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Mentoring als MalRnahme fur Gleichberechtigung
von Frauen in der Wissenschaft

VVon Juliane Egerer, Sara Garber,
Christina Pauls, Laura Schmidt

1.  Funktionen und modulare Bausteine
des akademischen Frauenmentorings

In der Bundesrepublik Deutschland gab Artikel 3 des Grund-
gesetzes im Jahr 1949 den Anstol3, die Gleichberechtigung
von Mannern und Frauen auch zu einer staatlichen Aufgabe
zu machen. Obwohl seither in vielen Bereichen sukzessive
MaBnahmen implementiert wurden und ein Rechtsanspruch
auf Gleichberechtigung besteht, sieht die Realitat noch im-
mer anders aus: Verfestigte, teils subtile Strukturen weichen
nur langsam einer hoheren Sensibilitat fir vorhandene Her-
ausforderungen, einem Umdenken und einem veranderten
Handeln. Im Berufsfeld Wissenschaft werden seit den 1990er
Jahren als gleichstellungspolitisches Instrument der Frauen-
forderung und der gendergerechten, an Vielfalt orientierten
akademischen Personal- und Fihrungskrafteentwicklung
professionalisierte und strukturierte Mentoringprogramme
eingesetzt (Romahn, 2017, S. 11-13; Haghanipour 2013; Kur-
meyer & Hoppel, 2017, S. 19).

Dieser Beitrag soll die Relevanz der Forderung von
Frauen in der Wissenschaft anhand der Ziele und der Bau-
steine von Mentoringprogrammen aufzeigen und damit ver-
bundene Chancen und Herausforderungen reflektieren.

Als modular aus den drei Bausteinen Mentoring, Training
und Networking aufgebaute Form des individuellen akademi-
schen Karrierecoachings konnen Mentoringprogramme flexi-
bel gestaltet und passgenau fiir definierte Anliegen und Ziel-
gruppen ausdifferenziert werden (Kurmeyer & Hoppel, 2017,
S. 18; Petersen et al., 2017, S. 71).

Zentral im Baustein Mentoring ist die Mentoringbezie-
hung, die one-to-one zwischen einem*r' Mentor*in und einer
Mentee, aber auch als Gruppen-, Peermentoring oder in Mi-
schformen stattfinden kann (Briickner, 2014, S. 14, 23). Men-
tees stehen in der Mentoringbeziehung in der Holschuld, wo-
bei Engagement und proaktives Verhalten erwartet werden
(Romahn, 2017, S. 13). Die Mentoringbeziehung unterscheidet
sich von Beratung und Coaching und kann diese nicht ersetzen
(Fleck etal., 2017, S. 74): In der Regel haben Mentor*innen kei-
ne Ausbildung als Berater*in oder Coach absolviert, sondern
sind Expert*innen in ihrem jeweiligen Fachgebiet und Beruf.
Dennoch zeichnet sich Mentoring — vergleichbar mit profes-
sioneller Beratung (Deutsche Gesellschaft fiir Beratung e. V.
(DGfB), 0. D.-a; DGFfB, o. D.-b) und professionellem Coaching
(Coachingnetz Wissenschaft e. V. 0. D.-a) — durch standardi-
sierte Qualitatsmerkmale aus: Es beruht auf gegenseitiger
Freiwilligkeit, Unabhangigkeit (d. h. kein direktes Abhangig-
keitsverhaltnis wie Vorgesetztenfunktion, Betreuung einer
Qualifikationsarbeit etc), personlichem Kontakt, Vertrau-
lichkeit, Verbindlichkeit, einem definierten Zeitraum fir seine
Dauer und einer zwischen Mentor*in und Mentee ausgearbei-
teten gegenseitigen Vereinbarung (Briickner, 2014, S. 24, 30;
Fleck etal., 2017, S. 74).

1 Die Autorinnen haben sich - in Abweichung vom Style Sheet — fiir
die Verwendung des Gender-Sternchens in allen Fdllen entschieden,
in denen nicht ausdricklich nur Frauen gemeint sind. Wahrend ein
Binnen-I Binaritdt hervorhebt, setzt das Sternchen ein Zeichen fir
die Vielfalt und Offenheit in Sprache und Gesellschaft.
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Im Baustein Training kommen professionell ausgebil-
dete, zertifizierte, mit dem Wissenschaftssystem und den
Anliegen der Akademikerinnen vertraute Berater*innen
und Coaches zum Einsatz. Sie fihren zielgruppengerech-
te Workshops zu bestimmten karriererelevanten Themen
und Schlisselkompetenzen sowie Einzelcoachings durch.
.Die Themen der QualifizierungsmaRnahmen sind an die
Bedlrfnisse und Anforderungen der jeweiligen Zielgruppe
anzupassen und liegen in den Bereichen Personlichkeits-
entwicklung, Karrieregestaltung und Laufbahnplanung. [...]
Neben dem jeweiligen Qualifikationsgrad hangt die Ausrich-
tung der Themen auch von der fachkulturellen Zugehorigkeit
ab” (Caltagirone, 2017, S. 120). Einen Uberblick iiber Themen,
die Nachwuchswissenschaftler*innen beschaftigen und die
in auf Frauen spezialisierten Trainings bearbeitet werden
konnen, bieten Publikationen der Mitglieder des Coaching-
netzes Wissenschaft e. V. (0. D.-b). Je nach individuellen Be-
dirfnissen, Anliegen und Zielen der Mentees kommen bei
Einzelcoachings unterschiedliche beraterische Ansatze zum
Einsatz: In beruflichen Ubergangs- und Entscheidungssitu-
ationen kann die Zirich-Mainzer-Laufbahnberatung (ZML)
hilfreich sein (ZML, 2023). Vom Bochumer Inventar zur be-
rufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung profitiert, wer
Personlichkeitsfacetten im beruflichen Kontext reflektieren
mochte (Hossiep & Paschen, 2019). Mit dem Zircher Res-
sourcen Modell werden Selbstmanagementkompetenzen
trainiert (Storch et al., 2022). Sollen grundlegend Anliegen
und Ziele erarbeitet und Losungsumsetzungen begleitet
werden, konnen systemische Beratung und systemisches
Coaching verwendet werden (Schwing & Fryser, 2018) — um
nur einige Beispiele zu nennen.

Der Baustein Networking bietet den Mentees vielfal-
tige Mdoglichkeiten und fordert ihre Kompetenzen zum Auf-
bau, zur Entwicklung und zur Pflege karriererelevanter for-
meller und informeller Netzwerke, innerhalb und aufRerhalb
des eigenen Fachs und der eigenen Organisation, national
und international (Budde & Doebert, 2017). Dazu zahlen die
Finanzierung von Tagungsteilnahmen, regelmaliges Peer-
gruppencoaching der Mentees untereinander und gemein-
same Projekte von Mentees, wie beispielsweise vorliegen-
der Beitrag.

Das Forum Mentoring — Bundesverband Mentoring in
der Wissenschaft bietet als Netzwerk den Koordinator*in-
nen von Mentoringprogrammen eine Plattform fir kollegi-
alen Austausch (Forum Mentoring e. V., 2021; Kurmeyer &
Hoppel, 2017, S. 18-19). Es stellt eine Checkliste und Qua-
litdtsstandards fir Mentoring zur Verfligung, die das Auf-
gabenprofil von Mentoringkoordination und Management
hinsichtlich konzeptioneller Voraussetzungen, institutionel-
ler Rahmenbedingungen sowie Programmstruktur und -ele-
menten erldutern (Briickner, 2014, S. 14-31; vgl. auch Wolf
& Bertke, 2017) und verzeichnet Mentoringprogramme bun-

desweit (Forum Mentoring e. V., 2021, Tab ,Programme”).
Insgesamt adressieren Mentoringprogramme eine konkrete
Problemlage, die in Bezug auf die Geschlechtergerechtigkeit
in der Wissenschaft besteht.

2. Beschreibung der Problemlage

.Frauen sind weiterhin nicht angemessen auf den akade-
mischen Karrierestufen beriicksichtigt” (Hochschulrekto-
renkonferenz (HRK), 2022, S. 2). Zu dieser Schlussfolgerung
gelangte die Mitgliederversammlung der HRK im Novem-
ber 2022, da ,die Fortschritte bei der angemessenen Be-
ricksichtigung von Frauen auf hoheren Karrierestufen trotz
zahlreicher MaRnahmen viel zu gering sind. [...] Entschlosse-
nes Handeln aller Akteur:innen in Wissenschaft und Politik
auf samtlichen Ebenen ist dringend notwendig, um deutli-
chere Fortschritte zu erreichen” (ebd.).

Die Analyse des Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs (BuWiN) zeigt, dass das Geschlechterverhaltnis
in der Gruppe der Hochschulabsolvent*innen, welche (iber
einen zur Aufnahme einer Promotion berechtigenden Ab-
schluss verfiigen, noch verhaltnismalRig ausgeglichen ist;
im Jahr 2018 waren 47 % der Absolvent*innen weiblich (Bu-
WiN, 2021, S. 80). Der Frauenanteil lag in diesem Jahr sowohl
bei den abgeschlossenen Promotionen (45 %) als auch bei
den Habilitationen (32 %) niedriger (a. a. 0., S. 85, 87). Hier
zeigt sich das in der Literatur mit Begriffen wie Glaserne
Decke, Versickerungseffekt oder Leaky Pipeline beschrie-
bene Phanomen der stetigen Reduktion des Frauenanteils
mit zunehmender Qualifikationsstufe (Briickner, 2014, S. 11;
Richter, 2016, S. 153; Schliter, 2019, S. 1024). Auch bei der
Besetzung von Professuren ist ein ber die Qualifizierungs-
phasen hinweg abnehmender Frauenanteil zu beobachten,
im Jahr 2018 betrug dieser bei Juniorprofessuren 47 %, bei
W2- und W3-Neuberufungen lag der Frauenanteil lediglich
bei 34 % bzw. 27 % (BuWiN, 2021, S. 90). In allen Karriere-
stufen gibt es allerdings grofRe Unterschiede in Bezug auf
die einzelnen Fachrichtungen, bspw. lag der Frauenanteil bei
Tenure-Track-Professor*innen im Jahr 2018 in der Kunst und
den Kunstwissenschaften mit 73 % am hochsten; im Gegen-
satz dazu waren nur 15 % der Tenure-Track-Professuren in
den Ingenieurwissenschaften mit Frauen besetzt (BuWiN,
2021, S. 94). Uber alle Fachergruppen hinweg betrug der
Frauenanteil unter den Tenure-Track-Professor*innen 38 %
(ebd.). Die Auswertung zeigt, dass ,trotz eines im Zeitverlauf
insgesamt steigenden Frauenanteils am wissenschaftlichen
Personal weniger Frauen als Manner eine W2- beziehungs-
weise W3-Professur erreichen” (BuWiN, 2021, S. 91).

Auch wenn es keine formalen Barrieren gibt, die Frauen
daran hindern, eine wissenschaftliche Karriere einzuschla-
gen, kommt individuellen Entscheidungen gegen eine solche
Laufbahn eine zentrale Bedeutung zu, da diese stark von den
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Institutionen, Strukturen und sozialen Beziehungen im Wis-
senschaftssektor geprdgt sind (Beaufays & Krais, 2005, S.
82). Des Weiteren spielen Stereotype bei der Auswahl und
Bewertung der Qualifikation zu berufender Kandidat*in-
nen vielfach eine Rolle (HRK, 2022, S. 2). Es zeigte sich, dass
JFrauen gegeniiber ein wesentlich gréRBeres Misstrauen da-
riber besteht, ob sie den Anstrengungen und Widrigkeiten,
aber auch den Herausforderungen einer wissenschaftlichen
Karriere Uberhaupt gewachsen seien” (Beaufays & Krais,
2005, S. 89). Untersuchungen zu Gutachtersystemen fiir
Forschungsforderung in der Wissenschaft deuten entschie-
den darauf hin, dass eine Beurteilung der wissenschaftlichen
Leistung nicht unabhangig vom Geschlecht erfolgt (Wen-
nerds & Wold, 2000, S. 108). Dariiber hinaus werden geeig-
nete Bewerber*innen flr Professuren haufig in den Netz-
werken der Berufungskommissionen gesucht, in welchen
Frauen oftmals strukturell nicht beteiligt sind (HRK, 2022, S.
2). Eine zentrale Bedeutung kommt somit dem sozialen Pro-
zess zu, in welchem Studierende zu anerkannten Wissen-
schaftler*innen werden, da dieser hochselektiv ist (Beaufays
& Krais, 2005, S. 83).

Ein weiterer wichtiger Faktor ist die Intersektionali-
tat, welche insbesondere bei Frauen einen enormen Einfluss
auf die weitere Karriereplanung in der Wissenschaft haben
kann. Hierzu zahlen u. a. die Vereinbarkeit des Berufs mit
Familie, Kindern und Partnerschaft (Hendrix et al., 2016, S.
31-32), da z. B. die Betreuung der Kinder oder die Pflege von
Angehdrigen als unbezahlte Arbeit meist von Frauen tber-
nommen wird (Hobler et al., 2017, S. 1). Dieser Unterschied
in Bezug auf die Verteilung unbezahlter Sorgearbeit wird
auch als Gender Care Gap bezeichnet (Statistisches Bun-
desamt, 2024). Laut der im Jahr 2022 durchgefiihrten Zeit-
verwendungserhebung ,verbringen Frauen im Durchschnitt
knapp 30 Stunden pro Woche mit unbezahlter Arbeit, Man-
ner knapp 21 Stunden”, wodurch der Gender Care Gap 44,3 %
betrug (ebd.). Zusatzlich konnen die soziale Herkunft (Reuter
et al., 2020, S. 10-11) sowie Behinderungen und chronische
Erkrankungen (Richter, 2016, S. 158) einen starken Einfluss
auf die weitere wissenschaftliche Karriere haben und zu Be-
nachteiligungen fihren.

Zudem ist der Gender Pay Gap auch in der Wissenschaft
zentral: Im Jahr 2021 betrug dieser bei W1-Professuren
150 Euro brutto monatlich, bei W2- und W3-Professuren lag
die Differenz mit 320 Euro bzw. 660 Euro brutto betracht-
lich héher (Detmer, 2023). Um dieser Problematik entgegen-
zuwirken, machte die HRK die Beseitigung der bestehenden
Einkommensliicke zu einem der ,Ziele auf dem Weg zu mehr
Geschlechtergerechtigkeit bei Berufungen” (HRK, 2024).

Zusammengefasst ist die Wissenschaft ,ein Feld, wel-
ches sich unter dem Ausschluss von Frauen entwickelt hat.
Es ist somit kein geschlechtsneutrales Feld, seine Spielre-
geln und Strukturen sind keineswegs geschlechtsneutral”

(Wieners, 2022, S. 67). An diesem historisch gewachsenen
Ungleichgewicht setzen Mentoringprogramme an, um die
Hindernisse eines benachteiligenden Systems mit gezielten
Instrumenten und Strategien zu tGberwinden.

3. Ziele von Mentoring fiir Frauen in der Wissenschaft

In Fragen der Gleichstellung verbleiben noch viele Errungen-
schaften im Bereich des Theoretischen. Mentoringprogram-
me fur Frauen in der Wissenschaft erkennen an, dass Erfolg
nicht nur durch gute Arbeit und herausragende Leistungen
beeinflusst wird, sondern auch durch Faktoren wie die Gro-
RBe des fachlich-sozialen Netzwerks, den Umfang von au-
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Beruniversitdrer Sorgearbeit und das Geschlecht (Wieners,
2022, S.67). Infolgedessen brechen Frauen ihre universitare
Laufbahn haufiger ab: Die Hochschulstrukturen vermitteln
ihnen, dass sie nicht leistungsfahig genug flr die Vereinbar-
keit waren und sie selbst glauben dies auch oder sind nicht
bereit, die prekaren Arbeitsbedingungen zu akzeptieren. Ih-
re mannlichen Kollegen sind dariber hinaus in Sachen Netz-
werke und Forderbeziehungen sehr viel besser aufgestellt
und gehen unterstlitzender miteinander um (a. a. 0., S. 65).
Wer sich gegen den Dropout aus der Wissenschaft entschei-
det, kdmpft mitunter auf Kosten der (mentalen) Gesundheit
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um Bestehen, Sichtbarkeit und Erfolg, was mit der Adapti-
on von Abwertungspraxen gegenlber anderen Frauen ein-
hergehen kann (Wacker, 2023, S. 648-650; Haupt, 2020).
Diese Anpassung an ein wenig solidarisches Miteinander im
hierarchischen System Wissenschaft ist notwendig, um ,er-
folgreich” zu sein, was jedoch Misogynie gegen sich und an-
dere fortschreibt: Um den Druck auszuhalten, wird er wei-
tergegeben. Mentoringprogramme stellen ein strategisches
Gegengewicht dar. Sie dienen einerseits dem konkreten
Nachteilsausgleich und andererseits der Veranderung lber-
geordneter Strukturen von der gegenwartigen Androzentrik
zur angestrebten Geschlechtergerechtigkeit (Schliter, 2019,
S. 1026-1027).

In diesem Zusammenhang verfolgen Mentoringpro-
gramme fir Frauen zwei wesentliche Ziele. Zum einen for-
dern sie die Karriere der Mentees, um den Anteil von Frauen
in der Wissenschaft zu erhohen, zum anderen bieten sie psy-
chosoziale Unterstiitzung fiir die Starkung des Selbstbilds
(Magg-Schwarzbdcker, 2014, S. 18; Wieners, 2022, S. 65).

Im Sinne der Karrierefunktion des Mentorings unter-
stutzen die Programme ihre Mentees bei dem Ausbau wis-
senschaftsspezifischer Kompetenzen durch Coaching und
Weiterbildung. Sie helfen mitunter bei konkreten Schritten
des Berufslebens wie dem Verfassen von Bewerbungen
oder akademischen Portfolios (Hoppel, 2016, S. 67-68). An-
spriche an Wissenschaftler*innen verandern sich stetig und
die Bedeutung von strategischen Kompetenzen sowie Ma-
nagement-Skills neben der Forschungs- und Lehrtatigkeit
werden immer bedeutsamer. Weil Promovend*innen, Post-
docs und Habilitand*innen dieses Wissen in der Regel nicht
vermittelt wird, unterstiitzen Mentorings beim gezielten
Aufbau (Schliiter, 2019, S. 1027). Dies betrifft noch konkreter
fachspezifische Mentoringprogramme, die in Bereichen mit
starker Unterreprasentation von Frauen (z. B. MINT) anset-
zen, in denen der Zugang zu beruflichen Netzwerken noch-
mals erschwert ist (Braun et al., 2017, S. 338). Neben ent-
sprechenden Workshops und Coachings dient der Einblick in
den Arbeitsalltag des*r Mentor*in sowie die systematisier-
te Einschatzung der eigenen Fahigkeiten und Kompetenzen
durch ein 360°-Feedback von Mentor*in, Coaches und Peers
der fordernden Karrierebegleitung (Hoppel, 2016, S. 75;
Steinhausen, 2017, S. 308).

Fir die Umsetzung der psychosozialen Funktion diir-
fenim gesamten Mentoringprogramm keine Abhangigkeits-
und Beurteilungsverhaltnisse bestehen, was in interdiszipli-
ndren Mentorings leichter herzustellen ist, weil die Mentees
hier fachlich bedingt nicht in Konkurrenz miteinander stehen
(Steinhausen, 2017, S. 311; Steinhausen & Scharlau, 2017, S.
322). Der Austausch mit Peers und Mentor*innen verfolgt
das Ziel, die eigenen Bildungs- und Karrierevorhaben sowie
die ,Spielregeln im Feld der Wissenschaft” zu reflektieren
(Schliter, 2019, S. 1024, 1027). Mentoringprogramme die-
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nen bei diesen Prozessen als Unterstiitzung und die Men-
tor*innen werden zu offenen Anlaufpersonen (Braun et al.,
2017, S. 335, 341). In diesem Sinne streben Mentorings den
Aufbau eines positiven Selbstbilds weiblicher Wissenschaft-
ler*innen an. Im besten Fall sind sie dabei so konzipiert, dass
sie intersektionale Schnittstellen mitdenken und Raum fir
die Bedarfe und (Diskriminierungs-)Erfahrungen von Men-
tees aus nichtakademischen Familien (Steinhausen, 2017,
S. 309) sowie fiir migrantisierte, queere oder Wissenschaft-
ler*innen mit Behinderungen bereitstellen.

4. Wirkungsweisen modularer Mentoringprogramme

Um die benannten Ziele in ihrer Multidimensionalitat zu er-
reichen, setzen Mentoringprogramme auf modulare Forma-
te, die klassischerweise drei Bausteine umfassen: Mento-
ring, Training und Networking (Petersen et al,, 2017, S. 771;
Forum Mentoring, 2014). Die moglichen Wirkungen dieser
Bausteine sind komplementar, gehen ineinander Gber und
kénnen einander positiv verstarken. Sie werden im Folgen-
den anhand ausgewahlter Beispiele und eigener Erfahrun-
gen kurz skizziert. 2

Im Baustein Mentoring sind vor allem zwei Formate
zentral, ndmlich das one-to-one Mentoring mit erfahrenen
Mentor*innen und das Peermentoring. Wahrend das one-
to-one Mentoring die vertikalen Status- und Erfahrungsun-
terschiede als wertvolle Ressource fiir das Mentoring nutzt,
ist Peermentoring vor allem dadurch gekennzeichnet, dass
die Mentees einer gemeinsamen Statusgruppe angehdrig
sind, sodass horizontaler Austausch gewahrleistet werden
kann (Brocke et al., 2017, S. 92).

Im Gegensatz zum Coaching, einer professionalisierten
Form von Prozessberatung durch eine neutrale, distanzierte
Person (Forum Mentoring, 2014, S. 24), ist die*r Mentor*in
im Rahmen des one-to-one Mentorings vor allem auf Grund-
lage personlicher Erfahrungen beratend wirksam (Fleck et
al., 2017, S. 74). Damit nimmt die Explizierung von implizitem
Erfahrungswissen der Mentor*innen eine zentrale Funkti-
on ein. Zudem soll die Mentoringbeziehung zwar primar den
Lern- und Entwicklungsprozess der Mentees fordern, aber
sie beinhaltet auch wechselseitige generationeniibergrei-
fende Lernprozesse (Harmeier, 2011, S. 159). Aufgrund die-
ser Konstellation ergeben sich fiir beide Seiten nachhaltige
Potenziale in der Entwicklung und Kompetenzerweiterung
(Kurbjuhn, 2017, S. 436). Das Erfahrungswissen der Men-
tor*innen soll im Rahmen des one-to-one Mentorings fur
die Mentees derart nutzbar gemacht werden, dass sie eige-

2 Erfahrungsberichte zu dem friiheren Mentoringprogramm Pro-
Mentora der Universitat Augsburg und deren Auswertung legt
Magg-Schwarzbdcker 2014 vor.

ne Entscheidungen fir ihre Karriereplanung, sowie ihre per-
sonliche wie professionelle Entfaltung treffen kénnen.

Im Peermentoring werden komplementdr dazu unter-
schiedliche Perspektiven und Erfahrungen, ggf. auch Dis-
ziplinen/Fachkulturen (Brocke et al.,, 2017, S. 92) von An-
gehorigen der gleichen Statusgruppe als Ressource fir die
Bewaltigung gruppenspezifischer Herausforderungen und
fur wechselseitige Lern- und Austauschprozesse nutz-
bar gemacht. Dabei kdnnen Formate wie die kollegiale Be-
ratung (Tietze, 2010) niitzlich sein, die einen strukturier-
ten Austausch zu konkreten Frage- und Problemstellungen
ermoglichen.

Der zweite wesentliche Baustein von Mentoringpro-
grammen sind Trainings, Rahmenveranstaltungen, Work-
shops und weitere Qualifizierungsangebote. Ein idealtypi-
sches Mentoring-Rahmenprogramm umfasst gemal® den
Qualitatsstandards von Forum Mentoring eine Auftaktver-
anstaltung, eine Einfihrungsveranstaltung, eine Zwischen-
und eine Abschlussbilanz (Forum Mentoring, 2014, S. 22).
Des Weiteren dienen speziell auf die Bediirfnisse der je-
weiligen Zielgruppe angepasste Qualifizierungs- und Work-
shopangebote der Vermittlung von Schlisselkompetenzen,
beispielsweise im Bereich Personlichkeitsentwicklung, Kar-
rieregestaltung und Laufbahnplanung (Forum Mentoring,
2014, S. 26). Bei der Konzeption und Gestaltung dieser Trai-
nings istim Rahmen einer Bedarfsanalyse zu beachten, dass
die spezifischen Belange von Frauen in der Wissenschaft,
die mit strukturellen gesellschaftlichen und berufsspezifi-
schen Benachteiligungen einher gehen, Beachtung finden.
Um Mehrfachbelastungen zu minimieren und die Starkung
von Frauen in der Wissenschaft zu gewahrleisten, sind kre-
ative und flexible Lésungen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben mitzudenken,® etwa fir Kinderbetreuung und
Angehorigenpflege. Gleiches gilt bei der Auswahl von Refe-
rent*innen und Trainer*innen: sie sollten neben fachlicher
Kompetenz ein ausgepragtes MaR an Gendersensibilitat
und Verstdndnis flr intersektionale Dimensionen von Un-
gleichbehandlung mitbringen, und diese inhaltlich in ihren
Trainings verankern; ein konkretes Beispiel ist die Themati-
sierung von Macht und Geschlecht in Rhetoriktrainings (Cal-
tagirone, 2017, S. 123-124).

Der dritte Baustein umfasst Networking, ,also al-
le Verhaltensweisen und Aktivitaten, die dem Aufbau, der
Entwicklung und der Aufrechterhaltung von Beziehungen
dienen” (Budde & Doebert, 2017, S. 130). Dies ermdglicht ge-

3 Die Trennung von ,Offentlichem” bzw. ,Beruflichem” und , Privatem”
wurde schon seit vielen Jahrzehnten von Feminist*innen als Mecha-
nismus zur Unterdrickung von Frauen kritisiert (Pateman 1988).
Nicht zuletzt aufgrund vielfaltiger Wechselwirkungen zwischen die-
sen Bereichen sind daher alle Lebensbereiche von Frauen mitzuden-
ken, wenn es um MaRBnahmen zur Gleichberechtigung geht.
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rade Frauen in der Wissenschaft, einerseits Zugehdrigkeits-
geflihle sowie eine einander starkende kollektive Identitat
zu entwickeln und zu pflegen, und andererseits ihr soziales
Kapital® zu erhohen. Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass
aufgrund der noch immer weitgehenden mannlichen Domi-
nanz in hoheren Positionen des wissenschaftlichen Systems
auch in Netzwerken geschlechtsspezifische Dynamiken
wirksam sind: so zeigt sich, dass Kontakte zu Mannern mit
hoherem Karriereerfolg korrelieren (Parker & Welch, 2013).
Deshalb kann die Option von Cross-Gender-Mentoring, also
die Arbeit mit mannlichen Mentoren, sinnvoll sein.

Durch modulare Mentoringprogramme konnen ver-
schiedene, ineinander (bergehende Funktionen verfolgt
werden, die in ihrer Gesamtheit zur Starkung von Mentees
in einem androzentrischen Wissenschaftssystem beitragen
wollen. Sie wirken durch Lernprozesse auf individueller, zwi-
schenmenschlicher Ebene und strahlen teils auch auf die in-
stitutionelle Ebene aus. Um aber die strukturelle Benachtei-
ligung von Frauen in der Wissenschaft anzugehen, kann auch
die aktive Einbeziehung von Mannern in entsprechende Um-
lernprozesse ein wichtiger Schritt hin zur Gleichberechtigung
der Geschlechter sein. Zudem sind materielle Forderstruk-
turen vonnoten (wie etwa Gelder und Kinderbetreuung), die
zwar den Vorsprung von Mannern im historisch gewachse-
nen Wissenschaftssystem gegeniiber Frauen nicht ausglei-
chen, aber diesem zumindest entgegenwirken.

5. Mentoringprogramme als Instrumente kritischer
Organisationsentwicklung? Ein Ausblick

Zusammenfassend ist festzuhalten: Im vertraulichen Aus-
tausch mit Mentor*innen, Peers und in (Einzel-)Coachings
machen Mentees die Erfahrung, dass zahlreiche andere Wis-
senschaftlerinnen vor ahnlichen Herausforderungen stehen.
Mit der gezielten Adressierung dieser Problematiken konnen
Mentoringprogramme Frauen beim Erlernen effektiver Stra-
tegien im souveranen Umgang mit teils subtilen (Macht-)
Mechanismen unterstiitzen, durch die wissenschaftliche
Karrieren von Frauen erschwert werden.

Es ist wissenschaftlicher Konsens, dass Mentoring-
programme eine positive Wirkung zeigen (Kurbjuhn, 2017, S.
434). Dariiber hinaus stellt sich jedoch die Frage, in welchem
Mal3e Mentoringprogramme die Mentees nicht nur mittel-
fristig individuell fordern, sondern auch langfristig als Ins-
trumente kritischer Organisationsentwicklung dienen und
zu einer strukturellen Verbesserung der Chancengleichheit
in der Wissenschaft beitragen konnen. Jeder der benannten

4 Das soziale Kapital umfasst laut Bourdieu die sozialen Ressourcen
und Beziehungen, mit denen ein Individuum in einem konkreten so-
zialen Geflige ausgestattet ist (Bourdieu, 1983, S. 190).

drei Bausteine von Mentoringprogrammen hat das Potenti-
al, neben der Personal- auch die Organisationsentwicklung
in den jeweiligen wissenschaftlichen Institutionen zu for-
dern(a.a. 0., S. 441). Auch wenn Mentoringprogramme nicht
mit der Intention eingerichtet wurden, aktiv auf die Organi-
sationsentwicklung einzuwirken und es sich somit um kein
gezielt strategisch gesteuertes Verhalten zur Veranderung
der Organisation handelt (Petersen, 2015, S. 80), kann eine
Kombination der verschiedenen Elemente solcher Program-
me zur Férderung der Organisationsentwicklung im Hinblick
auf Chancengleichheit in der Wissenschaft beitragen. Men-
toring kann eine ,Scharnierfunktion” zwischen Personal-
und Organisationsentwicklung einnehmen, da die damit ein-
hergehenden individuellen Auswirkungen in die Organisation
hinein wirksam sind (Kurbjuhn, 2017, S. 437). Neben den Zie-
len fir die Mentees sind Mentoringprogramme inzwischen
auch fester Bestandteil der Personalentwicklung und des
Qualitatsmanagements von Hochschulen. lhre Funktion ist
die Verbesserung der Arbeitsbedingungen der (weiblichen)
Angestellten und der Wettbewerbsposition um Forschende
sowie Forschungsprojekte (Schliter, 2019, S. 1025-1026).
Daher wird Mentoring fiir Frauen zum Wettbewerbsfaktor
fur Hochschulen, denn diese stehen nicht nur in Konkurrenz
mit anderen Standorten, sondern auch mit der freien Wirt-
schaft (Braun et. al., 2017, S. 332).

Statt der Perpetuierung von Verhinderungsstrukturen
sind tiefgreifende Umlernprozesse notig. Durch systema-
tisches Empowerment gestarkte Frauen konnen entschei-
dend dazu beitragen, den von der Hochschulrektoren-
konferenz geforderten Kulturwandel in der Wissenschaft
allmahlich herbeizufiihren (HRK, 2022). Fiir eine umfassen-
de strategische Organisationsentwicklung hin zu mehr (Ge-
schlechter-)Gerechtigkeit ist zusatzlich zur Verdnderung und
Forderung von Einzelnen eine strukturelle Umverteilung
von Ressourcen und Partizipationschancen erforderlich, die
nicht allein von Mentoringprogrammen geleistet werden
kann. Dennoch stellen sie ein wesentliches Element in den
Bemihungen um die Gleichberechtigung der Geschlechter
dar, dessen Bedeutung fiir eine kritische Organisationsent-
wicklung nicht zu unterschatzen ist.
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