriterien und wichtigen Rahmenbedingungen fiir die Durchfiihrung von Mentoring-
Programmen beigetragen. Im folgenden sollen zehn Rahmenbedingungen und Kriterien benannt und erldutert werden,
die sich auf die Spezifika von Mentoring-Programmen beziehen. Rahmenbedingungen, die auch fiir andere Program-
me selbstverstandlich sind, werden nicht gesondert aufgefiihrt. Zu diesen im allgemeinen notwendigen Rahmenbe-
dingungen gehdren u.a. eine sorgféltige Planung, qualifiziertes Personal fiir die Durchfiihrung, externe Beratung bei
fehlendem internem Know-how sowie die Bereitstellung ausreichender finanzieller Ressourcen fiir die Durchfiihrung.

Fiir die Durchfiihrung von Mentoring-Programmen im Besonderen lassen sich somit folgende zehn Kriterien

benennen:

1. Klare Zielsetzung

Mit der Durchfiihrung von Mentoring-Programmen konnen unterschiedliche Ziele verfolgt werden. Wahrend eine Orga-
nisation ausschliesslich beabsichtigt, die Anzahl von Frauen in Fiihrungspositionen zu erhchen, verfolgen andere
Organisationen das Ziel, die interne Kommunikationskultur zu verbessern, einen Austausch zwischen den Generatio-
nen zu ermdglichen und Frauen generell zu unterstiitzen, um sie starker zu motivieren. Haufig werden mit der Durch-

fiihrung von Mentoring-Programmen neben expliziten auch implizite Ziele verfolgt. Das heisst, dass neben den klar
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benannten Zielen noch andere Ziele existieren, die sich in den Erwartungen der Organisatorinnen widerspiegeln. Hier-
zu kann z.B. die Erwartung gehoren, dass vor allem die ménnlichen Mentoren den Mentees Zugang zu Netzwerken
ermoglichen. Es ist jedoch wichtig, dass die Zielsetzungen des Programmes klar benannt werden und Instrumente
festgelegt werden, mit denen diese Ziele erreicht werden kénnen. Erst dann kdnnen die einzelnen Elemente des Pro-

grammes bestimmt und geplant werden.

2. Unterstiitzung durch das Top-Management
Vom Top-Management bzw. der Leitungsebene einer Organisation sollte ein klares Bekenntnis zur Forderung der
weiblichen Beschéftigten verlangt werden. Nur wenn das Programm vorbehaltlos unterstiitzt wird, kdnnen die Pro-

gramme ihre Wirkung entfalten.

3. Ausreichende Informationen iiber die Ziele und das Konzept des Programmes

Mentoring-Programme fiir Frauen sind fiir die meisten Organisationen und deren Mitarbeiterinnen noch etwas Neues.
Anders als bei herkdmmlichen Fiihrungskrafteentwicklungsprogrammen wissen haufig weder die Beschaftigten noch
das Management, wie sie sich ein Mentoring-Programm vorstellen miissen. Alle Gruppen, sowohl die Beschaftigten
als auch das Management und der Betriebsrat (bzw. Personalrat) sollten iiber die Ziele, die Zielgruppe, die Teilnah-
mebedingungen, die Auswahlkriterien sowie das Konzept und die geplante Durchfiihrung des Programmes informiert

werden.

4. Beriicksichtigung der Erwartungen der Mentees und Mentorlnnen
Da die Erwartungen der Mentees und Mentorlnnen ein Gradmesser fiir die Beurteilung von Mentoring-Programmen
aus Sicht der Teilnehmerinnen sind, sollte bei der Durchfiihrung der Programme auf die Beriicksichtigung der Erwar-

tungen geachtet werden.

5. Ein an der Zielsetzung orientierter Auswahl- und Matching-Prozess

Die Festlegung des Auswahl- und Matching-Prozesses sollte sich an der Zielsetzung des Programmes orientieren. Je
nach Auswahlverfahren wird sich die Gruppe der Mentees unterschiedlich zusammensetzen. Bittet man die potentiel-
len Mentees, sich selbst um eine Teilnahme zu bewerben, handelt es sich in der Regel um hoch motivierte
Teilnehmerinnen, die iiber eine klare Aufstiegsorientierung verfiigen. Beim Matching von Mentees und Mentorlnnen

hat sich eine Mitsprache der Mentees als sinnvoll erwiesen.

6. Begleitseminare fiir die Mentees

Seminare fiir die Mentees stellen eine wichtige Erganzung zur individuellen Mentoring-Beziehung zwischen der Men-
tee und der Mentorin oder dem Mentor dar. Sie erhalten in den Seminaren die Moglichkeit, sich mit anderen auszu-
tauschen. Zudem konnen Seminarinhalte vermittelt werden, die auch im Rahmen anderer gemischtgeschlechtlicher
Fiihrungskrafteentwicklungsseminare angeboten werden. So wird gewahrleistet, dass das Mentoring-Programm in die

Fiihrungskrafteentwicklung integriert und nicht als ein Sonderprogramm behandelt wird. Dariiber hinaus kénnen die
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Mentees in den Seminaren etwas iiber die strukturellen Rahmenbedingungen in der Organisation erfahren und Strate-

gien erlernen, um mit auftretenden Problemen bzw. Barrieren umzugehen.

1. Training fiir die Mentorlnnen

Da viele Mentorlnnen nicht wissen, was von ihnen erwartet wird, kdnnen die Mentorlnnen in Vorbereitungsseminaren
einen Einblick in die Rolle des Mentors bzw. der Mentorin bekommen. Wichtig ist, dass den Mentorlnnen verdeutlicht
wird, wie vielfaltig sie die Rolle ausfiillen kdnnen, was unter Umstanden hinderlich und was forderlich fiir die Ent-
wicklung der Mentee sein kann. Die Mentorinnen sollen zudem dazu angeregt werden, sich mit ihrem eigenen Werde-
gang kritisch auseinanderzusetzen und dariiber nachzudenken, wie sie ihre Erfahrungen an jiingere Mitarbeiterinnen

weitergeben konnen.

8. Ausreichender Raum fiir den Austausch innerhalb der Gruppe der Mentees und Mentorinnen

Sowohl den Mentees als auch den Mentorlnnen sollte es ermdglicht werden, sich innerhalb der Gruppe auszutau-
schen. Wahrend die meisten Programmorganisatoren daran denken, den Mentees den Austausch zu ermdglichen,
wird vernachldssigt, dass sich auch die Mentorinnen iiber ihre Rolle, ihr Vorgehen, die Grenzen sowie magliche Kon-
sequenzen ihres Tuns austauschen machten, bzw., dass sie einfach die Gelegenheit haben méchten, andere zu tref-

fen, die eine ahnliche Erfahrung machen.

9. Integration des Mentoring-Programmes in die Fiihrungskrafteentwicklung

Mentoring-Programme sollten als ein Bestandteil der Fiihrungskrafteentwicklung behandelt werden. Das bedeutet,
dass die Programme nicht parallel laufen, sondern als ein Element fiir die Karriereentwicklung der weiblichen Be-
schaftigten konzipiert und implementiert werden sollten. Daher miisste auch iiber eine Einbeziehung des Vorgesetzten
der Mentee nachgedacht werden. Im Anschluss an das Mentoring-Programm sollten auf Wunsch der Mentee zusam-
men mit dem Vorgesetzten und eventuell einem Vertreter oder einer Vertreterin der Personalabteilung dariiber nach-
gedacht werden, welche ndchsten Schritte fiir die Mentee innerhalb des Unternehmens bzw. der Organisation denk-

bar waren.

10. Realistische Erwartungen und Anforderungen

Da viele andere Forderkonzepte und Entwicklungsprogramme keine Wirkung gezeigt haben, werden Mentoring-
Programme als Losung fiir vielfaltige Probleme gesehen. Hier ist es jedoch wichtig zu beriicksichtigen, dass Mento-
ring-Programme kaum dazu beitragen kdnnen, die gesamte Unternehmens- bzw. Organisationskultur zu modernisie-
ren. Die gewiinschten Effekte lassen sich in der Regel nicht durch eine einjahrige Pilotphase erzielen. Es hat sich

daher als sinnvoll erwiesen, Mentoring-Programme als eine langerfristige Strategie zu konzipieren und einzusetzen.

Generell sollte nicht die Erwartung geweckt werden, dass sich die Mentees nach der Teilnahme am Programm in
Fiihrungspositionen wiederfinden werden. Werden Karriereschritte nicht bereits zu Beginn des Programms sorgfltig

geplant, und werden wahrend des Programms keine gezielten Massnahmen zur Umsetzung ergriffen, werden keine
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eindeutigen Veranderungen sichtbar werden. Es ist daher wichtig, die Ziele mit den Anforderungen und einer langfris-
tigen Planung in Einklang zu bringen und das Programm nicht als etwas zu verkaufen, was es nicht ist: namlich ein
Allheilmittel.
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Natalie Imboden

Kriterien des Erfolgs von Mentoringprogrammen in Wirtschaft und
Verwaltung: Lehren fiir die Universitaten.
Schlussfolgerungen aus der Workshopdiskussion

Erfahrungen mit Mentoring-Programmen fiir Frauen sind in der Schweiz bisher vor allem aus Wirtschaft und Verwal-
tung bekannt. Dabei stellen sich Fragen nach der Messbarkeit konkreter Resultate und deren Ubertragbarkeit auf
andere Bereiche. Woran und wie ldsst sich der Erfolg solcher Programme messen? Welche Rahmenbedingungen
miissen fiir die erfolgreiche Durchfiihrung vorausgesetzt werden? Lassen sich diese Rahmenbedingungen auf die
Hochschuleniibertragen? Die Teilnehmerinnen des Workshops ,,Qualitatskriterien erfolgreicher Mentoringprogramme*
diskutierten diese Fragen anhand des Referats von Simone Schénfeld: ,Erfolgskriterien von Mentoring-Programmen
in Wirtschaft und Verwaltung” (vgl. Hofmann-Lun, Schonfeld und Tschirner, in diesem Band). Die von Simone Schon-
feld formulierten Erfolgskriterien beruhen auf einer Evaluation von drei auslandischen Mentoring-Programmen.®

Im Workshop wurden schweizerische Erfahrungen mit Mentoring zusammengetragen und in einem weiteren
Schritt die Erfolgskriterien diskutiert. In diesem Artikel soll versucht werden, die Diskussionsansatze iiber den Trans-

fer der Erfahrungen auf universitare Mentoring-Programme weiterzuentwickeln.

Erfahrungen mit Mentoring-Programmen

Anlasslich des Workshops berichteten Workshopteilnehmerinnen von Mentoringprojekten, in welche sie selbst invol-
viert sind und die zur Zeit in der Schweiz im Aufbau oder bereits in Durchfiihrung sind: Bei der Unternehmung ABB
Hochspannungstechnik werden mit einem Pilotprojekt Ingenieurinnen gefordert, eine private Firma betreut zwei Men-
toring-Programme, eines in der Stadtverwaltung Ziirich, wo rund 200 weibliche Mentees involviert sind, und ein zwei-
tes zusammen mit der Vereinigung Schweizer Arztinnen. Von den Teilnehmerinnen erwshnt wurde im weiteren ein
Beispiel aus dem Bereich der Wissenschaft und Forschung. Der Schweizerische Nationalfonds plante eine Art Mento-
ringsystem, worin die weiblichen Mitglieder des Forschungsrates als Ansprechpersonen auftreten sollten. Da diese
Idee nicht realisiert werden konnte, wird nun eine Liste von Kontaktfrauen (Professorinnen) gefiihrt, die bei Karriere-
fragen angegangen werden konnen und ihre Erfahrungen jungen Forscherinnen, welche eine wissenschaftliche
Karriere planen, weitergeben.®

Eine Umfrage bei den Workshop-Teilnehmerinnen ergab zudem, dass die meisten innerhalb der Hochschulen

tatig sind, einige ihren Hintergrund in der Wirtschaft und wenige in der Verwaltung haben. Keine war bereits als Teil-

% Ein Kommunikationsunternehmen in Deutschland, eine schwedische Verwaltungseinheit und eine Frauenorganisation in

Finnland.
8 Zuganglich tiber die Homepage des Nationalfonds unter Frauenfragen/Wissenschaftliche Hilfe:

http://www.snf.ch/Frauenframeset_d.html
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nehmerin in ein Mentoring-Programm involviert, aber alle kinnten sich vorstellen, daran zu partizipieren und ein gu-

ter Teil bekundete auch Interesse, selber als Mentorin zur Verfligung zu stehen.

Erfolgreiche Mentoring-Programme miissen in Personalentwicklungs- und Gleichstellungsstrategien einge-
bunden werden

Als eine wichtige Voraussetzung fiir die Durchfiihrung eines Mentoring-Programms in der Wirtschaft postulierte Simo-
ne Schonfeld dessen Einbettung in eine Personal- und Organisationsentwicklungsstrategie und ein Gleichstellungs-
programm. Die Teilnahme an Mentoring-Programmen darf keinesfalls zum Ausschluss aus anderen Personalentwick-
lungsprogrammen fiihren und ist somit immer als eine Ergdnzung zu bestehenden Massnahmen zu verstehen.
Mentoring-Programme brauchen zudem die Abstiitzung im Betrieb, bzw. die Unterstiitzung des Managements. So
sind beispielsweise beim Projekt der ABB alle Mentoren Geschéftsleitungsmitglieder. Diese sollen damit gleichzeitig
zu sogenannten ,change agents” fiir das gesamte Unternehmen werden. Je nach Situation und Unternehmenskultur
empfiehlt es sich, mit einzelnen ,under cover agents" im Betrieb zusammen zu arbeiten, welche dann die Rolle der
,change agents” iibernehmen, statt auf eine Uberzeugung und Partizipation aller Kader hinzuarbeiten.”

Bei der Umsetzung auf Hochschulebene ergeben sich Schwierigkeiten. Erstens existieren an den Universitdten
meist kaum gezielte Personalentwicklungsstrategien, zweitens sind die Beschaftigungsverhaltnisse haufig befristet
(Assistenzzeit fiir die Dauer der Dissertation), drittens fehlen Stellen und Perspektiven fiir Post-Doktorandlnnen und
HabilitandInnen. Hier muss die Frauenforderung durch Mentoring an Nachwuchsforderung gekoppelt werden. Grund-
satzlich sollen Mentoringmassnahmen an den Universitdten bisherige Gleichstellungsstrategien ergénzen, insheson-
dere nachhaltig sein und bisherige mannerfordernde Systeme und Strukturen verdndern. Aus diesem Grunde sollen
Mentoring-Programme zusammen mit universitaren Gleichstellungsstellen durchgefiihrt werden.

Auch die in der Wirtschaft als absolut notwendig erachtete Unterstiitzung durch das Management hat an den
Universitdten eine andere Bedeutung. Anstelle einer Geschaftsleitung sind dort einzelne Fakultdten und Institute zu-
standig und miissen einzeln von der Notwendigkeit von Programmen iiberzeugt sein bzw. werden. Die Notwendigkeit,
dass die involvierten Gremien kooperativ und vorbehaltlos iiberzeugt sein miissen, zeigt ein Beispiel aus Osterreich.
Dort befiirwortete das zustandige Wissenschaftsministerium Frauenforderungsprogramme, hatte aber gegen den

Widerstand der einzelnen Universitaten zu kdmpfen.

Klare Zieldefinition und Qualitatskontrolle fiir das Programm — Transparenz bei den Teilnehmerinnen

Ein weiterer wichtiger Punkt ist die genaue Festlegung der Ziele und der Zeitdauer eines Programms. So ist es mog-
lich, dass beispielsweise in einem Unternehmen nach einer beschrankten Programmdauer keine sichtbaren Fort-

schritte (z.B. mehr Frauen im Kader) festzustellen sein, dafiir haben aber die Programmteilnehmerinnen auf der psy-

" Erfahrungen aus Schweden zeigen zudem, dass diesbeziiglich lingerfristig Veranderungen der Unternehmenskultur méglich
sind. Dort wird fiir Fiihrungskrafte die Erfahrung als Mentorin positiv bewertet und auch gefordert. Die Fahigkeit, Mentorfunk-

tionen zu iibernehmen, hat Eingang ins Anforderungsprofil gefunden und wurde Bestandteil des Berufsethos.

86



cho-sozialen Ebene neue Kompetenzen und mehr Selbstvertrauen aufgebaut, welche sie in den folgenden Phasen
einsetzen konnen. Hier fehlen die wissenschaftlichen Ergebnisse iiber langerfristige Auswirkungen nach Abschluss
der jeweiligen Programme. Zudem muss beriicksichtigt werden, dass das Ziel klar im Zentrum bleibt und das Pro-
gramm nicht auf einem Nebengeleise endet. Neben der klaren Zielsetzung werden daher eine laufende Evaluation und
Qualitatskontrolle als wichtig bezeichnet.

Grundsatzlich soll im Betrieb iiber das Programm und dessen Ziele Transparenz herrschen.” Transparenz ist
auch bei der Auswahl der Teilnehmerinnen wichtig. Um zudem eine Stigmatisierung der , Geforderten zu verhindern,
muss der Schutz der Mentees sichergestellt werden. Dabei gibt es Modelle, wo die Vorgesetzten direkt miteinbezogen
sind und andere, wo sie nicht iiber die genauen Details und die einzelnen Teilnehmerinnen informiert sind. Erfahrun-
gen in der Wirtschaft zeigen zudem, dass in den Betrieben die jiingeren Arbeitnehmerinnen mit 1-2 Jahren Betriebser-
fahrung nach Studienabschluss weniger an der Teilnahme an Programmen interessiert sind als &ltere Mitarbeiterin-
nen, die bereits mehrere Jahre im Betrieb arbeiten.

Die Kriterien Qualitat und klare Zieldefinition der Programme sowie Transparenz bei der Teilnehmerinnenauswahl

gelten grundsatzlich auch fiir den universitaren bzw. forschungsmassigen Bereich.
Fiir diesen spezifischen Kontext sind folgende Punkte besonders zu beachten:

Die Auswahl der gefdrderten Wissenschaftlerinnen soll nach transparenten Grundsétzen (u.a. mit Ausschreibun-
gen und Auswahlverfahren) erfolgen. Insbesondere sollen auch Doktorandinnen und Habilitandinnen einbezogen

werden, die nicht institutionell verankert sind (z.B. Dissertationen ausserhalb von Assistenzstellen).

Die Rolle der Mentorlnnen muss klar definiert werden. Die Mentorlnnen sollen den Mentees die notwendigen
Kontakte, Publikationsmaglichkeiten, Netzwerke etc. zugénglich machen, welche fiir ihre wissenschaftliche Kar-
riere notwendig sind. Die Mentorlnnen sollen dabei nicht die Aufgaben der Doktorvéter bzw. Doktormiitter (wie
die fachliche Beurteilung etc.) iibernehmen. Es besteht eine klar unterschiedliche Rollenzuteilung zwischen Dok-
torvatern bzw. Doktormiittern und Mentorinnen. Solche Mentoringbeziehungen diirfen nicht zu Spannungen bzw.

Konkurrenzsituationen mit den Doktorvatern bzw. Doktormiittern fiihren.

Die zukiinftigen Mentorinnen sollen auf ihre Aufgabe vorbereitet und geschult werden. Um Abhangigkeiten zu
vermeiden und das Problem der Schweizer "Forschungskleinrdumigkeit" zu tiberwinden, soll die Zusammenar-
beit mit auslandischen Mentorlnnen gesucht werden. Allenfalls ist zu priifen, ob nicht altere Wissenschafterln-
nen, die vor ihrer Emeritierung stehen, fiir diese Aufgabe angesprochen werden kdnnen (im Sinne eines Wis-

senstransfers zwischen Wissenschaftsgenerationen).

"t Da bei der Neulancierung von Mentoringprogrammen fiir Frauen mit Widerstanden von mannlichen Konkurrenten zu rechnen

ist, sollen dafiir (psychologische) Massnahmen fiir die teilnehmenden Frauen und die nichtteilnehmenden ménnlichen ,Kon-

kurrenten” vorgesehen werden.
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Neben dem klassischen 1:1 Modell (ein Mentee wird von einer Mentorin bzw. einem Mentor betreut) sind auch
Gruppenmodelle und Mentoringnetzwerke zu priifen. Als Mentorlnnen kommen sowohl Frauen wie auch Manner
in Frage. Jedes Mentoringverhaltnis beruht auf gegenseitiger Akzeptanz bzw. Freiwilligkeit. Allfallige Konkurrenz-
situationen (z.B. ein Mentor hat mehrere Mentorinnen mit dhnlichen Karriereinteressen) miissen transparent

sein.

Damit die unterschiedlichen Lebenslaufe von Wissenschaftlerinnen beriicksichtigt werden kdnnen, ist eine gros-
se Flexibilitdt bei der Laufdauer und den Modalitdten von Programmen notwendig. Grundsatzlich miissen die
Programme (iber l&ngere Zeitspannen konzipiert werden (z.B. gesamte Habilitationsdauer und nicht nur die letz-

ten 6 Monate vor Abschluss).

Fiir Mentoring-Programme an den Universitaten braucht es Fachleute und Konzepte

In der Botschaft des eidgendssischen Parlaments iiber ,die Forderung von Bildung, Forschung und Technologie in den
Jahren 2000-2003“ (vgl. Botschaft des Bundesrates 1998) sind 5 Mio. SFr. fiir Mentoring-Programme vorgesehenen,
welche an die einzelnen Universitaten im Wettbewerbsverfahren vergeben werden. Damit besteht die einmalige Mog-
lichkeit, in fundierter Art und Weise Mentoring-Programme an Schweizerischen Universitaten durchzufiihren (siehe
dazu auch das Vorwort in diesem Band). Zu diesem Zweck soll die Koordination der universitaren Mentoringkonzepte
sichergestellt werden. Um die Qualitdt der Mentoring-Programme gewahrleisten zu konnen, miissen geniigend Mittel
zur Konzeption, Ausbildung der Mentorlnnen, Begleitung, Coaching und Evaluation zur Verfiigung gestellt werden. Die
zustandigen Bundesstellen und vor allem die Universitdten als Programmtragerinnen sollen auf auslandische Erfah-
rungen und fachliches Knowhow zuriickgreifen. Zudem ist die Zusammenarbeit mit den universitaren Gleichstellungs-

stellen, als Fachstellen fiir Frauenforderungspolitik, von Bedeutung.
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Béatrice Ziegler, Chantal Magnin

Anforderungen an die Mentees — Anforderungen an die Mentorinnen und
Mentoren in Mentoring-Programmen.

Schlussfolgerungen aus der Workshopdiskussion

Anforderungen, die an Mentorinnen und Mentoren sowie an Mentees in der Wissenschaft gestellt werden sollen, da-
mit ein Forderungsprogramm fiir die Beteiligten gewinnbringend sein kann, waren Thema dieses Workshops.

Die Soziologin Hanne Schéafer berichtete einfiihrend iiber diesbeziigliche Erfahrungen, die im Zusammenhang
mit einem Mentoringprogramm fiir Frauen in naturwissenschaftlich-technischen Disziplinen an den hessischen Uni-
versitaten und Fachhochschulen gemacht worden sind (vgl. Steger und Schéfer in diesem Band).

Zu Beginn des Workshops wurde diskutiert, in welchem Rahmen Mentoringprogramme in der Schweiz gese-
hen werden konnten: Das Mentoring fiir Frauen zwischen Hauptstudium und eigentlicher beruflicher Qualifizierung
siedelt sich in jedem Fall in einer kleinen, {iberschaubaren, Diskretion erschwerenden Wissenschaftslandschaft an.
Bestehende Abhdngigkeitsverhaltnisse konnen so moglicherweise verscharft, neue geschaffen werden. Ein Mento-
ringprogramm, das ausschliesslich die Hochschullaufbahn im Blick hat, engt die Auswahl bei den Mentorinnen weiter
ein. Es verengt aber moglicherweise auch den Blick der Mentees, sodass ausseruniversitire Karrierealternativen
unberiicksichtigt bleiben kénnten, was angesichts der bereits erwdhnten Enge des Wissenschaftsbetriebes problema-
tisch sein kann. Mit Blick auf diese Problematik wurden eingangs Fragen aufgeworfen zum Personenkreis der Mento-
rinnen und eventuell Mentoren, nach deren Vorbereitung fiir diese Aufgabe, nach Auswahlkriterien, dazu, ob aus-
schliesslich Frauen begleitet werden sollen und welche Inhalte das Mentoring umfassen konnte.

Der aktuelle Anlass der Tagung, die Tatsache, dass die Botschaft des Bundesrates iiber die Forderung von
Bildung, Forschung und Technologie in den Jahren 2000-2003 (Botschaft des Bundesrates 1998) im Rahmen von
Massnahmen zur Gleichstellung der Geschlechter fiinf Millionen Schweizer Franken fiir Mentoringprojekte vorsieht
(siehe dazu das Vorwort in diesem Band), lasst es sinnvoll erscheinen, solche Projekte zu gegebenem Zeitpunkt fiir
die Wissenschaft zu entwickeln. Dennoch waren die meisten der Teilnehmerinnen der Ansicht, dass ein zu entwi-
ckelndes Mentoringprojekt neben der Wissenschaft auch Arbeits- und Karrierebereiche in der Wirtschaft und in der
Verwaltung einbeziehen sollte. Dem Problem der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ware dabei besonders Rechnung
zu tragen, um eine einseitige Forderung von Karrieren zu vermeiden, denen die Familiengriindung geopfert wird und
werden muss. Es wurde auch bedauert, dass sich der vom Bund vorgesehene Betrag nicht auch auf die eidgendssi-

schen Technischen Hochschulen, die ETH und die EPFL, erstreckt.

Die von der Moderatorin aufgeworfene Frage, ob es sich bei den Mentorlnnen ausschliesslich um Frauen handeln soll,
erganzte die Referentin Hanne Schéfer mit weiteren Informationen. Grundsatzlich betonte sie, dass die Gefahr teil-
weise fiir gross eingeschatzt werde, dass eine Beziehung zwischen Mentor und weiblicher Mentee paternalistischen

Charakter erhalte. Doch habe es im Rahmen einer Tagung in Schweden sehr interessante Riickmeldungen von Mén-
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nern gegeben, die nahelegen, dass in der Beteiligung von Mentoren ein grosses Potential zur Veranderung gesell-
schaftlicher Strukturen liege. Sie personlich pladiere deshalb fiir gemischte Programme, wobei die Mentees iiber die
Geschlechtszugehdrigkeit ihrer Mentorlnnen bestimmen kdnnen sollten. Manner miissten zudem gezielt darauf ange-
sprochen werden, ob sie sich als Mentoren an einem Mentoring-Programm beteiligen wollen. Dies treffe aber auch
auf Frauen zu, die sich selbst oft gar nicht als Expertinnen sehen, weil sie den Wert ihres Wissens fiir Jiingere oft
unterschatzen.

Angesichts der Tatsache, dass ein Mentoringprogramm auf die Bereitschaft von Frauen und eventuell Mén-
nern angewiesen ist, die ohnehin zeitlich stark belastet sind, sollten, so betonte auch Hanne Schifer, die Anforderun-
gen an die Mentorlnnen nicht zu hoch gesetzt werden, immerhin wiirden diese die Tatigkeit ehrenamtlich ausiiben.
Der Arbeit der Mentorlnnen sei Wertschétzung entgegen zu bringen. Die Aufgabe der Koordination ist es, fiir den Wis-
senstransfer notwendige Kommunikationsstrukturen zu schaffen und das Programm in den Hochschulen und in der
Offentlichkeit so zu prasentieren, dass die Mentorinnentatigkeit letztlich ein weiteres Qualifikationselement einer
wissenschaftlich aktiven Person darstellen kann.

Es wurde auch die Frage aufgeworfen, ob im Rahmen des Mentorings ausschliesslich Forderungsheziehungen
zwischen einer Mentee und der Mentorperson institutionalisiert werden sollten oder auch Gruppenbetreuungen bzw. -
informationsveranstaltungen in Frage kdmen. Die Diskussion lief auf die Feststellung hinaus, dass in Schule und
Studium bzw. an den Ubergéngen Informationsveranstaltungen die Bediirfnisse abzudecken vermogen, wahrend ge-
gen Ende des Studiums und inshesondere in der Dissertationsphase die Partnerlnnenbeziehungen sehr hilfreich sein

konnen, dass also ein eigentliches Mentoring-Programm auf diese Phase konzentriert werden sollte.

Die Tatsache, dass die konkreten Inhalte der Beziehung zwischen Mentee und Mentorin von der Koordination offen
gelassen werden sollen, damit wirklich bediirfnisgerecht gearbeitet werden kann, impliziert gleichzeitig das Problem
sinnvoller Abgrenzung im Rahmen der Betreuung. Das Mentoring hat konkrete Kompetenzsteigerungen der Mentees
zum Ziel, nicht aber eine umfassende Personlichkeitsentwicklung: Die Mentee soll in ihrem Handeln
selbstverantwortlich bleiben, dabei sollen spezifische Eigenstandigkeiten gefordert werden. Dem Problem eines zu
starken personlichen Engagements ist zum einem mit einem institutionalisierten Meinungsaustausch der
Mentorlnnen untereinander, zum andern mit einer schriftlichen Vereinbarung zwischen Mentorln und Mentee zu
begegneBiegenstand einer solchen Vereinbarung sollten nicht nur die Themen sein, fiir die die Beziehung eingegangen
wird, sondern es muss auch der Zeitrahmen, in dem diese Beziehung gepflegt wird, formuliert werden. Eine sehr kur-
ze Dauer, z.B. ein, zwei Gesprachsrunden, ist nicht empfehlenswert, da Mentorlnnen in einer solchen Struktur der
Tatigkeit kaum etwas abgewinnen konnen; befriedigend ist eine Betreuung fiir sie erst dann, wenn eine Entwicklung

der Mentees erkennbar werden kann, die den Forderungsaufwand von Mentorinnen "belohnt”.

Anforderungen an Mentorinnen und Mentees, so wurde das Fazit des Workshops gezogen, sollen durch die Strukturen
und Vereinbarungen des Programmes vorgegeben werden, nicht aber durch eine personliche Qualifizierung der Inte-

ressierten:
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Als Mentees kommen Studentinnen in Frage, die mindestens vor dem Abschluss des Lizentiates stehen, vor allem
aber Doktorandinnen und Akademikerinnen, die sich weiter qualifizieren wollen.

Bei Mentorlnnen wie Mentees entscheidet vorerst ihr Interesse an dieser Institution tiber ihre Eignung. Wie Er-
fahrungen Hanne Schafers zeigen, ist die Bereitschaft, an einem solchen Programm mitzuarbeiten, schon Hinweis
darauf, dass eine Mentorin oder Mentee diejenige Offenheit gegeniiber Situationen und Personen besitzt, die es fiir
eine solche Beziehung braucht. Die Nennung weiterer personlicher Eigenschaften als Voraussetzungen dafiir, Mento-
rin oder Mentee zu werden, wurde abgelehnt mit dem Argument, dass sich eine erfolgreiche Beziehung zwischen
beiden so nicht herstellen lasse, sondern vielmehr damit, dass ein klarer Rahmen geschaffen werde.

Die Programmvorgaben stellen den Mentoring-Beziehungen deshalb einen klaren Rahmen und hilfreiche
Strukturen zur Verfiigung, errichten aber nicht vorgangig Hiirden fiir die Beteiligung am Programm.

Sowohl Mentorlnnen als auch Mentees formulieren Inhalte und Mdglichkeiten ihrer Mentoring-Beziehung im

Gesprach und halten diese in einer Vereinbarung fest.

Literatur

Botschaft des Bundesrates iiber die Forderung von Bildung, Forschung und Technologie in den Jahren 2000-2003
vom 25. November 1998. Bern: EDMZ 1998
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Mentoringprogramme in verschiedenen Fachbereichen.
Erfahrungen aus Deutschland und Implikationen fiir die Schweiz
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Linda Steger, Hanne Schafer

Das Projekt "MentorinnenNetzwerk fiir Frauen in naturwissenschaftlich-
technischen Fachern an hessischen Universitaten und Fachhochschulen"

Der Zugang von Frauen zu technischen Studiengangen und Fiihrungspositionen stosst auf strukturelle Barrieren, die
mit individuellen Strategien alleine nicht zu beseitigen sind. Trotz besserer Abschliisse und hoherer Prasenz in natur-
wissenschaftlich-technischen Berufen stehen Frauen nach wie vor beim Berufseinstieg und beim Zugang zu Fiih-
rungspositionen vor grosseren Hiirden als Manner.

Erfolge bei der Beseitigung der starken Unterreprasentanz von Frauen sind jedoch nur miihsam zu erzielen.
Gleichberechtigungsgesetze stossen dort an Grenzen, wo neben sachlichen Qualifikationsanforderungen subtil und
iiber symbolische Macht Lebensentwiirfe gefordert werden, die mannlicher Normengebung entsprechen. Durch die
Unterreprasentanz von Frauen in naturwissenschaftlich-technischen Bereichen haben weibliche Lebensmuster dort
kaum Relevanz.

Begabte und motivierte Schiilerinnen schrecken haufig vor der Wahl eines naturwissenschaftlich-technischen
Studienfachs zuriick. Studentinnen werden in mannerdominierten Fachern der Natur- und Ingenieurwissenschaften
demotiviert und berufstatige Frauen stossen auf schwer fasshare Karrierehindernisse, durch die sie im Vergleich zu
gleich qualifizierten Mannern diskriminiert werden.

Ein weiterer Grund fiir die Unterreprasentanz von Frauen in Naturwissenschaft und Technik ist der fehlende
Zugang zu informellen Netzen, die zur beruflichen Entwicklung wichtig sind. Das "MentorinnenNetzwerk fiir Frauen in
naturwissenschaftlich-technischen Fachern an hessischen Universitéten und Fachhochschulen” setzt an dieser Tat-
sache an und baut ein Netzwerk auf, durch das Schiilerinnen, Studentinnen und Absolventinnen systematisch moti-
viert und wahrend der Phasen Studieneinstieg, Studium und Berufseinstieg kompetent und in personlichem Kontakt
begleitet werden. Junge Frauen aus Schule und Hochschule (Mentees) werden mit berufserfahrenen Frauen aus Wis-

senschaft und Wirtschaft (Mentorinnen) zusammengefiihrt.

1 Der Start

Im Oktober 1997 fand an der Technischen Universitat (TU) Darmstadt die Fachtagung "Aufbau eines Mentorinnen-
Netzwerks fiir Frauen in naturwissenschaftlich-technischen Fachern an hessischen Universitaten und Fachhoch-
schulen” statt. Die Veranstaltung wurde von Vertreterinnen der TU Darmstadt und der Fachhochschule (FH) Frankfurt
am Main in Kooperation mit dem damaligen Hessischen Ministerium fiir Frauen, Arbeit und Sozialordnung (HMFAS)
organisiert. Diese Tagung, die vom Hessischen Ministerium fiir Wissenschaft und Kunst finanziert wurde, bildete den
Auftakt zum Aufbau des MentorinnenNetzwerks an hessischen Hochschulen. Der Einladung folgten etwa 150 Frauen
(und wenige Méanner), die sich fiir Frauenfdrderung engagieren bzw. selbst als Ingenieurinnen in Naturwissenschaft

und Technik tétig sind.
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Das grosse Interesse an der Fachtagung verstarkte die Motivation der Veranstalterinnen, die Projektidee zu konkreti-
sieren. Sie entwickelten ein Konzept zum Aufbau eines MentorinnenNetzwerks fiir Frauen in naturwissenschaftlich-
technischen Fachern an hessischen Universitaten und Fachhochschulen. Das Modellprojekt sollte zundchst an den
beiden Hochschulstandorten TU Darmstadt und FH Frankfurt am Main erprobt werden, weil dort Frauen bereits aktiv
an der Konzeption des Projekts arbeiteten. Das Hessische Ministerium fiir Wissenschaft und Kunst sicherte fiir die
folgenden zwei Jahre die finanzielle Unterstiitzung zum Aufbau des Netzwerks zu. Die Frauenbeauftragten beider
Hochschulen, Vertreterinnen der Studienberatungsstellen, die Koordinatorinnen und die Vertreterin des Hessischen

Sozialministeriums (HMFAS/ HSM) gaben sich eine Organisationsform, die im Folgenden kurz umrissen wird.

2 Die Organisationsform

Nach der Fachtagung konstituierte sich die Alanungsgruppe, in der Vertreterinnen beider Hochschulen und des dama-
ligen Hessischen Ministeriums fiir Frauen, Arbeit und Sozialordnung zusammenarbeiten. Die Planungsgruppe trifft
sich in regelmassigen Abstanden und hat im Wesentlichen die Aufgabe, die Koordinatorinnen bei der Konzeption und
Umsetzung des Projekts zu begleiten und zu unterstiitzen.

Zur konkreten Umsetzung des Projekts konstituierten sich an den Hochschulen Avordinierungsgruppen, die
standortspezifische Konzepte zum Auf- und Ausbau des MentorinnenNetzwerks entwickelten und die Koordinatorin
bei der Arbeit vor Ort begleiten. Die Koordinierungsgruppen setzen sich jeweils aus der Frauenbeauftragten, der Stu-
dienberaterin und der Koordinatorin zusammen.

Die Avordinatorinnen haben vorrangig die Aufgabe, das Konzept vor Ort umzusetzen. Sie verdffentlichen die
Konzeptidee und kniipfen Kontakte zu potentiellen Mentorinnen und Mentees. Bei ihnen laufen alle Faden zusammen:
sie leisten hochschulinterne und -externe Offentlichkeitsarbeit, prasentieren das MentorinnenNetzwerk auf Fachta-
gungen, Messen usw., kooperieren mit anderen Frauennetzwerken, werben und beraten interessierte Mentorinnen
und Mentees, kniipfen und halten Kontakt zu den Mentoring-Paaren und sorgen fiir die Vernetzung aller Mentorinnen
und Mentees untereinander.

Das Projekt wird aufgrund seiner Neuartigkeit wissenschaftlich begleitet. Die externe Wissenschattliche Be-
Zleifung hat die Aufgabe, die einzelnen Schritte zur Umsetzung des MentorinnenNetzwerks zu evaluieren. Ziel ist die
Beurteilung, inwieweit das MentorinnenNetzwerk die Chancen von Frauen in den naturwissenschaftlich-technischen
Fachern verbessert hat. Ein weiteres Ziel der Evaluation ist es, einen Leitfaden fiir den Transfer des Projekts an ande-

re Hochschulen bereitzustellen.
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Abb. 1: Organisationsform des MentorinnenNetzwerks

Organisationsform

Elanungsgrupge

' I Y
Koordinierungsgruppe Koordinierungsgruppe
FH Frankfurt TU Darmstadt
Koordinatorin * Koordinatorin
-

& 'S
Mentee & Mentorin Mentee & Mentorin

3 Ziele und Grundsatze
3.1 LZiele

Das MentorinnenNetzwerk hat u.a. zum Ziel:

Wissenschaftliche Begleitung

Frauen in ihren naturwissenschaftlich-technischen Kompetenzen zu starken und diese sichtbar zu machen,
interessierte Schiilerinnen fiir ingenieur- und naturwissenschaftliche Studiengéinge wahrend der Ubergangspha-
se in die Hochschule unterstiitzend zu begleiten,

Studentinnen auf die Anforderungen im Berufsleben vorzubereiten und sie zur Umsetzung ihrer beruflichen Ziele
Zu motivieren,

Absolventinnen der ingenieur- und naturwissenschaftlichen Studiengédnge beim Berufseinstieg zu unterstiitzen
und

den Frauenanteil in Fiihrungspositionen zu erhéhen.

3.2 Grundsatze

Im MentorinnenNetzwerk werden a/ interessierten Studentinnen, Absolventinnen und Nachwuchswissenschaftlerin-
nen der beteiligten Hochschulen sowie Schiilerinnen, die sich fiir die Aufnahme eines Studiums in einem naturwis-
senschaftlich-technischen Studiengang interessieren, gefordert. Dabei stehen die /ndividuellen Bediirfnisse der jewei-
ligen Mentee im Mittelpunkt.

Die inhaltliche Umsetzung gestalten die Mentorinnen und Mentees in ihrer Kooperation eigenstandig. Dabei
bezieht sich die Forderung auf fachliche, soziale und motivationale Aspekte ebenso wie auf strategische, organisato-

rische und logistische.
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Fiir das Projekt werden ausschliesslich Frauen als Mentorinnen gesucht. Grund dafiir ist die Tatsache, dass Frauen in
naturwissenschaftlich-technischen Berufen — die nach wie vor von ménnlichen Strukturen dominiert sind — andere
Erfahrungen machen als Manner und somit Erfahrungen weitergeben konnen, die gerade jiingeren Frauen von Nutzen
sein konnen. Ausserdem fiihlen sich viele Frauen in ihrem Fachgebiet isoliert und suchen nach Vernetzung mit Kolle-
ginnen. Auch die Suche nach Maglichkeiten, Familie und Beruf zu vereinbaren, sind Erfahrungen von Frauen, die sie

an andere Frauen weitergeben kdnnen.

4 Blick in die Praxis

Im MentorinnenNetzwerk steht die direkte Beziehung zwischen einer Mentorin und einer Mentee im Mittelpunkt des
Mentoring. Der Begriff des Mentors stammt aus der griechischen Mythologie: Als Odysseus nach Troja aufbrach, bat
er seinen Freund Mentor, seinen Sohn Telemachos wahrend seiner Abwesenheit zu unterrichten und auf das Leben
vorzubereiten. Angelehnt am Namen Mentor ist die Mentorin im MentorinnenNetzwerk die berufs- bzw. studienerfah-
rene Frau, die erfolgreich in der Wirtschaft oder in der Wissenschaft tatig ist. Die Mentee ist die Lernende, die Schiile-

rin, Studentin, Absolventin, die in ihrer aktuellen Lebensphase Unterstiitzung sucht.

4.1 Die Vermittlung von Mentorin und Mentee
Grundlage fiir die Vermittlung bilden Erhebungsbdgen, die die interessierten Mentorinnen und Mentees ausfiillen. Aus
diesen gehen die Wiinsche der Mentees, die Angebote der Mentorinnen und beider Erwartungen an eine Kooperation
hervor. Die Koordinatorin wahlt eine den Wiinschen der Mentee entsprechende Mentorin aus. Kriterium bei der Aus-
wahl ist eine inhaltlich-fachliche - und ggf. soziale - Ubereinstimmung. Die Koordinatorin informiert die Mentee und
die Mentorin {iber ihre Vorschlage, anschliessend nimmt die Mentee mit der Mentorin Kontakt auf.

Im MentorinnenNetzwerk konnen Mentorinnen auch mehrere Kooperationen iibernehmen. Ausserdem ist es
maglich, dass eine Mentorin gleichzeitig als Mentee im Netzwerk Unterstiitzung findet. So gibt es beispielsweise Stu-
dentinnen hoherer Semester, die als Mentorinnen Studentinnen aus den ersten Semestern begleiten und gleichzeitig

als Mentee von einer berufstatigen Frau gefdrdert werden.

4.2 Die Zusammenarbeit von Mentorinnen und Mentees

Beim ersten Treffen verstandigen sich Mentorin und Mentee iiber ihre Wiinsche und Erwartungen an die gemeinsame
Zusammenarbeit. Dieses Treffen dient dem gegenseitigen Kennen Lernen, bei dem auch abgewogen wird, ob eine
Zusammenarbeit sinnvoll erscheint und maglich ist. Dabei werden die Ziele der Kooperation und die jeweiligen Anfor-
derungen, die sich daraus fiir jede Einzelne ergeben, geklart. Eine Zusammenarbeit kann zum Beispiel einen Aus-
tausch beinhalten, der die Erfahrungen als Frau in mannerdominierten Natur- und Technikwissenschaften zum Mit-

telpunkt hat, die Vermittlung eines Praktikumsplatzes oder auch von beruflichen Kontakten.
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Haben sich Mentorin und Mentee fiir eine gemeinsame Kooperation entschieden, treffen sie eine schriftliche Verein-
barung. Hier legen sie verbindlich die inhaltlichen Schwerpunkte ihrer Zusammenarbeit sowie den zeitlichen Rahmen
(z. B. drei Treffen wéhrend eines Semesters) fest.
Bei Beendigung der Kooperation findet ein Abschlussgesprach statt, in dem die Mentorin und die Mentee den Verlauf
ihrer Zusammenarbeit reflektieren.

Die Koordinatorinnen stehen als Ansprechpartnerinnen im Verlauf der Kooperation zur Verfiigung und beglei-

ten die Kontakte auf Wunsch.

4.3 Wer ist Mentorin, wer ist Mentee?
Die nachfolgenden Darstellungen beziehen sich auf die bis Mitte Marz 1999 eingegangenen Erhebungsbdgen von 56

Mentorinnen und 74 Mentees. Deren Auswertung zeigt:

Die Mentorinnen, die sich beworben haben, sind je zur Halfte in der Wissenschaft und in der Wirtschaft tatig. Bis auf
drei Frauen verfiigen sie alle iiber einen Hochschulabschluss, etwa die Halfte ist promoviert, fiinf Frauen sind habili-
tiert. Drei Viertel der Mentorinnen kommen aus Natur- und Ingenieurwissenschaften, ein Viertel aus sozial- oder geis-
teswissenschaftlichen Bereichen’™. Zwei Studentinnen hdherer Semester haben sich als Mentorin fiir Studienanfange-
rinnen und fiir die Begleitung von Schiilerinnen, die sich fiir ein Studium in einem naturwissenschaftlich-technischen
Fach interessieren, angeboten.

Es haben sich vorwiegend Mentees aus den Fachbereichen Architektur, Informatik, Elektrotechnik und Che-
mie beworben. Sie sind nahezu gleichmassig auf die Studienjahrgdnge verteilt, d.h. sowohl Studienanféngerinnen als
auch Studentinnen hoherer Semester haben Unterstiitzung durch eine Mentorin angefragt. Etwa ein Drittel dieser
Mentees verfiigt bereits {iber eine abgeschlossene Ausbildung. Als Mentees haben sich auch studien- bzw. berufser-
fahrene Frauen beworben, die promoviert oder habilitiert sind und den nachsten Schritt ihrer Karriere gemeinsam mit

einer kompetenten Frau planen wollen.

4.4 Was zeichnet Mentorin und Mentee aus?
Die Mentorin hat Verstandnis fiir die besondere Situation von Frauen in natur- und ingenieurwissenschaftlichen Be-
reichen und mdchte aus eigener Erfahrung heraus Schiilerinnen, Studentinnen und Absolventinnen anleiten. Sie hat
Interesse an der Motivierung und Starkung weiblicher Kompetenzen und ist bereit, Zeit und Kraft in die Forderung
einer anderen Frau zu investieren, auch um langerfristig den Anteil von Frauen in Naturwissenschaft und Technik zu
erhdhen.

Die Mentee ist sowohl an einer beruflichen Orientierung in Naturwissenschaft und Technik interessiert als

auch am personlichen und beruflichen Erfolg. Sie mdchte ihre Fahigkeiten kreativ und engagiert einsetzen. Die Men-

72 Diese Frauen, die sich beruflich fiir die Férderung von Frauen engagieren, waren Teilnehmerinnen der Auftaktveranstaltung

im Oktober 1997. Sie entschlossen sich damals, als Mentorinnen den Aufbau des Netzwerks zu unterstiitzen.
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tee ist neugierig auf die beruflichen Erfahrungen ihrer Mentorin und mutig, Neues auszuprobieren. Sie hat Fragen und

sucht mit ihrer persénlichen Begleiterin nach Klarung.

4.5 Was suchen Mentorin und Mentee?
Mentorinnen machten der Mentee bei ihren Fragen beratend zur Seite stehen und sie beim Erreichen ihrer Ziele unter-
stiitzen. Sie konnen der Mentee beispielsweise ihre fachlichen, methodischen und sozialen Fahigkeiten bewusst ma-
chen und diese stérken. Sie konnen zur beruflichen Karriere motivieren und sie bei ihren ersten Schritten dorthin
begleiten. Sie konnen ihre Mentee auch in ihren Arbeitsbereich einfiihren und ihr Einblicke in die Strukturen ihres
Unternehmens vermitteln.

Primar wollen die Mentorinnen Leitungs- und Fiihrungserfahrungen vermitteln (31), aber auch Moderations-
kenntnisse und Erfahrungen in der Lehre weitergeben (25) und die Mentee an ihren Erfahrungen in Organisations-

und Verwaltungsstrukturen teilhaben lassen (17). Folgende Prioritaten wurden deutlich (siehe Tabelle 1):

Tab. 1: Forderungsangebote der Mentorinnen

Angebote der Mentorinnen ino%

Unterstiitzung wahrend des Studiums 57,1
Unterstiitzung beim Studieneinstieg 39,3
Wege in die wissenschaftliche Laufbahn 33,9
Zugang zu Wirtschaftsunternehmen 214
Wege in die berufliche Selbstandigkeit 10,7
Sonstige Angehote 12,5
N=>56, Mehrfachnennungen

Gefragt nach ihrer Motivation, sich im MentorinnenNetzwerk zu engagieren, berichten viele Mentorinnen, dass sie
selbst gerne das Angebot einer beratenden Mentorin wahrend ihres Studiums, ihres Berufsein- bzw. -aufstiegs in
Anspruch genommen héatten. Aufgrund ihrer Erfahrungen, dass der Weg zur beruflichen Karriere immer schwieriger
wird fiir Frauen, je weiter sie nach "oben" steigen, mdchten sie nachfolgenden Frauen den Ein- bzw. Aufstieg erleich-
tern.

Mentges wollen in ihrer jeweiligen Lebensphase, sei es beim Ubergang von der Schule in die Hochschule, in
einer besonderen Studiensituation oder beim Ubergang von der Hochschule in den Beruf, die Forderung durch stu-
dien- bzw. berufserfahrene Frauen wahrnehmen. Sie mdchten sich mit einer Mentorin iiber ihre derzeitige Lebens-
phase und die daraus abgeleiteten fachlichen und personlichen Ziele verstandigen und gemeinsam Entwicklungsper-
spektiven erarbeiten. Die Mentees mdchten ihre Erfahrungen mit einer Mentorin reflektieren und ihre Fahigkeiten

kreativ und engagiert einbringen, indem sie z.B. im Arbeitsbereich ihrer Mentorin hospitieren.

Die Mentees dusserten in den Erhebungsbdgen folgende Erwartungen an ihre Kooperation mit einer Mentorin (siehe
Tabellen 2 und 3):
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Tab. 2: Erwartungen der Mentees an die Kooperation mit einer Mentorin

Erwartungen der Mentees an die Kooperation in%
Unterstiitzung wahrend des Studiums 94,1
Impulse fiir die Berufsfindung 36,5
Einblicke in den Berufsalltag 35,1
Vermittlung von beruflichen Kontakten 21,0
Forderung wahrend des Berufseinstiegs 25,1
Allgemeiner Erfahrungsaustausch 25,1
Anregung zur personlichen Entwicklung 20,3
Frauenspezifischer Erfahrungsaustausch (Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Frauen im Ingenieurberuf) | 12,2
Vermittlung beruflicher Anforderungen 12,2
Vermittlung von Praktika 12,2
Anregungen fiir eine wissenschaftliche Laufhahn 54
Vermittlung von Neben-/ Ferienjobs 54
Unterstiitzung beim Berufsaufstieg 41
Unterstiitzung beim Einstieg ins Studium 2,1
Sonstige Erwartungen 6,8
N=74, Mehrfachnennungen

Tab. 3: Erwartungen der Mentees an die Person der Mentorin

Erwartungen der Mentees an die Mentorin in %
Erfahrungen im beruflichen Schwerpunkt 71,6
Personliche Qualitdten (z.B. Empathie, Beratungskompetenz) 14,8
Erfahrungen im Ausland 8,1
Sonstige Erwartungen 6,8
N=74, Mehrfachnennungen
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4.6 Was ist der Nutzen fiir Mentorin und Mentee?
Mit der kommunikativen Einbindung durch eine One-to-one-Beziehung und mit der Entwicklung einer vernetzten Ko-
operation iiber die Grenzen der jeweils eigenen Institution hinweg verbinden Mentorinnen und Mentees hohen wech-
selseitigen Nutzen. Die Mentee erhdlt u.a. in der Mentoring-Kooperation die Mdglichkeit,

sich auf die Anforderungen im Berufsleben praxisnah vorzubereiten,

|deen fiir ihre Berufsfindung zu entwickeln,

Anregungen bei der Wahl fachlicher Schwerpunkte zu erhalten,

ihre eigenen Qualitaten zu erkennen und einzusetzen,

praxisorientiert zu lernen und

Mut zur eigenen Karriere zu entwickeln und diese zielorientiert anzugehen.

Auch die Mentorin kann aufgrund ihrer Zusammenarbeit mit der Mentee einen personlichen Gewinn erzielen. Durch
die Mentorinnenschaft erhalt sie die Moglichkeit,

ihre eigene fachliche und methodische Arbeitsweise zu reflektieren,

ihre sozialen Kompetenzen weiterzuentwickeln,

Einblick in aktuelle Forschungsfragen zu bekommen,

Kontakte zu anderen Mentorinnen zu kniipfen und daraus Impulse fiir ihre Arbeit zu erhalten,

die Denkweise der Generation ihrer Mentee kennen zu lernen,

qualifizierte Nachwuchsmitarbeiterinnen fiir ihr Unternehmen bzw. ihre Institution zu gewinnen und

die Kooperation zwischen Unternehmen, Hochschulen und Schulen zu starken.

9 Standortspezifische Umsetzung
9.1 Technische Universitat Darmstadt

An der TU Darmstadt erfolgt der Aufbau des MentorinnenNetzwerks zunachst in den Fachbereichen Elektrotechnik
und Chemie (ca. 100 Studentinnen) und soll erst nach und nach auf andere Fachbereiche ausgedehnt werden. In
enger Zusammenarbeit mit den Fachbereichsfrauenbeauftragten und den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen kon-

nen potentielle Mentorinnen und Mentees sowie weitere Multiplikatorinnen fiir das Netzwerk gewonnen werden.

5.2 Fachhochschule Frankfurt am Main

An der FH Frankfurt am Main erfolgt der Aufbau des MentorinnenNetzwerks gleichzeitig in allen ingenieurwissen-
schaftlichen Studiengangen (ca. 1.000 Studentinnen). Die FH bietet durch ihre praxishezogene Struktur der Studien-

génge gute Ausgangsbedingungen fiir den Ausbau der Kontakte zu Mentorinnen in Unternehmen.
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6 Der aktuelle Stand im Marz 1999 und weitere Vorhaben
6.1 Aktueller Stand

Momentan ist der Aufbau des MentorinnenNetzwerks in vollem Gange. Einen Schwerpunkt der derzeitigen Arbeit der
Koordinatorinnen bildet die Suche nach passenden Mentorinnen fiir die bisher geworbenen Mentees. Zu diesem
Zweck schreiben die Koordinatorinnen Wirtschaftsunternehmen, Berufsverbande, Frauensektionen von Verbanden
und berufliche Frauennetzwerke mit der Bitte um Unterstiitzung bei der Suche nach Mentorinnen an.

Gegenwartig umfasst die Datei des MentorinnenNetzwerks ca. 80 Mentees und ca. 60 Mentorinnen. Seit Ende letzten

Jahres wurden ca. 30 Kooperationen gekniipft. An der FH Frankfurt am Main nehmen inzwischen ca. 60 Studentinnen

aus den 10 ausgewahlten Fachbereichen teil, an der TU Darmstadt ca. 12 Studentinnen der 2 ausgewahlten Fachbe-

reiche. Hinzu kommen an der TU Darmstadt weitere 8 Mentees (Studentinnen anderer Fachbereiche, Doktorandinnen

und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen), die durch Dritte iiber das Projekt informiert wurden.

6.2 Weitere Vorhaben

Neben der Zusammenarbeit von Mentee und Mentorin ist die Weiterbildung der Mentorinnen und die Vernetzung un-
tereinander ein weiteres Bediirfnis. Daher sind zur Fortbildung und Vernetzung der Mentorinnen Wochenendseminare
geplant. Konzeptentwicklung und Durchfiihrung erfolgen durch eine Referentin eines Fortbildungsinstituts.

Zusétzlich sind Veranstaltungen zum Austausch und zur Vernetzung der Mentorinnen und Mentees vorgese-
hen. Fiir April 1999 ist eine Pressekonferenz geplant, fiir Mai ein Workshop auf dem bundesweiten Kongress "Frauen

in Naturwissenschaft und Technik".

1 Auswertung bisheriger Erfahrungen, erste Schlussfolgerungen und
konzeptionelle Fragen

1.1 Forderliche und hinderliche Rahmenbedingungen fiir den Projekter-
folg
Fiir den Erfolg des MentorinnenNetzwerks ist es forderlich, dass das Projekt von den Hochschulleitungen unterstiitzt
wird. Dies bezieht sich einerseits auf die Nutzung von Ressourcen (Arbeitszeiten der Frauen aus der Planungsgruppe,
Nutzung der Hochschulinfrastruktur usw.), andererseits ganz besonders auf die hochschulinterne und -externe
Offentlichkeit und die gezielte Anwerbung von Mentees. So konnten beispielsweise an der FH Frankfurt am Main
durch ein Schreiben des Prasidenten deutlich mehr Mentees gewonnen werden als mit einem Einladungsschreiben
der Studienberaterin und Koordinatorin zu einer Informationsveranstaltung.
Dariiber hinaus ist es fiir den Erfolg des MentorinnenNetzwerks von Nutzen, integraler Bestandteil des Hoch-
schulangebots zu sein, d.h. in allen Bereichen der Hochschule bekannt zu sein und von dort auch unterstiitzt zu wer-

den. An der TU Darmstadt wirkte es sich positiv aus, dass das Projekt von den Fachbereichsfrauenbeauftragten in die
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jeweiligen Fachbereiche getragen wurde. Wichtig ist auch die Prasenz des Netzwerks bei Veranstaltungen, die von
anderen Institutionen durchgefiihrt werden und die gleiche Zielgruppe ansprechen, zum Beispiel bei Veranstaltungen
der Zentralen Studienberatungen im Rahmen von Hochschulinformationstagen.

Folgt man der Auswertung der ersten Interviews, die die wissenschaftliche Begleitung mit Schiilerinnen und
Studentinnen fiihrte, ist es von Vorteil, dass in der allgemeinen Informationsbroschiire der Begriff , Frauenférderung”
vermieden wurde und stattdessen von ,Begleitung” die Rede ist. Unterstiitzung, gar Hilfestellung werden von den
interviewten Frauen als Schwéche ausgelegt.

In der Aufbauphase eines Modellprojekts sind regelméassige Auswertungen wichtig. Dies einerseits, um bei
auftretenden Misserfolgen das Konzept korrigieren zu kdnnen, andererseits, um so den spateren Transfer des Netz-
werks auf andere Hochschulen vorzubereiten. Dabei ist die wissenschaftliche Begleitung unverzichtbar, auch ein
Know-how in Projektmanagement ist von Nutzen.

Wichtige Voraussetzung fiir den Projekterfolg sind ausreichende personelle Ressourcen. Die Arbeit der Koordi-

natorin kann nicht "nebenbei" erledigt werden, da sie zu viel Zeit und Intensitat erfordert.

1.2 Wichtige konzeptionelle Fragen
Die Reflexion folgender Fragen tragt massgeblich zum Erfolg des Projekts bei:
Was sind die konkreten Ziele und Erfolgskriterien des Projekts?
Wie kann die Akzeptanz bei der Zielgruppe erhdht werden?
Planung der Institutionalisierung: Wie soll es weitergehen? Wo soll das Netzwerk in Zukunft angesiedelt werden?
Ubertragbarkeit: Wie ist jeder einzelne konzeptionelle Baustein im Hinblick auf einen spateren Transfer zu

bewerten? Was davon ist zu verallgemeinern, was ist eher ganz spezifisch?

8 Aktueller Stand bei Redaktionsschluss im Dezember 1999/ Ausblick

Seit Marz 1999 konnten weitere Mentorinnen und Mentees gewonnen werden. Inzwischen umfasst die Datei etwa
130 Mentees und 120 Mentorinnen, 60 Kooperationen wurden gekniipft.

Die Mentorinnen konnten inzwischen bei den vom MentorinnenNetzwerk organisierten Treffen Kontakte mit
anderen Mentorinnen kniipfen und bereits vorhandene Kontakte vertiefen. Eine Liste der Mentorinnen erméglicht un-
terdessen eine eigenstandige Vernetzung, unabhangig von den Koordinatorinnen. Ausserdem fand inzwischen das
erste Modul des Forthildungsangebots fiir Mentorinnen statt, das grossen Zuspruch fand. Uber zweieinhalb Tage
konnten die Mentorinnen intensiv iber ihre Rolle nachdenken und iiber den Austausch mit anderen Mentorinnen An-
regungen fiir ihre eigene berufliche Entwicklung gewinnen.

Auch die Mentees erhielten die Moglichkeit, sich bei einem ersten Treffen untereinander kennen zu lernen. Die
Treffen fiir Mentorinnen und Mentees finden alle drei bis vier Monate statt.

Sowohl die vorlaufigen Ergebnisse der wissenschaftlichen Begleitung als auch die positive Resonanz auf die Vernet-

zungstreffen und das Fortbildungsangebot fiir Mentorinnen bestérken die Initiatorinnen, in ihrem Ansatz fortzufahren.
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Im Friihjahr 2000 werden die Initiatorinnen des MentorinnenNetzwerks eine Fachtagung ausrichten, bei der die wis-
senschaftliche Begleitung ihre Auswertung des Modellprojekts prasentieren wird.

Aufgrund des groBen Erfolgs und der starken Nachfrage streben die Initiatorinnen die Weiterentwicklung und
Institutionalisierung des MentorinnenNetzwerks an. Dazu soll ein gemeinsames Koordinierungsbiiro zur Ausweitung
des MentorinnenNetzwerks auf alle hessischen Hochschulen eingerichtet werden, in dem alle Serviceleistungen zent-
ral erbracht werden konnen. Das hessische Koordinierungshiiro soll das Konzept des MentorinnenNetzwerks vertiefen
und prozesshaft weiterentwickeln. Bei konsequenter Erweiterung und Institutionalisierung des MentorinnenNetzwerks
wird nicht allein mit einer erheblichen Zunahme an Kooperationen zu rechnen sein. Im Vordergrund wird vielmehr das
Kernstiick des MentorinnenNetzwerks stehen, namlich die Tatsache, dass Mentoring eine Methode der frauenfor-
dernden Personalentwicklung ist und diese Methode fiir alle Beteiligten im Netzwerk erlebbar und lebbar gemacht

werden muss.
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Dagmar Hoppel, Agnes Speck

MuT — Mentoring und Training:
Programm zur berufshegleitenden Unterstiitzung und Forderung von
hochqualifizierten Nachwuchswissenschaftlerinnen

Trotz der Frauenforderpldne an den Hochschulen und zahlreicher frauenfordernder Massnahmen im Wissenschafts-
bereich insgesamt hat sich die Zahl der Frauen in den Spitzenpositionen der Universitaten, den C4- und C3-
Professuren in den letzten 10 Jahren kaum erhoht. Wahrend friiher haufig argumentiert wurde, es wiirden sich zu
wenige Frauen bewerben, Frauen strebten nicht nach einer wissenschaftlichen Karriere oder der Frauenanteil unter
den Studierenden sei noch zu gering, trifft diese Argumentation heute fiir die Bundesrepublik Deutschland nicht mehr
zu. In zahlreichen geistes- und sozialwissenschaftlichen Studiengédngen wie in den meisten Lehramtsstudiengangen
studieren weitaus mehr Frauen als Manner, seit 1997 betragt der Anteil der Frauen an den Erstsemestern in
Deutschland mehr als 50 %. In den Spitzenpositionen sind Frauen jedoch nach wie vor kaum zu finden. Die Zahl der
Professorinnen liegt beispielsweise in Baden-Wiirttemberg bei 9 %, die Zahl der Habilitandinnen ist zwar gegeniiber
dem Vorjahr gleichgeblieben, ihr prozentualer Anteil hat sich jedoch verringert. Frauen scheinen nach wie vor an die
“glaserne Decke” zu stossen.

Untersuchungen dariiber, weshalb es selbst hochqualifizierten Wissenschaftlerinnen nicht gelingt, Zugang zu
Fiihrungs- und Spitzenpositionen zu gewinnen, liessen erkennen, dass es Mechanismen in Organisationen und Insti-
tutionen gibt, die als Entscheidungskriterium neben der fachlichen Qualifikation wirken und bestimmen, wer voran-
kommt und wer nicht. Neben der fachlichen Qualifikation sind eine gute Planung und kompetente Beratung von be-
sonderer Bedeutung fiir den Aufbau einer akademischen Karriere. Beides, so haben Erfahrungen gezeigt, ist im Rah-
men einer Mentoring-Beziehung besonders gut zu leisten.

Bei einer Mentoring-Beziehung handelt es sich um eine geschiitzte Beziehung zwischen zwei Personen, wobei
die eine Person in ihrem Karriereverlauf weiter fortgeschritten ist. Mentorin und Mentee stehen dabei meist in keinem
direkten Abhangigkeitsverhaltnis, damit auch Freirdume gegeben sind, um zu experimentieren. Mentorinnen oder
Mentoren stellen ihr Know-how als Expertinnen oder Experten zur Verfiigung und tragen somit direkt oder indirekt zur
Weichenstellung fiir den weiteren Karriereweg der Mentee bei. Ziel der Mentoring-Beziehung ist es, dass die Mentee

die bestmdgliche Position erreicht, die ihren Fahigkeiten und ihrer Qualifikation entspricht.

Zur Entstehung von MuT — Mentoring und Training

Die Landeskonferenz der Frauenbeauftragten an den wissenschaftlichen Hochschulen Baden-Wiirttembergs hat seit
Jahren auf die bestehenden strukturellen Benachteiligungen von Wissenschaftlerinnen hingewiesen und ein Habilita-
tionsprogramm fiir die hochqualifizierten Wissenschaftlerinnen gefordert. Ende 1996 konnte der Wissenschaftsminis-

ter von der Notwendigkeit des Programms iiberzeugt werden. Gemeinsam mit den Frauenbeauftragten wurde das
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Margarete von Wrangell™ - Habilitationsprogramm fiir Frauen entwickelt, das es hochqualifizierten Nachwuchswis-
senschaftlerinnen finanziell ermdglicht, zu habilitieren. Die Frauenbeauftragten haben besonderen Wert darauf gelegt,
dass das Programm direkt vom Wissenschaftsministerium betreut und eine unabhangige Gutachterinnen-
Kommission zur Vergabe der Stipendien (Stellen) eingesetzt wurde. Die erste Ausschreibung erfolgte im Dezember
1996.

Die Vielzahl der eingereichten Antrage auf das Margarete von Wrangell-Habilitationsprogramm von Frauen hat
in Baden-Wiirttemberg endgiiltig mit dem Vorurteil aufgerdumt, junge Wissenschaftlerinnen wollten keine Karriere
machen. Selbst im Wissenschaftsministerium war man beeindruckt von der Zahl der eingereichten Antrdge und der
hohen Qualitat. Immer wieder wurde die Frage aufgeworfen, weshalb es den Nachwuchswissenschaftlerinnen nicht
gelingt, als Hochschulassistentinnen, auf Akademischen Ratsstellen oder iiber Stipendien zu habilitieren. Der Verweis
auf den Frauenanteil an den Mittelbaustellen (er liegt seit Jahren unverandert bei ca. 24 %, der Studentinnenanteil
bei ca. 40 %) iiberzeugte die Zustandigen im Ministerium schliesslich davon, dass Wissenschaftlerinnen nach wie
vor nicht die gleichen Chancen eingeraumt werden wie ihren mannlichen Kollegen.

Die Landeskonferenz der Frauenbeauftragten der wissenschaftlichen Hochschulen hat deshalb angeregt, ein
Programm zur berufshegleitenden Unterstiitzung und Forderung von hochqualifizierten Nachwuchswissenschaftlerin-
nen in Baden-Wiirttemberg zu entwickeln. Ein besonderes Anliegen war es den Beteiligten dabei, dass die Habilitan-
dinnen durch das Programm die besten Voraussetzungen erhalten, ihre Qualifikationen erfolgreich bei der Bewerbung
um eine Professur einzusetzen.

Aufgrund jahrelanger Erfahrung mit der Beratung und Berufung von Wissenschaftlerinnen und zahlreichen
Gesprdchen mit Professorinnen konzipierten wir (die Autorinnen des Artikels) das Programm ,MuT — Mentoring und
Training’, das sich gezielt an Wissenschaftlerinnen in der post-doc- und der Habilitationsphase wendet. Das Wissen-
schaftsministerium sagte seine Unterstiitzung zu, so dass der Umsetzung des Programms nichts mehr im Wege
stand. Da die Weichenstellung fiir eine wissenschaftliche Karriere haufig bereits friiher erfolgt, wurde das Programm
moglichst flexibel gestaltet, damit es - nach seiner Etablierung - auch von Wissenschaftlerinnen, die noch am Anfang

ihrer Karriere stehen, genutzt werden kann.

Ziel des Programms

‘MuT- Mentoring und Training’ will Frauen, die eine Professur anstreben, gezielt darin unterstiitzen, ihre Kompetenzen
umzusetzen und ihre Karrierechancen erfolgreich auszuschdpfen. Durch das Mentoring-Programm sollen die Teil-
nehmerinnen fordernde Beziehungen aufbauen, strukturelle Hindernisse iiberwinden und hochschulspezifische
Kenntnisse und Erfahrungen gewinnen. ‘MuT- Mentoring und Training” will habilitierende Frauen und Nachwuchswis-

senschaftlerinnen ab der post-doc-Phase auf dem Weg zur Professorin unterstiitzen. Die Ziele sind zum einen die

7 Margarete von Wrangell wurde 1923 zur ersten ordentlichen Professorin in Deutschland ernannt. Sie lehrte im Fach Pflan-

zenerndhrung an der Universitat Hohenheim.
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Vermittlung von allgemeinen Grundlagen zur Verbesserung der Berufungsaussichten und die Auseinandersetzung mit
der personlichen Laufbahnplanung, zum anderen der Aufbau eines Netzwerkes der Nachwuchswissenschaftlerinnen
untereinander und mit etablierten Professorinnen, zu denen eine Mentoring-Beziehung aufgebaut werden kann.
Gleichzeitig soll der interdisziplindre Zusammenschluss der jungen Nachwuchswissenschaftlerinnen untereinander
gefordert werden.

Fiir die Teilnahme am Programm ist ein schriftliches Bewerbungsverfahren vorgesehen. Es umfasst neben
Angaben zum wissenschaftlichen Werdegang und den damit verbundenen eher hemmenden und férdernden Faktoren
auch Fragen zur Entwicklung der wissenschaftlichen Laufbahn in den néchsten drei Jahren und den dazu vorgesehe-

nen einzelnen Teilschritten.

Vorziige des MuT — Mentoring und Training fiir die Mentee

Bei der Mentoring-Beziehung handelt es sich um eine fachlich ausgerichtete wie auch um eine auf die Vermittlung
von Werten und Normen der scientific community zielende Unterstiitzung. Fiir die Mentees kann diese Unterstiitzung
im Einzelnen bedeuten, dass sie an den Erfahrungen und am Wissen der Mentorin partizipieren, dass sie ihr Qualifi-
kationsprofil scharfen, dass sie auf eine Gesprachspartnerin in Situationen beruflicher Orientierung zuriickgreifen
kann, dass sie Zugang zu informellen Arbeitsbeziehungen erhalt und sich selbst solche Arbeitsbeziehungen aufbauen
kann. Dariiber hinaus wird der Mentee besondere Aufmerksamkeit entgegengebracht, durch die sie im Idealfall eine
Ermutigung erfahrt. Entscheidend ist, dass sich zwischen Mentorin und Mentee ein gutes personliches Verhaltnis

entwickelt und ein funktionierendes Arbeitsbiindnis hergestellt werden kann.

MuT - Bausteine fiir die wissenschaftliche Karriere

Das Gesamtprogramm ,MuT - Mentoring und Training' setzt sich aus mehreren Bestandteilen zusammen, wobei es
jeder Teilnehmerin offen steht, am Gesamtangebot teilzunehmen oder nur einzelne Angebotsbestandteile zu nutzen,
um in Teilbereichen zuséatzliches Wissen zu gewinnen.

Basierend auf einem Einfiihrungsseminar (Orientierungsveranstaltung) kdnnen sich die Teilnehmerinnen ein
auf ihre Erfordernisse zugeschnittenes Unterstiitzungspaket zusammenstellen.

Das Programmangebot gliedert sich grob in vier Teile:

(R) Orientierungsveranstaltung

(Einfiihrung in das Programm, Vermittlung von Grundkenntnissen, Trainingsangebote)

Vorrangig geht es dabei um die Vorstellung des Mentoring-Konzepts sowie um die Analyse der persdnlichen Situation
zur Klarung, welche Anforderungen eine Mentorin oder ein Mentor erfiillen sollte. Begleitend werden Fragen der Rhe-

torik und der Hochschuldidaktik aufgegriffen.
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(B) Einzelveranstaltungen

Interessentinnen kdnnen aus einem breiten Angebot diejenigen Gebiete auswahlen, in denen sie ihre Qualifikationen
erweitern oder vertiefen wollen. Die Programmverantwortlichen verpflichten Fachleute im Gebiet der jeweiligen The-
menstellung und vermitteln Kontakte zu Expertinnen und Experten und fiihren eigene Veranstaltungen durch.

Als Veranstaltungsinhalte angeboten werden beispielsweise Themenschwerpunkte aus den Bereichen:

e Arbeits- und Selbstorganisation,

e Rechtliche Grundlagen, Gesetze und Verwaltungsarbeit in einer Hochschule,

e Personalfiihrung und -organisation,

e Hochschuldidaktik, padagogische Weiterbildung,

o Aufbau und Nutzen von Netzwerken in der Wissenschaft

o Drittmitteleinwerbung und Umgang mit Drittmitteln.

Die Themen fiir die Einzelveranstaltungen des MuT-Programms 1999 wurden mittels einer Umfrage bei den Teilneh-
merinnen ermittelt. Sie wurden befragt, welche Themen sie als besonders wichtig ansehen. Im Einzelnen handelt es
sich dabei neben der Wiederholung der Orientierungsveranstaltung um drei Veranstaltungen, die nachfolgend kurz

vorgestellt werden.

(B1)  Mitarbeitende erfolgreich fiihren - Forschungsgruppen erfolgreich managen
Personalgesprach und Dienstbesprechung, Arbeitsvertrag, Zeugnis und Beurteilung, Arbeitsrecht und Fiirsorgepflicht -
diese Aspekte des Berufs der Professorin oder Arbeitsgruppenleiterin werden im Seminar ausfiihrlich behandelt.

Der Umgang mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern hat auch eine andere Seite, die sich mit den Stichworten
Motivation und Kommunikation beschreiben Iasst: Wie gestalte ich Arbeitsbedingungen? Wie setze ich beispielsweise
ein Sekretariat oder Hilfskrafte sinnvoll ein? Wie gelingt mir die Kommunikation mit Kolleginnen und Kollegen? Kurz
gesagt: Was erwarte ich von einer Chefin oder einem Chef und was kann ich tun, um eine gute Chefin zu werden?

Als Referentinnen wurden eine erfahrene Unternehmensberaterin gewonnen sowie eine weibliche Fiihrungs-

personlichkeit aus dem Personalbereich einer baden-wiirttembergischen Hochschule.

(B2)  Beruf, Berufung, Berufungsverfahren - Tips & Tricks auf dem Weg zur Professorin
Die Bewerbung auf eine Professur ist kein iibliches Bewerbungsverfahren. Dem Einreichen des Curriculum Vitae folgt
zunchst die Einladung zum Vortrag und zu einem Auswahlgesprach mit einer Berufungskommission. Anschliessend
werden Gutachten eingeholt und es wird die Listenplazierung festgelegt. Im Poker um die bestmdgliche Ausstattung
beweist sich erst, wie man die Weichen fiir die eigene Etablierung und eine Weiterentwicklung in Forschung und Lehre
stellen kann.

Exemplarisch iibernehmen die Teilnehmerinnen sowohl die Rolle der Bewerberin auf eine Professur als auch

die eines Mitgliedes einer Berufungskommission. Weitere Mitglieder der “Kommission” sind Professorinnen, die eine
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Mentorinnenschaft fiir Teilnehmerinnen des Programms iibernommen haben. Neben der Klarung inhaltlicher Fragen

bietet der Workshop somit die besten Voraussetzungen, Kontakte zu kniipfen und sich konkret beraten zu lassen.

(B3)  Drittmittel

Drittmittel werden immer wichtiger. Neben der Verdffentlichungsliste wird an den eingeworbenen Drittmitteln immer
haufiger die Leistung einer Wissenschaftlerin gemessen. Drittmittel sind auch eine wesentliche Finanzierungsmog-
lichkeit fiir eigene Projekte oder Auslandsaufenthalte, fiir den Lebensunterhalt in der Phase zwischen Promotion und
Habilitation wie auch in der Zeit zwischen Habilitation und Professur.

Welche Arten von Drittmitteln gibt es? Welche Moglichkeiten des Einwerbens von Drittmitteln bestehen? Wel-
che Programme bieten die grossen Forschungsforderungseinrichtungen? Wie plant man ein Projekt? Welche Bedin-
gungen sind bei der Antragstellung zu beachten - welche Voraussetzungen zu erfiillen? Wie erreicht man die Finanzie-
rung eines Projektes, eines Auslandsaufenthaltes? Um Informationen zu diesen Themen und alle anderen Fragen der
Teilnehmerinnen geht es in diesem Seminar.

Als Referentinnen konnten Mitarbeiterinnen der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG), der “Koordinati-
onsstelle EG der Wissenschaftsorganisationen” (KoWi), einer Service-Einrichtung zur EU-Forschungsforderung, sowie

Professorinnen mit Antragserfahrungen gewonnen werden.

(C) Individuelle Beratung und Begleitung
Die Projektleiterinnen beraten die Teilnehmerinnen individuell in Fragen der Planung und Durchfiihrung von laufbahn-
fordernden Schritten und bei diesbeziiglichen Entscheidungen und sie vermitteln bei Bedarf Kontakt zu fachkompe-
tenten Expertinnen.

Die Einzelberatung kann sich unter anderem auf die personliche Laufbahnplanung beziehen, auf mdgliche Ak-
tivitaten zur Integration in wissenschaftliche Gesellschaften und Verbande, auf die Vermittlung von Kontakten fiir
Auslandsaufenthalte, auf die Unterstiitzung bei Bewerbungen sowie auf eine Beratung beim Aufbau des Berufsweges,

die - wenn gewiinscht - Fragen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf einschliesst.

(D) Vermittlung des Kontaktes zu einer Mentorin

Mit diesem Programmteil sind Habilitandinnen angesprochen, die sich iiber einen festgelegten Zeitraum mit einer
erfahrenen Person austauschen wollen. Anhand der Anforderungsprofile, die die Teilnehmerinnen selbst entwickeln,
ibernimmt die Projektleitung die Vermittlung von geeigneten Mentorinnen. Ziel ist es, renommierte Professorinnen
und Professoren mit Habilitandinnen (aus demselben oder aus einem anderen Fach - je nach Wunsch der Mentee)
zusammenzubringen. Mentees, die bereits an einer Orientierungsveranstaltung teilgenommen haben, bringen ihre
konkreten Fragen beziiglich der beruflichen Zukunftsgestaltung mit und sind bereit, Kritik und Anregungen der Mento-

rin konstruktiv zu nutzen.
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Nach Herstellung des Kontaktes zwischen Mentee und Mentorin durch die Projektleitung, die auch unterstiitzend bei
der Festlegung der ‘Arbeitsinhalte' bzw. von Zielabsprachen’ sowie der Laufzeit des Kontaktes zu Rate gezogen wer-

den kann, bleibt die Ausgestaltung der Beziehung Mentee und Mentorin {iberlassen.

Erste Erfahrungen mit MuT - Mentoring und Training

Die erste Orientierungsveranstaltung fand als dreitagiges Seminar statt. Unter den beinahe 90 Interessentinnen
mussten 20 Teilnehmerinnen ausgewahlt werden. Als Auswahlkriterien wurden ihre Angaben aus den Bewerbungsbo-
gen herangezogen. Der Selbsteinschatzung der Kandidatinnen iiber den Fortschritt ihres Habilitationsvorhaben wurde
dabei besonderes Gewicht eingerdumt.

Vor Beginn der Veranstaltung wurde vereinbart, dass im Rahmen der Veranstaltung mitgeteilte Informationen
vertraulich behandelt werden sollten und nicht an Dritte weitergegeben werden diirfen. Anschliessend stellten sich
die Teilnehmerinnen vor. Es war ihnen freigestellt, neben ihrem wissenschaftlichen Werdegang auch auf ihren
personlichen Lebenslauf (Elternschaft, Pflege, haufige Ortswechsel, Arbeitsverhaltnisse usf.) einzugehen. Etwa die
Hélfte der Teilnehmerinnen berichtete iiber die vielfaltigen Anforderungen, die die Vereinbarkeit von Wissenschaft und
Kindern mit sich bringt. Andere berichteten von Belastungen in der Partnerschaft, die sich aus den Anforderungen in
der Wissenschaft (zeitliche Beanspruchung, raumliche Mobilitat, Wunsch nach einer Familiengriindung) ergeben.

Die Ubereinstimmungen in den Schilderungen von Lebensereignissen, die bislang eher als zufallshedingt oder als
Folge eines individuellen Schicksals erlebt wurden (z.B. Arbeiten mit interdisziplindren Forschungsschwerpunkten, die
in die klassischen Wissenschaftsfelder nur schwer einzuordnen sind und damit die eigene Positionierung in der Wis-
senschaft erschweren), schuf bereits eingangs die Basis fiir ein sehr gutes, offenes und vertrauensvolles Arbeitskli-
ma. Hauptaufgabe des ersten Tages war es, ein Anforderungsprofil fiir eine Mentoring-Beziehung zu erarbeiten. Nach
der Vorstellung des Mentoring-Konzeptes mussten die Teilnehmerinnen beispielsweise Antworten auf folgende Fragen
finden:

o Was wiinsche ich mir von meiner Mentorin?

o Wie finde ich meine Mentorin?

o  Wie gestalte ich ein gutes Arbeitshiindnis?

Die Betonung lag hier auf dem rationalen Umgang mit Vorstellungen, die neben fachlichen auch den Bereich von per-

sonlichen Wiinschen und Temperamenten beriihren. Die Arbeit wurde von einer Trainerin angeleitet.

Der zweite Tag stand unter dem Motto ‘Didaktik und Prasentation’. Als Schwierigkeiten bei der Unterrichtsgestaltung

wurden unter anderem genannt:

o die bestehenden Rahmenbedingungen (Raumprobleme, Umgang mit unterschiedlichen Voraussetzungen der
Studierenden, Heterogenitét der Gruppe, Gruppengrosse (80 bis 100 Studierende), Einfluss der Tageszeit auf die

Motivation (abends sind alle miide!), Gerduschpegel, Vielschwatzer', mangelnde Vorbereitung der Studierenden);
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e  Schwierigkeiten bei der Vermittlung des Stoffes (Komplexitdt, Umgang mit heterogenen Voraussetzungen der
Hdrenden);

o Vorbereitung (fehlende Zeit, aber auch die ‘Halbwertszeit des Wissens’ und die Notwendigkeit zur standigen
Aktualisierung des Vorlesungsskripts wurde angesprochen);

e Umgang mit (schwierigen) Fragen, auf die spontan keine Antwort gefunden wird (‘Nichtwissen’) bis hin zur
scheinbaren Teilnahmslosigkeit;

o  Fiihrungsstil und Akzeptanz (Interpretation von Riickmeldungen bzw. wenig Riickmeldungen durch Studierende

und Zuhérende)

Die Zeit war viel zu kurz, so dass nicht auf alle aufgeworfenen Probleme im Detail eingegangen werden konnte. Da die
meisten Teilnehmerinnen iiber mehrere Jahre Lehrerfahrungen verfiigen, ergab sich eine lebhafte Diskussion iiber die
Strategien, die Einzelne bereits fiir spezifische Situationen entwickelt hatten.

Als dritter Programmteil stand ‘Die Hochschule als Apparat’ auf der Agenda. Dr. Storm, stellvertretende Kanz-
lerin der Universitat Karlsruhe, berichtete {iber den Aufbau der Hochschulen und der Gremien. Auf besonderes Inte-
resse stiessen ihre Ausfiihrungen iber den Ablauf von Berufungsverfahren. Teilnehmerinnen, die sich bereits auf
Professuren beworben hatten oder kurz vor der Bewerbung standen, nutzten die Gelegenheit, Details nachzufragen.
Im Gegensatz zu den beiden vorherigen Tagen, in denen jede Teilnehmerin ihr persdnliches Berufsbild ,Professorin’
erarbeiten konnte, wurden hier Fakten vermittelt sowie konkrete Hinweise gegeben. Vor allem interessierte die Teil-
nehmerinnen, was zu tun ist, um sich im Beziehungsgeflecht, das sich um ein Berufungsverfahren meist rankt,
bestmdglich zu prasentieren. Praktische Beispiele wurden ergdnzt. Auf besonderes Interesse bei den Teilnehmerinnen
stiessen Fallberichte aus Berufungsverhandlungen mit Hochschulleitungen, hier wurden sie konkret informiert, was in
diesen Verhandlungen angesprochen werden sollte und wie angemessen einzelne Forderungen bei einer Erstberufung
auf C3 oder C4 — Stellen sind.

Ziel des Programms ist es auch, dass die Teilnehmerinnen direkte Kontakte zu den Referentinnen herstellen
konnen. Damit wird ihnen die Mdglichkeit erdffnet, bei konkreten Sachfragen den direkten Kontakt zu den Expertinnen

aufzunehmen.

Riickmeldungen der Teilnehmerinnen

Die Teilnehmerinnen werden im Anschluss an die Veranstaltungen mit einem Fragebogen um Riickmeldung gebeten.
Zum einen wollen wir Auskunft iber die Qualitdt der Referentinnen, zum anderen wollen wir wissen, wie die Teilneh-
merinnen die Veranstaltung beurteilen und welchen Nutzen sie fiir ihre personliche Situation daraus ziehen konnten.
Nachdem sich die Eindriicke von den Veranstaltungen ‘gesetzt’ hatten, wurden sie gebeten, schriftlich ihr An-
forderungsprofil an eine Mentorin oder einen Mentor und zur Ausgestaltung des Arbeitsbiindnisses zu fixieren. Mit
erheblichen zeitlichen Verzogerungen, allerdings ohne Mahnung, wurden nach und nach alle Fragebogen zuriickge-

sandt. Der Institutsalltag hatte die meisten der Teilnehmerinnen wieder fest im Griff!

113



Exemplarisch fiir die Teilnehmerinnen hier eine Riickmeldung: ,Ich habe viel dazu gelernt und es hat mich in meinem
Tatendrang, mit der Habilitation so bald wie moglich fertig zu werden, nochmals zusatzlich bestarkt. Die Teilnehme-

rinnengruppe war sowieso super und ich freue mich schon auf ein Wiedersehen.*

Weitere Planung des Programmes

Die grosse Nachfrage nach dem Programm hat uns veranlasst, zunachst drei Einzelveranstaltungen im Jahr durchzu-
fiihren. Zum einen, da der mit der Organisation der ein- und mehrtagigen Veranstaltungen verbundene Aufwand
enorm und kaum zusatzlich zu leisten ist, zum anderen, da sich in der Folge der Veranstaltungen zahlreiche Einzelbe-
ratungsgesprache ergeben, die nicht vernachlassigt werden kdnnen. Parallel dazu soll die Orientierungsveranstaltung,
die iibereinstimmend auf sehr positive Resonanz gestossen ist, mit Wissenschaftlerinnen in der post-doc Phase wie-
derholt werden.

Die Vermittlung von Mentorinnen, die wahrend der Planung von MuT von Vielen als méglicherweise schwierig
angesehen wurde, verlief sehr erfolgreich. Keine der angefragten Professorinnen in Baden-Wiirttemberg oder in ande-
ren Bundeslandern reagierte ablehnend. Die Vermittlung lief immer iiber das MuT-Team, mal ergab es sich im Ge-
sprach, welche Professorin angesprochen werden sollte, mal kam die Mentee schon mit einer konkreten Vorstellung
von “ihrer Mentorin”.

Zur zeitlichen und organisatorischen Gestaltung der Mentoringbeziehung gibt es Anregungen von Seiten der
MuT-Organisatorinnen, die in die endgiiltige Absprache zwischen Mentee und Mentorin aufgenommen werden kon-
nen. Grundsatzlich ist es ihnen selbst iiberlassen, wie sie ihre Arbeitsheziehung ausgestalten und welchen zeitlichen
Rahmen sie vereinbaren. Regelmassig erhalten wir Berichte der Mentee iiber neue Arbeitsschritte und ihre weiteren

Vorhaben.

Erste Eindriicke und Einsichten

1. Die Teilnehmerinnen im MuT-Programm berichten iibereinstimmend, dass schon die intensive Beschéaftigung mit
ihren Zielen wesentlich dazu beigetragen hat, den eigenen Standort praziser zu bestimmen. Es zeigten sich ihnen

dabei auch personliche Starken und Schwéchen, die sie bislang nicht wahrgenommen hatten.

2. Interessant ist auch, dass eine Einbindung in Netzwerke Gleichrangiger (Peers) héufig bereits besteht, aber nur
von einzelnen wahrgenommen und gezielt genutzt werden konnte. Auch untereinander haben die Teilnehmerin-
nen Kooperationsmdglichkeiten gepriift und konzipiert, interdisziplindre Fragestellungen aufgeworfen und kontro-

vers diskutiert.

3. Die Mehrzahl der Teilnehmerinnen hat sich eine Mentorin im eigenen Fach gewahlt, denkbar ware aber auch
gewesen, eine fachfremde Ratgeberin zu suchen. Unsicherheit bestand auch dariiber, was eine Nachwuchswis-
senschaftlerin ihrer Mentorin “bieten” kann. In der Diskussion wurden jedoch sehr schnell zahlreiche fachliche

Qualifikationen herausgearbeitet, die die Mentoring-Beziehung auch fiir die Mentorin attraktiv machen kann.
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4. Zuriickgekehrt an ihre Hochschulen und Institute haben einige Frauen wéhrend einer MuT-Veranstaltung gefass-
te Vorsatze erfolgreich in die Tat umsetzen kdnnen; sie teilten mit, dass ihre Berichte iiber die Veranstaltung und
inshesondere (iber die Mglichkeit, eine Mentorin oder einen Mentor vermittelt zu bekommen, bei den sie betreu-
enden Professoren dazu gefiihrt haben, dass ihnen nun besonders viel Aufmerksamkeit zukommt. So werden sie
nun auf Tagungstermine oder auf Publikationsmdglichkeiten hingewiesen, eine Teilnehmerin wurde zur Oberérz-
tin befordert, zwei andere haben Forschungsstipendien fiir Nachwuchsprofessorinnen (Heisenberg-Programm
der DFG) erhalten Die Befiirchtung, dass sich durch die Kontaktaufnahme zu einem fachlichen (spateren) Kon-
kurrenten (Mentor) oder einer fachlichen Konkurrentin Nachteile fiir die Mentee ergeben konnten, traf bislang

nicht zu.

5. Intensiv diskutiert wurde auch die Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und familidren Pflichten. Wah-
rend einzelne die Familiengriindung erst nach Abschluss ihrer wissenschaftlichen Laufbahn anstreben und an-
deuteten, dass diese Plane zunehmend weniger realisierbar erscheinen, waren alle Teilnehmerinnen von den

Miittern sehr beeindruckt.

6. Die habilitierenden Miitter selbst hatten bislang nur selten Gelegenheit, Frauen zu treffen, fiir die der Wunsch
und der Wille selbstverstandlich ist, Wissenschaft und Kinder zu vereinbaren. Dass dies gelingt, haben sie be-
wiesen. Anzumerken ist, dass sie ihre Verpflichtungen an ihren Hochschulen mindestens ebenso gut erfiillen
(miissen) wie ihre kinderlosen Kolleginnen und Kollegen. Uber einige Miitter wachen zudem besonders kritische
Augen von Kolleginnen und Kollegen. Etliche der teilnehmenden Miitter konnten ihre wissenschaftliche Laufbahn
dank der Wiedereinstiegsprogramme des Hochschulsonderprogramms Il und Il fortsetzen. Eine Mutter fasste ih-
re Erfahrungen wie folgt zusammen: ,Mun kann ich endlich sagen, dass ich habilitieren michte, ohne daber rot

U werden’

7. Wiederholt wurden auch berufliche Perspektiven angesprochen. Argumente wie ,zu a/t fiir die freie Wirtschaft,
,ZU Spezialisiert fiir Professuren, die nicht im engeren Fachgebiet angesiedelt sind’ verdeutlichten die Gratwan-
derung zwischen dem maglichen Ruf auf eine Professur oder der spateren Arbeitslosigkeit. Kritik wurde auch am
bestehenden , Mobilitatszwang (Stichwort: Hausberufungsverbot) geiibt, der fiir Wissenschaftlerinnen mit Kin-
dern zusatzliche Erschwernisse mit sich bringt. Ausserdem kdnnen sich dabei auch Schwierigkeiten ergeben
durch einen Partner, der regional gebunden ist und — falls im mittleren Alter — nur geringe Aussichten zu einem

erfolgreichen beruflichen Wechsel hat.
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Julia K. Kuark, Iréne Fleischmann

Mentoring-Programme in den Natur- und Ingenieurwissenschaften:
Ansatze fiir Projekte in der Schweiz.
Schlussfolgerungen aus der Workshopdiskussion

Ausgangslage

Frauen sind in den Natur- und Ingenieurwissenschaften nach wie vor Exotinnen. Die Studentinnenzahlen an techni-
schen (Fach-)Hochschulen lassen selbst heute noch keine Hoffnungen aufkommen, dass sich an dieser Situation in
absehbarer Zeit etwas Grundlegendes dndern wird. Waren z.B. 1986/87 1.7% der Studierenden im Fachbereich
Elektrotechnik der Eidgendssisch Technischen Hochschule Ziirich Frauen, so stieg dieser Prozentsatz unter den Stu-
dieneintretenden im Wintersemester 97/98 lediglich auf 2.3%. Leu, Riitter & de Bary, Autoren der Studie ,,Die Wirk-
samkeit der Ingenieurausbildung in der Schweiz“, weisen darauf hin, dass ,die Frauen in der Ausbildung in den tech-
nischen Wissenschaften eine Minderheitenposition einnehmen, in der sich viele Frauen unwohl fiihlen. Viele be-
schreiben es als belastend, " sich standig beobachtet zu fiihlen (Zoo-Effekt) und ihren Studienwunsch legitimieren zu
miissen . Ein weiteres Problem ist, dass Frauen sich zum Teil nur als Frau, nicht aber als Fachfrau, d.h. aufgrund
ihrer Qualifikation, ernst genommen fiihlen. Dieses Unbehagen driickt sich auch in der hoheren Studienabbruchquote
von Studentinnen aus* (1996, 36).

Die Tatsache, dass dem akademischen Ausbildungsmodell ménnliche Rollenmuster zu Grunde liegen, offen-
bart sich auch in den Anforderungen, welche wahrend einer wissenschaftlichen Laufbahn erfiillt werden sollen. Denn
die extrem lange Ausbildungszeit - Studium, wissenschaftliche Assistenz, Promotion, Habilitation - iiberschneidet
sich genau mit der Zeit, in der fiir Frauen die biologischen Mdglichkeiten fiir Schwangerschaft und Geburt optimal
sind. Ausserdem sind die Promotion und noch mehr die Habilitation Unternehmen, die sehr zeit- und energieaufwen-
dig sind. Das ist oftmals unvereinbar mit anderen Interessen und Verantwortlichkeiten, ja setzt zumeist Entlastung im
Alltag durch andere Personen voraus. Diese Unvereinbarkeit von wissenschaftlichem Beruf und Familie veranlasst
viele Frauen, eine wissenschaftliche Laufbahn von Anfang an auszuschliessen. Andere steigen erst spater aus - oft-
mals im Kampf mit dem Gefiihl, etwas endgiiltig verpasst zu haben (Kuark 1994, 50). Suchen diese Frauen Arbeits-
platze in der Industrie, stellt die geringe Akzeptanz von Teilzeitarbeit und anderen alternativen Arbeitsformen in die-
sem Berufsumfeld die nachste Hiirde dar. Gerade in den Natur- und Ingenieurwissenschaften kommt der Aspekt der
kurzen Halbwertszeit des Fachwissens zusatzlich hinzu. Wahrend in einigen geisteswissenschaftlichen Fachern das
Wissen bis zu 20 Jahre verwertbar ist, betragt die Halbwertszeit von technischem Wissen 3-5 Jahre. Daher ist die
berufshegleitende Weiterbildung eine der zusatzlichen Anforderungen, welche fiir Vertreterlnnen dieser Berufsgruppe
einen besonderen Stellenwert haben. Wird eine berufliche Pause zugunsten von Familienarbeit eingelegt, gilt es zu
bedenken, dass ohne Weiterbildung das vorhandene Wissen bald veraltet ist.

Frauen, die sich trotz alledem fiir eine Laufbahn in den Natur- oder Ingenieurwissenschaften entscheiden,

weisen eine starke Eigenstandigkeit auf; sie wollen mit ihrer Kompetenz ernstgenommen werden und sind bereit, viel
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Engagement in den Beruf zu stecken (vgl. Leu, Riitter & de Bary 1996). Die wenigen Frauen, denen es gelingt ein
naturwissenschaftliches oder technisches Studium abzuschliessen und im Beruf einzusteigen, belegen, dass techni-
sche Berufe auch fiir Frauen interessante und erfiillende Laufbahnen sein konnen. Diese Frauen weisen eine hervor-
ragende Innovationsfahigkeit auf. So gelingt es ihnen offenbar immer wieder, die notwendige Energie fiir die Suche
nach neuen Wegen zu schdpfen.

Bei nachkommenden Generationen von technisch oder naturwissenschaftlich interessierten Frauen setzen
Mentoring-Programme an. Hier werden die Pionierinnen als Vorbilder bewusst genutzt. Der Kern liegt in der Entmysti-
fizierung des Studiums- und Berufsinhaltes durch das Prinzip der Personifizierung. Mentorinnen sind lebendige Bei-
spiele dafiir, dass es ganz normalen Frauen gelingen kann, den Beruf als Naturwissenschafterin oder Technikerin fiir
sich selbst zufriedenstellend auszuiiben.

Ein Mentoring-Programm zielt darauf ab, einer mdglichen Isolation durch Networking entgegenzuwirken, Vor-
bilder fiir weitere Frauen zur Verfiigung zu stellen sowie mittelfristig mehr Frauen fiir den erwdhnten Bereich zu inte-
ressieren. Langfristig gilt es, das bisher mannlich gepragte Verstandnis in den Natur- und Ingenieurwissenschaften
durch andere Sichtweisen zu ergdnzen, was eine Vielfalt an Zugangen zu neuen Erkenntnissen erdffnet. Diese Vielfalt
bietet ein Potential, das genutzt werden kann.

Erfahrungen aus Pilotprojekten wie dem ,MentorinnenNetzwerk fiir Frauen in den naturwissenschaftlich-
technischen Fachern an hessischen Universitdten und Fachhochschulen” (vgl. Steger, Schéfer in diesem Band) bie-
ten Grundlagen fiir die Umsetzung von Mentoring-Programmen. Wahrend die vorherrschenden Verhéltnisse fiir
schweizerische Naturwissenschafterinnen und Technikerinnen in den Grundziigen sicherlich denjenigen fiir deutsche
Kolleginnen entsprechen, ist jedoch eine Anpassung an die lokalen Rahmenbedingungen und Bediirfnisse erforderlich.
Im Folgenden werden Ansatze dazu vorgestellt. Sie wurden in zwei Arbeitsgruppen entwickelt, die sich insbesondere
der Institutionalisierung von Mentoring in der Schweiz gewidmet haben und nach Massnahmen zur Erhéhung der
Akzeptanz bei der Zielgruppe “Mentees” suchten. Den Arbeitsgruppen gehdrten sowohl Studentinnen, Professorinnen
und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen an, die an Mentoring-Programmen teilnehmen mdchten, als auch Gleichstel-
lungsbeauftragte, Lehrerlnnenausbildnerinnen und Delegierte aus Vereinen, welche das Mentoring als Instrument zur

Frauenforderung anwenden wollen.

Grundlagen fiir ein Mentoring-Programm in den Natur- und Ingenieurwissenschaften in der Schweiz

Das Geschlecht der Mentorlnnen

Im hessischen Projekt werden bewusst ausschliesslich weibliche Mentorinnen eingesetzt. Die Initiatorinnen gehen
davon aus, dass Frauen in naturwissenschaftlich-technischen Berufen andere Erfahrungen machen als Manner. Z. B.
wird die Arbeit in diesen Bereichen nach wie vor als ménnliche Tatigkeit definiert, was bei Frauen zu Ambivalenzen
dem Beruf und sich selber gegeniiber fiihren kann. Viele Frauen fiihlen sich als Frauen einsam in ihrem Gebiet und
suchen nach Vernetzung mit Kolleginnen. Auch die Suche nach Maglichkeiten, Familie und Beruf zu vereinbaren, ist

i.d.R. eine Erfahrung von Frauen.
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Die in der Diskussion vorgezogene Ldsung sieht beide Geschlechter als potentielle Mentorlnnen vor. Die Mentees soll
die Wahl haben. Eventuell kdnnte sie gar ein "Elternpaar" als Mentorlnnen wahlen. Dazu wird angemerkt, dass hier

die Gefahr besteht, alte Rollenverteilungen zu zementieren statt aufzuweichen.

Verankerung

Aus den Erfahrungen des Pilotprojektes in Hessen wurde die Wichtigkeit einer sorgféltigen Verankerung als Basis fiir
ein Mentoring-Programm Klar ersichtlich. Einerseits ist eine organisatorische Vernetzung unabdingbar, welche die
Zusammenarbeit zwischen Hochschulen, Fachhochschulen, Verbanden und der Industrie fordert und unterstiitzt.
Dariiber hinaus miissen die entsprechenden Fiihrungspersonen klare Prioritdten fiir das Mentoring-Programm setzen

und Ressourcen einrdumen.

Planung einer Institutionalisierung in der Schweiz

Es sollen (kiinftige) Naturwissenschafterinnen und Technikerinnen angesprochen werden. Offen bleibt, ob mehrere
Fachgebiete in Projekte zusammengefasst oder einzeln bearbeitet werden. Meist tritt die Nachfrage nach frauenspezi-
fischem Coaching erst in einer spateren Phase des Studiums auf. Daher sollen vor allem Diplomandinnen und Dokto-
randinnen angesprochen werden. Die Tragerlnnenschaft soll eine Zusammenarbeit mit den Berufsorganisationen
anstreben, denn diese haben bereits ein Netzwerk aufgebaut und kdnnen als Multiplikatorinnen wirken. Unklar ist, ob
die Tragerlnnenschaft von der obersten Hierarchiestufe der Universititen und (Fach-) Hochschulen oder aber von
Berufsorganisationen iibernommen werden soll. Eine Koordinationsstelle ist auf jeden Fall wichtig. Sie gewahrleistet
die Kontinuitat des Projektes und bietet die Moglichkeit, anstehende Aufgaben professionell anzugehen und Ressour-
cen effizient zu nutzen.

Im Mentoring-Programm sollen Fachwissen und Erfahrungen als Frauen in den Bereichen Naturwissenschaf-
ten und Technik verkniipft werden. Einerseits soll die Zusammenarbeit zwischen Mentee und Mentorin vermittelt,
andererseits aber auch Forthildung der Mentorinnen angeboten und Vernetzungsmaglichkeiten zwischen den Mento-
rinnen resp. Mentees geschaffen werden. Die Kompetenzen von Mentorinnen sollen dabei nicht unterschatzt werden.
Gleichzeitig kann ein Aushildungs- bzw. Begleitprogramm fiir die Mentorlnnen und die Qualitatssicherung der Mento-
ring-Beziehungen hilfreich sein.

Die Umsetzung der Mentoring-Idee soll in kleinen Schritten ablaufen, indem z.B. mit einem Pilotprojekt an ei-
ner einzigen Hochschule gestartet wird. Mittelfristig soll jedoch der Grosse der Schweiz und der daraus resultierenden
Arbeitssuche Rechnung getragen, also Mentorlnnen in der ganzen Schweiz gesucht werden, an Hochschulen, in Ver-

waltungen und in der Privatwirtschaft.

Massnahmen zur Verbesserung der Akzeptanz in der Zielgruppe “Mentees”

Die Projekte sollen langfristig angelegt werden mit einem Zeitraum von mindestens 5 Jahren. Aufklarung dariiber, wie
Manner sich heute gegenseitig fordern, kann dem Vorurteil entgegen wirken, Mentoring-Programme seien nur etwas
fiir solche Frauen, die es alleine nicht schaffen. Hinzu kommt, dass die Aufklarung auch dem Bediirfnis nach Gerech-

tigkeit entgegen kommt. So hatten im hessischen Projekt einige Studentinnen ein schlechtes Gewissen, dass sie an
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einem solchen Projekt teilnehmen konnten, die Manner jedoch nicht. Fiir die Bewusstseinsbildung ist es nétig, Gender
Studies in die gesamte Lehre zu integrieren, denn spezielle Seminare dazu werden von Studentinnen eher als Frauen-
ecke bezeichnet und abgewertet. Wissen wird dann am besten vermittelt, wenn sich die Vermittlung an den Fragen
der Mentees orientiert.

Es ist wichtig, dass die Programme allen bekannt und fiir alle offen sind, deshalb sollen Studienfiihrer und
Vorlesungsverzeichnis die Angebote auffiihren. Die Offentlichkeitsarbeit z.B. in Form von Pressearbeit ist zentral.
Dariiber hinaus kdnnen Veranstaltungen, in der z.B. Mentees iiber ihre Erfahrungen berichten, den Bekanntheitsgrad
erhdhen und fiir weitere Mentees anziehend wirken. Schiilerinnen-Info Tage kdnnen als Schnittstelle zwischen Schii-
lerinnen und Studentinnen genutzt werden.

Lehrerinnen sollen angesprochen werden. Haufig sind sie sich ihrer Rollen nicht bewusst. Einerseits sind sie
Bezugsperson, andererseits wirken sie als Rollenmodell. Sie kdnnen Schiilerinnen fiir Naturwissenschaften und
Technik begeistern. Diese Aspekte sollen in der Mittelschullehrerlnnenausbildung zur Sprache kommen. Der Kreis der
Mentorinnen soll eine breite Palette an Personlichkeiten und beruflichen Funktionen bieten. Es sollen nicht nur Top-
frauen als Mentorinnen wirken, denn eine Topfrau kann auch eine Uberforderung darstellen. Andererseits werden
Topfrauen als Mentorinnen nahbar und fassbar. Studentinnen sind eine Zielgruppe, die wiederum Mentorinnen-
Aufgaben fiir Erstsemestrige iibernehmen kdnnen. Auf diese Weise wird das Netzwerk der Beziehungen noch mehr

verstarkt.

Schlussfolgerungen

Die Workshop-Teilnehmerinnen sehen in Mentoring-Programmen ein wertvolles Instrument fiir die Frauenfdrderung in
Natur- und Ingenieurwissenschaften auch in der Schweiz. Dabei werden die Erfahrungen aus andern Landern als
niitzliche Grundlage betrachtet nach dem Motto: Das Rad muss nicht mehr erfunden werden, es dreht sich bereits.
Die Umsetzung dieser Erfahrungen und deren Anpassung an schweizerische Verhaltnisse wurde angedacht. Nun gilt
es die Krafte zu biindeln und Ressourcen freizusetzen, um ein Pilotprojekt in der Schweiz zu lancieren und damit

langerfristig die Natur- und Ingenieurwissenschaften selbst weiterzuentwickeln.
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Brigitte Liebig, Corinne Giircan

Voraussetzungen von Mentoring-Programmen in den Sozial- und Geistes-
wissenschaften in der Schweiz. Schlussfolgerungen aus der Workshopdis-
kussion

Im Vergleich zu den Naturwissenschaften sind die Voraussetzungen fiir ein Mentoring von Frauen in sozial- und
geisteswissenschaftlichen Disziplinen an Schweizer Hochschulen im quantitativen Sinne als giinstig zu beurteilen,
stehen in diesem Bereich doch potentiell mehr Professorinnen zur Ubernahme einer Mentorinnenschaft zur
Verfiigung. Im Vergleich zu bundesdeutschen Universitaten weisen in der Schweiz jedoch selbst die Sozial- und
Geisteswissenschaften eine noch sehr geringe Zahl an Professorinnen bzw. Emerita auf, die dem tatsdchlichen
Bedarf eines Mentoring-Programms, wie ihn Dagmar Hoppel am Beispiel des Programmes 'Mentoring und Training'
(MuT) darstellte, kaum entsprechen kann. Das sich in Baden-Wiirttemberg so erfolgreich erweisende Pilotprojekt zur
Forderung von Wissenschaftlerinnen nach dem Doktorat bzw. wahrend der Phase der Habilitation (vgl. Hoppel und
Speck, in diesem Band) kann somit allein aufgrund des quantifizierbaren Mangels an moglichen Mentorinnen nicht
unverandert fiir die Schweiz iibernommen werden. Vertikale soziale Netzwerke, liber die Forderungsbeziehungen
zwischen jungen Wissenschaftlerinnen an Universitaten und Fachhochschulen auf der einen Seite und erfahrenen
Mentorinnen innerhalb wie ausserhalb der Hochschulen auf der anderen Seite hergestellt werden, sind eidgendssisch
bis heute kaum etabliert. Im Unterschied zum vorgestellten Programm sollte deshalb im Rahmen eines Schweizer
Modells des Mentoring auch an Ménner als Mentoren gedacht werden.

Nicht nur der weibliche hochqualifizierte Nachwuchs, sondern auch die Hochschulen kdnnen vom positiven
Effekt eines Mentorings fiir Frauen profitieren. Angesichts dessen, dass sich heute fiir die Universitdten vermehrt die
Frage der Qualitatssicherung stellt, erscheinen Mentoring-Programme fiir Wissenschaftlerinnen sogar unverzichtbar.
Deren Umsetzung ist jedoch nur dann maglich, wenn die Gleichstellung der Geschlechter in Forschung und Lehre als
Qualitatsmerkmal definiert wird und auf der Basis konkreter Vorgaben in die Evaluation und die Reform der Hoch-
schulen einfliessen kann. Eine grundsatzliche Akzeptanz vorausgesetzt, konnen Mentoring-Aktivitdten sodann durch
verschiedene Formen der Gratifikation unterstiitzt werden: Dazu zdhlt z.B. die allgemeine finanzielle Unterstiitzung
frauenfordernder Massnahmen, wie sie in Baden-Wiirttemberg diskutiert wird, oder die Zahlung von sogenannten
'Kopfgeldern' fiir Nachwuchsforderung an der Freien Universitdt Berlin, wobei héhere Pramien auf weibliche Kopfe
ausgesetzt werden.

Fiir die Realisierung eines Mentoring in den Sozial- und Geisteswissenschaften an Schweizer Universitdten
gilt es zunachst kulturell den Boden vorzubereiten. Dazu zahlt konkret die Forderung einer vermehrten Reflexion auf
der Ebene des Mittelbaus und des Lehrkdrpers an den Hochschulen und Instituten. Die Sensibilitat fiir strukturelle wie
informelle Formen der Benachteiligung, denen Frauen im Verlauf wissenschaftlicher Laufbahnen begegnen, bildet
eine der Grundlagen fiir die Bereitschaft der iiberwiegend mannlichen Professorenschaft, auch Nachwuchswissen-
schaftlerinnen angemessen bei der Zuteilung von Herausforderungen und Chancen zu beriicksichtigen. Beispielhaft
geht hier die Universitat Wien voraus, an der zweimal jahrlich wéhrend eines halben Tages sog. 'Institutions-' bzw.
'Teamentwicklungsgesprache' durchgefiihrt werden. Diese haben zum Ziel, vermehrt Sensibilitat beziiglich der All-
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tagspraxis der Nachwuchsforderung und der damit verkniipften Problembereiche zu schaffen. Dabei geht es weniger
darum, die sozialen Bedingungen und Voraussetzungen weiblicher Karrieren den Aufstiegsmustern der Manner an-
zugleichen, als generell ein Problembewusstsein zu schaffen, um auf diesem Wege die Intensitat, aber auch die
Transparenz der Forderung junger Forscherinnen wie Forscher zu verbessern.

Ein vermehrter Reflexionshedarf besteht sodann auf der Ebene wissenschaftlicher Forschung. Es liegt im We-
sen des vorwiegend auf informellen Prozessen beruhenden Mentorings, dass es sich nur schwer der Analyse offnet;
besonders in der Schweiz herrscht auf dem Gebiet der Mentoring-Forschung noch ein erhebliches Defizit. Wichtig
erscheinen dabei Zugéange, die sich nicht auf die Analyse der interaktiven und kommunikativen Dimension des Mento-
rings beschranken, sondern auch den jeweiligen institutionellen Rahmen und die strukturellen Konditionen zum The-
ma machen, die homo- wie heterosoziale Forderungsbeziehungen zu Frauen begiinstigen oder aber erschweren. Ver-
gleichende Studien, die Mentoring-Prozesse in verschiedenen gesellschaftlichen Bereichen wie Wissenschaft, Wirt-
schaft, Politik und Kultur gegeniiberstellen oder diesbeziiglich verschiedene Disziplinen kontrastieren, kinnen in die-
sem Zusammenhang als besonders aufschlussreich betrachtet werden.

Zugleich sollten die Probleme und Risiken des Mentorings angesprochen werden: So wird z.B. die enge per-
sonliche und fachliche Beziehung zu mannlichen wie weiblichen Vorbildern, welche Grundlage des Mentorings bildet,
keineswegs immer von Seiten des Nachwuchses gewiinscht; dies u.a. aufgrund der Befiirchtung, dass sich iiberhdhte
Erwartungen sowie moglicherweise Abhéngigkeiten einstellen konnen, die sich letztlich als Hemmnis fiir das berufli-
che Weiterkommen auswirken. Neben Forderungsbeziehungen 'nach oben' stellen deshalb immer horizontale Koope-
rationen gleichgestellter, in Forschung und Lehre tatiger Frauen wichtige Pfeiler des Mentoring dar, wobei hier die
gegenseitige Hilfe zur Selbsthilfe und die Bereitschaft zur Solidarisierung im Vordergrund stehen. Erste Ansatze einer
vertikale und horizontale Aspekte einschliessenden Forderung und Vernetzung junger Wissenschaftlerinnen in der
Schweiz bilden u.a. das Weiterbildungsangebot der Universitat Bern: 'Frauen in Wissenschaft und Forschung' sowie,
seit April 1999, das Interdisziplindre Graduiertenkolleg: 'Wissen - Gender - Professionalisierung'
(www.frauenstelle.unizh.ch/graduierte.html). Dieses Kolleg, das die Phase der Promotion und z.T. Habilitation beglei-
tet, beruht auf Lernpartnerschaften und Mentorenschaften iiber disziplindre Grenzen und universitare Forschungstra-
ditionen hinweg. Im Zeichen der Gleichstellung der Geschlechter in hochqualifizierten Positionen in- und ausserhalb
der Universitaten zielt es insbesondere auf die Forderung des weiblichen Nachwuchses.

Nicht zuletzt miissen aber auch die Angebote an Vernetzung von Schweizerischen Mentorinnen und Mentee
verbessert werden. So mangelt es z.B. jungen Wissenschaftlerinnen oft an einer Einbindung in die Institute, auf deren
Basis berufliche und private Kontakte entstehen, die als unentbehrlich fiir eine erfolgreiche Hochschullaufbahn be-
trachtet werden kénnen. Werden Maglichkeiten fiir eine Vernetzung hochqualifizierter Schweizerischer Forscherinnen
2.T. schon von Datenbanken angeboten, wie sie der 'Verein Feministische Wissenschaft' (www.femwiss.ch) zur Verfii-
gung stellt, so gilt es parallel zum Ausbau dieser Informationswege die Entwicklung internationaler bzw. den européi-
schen Raum umfassender Netzwerke sowie die grenziiberschreitende Zusammenarbeit von Vermittlungsstellen und
damit auch Mentoring-Programmen vorwarts zu treiben.
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Marie-José Manidi

Mentoring en Suisse romande, le no (wo)man’s land académique :

Mentoring des femmes du corps intermédiaire en sciences sociales

Cette contribution met I'accent sur I'analyse des conditions institutionnelles favorables a l'introduction du mentoring
dans les disciplines des sciences sociales dans les universités suisses et plus particulierement en Suisse romande.
Les aspects psychopédagogiques caractéristiques du mentoring sont présentés briévement, mais ils ne constituent
pas |'objet principal de notre propos. En effet, il nous parait plus important, dans une premiére étape de réflexion,
d’analyser les composantes académiques suffisantes et nécessaires a I'introduction du mentoring dans les discipli-

nes des sciences sociales.

1 Qu’'est-ce que le no (wo)man’s land académique?

Imaginez un espace intermédiaire — qui ressemblerait a une zone franche entre deux territoires ou a un passage
gtanche entre deux milieux différents — comparable a une sorte de tamis ou de goulot d’étranglement. Il s’agit dans
notre propos du corps intermédiaire des universités constitué de femmes et d’hommes assistantes et maitres as-
sistantes dont la thése est en cours ou terminée depuis quelques années. Nous analyserons les raisons pour lesquel-
les les femmes rencontrent plus de difficultés que les hommes a effectuer le passage du corps intermédiaire inférieur
au supérieur ou au professorat. Dans cet interstice institutionnel, les fonctions de mentoring, coaching ou guidance

sont peu définies a part celles de directeur (ou directrice) de thése.

2 Pourquoi la Suisse romande ?
Premiérement, d’un point de vue quantitatif, les chiffres que nous présenterons dans cet exposé pour illustrer nos
arguments sont issus de I'Université de Genéve.

Deuxiemement, d’un point de vue structurel, la Suisse romande est un cas particulier dans la mesure ol la
thése d’habilitation n'est pas requise pour parvenir au professorat. Par contre un Diplome d'Etudes Supérieures ou un
Diplome d'Etudes Avancées est souhaité pour accéder au Doctorat ou briguer un poste d’assistante.

Troisiemement, d'un point de vue culturel, la Suisse romande est en grande partie influencée par la France.
En préparant cette communication, nous avons demandé au Ministére de I'enseignement supérieur, de la recherche
et de la technologie si le mentoring existait dans les Universités francaises. Non seulement il n’en existe pas, mais
aucun poste n’est prévu pour la promotion de la femme dans les universités. Pour cet aspect, la francophonie euro-
péenne est bien loin des structures promotionnelles mises en place dans le nord de I'Europe, plus particuliérement en

Allemagne et par extension en Suisse alémanique.
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La Suisse a développé plusieurs programmes de mentoring dans les formations de soins infirmiers et des
professions sociales. Bien qu'intéressantes, ces formations nous paraissent peu correspondre a la situation des uni-

versités.

3 Pourquoi les sciences sociales ?

Par opposition aux sciences exactes ou sciences dures ainsi que les sciences technologiques, les sciences sociales
ont leur propre mode de fonctionnement. D'une part, la tendance générale est a I'hybridation ou a la diversification
des disciplines formelles, ce qui correspond bien & l'interdisciplinarité développée en Etudes genre. D’autre part, la
plupart des disciplines sociales ne dispose pas d'un noyau dur, il n’existe pas de discipline centrale, qui donnerait
une unité aux sciences sociales. De méme, il n'existe pas de hiérarchie véritable dans les sciences sociales. La phi-
losophie et I'histoire peuvent étre considérées comme les disciplines les plus anciennes. Viennent ensuite
I'anthropologie et I'ethnologie. L'économie et la linguistique apparaissent comme étant les plus fragmentées. Les
sciences politiques et la sociologie sont considérées comme apparentées. Les sciences de I'éducation, paradoxale-
ment, sont parmi les disciplines sociales les plus récentes. La psychologie, quant a elle, est partagée entre les scien-
ces naturelles et les sciences sociales.

Comme le dit Jean-Pierre Dupuy (1992), les sciences sociales sont nées avec I'individualisme moderne (elles
sont donc récentes). Le probléme des sciences sociales est de reconstituer la société et de la recomposer. La pensée
sociale construite par le chercheur ou le modeéle théorique qu'il propose sont par conséquent constitutifs de son objet
d’étude. En sciences dures, I'objet d’étude a une plus grande autonomie et progresse sur le principe de I'innovation
reconnue et approuvée par les membres de la communauté scientifique. Alors qu’en sciences sociales, I'évolution se
fait sur le principe des théories et modéles critiques et contradictoires. Ce processus évolutif différencié a une in-

fluence indirecte sur toute stratégie de mentoring.

4 Qu’est-ce que le mentoring ?

Nous distinguons la menta (femme senior professeure ou appartenant au corps intermédiaire supérieur ayant franchi
avec succes les étapes de la réussite académique), de la mentée (femme junior appartenant au corps intermédiaire
inférieur), devant encore compléter les derniéres années qui la séparent d’une entrée en fonction soit dans le corps
professoral, le corps intermédiaire supérieur ou tout autre responsabilité de la fonction publique ou privée.

Le mentoring a un rdle d’initiation au processus de connaissance contrairement au coaching qui est plus cen-
tré sur la performance (MacLennan, 1995). La mentée fonctionne de maniére autonome et recherche activement
aupres de la menta I'information qui lui manque ou les ressources affectives dont elle a besoin. Elle établit un objec-
tif de carriére et définit I'acquisition de compétences et de stratégies pour les atteindre. Il lui faudra des nerfs d’acier
combinés a une image de soi élevée, une volonté d’apprendre aiguisée et le désir de rechercher un systéme de sup-
port aupres de la menta.

La menta quant a elle posséde a son actif (Hamilton, 1993) :
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L'expertise technique et I'expérience des stratégies institutionnelles;

Une analyse et une prise en compte de la trajectoire de formation de la candidate;

La gestion des aspects émotionnels qui accompagnent son évolution;

La planification des objectifs a atteindre a long, moyen et court termes;

les compétences sont analysées et les feed-backs donnés régulierement, en particulier sur la poursuite et

I'atteinte des objectifs.

La littérature distingue trois différents styles de mentoring (Hamilton, 1993; Parsloe, 1989):

a) Lamenta est active et structure I'échange (elle explique ce qui devrait étre étudié ou investigué);

b) La menta est passive et attend les interventions de la mentée (comparable a une banque de données ou a une
bibliothéque humaine);

c¢) Elle a une attitude neutre (elle ne fait que répondre aux questions posées expressément par ['utilisatrice). Elle

les structure et les ordonne. Elle vérifie si elles ont bien été comprises.

D'un point de vue éducatif et didactique, le processus de mentoring exige un certain nombre d’étapes (Kenny & Reid,
1990):

1. Etablir un rapport de confiance entre la menta et la mentée;

Formuler les objectifs généraux de I'interaction;

Expliciter le ,, here and now “ (point de départ);

Décider du ,, there and then “ (point d'arrivée ou objectif visé);

Choisir une stratégie: définir les options, en déterminer le plan (par exemple pour la publication d'un article);

Implémenter la stratégie dans la structure institutionnelle;

Déterminer les boucles de régulation et définir le progres.

La situation particuliére d’'un mentoring en sciences sociales nécessite la prise en compte de trois conditions:
a) Constituer une masse critique suffisante a la fois de mentas et de mentées:
b) Réfléchir aux conditions pertinentes a la construction d’un profil scientifique performant de la mentée;

c¢) Considérer la perspective féministe.

5 La situation du corps intermédiaire féminin inférieur et supérieur a
I'Université de Geneve : illustration et raisons d’un effondrement
d’effectifs

En nous basant sur des chiffres de I'Université de Genéve de I'année 1998 (Manidi, 1999), nous démontrerons la

situation critique du corps intermédiaire féminin en sciences sociales.
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5.1 Les étudiantes en sciences sociales et leur disparition lors du Docto-
rat

Pour I'ensemble de I'Université de Geneve, le nombre d'étudiantes en 1998 atteint le 57% du total (11'897 étu-
diants). Ce chiffre est fortement confirmé en Faculté de psychologie et des sciences de I'éducation (1828 étudiantes
soit le 79% du total) et en Faculté des lettres (1494 étudiantes soit le 65%). La proportion est par contre plus faible
en Faculté des sciences économiques et sociales (1046 étudiantes soit le 44%) et le nombre est moins important en
Faculté des sciences (779 étudiantes, soit le 41%).

Au tableau 1 figurent le nombre et la proportion d'étudiantes inscrites durant I'année 1998 aux diplomes les plus
importants (licence en 4 ans, Diplome d'Etudes Supérieures et Doctorat) dans diverses facultés et dans I'ensemble

de I'Université de Genéve.

Tableau 1: Nombre d'étudiantes et d'étudiants inscrits en Licence (4 ans), au Diplome et au Doctorat en 1998
par faculté (Facultés des sciences économiques et sociales, Faculté de psychologie et des sciences de I'édu-
cation, en Faculté des lettres, en Faculté des sciences et dans I'ensemble de I'Université de Geneve)

1998 Licences (en 4 ans) Diplomes Doctorats

Facultés Total | Femmes % Total | Femmes % Total | Femmes %

Faculté des sciences | 1124 472 42% 272 124 46% 120 34 28%
économiques et so-
ciales

Faculté de psycholo- | 1528 | 1236 80% 247 182 74% 45 32 71%
gie et des sciences de
I'éducat.

Faculté des lettres 1873 | 1228 | 65% 247 148 60% 114 67 99%

Faculté des sciences 686 283 41% 456 184 40% 484 207 43%

Total de I'Université 7624 | 4500 59% 961 539 56% 954 435 45%
de Geneéve

Sources : Statistiques universitaires 1998-1999

Dans I'ensemble la proportionnalité semble respectée. Deux remarques contredisent cependant cette situation. Le
pourcentage de femmes inscrites au Doctorat en Faculté des sciences économiques et sociales (28%) est plus faible
que dans les autres facultés. De plus, le nombre effectif de doctorantes (32) inscrites a la Faculté de psychologie et
des sciences de I'éducation — qui comptait le plus de femmes en licence (1236) — est trés faible. Cela signifie
qu'une étudiantes sur 40 sera effectivement inscrite au Doctorat aprés six ans d'études. Alors qu'en Faculté des
sciences, deux femmes sur trois seront inscrites au Doctorat. Deux maniéres qui montrent comment en sciences

sociales les femmes doivent vaincre de plus fortes résistances pour parvenir a étre doctorantes.
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5.2 Qu'en est-il des diplomes décernés en 1998 a I'Université de Geneve?

Tableau 2: Nombre d'étudiantes et d'étudiants ayant obtenu la Licence (4 ans), le Diplome et le Doctorat en
1998 par faculté (Facultés des sciences économiques et sociales, Faculté de psychologie et des sciences de
I'éducation, en Faculté des lettres, en Faculté des sciences et dans I'ensemble de I'Université de Genéve)

1998 Licences (en 4 ans) Diplomes Doctorats

Facultés Total | Femmes % Total | Femmes % Total | Femmes %

Faculté des scien- 221 90 41% 94 38 40% 12 3 25%
ces économiques et
sociales

Faculté de psycho- 242 201 83% 50 35 70% 15 6 40%
logie et des scien-
ces de I'éducat.

Faculté des lettres 160 113 70% 46 29 63% 15 6 40%

Faculté des scien- 179 65 36% 92 45 49% 83 35 42%
Ces

Total de I'Université | 1127 651 58% 315 164 52% 236 96 41%
de Genéve

Sources: Statistiques universitaires 1998-1999

L'écart est encore plus important pour les femmes ayant obtenu un Doctorat en sciences sociales. Cing & dix fois
moins de femmes obtiennent un Doctorat dans les disciplines des sciences sociales en comparaison des sciences
exactes (Faculté des sciences).

Dans le cursus d'étude de la Faculté des sciences économiques et sociales, un nouveau réglement de faculté
en vigueur depuis 1998 incite les doctorants et doctorantes a terminer plus rapidement leur these. Par exemple, le
projet de these doit &tre déposé durant la premiére année et une thése ne devrait pas excéder cing ans. Cette situa-
tion handicape fortement la femme dans la mesure ol elle devra renoncer a avoir des enfants avant la fin de sa
these et que sa carriére universitaire pourrait se voir ralentie par sa situation familiale.

Enfin, alors que dans la majorité des pays d’Europe et en Suisse alémanique, grace a la thése d’habilitation,
la candidate reste dans une structure de soutien informelle constituée par les contacts qu'elle établit avec son direc-
teur ou sa directrice de theése, en Suisse romande, ce support n’existe pas.

Les conséquences de ces divers arguements est qu'effectivement le réservoir de doctorantes en sciences so-

ciales est faible. Un projet de mentoring dans ces disciplines est ainsi rendu plus difficile qu'en sciences exactes.
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9.3 Le corps enseignant

Le corps enseignant de I'Université de Geneve (Head, 1996; Manidi, 1999) subit lui aussi une stagnation depuis bien-
tot dix ans. En observant le tableau 3, on remarque que durant les sept derniéres années les femmes professeures
ont doublé (de 22 a 44 femmes), par contre, les maitres assistantes n’ont augmenté que de 3,7%, les chargées
d’enseignement et les maftre d'enseignement et de recherche n’ont pas progressé et les chargées de cours ont ré-

gresse.

Tableau 3: Evolution de 1991 a 1997 de la proportion et du nombre de femmes dans le corps enseignant de
I'Université de Genéve (par fonction et quelle que soit l'origine des fonds)

Années 1991 (199 | 1992 | 1992 | 1993 | 1993 | 1994 | 1994 | 1995 | 1995 | 1996 | 1996 | 1997 | 1997
au 31.12. 1
Fonctions Fem- | TOT | Fem- TOT Fem- T0T Fem- TOT Fem- TOT Fem- TOT Fem- T0T
mes mes mes mes mes mes mes
Professeur(e)s 22| 396 25| 423 27| 422 30| 419 35| 407 39| 412 441 411
(po, pec, pad, pt) | 53% 5,9% 6,3% 7,2% 8,6% 9,5% 10,7%
Chargé(e)s 35| 175 32| 156 34 158 32| 161 33| 149 33| 146 31| 148
de cours 20% 20,5% 21,5% 19,9% 22,1% 22,6% 20,9
MER 29| 137 28| 136 28| 136 28| 131 27| 131 28| 132 28| 134
21,2% 20,6% 20,6% 21,4% 20,6% 21,2% 20,9
Chef(fe)s de 41 21 2 19 3 15 3 22 5 20 5 20 6 18
Clinique 19% 10,5% 20% 13,6% 25% 25% 33,3%
Chargé(e)s 138 | 304 141 324 1431 327 135 314 133 316 137 329 138 333
d’enseignement | 45,4% 43,5% 43,7% 43% 42,1% 41,6% 41,4%
Maitres 61| 221 66| 235 75| 251 83| 266 77| 258 75| 255 741 236
Assistant(e)s 21,6% 28,1% 29,9% 31,2% 29,8% 29,4% 31,3%
Assistant(e)s 500 119 511 1232 495 | 1226 530 | 1216 545 1256 589 | 1297 628 | 1320
419% | 4| 415% 40,4% 43,6% 43,4% 45,4% 47,5%

Sources: Statistiques universitaires de 1991 a 1997 (Université de Genéve)

Dans le rapport du Conseil Suisse de la Science intitulé , La situation du corps intermédiaire dans les hautes éco-
les™ “, Patricia Roux et Pierre Gobelet (1997) ont mis en évidence la nécessité de distinguer le corps intermédiaire
inférieur (assistantEs et maitres assitantEs, en formation) du corps intermédiaire supérieur (I'ensemble des autres
fonctions a I'exclusion des professeurEs ordinaires et des professeurEs adjoints). Le corps intermédiaire inférieur,
tout en fournissant des prestations d’enseignement, de recherche et d’encadrement essentielles pour I'institution
universitaire, se trouve dans un situation contractuelle précarisée. Conjointement il est soumis (en particulier les

maitres assistantes) a de fortes contraintes de concurrence scientifique (publications, colloques, expertises).

" OFS 14/1997
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En observant la représentation homme/femme parmi les différentes couches du corps enseignant, on remar-
que que dans le corps intermédiaire inférieur, femmes et hommes sont représentés de maniére équilibrée, dans le
corps intermédiaire supérieur une femme équivaut a trois hommes et dans le corps professoral nous avons une
femme professeure pour neuf hommes professeurs.

En observant le détail des facultés pour I'année 1998, on remarque que la proportion de femmes du corps in-
termédiaire sont plus défavorisées en Faculté des sciences économiques et sociales qu’en Faculté des sciences. La
Faculté de psychologie et des sciences de I'éducation, par contre, offre une situation équilibrée, a part celle du corps
professoral féminin ol celui-ci correspond a un quart de I'effectif. Cependant, cette faculté dissimule le fait que la
plupart des assistantes n'ont pas de these de Doctorat en cours. Cette observation avait été mise en évidence lors de
I'enquéte faite par la Commission de I'égalité du rectorat en 1996 et par le rapport de Roux & Gobelet (1997) : sur les
111 femmes du corps intermédiaire inférieur au plus 32 doctorantes ont déposé leur projet de thése, soit le 28% de

['ensemble.

6 Ebauche d'un projet de mentoring pour les Universités suisses
6.1 A quis’adresse en priorité le mentoring ?

Le mentoring agit au niveau de la reléve féminine. En voici les points névralgiques :
Encourager la mentée en sciences sociales a poursuivre ses études jusqu’au Doctorat;
Uniformiser I'intervention des directeurs et directrices de thése;
Favoriser le soutien massif de la candidate aussitot aprés la défense de these;
Augmenter le nombre de postes de maitres assistantes;
Assurer le passage d'assistante a maitre assistante (le rectorat de I'Université de Genéve propose 12 complé-
ments salariaux de maftres assistantes);
Implémenter un mentoring massif auprés des maitres assistantes afin de structurer et valoriser leurs compé-

tences scientifiques.

6.2 Compétences pouvant bénéficier du mentoring
Nous avons identifié dix compétences pour lesquelles la mentée pourrait bénéficier du soutien de la menta (Commis-
sion de |'égalité du rectorat, 1996):

L'élaboration et la rédaction 1) du diplome ou 2) de la thése, 3) la détermination des plans de carriére, 4) la
formation & la politique de publication d’articles, de livres ou de chapitres, 5) la formation a la recherche (dépot
d’une requéte, etc..), 6) la formation a la méthodologie de la recherche, 7) la constitution d’une identité disciplinaire,
8) la mobilité et les séjours scientifiques a I'étranger, 9) I'identification d’un réseau partenaire, enfin, 10) la demande

de bourses ou de subsides a I'entretien.
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Une telle présentation serait partielle et insuffisante si elle n'évoquait le véritable probléme d’une mise en application

d’un mentoring en sciences sociales qui, nous en faisons 'hypothése, se situe au niveau des mentas:

- Le nombre de chaires occupées par des femmes parmi les professeurs et les membres du corps intermédiaire
supérieur est insuffisant;

- le cahier des charges de tout professeur en sciences sociales ne précise jamais I'indispensable nécessité de
compétences en matiere de politique sociale du genre;

- les femmes professeures manquent de motivation et d'intérét a s'investir comme menta;

- enfin, le modéle de méritocratie est encore trop dominant.

Pour remédier a cette situation incompléte, trois conditions nous paraissent nécessaires:

1. Des actions volontaristes des instances décisionnelles cantonales (rectorats) et fédérales (Conférence
universitaire suisse, Office fédéral de I'éducation et de la science, Fonds national suisse de la recherche
scientifique) afin:

> D'inciter a la création de chaires occupées par des femmes.

> D'orienter le cahier des charges des futurs professeurs en sciences sociales vers la prise en compte
systématique des rapports sociaux de genre et d'évaluer périodiquement cette composante dans leur
enseignement.

> D’encourager les postulations féminines aux postes de professeures (en 1998, en moyenne seulement
17% de femmes ont postulé a I'Université de Genéve a des postes sur ouverture).

2. Offrir des avantages aux mentas, par exemple, sous forme de bonus financiers ou de bonus en assistantes sup-

plémentaires proportionnels aux mentorings assumés.

3. Insérer les mentas dans un dispositif complexe d'incitation, de formation et d’évaluation des actions de mento-

ring.

1 En conclusion

Sans doute serait-il intéressant de développer certaines techniques d'auto-apprentissage (Thomas & Harri-Augstein,
1985) applicables au mentoring telles que le self-management, I'auto-controle des objectifs de carriere,
I'établissement des conditions éthiques minimales concernant I'échange d’informations entre la menta et la mentée,
la maniere optimale de constituer un plan de carriére ou la définition d'un profil scientifique reconnu en sciences
sociales.

L'enjeu du mentoring consiste pour la mentée a développer des stratégies scientifiques efficaces avec le
support et le soutien de la menta, celle-ci servant a la fois de partenaire, de modeéle, de guide et d'expert. Une telle
démarche implique de créer des liens de solidarité verticaux afin d'harmoniser et d'intégrer les démarches de forma-
tion et de recherche.

Pour I'institution, le mentoring s'inscrit dans une nouvelle orientation centrée sur les poles d'excellence, un

décloisonnement des performances scientifiques et une ouverture plus dynamique de I'Université a la Cité.
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Le mentoring est certainement la voie royale vers une meilleure accessibilité pour les femmes par les femmes au
corps professoral des universités. Elle est le premier maillon de ce qu'Elisabeth Badinter (1999) appelle "I'émergence

académique d'une identité féminine scientifique".
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Helen Fiiger

Mentoring en Suisse romande.
Conclusions de la discussion dans le Workshop

1 Encadrement post doctorat

Dans le workshop francophone, la discussion a porté — dans un premier temps — sur le niveau auquel le mentoring
doit intervenir. L'accent est mis sur la nécessité du mentoring au niveau post doctorat, vu que la "formation" d'une
chercheuse, d'une scientifique n'est pas achevée avec le doctorat. Les besoins en encadrement persistent, méme
s'ils peuvent changer, pour une personne ayant terminé son doctorat, et désireuse de poursuivre sa carriére acadé-
mique. Ce besoin d'un encadrement est évident pour les personnes n'ayant pas de poste au sein d'une université,

mais il existe autant pour celles engagées en tant que maitre-assistantes par exemple.

2 Lerole du directeur/ de la directrice de these

Discutant des éléments du mentoring, un premier point est consacré au fait que celui-ci ne devrait pas remplacer le
travail d'encadrement dont est chargé une directrice ou un directeur de these. Pour la mise en place de ce systeme,
les participantes soulignent I'importance de bien distinguer le role du directeur/ de la directrice de thése et celui du
mentor/ de la menta. Ceci dans l'idée que le mentoring ne doit pas remplacer ou pallier a un désistement des direc-
teurs ou directrices de théses par rapport a leur responsabilité. Il est suggéré que la question du role des directrices
et directeurs de these fasse partie des thémes abordés par un programme de mentoring.

Selon les remarques d'une participante, la direction d'une thése implique un encadrement tout d'abord scien-
tifique, mais aussi de favoriser l'intégration dans une équipe de recherche. L'intégration dans une bonne équipe de
recherche favorise considérablement les chercheuses et chercheurs, notamment en ce qui concerne la publication
d'articles, la participation ou l'organisation de collogues, etc. Une menta ou un mentor a d'autres fonctions, plus

axées sur la connaissance du monde et du milieu scientifique.

3 But du mentoring apres le doctorat

Pour les participantes au Workshop francophone, I'importance du mentoring s'accentue dans la phase post-doc. Les
prises de position portent notamment sur le savoir spécifique qu'il faut avoir pour constituer un bon dossier scientifi-
que et la difficulté ressentie par les femmes en post-doc de se situer dans le champ scientifique. Le savoir-faire en
matiére de constitution d'un dossier scientifique ne s'acquiert la plus part du temps pas en faisant la thése. Aussi,
une intervenante pense que les femmes ont plus de difficultés a constituer un dossier scientifique dans la régle des
normes établies par des hommes. En méme temps, la difficulté a se situer dans le champ scientifique est souvent

liée a un certain isolement dans ce champ et est corollaire d'une difficulté de planifier sa carriére.
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Le mentoring doit en outre intervenir dans le passage d'un statut de scientifique débutante, "inférieure", a celui de
scientifique "égale" considérée comme "une collégue". Plusieurs des participantes relatent le désarroi devant I'expé-
rience qu'elles ont fait dans leur phase post-doc et d'habilitation ol elles continuaient a étre considérées comme
"inférieures" malgré leur qualification acquise de plus en plus importante™. La période qui précéde I'habilitation no-
tamment peut-étre difficile, tant les histoires entendues sont "horribles" et les remarques nombreuses ot on leur dit,
"tu devrais faire ceci, et écrire cela, sinon tu pourrais te faire des ennemis ici ou encore 1a." Le mentoring pourrait
constituer un soutien important dans cette phase qui constitue, de l'avis des participantes ayant fait I'expérience, un
véritable rite de passage.

Les participantes déplorent par ailleurs le manque "d'institutionnalisation" qui existe autour de la question de
I'habilitation. Une institutionnalisation qui est comprise par les participantes notamment comme une officialisation
du statut d'habilitant-e. Le mentoring aurait ici la fonction d'informer les intéressées sur les tenants et aboutissants
d'une habilitation et de favoriser I'échange entre les "peers"(pairs). Les participantes souhaiteraient une sorte de

structure dans laquelle les habilitantes puissent s'intégrer et échanger.

4 L'organisation du mentoring/ question de genres
Etant donné le milieu restreint que représente le paysage universitaire en Suisse romande, la question de la visibilité
des personnes participant a un futur systéme de mentoring a pris une place assez importante dans les discussions.

Un consensus s'est installé sur le fait de "dépersonnaliser" le mentoring. A savoir qu'il doit appartenir a cha-
que menta/ mentor et mentee de déterminer si sa participation a un programme de mentoring est connu par son
entourage ou non. De fait, vu le nombre encore trés restreint de professeures dans les universités, celles-ci se trou-
vent déja dans une situation d'isolement et de "sur-visibilité" ot leurs engagements sont de ce fait plus facilement
critiqués. Un engagement prononcé pour la promotion des femmes risque de leur faire coller l'image de la "féministe
de service". Ce n'est pas forcément une image facile a porter dans un tel environnement.

De méme, les participantes accordent une grande importance au fait que dans un programme de mentoring
ne soient pas reproduites les logiques du mandarinat, mais que les choses y soient claires et raisonnées. Selon les
termes d'une participante, un concept de mentoring doit aussi viser a désamorcer les structures du patriarcat.

Au niveau des craintes sont exprimées notamment celles qu'un tel programme soit marginalisé par les hom-
mes, qui n'en auront de toute fagon pas besoin et n'en verront de ce fait peut-tre pas I'utilité. La crainte d'une sorte

d'équivalence genrée de cette attitude est celle que "des femmes qui sont arrivées" adopteront une attitude de refus

d'engagement, étant donné qu'elles mémes n'ont pas pu profiter de ce genre de structures officielles de soutien. Un

™ En principe, la carriére académique en Suisse romande ne passe pas par la rédaction d'une habilitation. Des personnes

ayant fait leur thése de doctorat a une université alémanique et qui poursuivent leur carriére a une université de Suisse ro-

mande, ou des personnes qui désirent garder ouverte la possibilité de postuler pour des postes de professeur-e a une uni-
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systéme de mentoring doit donc offrir "une structure positive" aussi pour les mentas. L'engagement doit étre valori-
sant pour elles.

Ce bénéfice du mentoring de femmes semble &tre plus accessible pour les hommes, selon I'expérience des
participantes. Les hommes qui font du mentoring et soutiennent les femmes le diraient assez facilement devant leurs
collégues en soulignant leur propre mérite. Tandis que les femmes ne pourraient pas se vanter de promouvoir des
femmes, et feraient parfois le contraire, en se mettent dans le role de la Pallas Athénée.

S'il "faut changer le jeu" de sorte a ce que le mentoring des femmes devienne une ressource de prestige pour
les professeures, il faut également intégrer les hommes professeurs dans un systéme de mentoring mis en place. Les
participantes insistent sur ce point. Pour elles, il y a un espoir que cela rendrait les hommes plus conscients et plus
attentifs aux problémes et discriminations cachées que rencontrent les femmes dans leur carriére. Il faut donc inté-

grer les hommes en tant que mentor et les responsabiliser.

5 Tracer sa carriere

Les personnes présentes au workshop désireraient que soit créée une structure de conseil de carriere pour les per-
sonnes qui s'engagent dans une carriére académique, et notamment pour les femmes. D'une telle institution, elles
esperent qu'elle leur facilitera "de s'imaginer une carriere".

Loin de vouloir juste étre servies par un programme de mentoring, les participantes au workshop francophone
discutent des exigences adressées au mentees. Plus que jamais, elles en sont convaincues, les mentees, et finale-
ment toute personne désireuse de se frayer son chemin dans le monde académique, doit étre active elle-méme. C'est
finalement a cela que doit aussi servir un projet de mentoring: offrir un soutien et des prestations qui permettent aux
femmes engagées dans la carriére académique de pouvoir déployer au mieux possible leurs capacités et créer la

transparence nécessaire pour qu'elles puissent devenir actives dans un milieu qui reste souvent opaque pour elles.

versité alémanique estiment une habilitation cependant souvent nécessaire pour leur reconnaissance dans le champ aca-

démique.
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