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Das Mentoringprogramm ProMotivation wird seit 2011 fur Studentinnen und Absolventinnen der
Geistes- und Sozialwissenschaften mit Promotionsinteresse angeboten. Seitdem wurden 180
Mentees von 110 Mentor*innen bei ihrer Promotionsentscheidung unterstiitzt. Das
Mentoringprogramm ist im Biiro der zentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der
Philipps-Universitat Marburg angesiedelt." Die Koordination liegt in den Handen der zustandigen
Referentin. Dieser Bericht informiert Uber Ziele und Inhalte des Programms sowie uber

Evaluationsergebnisse und Weiterentwicklungen.

Ziel

Ziel des Mentoringprogramms ProMotivation ist es, Studentinnen und Absolventinnen der
Geistes- und Sozialwissenschaften zu einer Dissertation zu motivieren und so langfristig den
auch in diesen Fachern immer noch geringen Anteil an Frauen in (universitaren)
Fiihrungspositionen zu erhohen. Dabei geht es nicht nur um die Entscheidung fur eine
Promotion. Ebenso wichtig sind der Entscheidungsfindungsprozess selbst und damit eine
reflektierte und die jeweilige Teilnehmerin* zufriedenstellende Entscheidung fiir oder gegen

eine Promotion.

Zielgruppe
Die Zielgruppe des Programms sind (angehende) Geistes- und Sozialwissenschaftlerinnen aus

folgenden Fachbereichen:

Rechtswissenschaften

Wirtschaftswissenschaften

Gesellschaftswissenschaften und Philosophie

Evangelische Theologie (und Katholisch-Theologisches Seminar)
Geschichte und Kulturwissenschaften

Germanistik und Kunstwissenschaften

Fremdsprachliche Philologien

Geographie
*Wirtschaftsgeographie

Erziehungswissenschaften

Abbildung 1: Teilnehmende Fachbereiche, Fachgebiete und Seminare der Philipps-Universitat Marburg.

' Die Homepage des Projekts findet sich unter www.uni-marburg.de/frauen/mentoring.
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Mentees

Mentees sind weibliche Studentinnen oder Absolventinnen eines sozial- oder

geisteswissenschaftlichen Fachs an der Philipps-Universitat. Sie sind Ublicherweise im letzten
Semester ihres Studiums. Bei Absolventinnen liegt der Abschluss idealerweise nicht langer als
zwei Jahre zuriick. Eine feste Promotionsabsicht ist nicht unbedingt notwendig. Wichtiger ist

das Interesse am wissenschaftlichen Arbeiten und einer Hochschulkarriere.

Mentor*innen

Mentor*innen konnen weiblich* oder mannlich* sein, kommen Ublicherweise aus einem geistes-
oder sozialwissenschaftlichem Fach und sind i.d.R. an der Philipps-Universitat tatig. Sie
befinden sich meist mindestens in der Mitte ihrer Promotionsphase befinden oder sind bereits
promoviert. Jeweils eine Mentee und ein*e Mentor*in bilden ein Tandem. Pro Jahr durchlaufen

durchschnittlich 23 Tandems das Programm.
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Abbildung 2: Tandems im Mentoringprogramm ProMotivation pro Jahrgang.

Mentoring-Tandem

Das Mentoringtandem lernt sich i.d.R. auf der Auftaktveranstaltung kennen. Nach einem ersten
Termin zu zweit fullen Mentor*in und Mentee eine Kooperationsvereinbarung aus, welche die
Ziele sowie den organisatorischen Rahmen der Arbeit im Tandem festhalt. Das Mentoring
dauert, zwolf Monate und kann auf Wunsch bis zu einer Dauer von 18 Monaten verlangert
werden. Viele Mentoringtandems berichten davon, dass sie auch nach Ablauf des Mentorings in
Kontakt bleiben.



Inhalte

Die hauptsachlichen Themen, die die Mentees dazu bewegen, am Programm teilzunehmen, sind
der Wunsch nach informellem Austausch uber die Erfahrung wahrend und nach der eigenen
Promotion, die Vernetzung mit Gleichgesinnten, die interdisziplinare Horizonterweiterung,
Unterstutzung bei der Suche nach Promotionsbetreuung, nach einem Promotionsthema, beim
Verfassen eines Exposés sowie bei der Suche nach einer geeigneten Finanzierung der

Promotion.

Das Programm startet jahrlich. Die Jahrgange sind dabei meist jahrestuibergreifend. Das
Programm besteht aus den Elementen Rahmenprogramm, Mentoring-Tandem sowie Fort- und

Weiterbildung. Zusatzlich gibt es Vernetzungsangebote.

Bewerbung und Matching

Die Mentees bewerben sich schriftlich mit Lebenslauf und Motivationsschreiben. In einem
Auswahlgesprach werden die Interessentinnen zunachst Uiber das Programm informiert,
insbesondere dariiber, welchen Beitrag das interdisziplinare Mentoring fir ihre Entscheidung
fur oder gegen eine Promotion haben kann. Daran anschlieBend wird erhoben, welche
Motivation die Interessentinnen fiir die Programmteilnahme haben, welches Engagement sie flir
das Mentoring mitbringen, wie zielstrebig und ausdauernd die Mentees bisher waren, welche
Ressourcen sie ins Mentoring einbringen konnen sowie welche Erwartungen sie an das Mentoring
und an die Mentorin oder den Mentor haben. AbschlieBend werden Wiinsche zur

Mentor*innenwahl aufgenommen.

Die Mentor*innen melden sich mit Hilfe eines Aufnahmebogens fiir die Aufnahme in die
Mentor*innenkartei an. Im Aufnahmebogen wird neben einigen Aspekten zum
wissenschaftlichen Lebenslauf erfragt, ob und wenn ja welche Expertise die Mentor*innen in
den Feldern Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Wissenschaftlichem Arbeiten, Sprachen,
Gender- u. a. Kompetenzen haben sowie, welche Vorstellungen sie beziiglich einer potentiellen

Mentee mitbringen und in welchen Feldern sie diese unterstiitzen konnten.

Das Matching der Tandems geschieht liblicherweise fachbereichsiibergreifend. Dadurch werden
Loyalitatskonflikte und unbeabsichtigte Abhangigkeitsverhaltnisse vermieden und der
wissenschaftliche Horizont interdisziplinar erweitert. Zur moglichen Tandemkonstellation wird
nacheinander jeweils von der Mentee und dem/der Mentor*in eine positive Riickmeldung

eingeholt, bevor das Tandem endgiiltig festgelegt wird.

Rahmenprogramm
Die Teilnahme am Rahmenprogramm ist verpflichtend. Dieses besteht aus der
Auftaktveranstaltung, dem einfuhrenden Workshop, der Halbzeitreflektion und der

Abschlussveranstaltung.



Die zweistiindige Auftaktveranstaltung findet unter der Beteiligung der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten statt. Neben teilweise engagierten externen Referent*innen dient
diese dem gegenseitigen Kennenlernen der Teilnehmer*innen und der Bekanntgabe der

Mentoring-Tandems.

Jahrgang | Thema der Auftaktveranstaltung TN?
(Js.)
P Vortrag der Geschaftsfuihrerin des MentorinnenNetzwerks fur Frauen in Naturwissenschaft und 79*
Technik und Erfahrungsbericht einer Mentee dieses Programms

Il 30
i 26
v Vortrag und Ubungen zu Vernetzung, Small Talk und Gender mit Referentin 26
4 25
Vi 33
Vil Gemeinsame Netzwerkanalyse 41
Vil Science Speed Dating 32

Abbildung 3: Themen und Teilnehmende der Auftaktveranstaltungen in den einzelnen Jahrgangen.

Die eintagigen Einfuhrungsworkshops bereiten Mentees und Mentor*innen auf ihre jeweilige

Rolle im Mentoring vor. Der Einfiihrungsworkshop Jg. TN TN Halbzeit-
flr Mentees thematisiert vor allem die aktive Einflihrungsworkshops __reflektion
Gestaltung des Mentorings durch die Mentees selbst ) Tentees Mentor'innen | Tnsgesamt
und regt diese zur eigenverantwortlichen Pflege I” ;8 ?j Z

ihrer Kontakte im Mentoring-Tandem und im TART: 11 14
gesamten Mentoringjahrgang an. Der w19 77 16
Einfihrungsworkshop fiir Mentor*innen dient der vl 6 13
Rollenklarung und Abgrenzung der Vi | 17 74 19
Mentor*innentatigkeit etwa der einer Vil | 21 14 31
Betreuungsperson, Vorgesetzten oder Freund*in. Es Vil | 17 6 25
werden vor allem Gesprachstechniken eingeiibt. Abbildung 4: Teilnehmende an

Einfiihrungsworkshops ins Mentoring und an der

Die Halbzeitreflexion ist eine ganztégige Halbzeitreflektion pro Jahrgang.

Veranstaltung. Zunachst kommen die Mentor*innen zusammen und bilanzieren gemeinsam die
erste Halfte des Mentorings. Gegen Mittag stoBen die Mentees dazu. Diesen werden die bisher

gewonnenen Arbeitsergebnisse prasentiert. Nach einer gemeinsamen Mittagspause gibt es einen

2 TN = Teilnehmende

3 Die Informationen zu den Vorlduferjahrgingen sind der Ubersicht halber mit angegeben und durch graue Schrift markiert.
“ Dieser Termin war als 6ffentliche Informationsveranstaltung konzipiert.

5 Die Informationen zu den Vorliuferjahrgingen sind der Ubersicht halber mit angegeben und durch graue Schrift markiert.
¢ In diesem Jahrgang fand noch kein Einfiihrungsworkshop fiir Mentees statt.

7 In diesen Jahrgangen nahmen besonders viele Mentor*innen teil, die bereits erfahren sind und daher den einfiihrenden
Workshop nicht doppelt besuchten.



Austausch zwischen Mentees und Mentor*innen, wobei das jeweilige Mentoringtandem nicht
zusammenarbeitet. Nach der Verabschiedung der Mentor*innen wird der Workshop fur die

Mentees weitergefuhrt, um Impulse fur die zweite Halfte des Mentorings zu generieren.

Die zweistiindige Abschlussveranstaltung beendet das Mentoring in einem feierlichen Rahmen.
Nach einem Input durch externe Referent*innen werden die Teilnahmebescheinigungen
ausgehandigt. Die Teilnehmendenzahl bei den Abschlussveranstaltungen war bis zum Jahrgang
VI geringer als bei den Auftaktveranstaltungen, da viele Mentees und Mentor*innen die
Universitat verlassen und terminlich an anderen Orten eingebunden sind. Seit dem Jahrgang VI
wird der Kreis der Teilnehmenden erweitert und die Abschlussveranstaltung thematisch so
konzipiert, dass diese auch Alumnae sowie externe Teilnehmende gewinnbringend besuchen

konnen. Dies sorgte fiir eine Erhohung der Teilnehmendenanzahl und wird daher beibehalten.

Jg. | Thema der Abschlussveranstaltung TN
I ,Karrierewege nach der Promotion“ am Beispiel Junior- und FH-Professur 11
I Vortrag ,,Die Relevanz der Mitgliedschaft in Fachgesellschaften. Strategien von 12
Nachwuchswissenschaftlerlnnen im akademischen Feld“

i Erfahrungsaustausch zwischen Mentees und Mentor*innen 8
v Vortrag ,,Karrierewege nach der Promotion - Ergebnisse aus Absolvent_innenstudien® 17
4 Workshop ,,Wenn Du promovieren willst, brauchst Du einen Plan!“ 15
Vi Referentin krankheitsbedingt ausgefallen 9

Vil Gesprachsrunde ,,Gliicksspiel oder Strategie? Entscheidungen rund um die Promotion“ | 36

VIII | Gesprachsrunde zur aktiven Gestaltung individueller und struktureller 10/2019
Rahmenbedingungen einer universitaren Laufbahn

Abbildung 5: Themen und Teilnehmende an den jahrlichen Abschlussveranstaltungen.

Fort- und Weiterbildung

Die Angebote der Fort- und Weiterbildung dienen der Profilierung der Teilnehmer*innen im

wissenschaftlichen und wissenschaftsnahen Berufsfeld.

Mentees konnen an ausgewahlten Workshops der Zentralen Allgemeinen Studienberatung (ZAS)
sowie der Marburg Research Academy (MARA) teilnehmen. Zudem werden eigene Workshops fir
das Programm organisiert. Seit dem IV. Jahrgang gibt es das zusatzliche Angebot, einmalig an
einer kostenlosen einstiindigen Schreibberatung bspw. fiir Abschlussarbeiten, Exposés oder

Bewerbungen teilzunehmen.

Die von den Mentees besuchten Workshops sind z.B. Finanzierung und Moglichkeiten der
Promotion; Bewerbungstrainings und Potentialermittlung; Rhetorik- und Verhandlungstrainings;
Projektmanagement; wissenschaftliche Erhebungs- und Auswertungsmethoden;

Arbeitsmethoden und-organisation; Wissenschaftskommunikation und Schreibtrainings.

8 Die Informationen zu den Vorlduferjahrgéngen sind der Ubersicht halber mit angegeben und durch graue Schrift markiert.
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Mentor*innen konnen an bis zu zwei Workshops der MARA kostenlos teilnehmen. Bei

ausreichenden Mitteln konnen auch mehr Workshops besucht werden.

Die von den Mentor*innen besuchten
Workshops sind Schreibtrainings und
Publikationsworkshops; Kurse zu
wissenschaftlichen Erhebungs-,
Auswertungs- und Darstellungsmethoden;
Disputationstrainings; Rhetorik- und
Verhandlungscoachings; Laufbahnplanungs-,
Networking- und Bewerbungstrainings;
Personalfuhrungs- und
Projektmanagementkurse; Seminare zu
Didaktik- und Beratungsmethoden;
Einfihrungen in das Management und die
Beantragung von Drittmitteln sowie Kurse
zu Wissenschaftskommunikation,

Offentlichkeitsarbeit und anderen Feldern

Anzahl Fort- und Weiterbildungen
Jg. Mentees Mentor*innen
Workshops | Schreib- Workshops
beratungen
r 18 10
Il 7 - 21
1] 11 - 8
v |21 9 12
4 28 2 14
vi 16 3 14
Vi 27 3 bisher 10
i | - - ;

Abbildung 6: Anzahl der genutzten Fort- und

Weiterbildungsangebote von Mentees und Mentor*innen pro

Jahrgang

der Wissenschaftsverwaltung oder des Wissenschaftsmanagements.

Vernetzung
Zusatzliche Vernetzungstreffen wurden in unterschiedlicher Frequenz durchgefihrt.
Jg. | Thema TN
/" Vortrag ,,Small Talk und Vernetzung* 36
Vortrag ,,Promovieren - aber wie? Wegweiser fiir die Karriereplanung* 19
nur fur Mentor*innen: Vorstellung der Geschaftsfihrerin eines Graduiertenzentrums 8
I Workshop ,,Erfolgreiches Selbstmarketing“ 14
1 Gemeinsamer Kinoabend ,,PhD Movie“ 9
v Gemeinsamer Kinoabend ,,PhD Movie“ 6
v Offenes Vernetzungstreffen 8
VI/ | Vernetzungsfrihstiick mit dem Projekt UMR 2027 zu Interaktion in Forschung und Lehre 10
Vil ,»Rein in die Bibliothek!“ Fiihrung durch den Neubau der Zentralbibliothek und Informationen | 15
zur Karriere
ArbeiterKind.de meets ProMotivation 7
VIIl | geplant: Brown Bag Meeting zu Karriereressourcen 09/2019

Abbildung 7: Themen und Teilnehmende der Vernetzungstreffen pro Jahrgang.

% Die Informationen zu den Vorlduferjahrgéngen sind der Ubersicht halber mit angegeben und durch graue Schrift markiert.

19 Die Informationen zu den Vorliuferjahrgingen sind der Ubersicht halber mit angegeben und durch graue Schrift markiert.
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Kooperationen

ProMotivation ist mit verschiedenen Kooperationspartner*innen vernetzt.

Arbeiter

® ¥9 Uni
Klndw > \gsw /&’j_% r,# .
MARA | Mgl Mentoring Hessen
g

Mentoring

Bundesverband
Mentoring in derWissenschaft

Zentrale Allgemeine Studienberatung

Netzwerk Marburger Alumnaeverantwortlicher

Arbeitsgruppe Evaluation und
Forschung

Abbildung 8: Universitdts-, hessen- und bundesweite Partner*innen des Mentoringprogramms ProMotivation.

Universitatsintern erfolgt eine enge Zusammenarbeit mit den Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten (FRGB) der Fachbereiche, der Zentralen Allgemeinen
Studienberatung (ZAS) sowie der MArburg University Research Academy (MARA) - vor allem in
der Werbephase. Inhaltlicher Austausch geschieht in den Sitzungen der FRGB der Fachbereiche
sowie im Netzwerk Schlisselqualifikationen und Weiterbildung. Das Netzwerk Marburger
Alumnaeverantwortlicher wurde in Zusammenarbeit mit der Stabsstelle Fundraising und
Alumni-Service initiiert und widmet sich der Frage, wie Alumnae gehalten und (re-) aktiviert

werden konnen.

Landesweit erfolgt eine Zusammenarbeit mit Mentoring Hessen'!. Die zeitlichen Ablaufe des
Mentoringprogramms ProMotivation sind zum einen auf die Ablaufe bei Mentoring Hessen
abgestimmt um eine optimale Unterscheidbarkeit und Arbeitsauslastung in der
Mentoringkoordination zu gewahrleisten. Zudem werden vor allem Mentorinnen auf die
weiterfuhrenden Programme fiir weibliche Doktorandinnen, Postdocs und berufungsfahige
Frauen hingewiesen. Zudem gibt es einen aktiven Informationsaustausch mit der
Koordinierungsstelle von ArbeiterKind.de fir GieBen und Marburg und gelegentliche

gemeinsame Veranstaltungen.

Bundesweit erfolgt der Austausch vor Allem iiber den Bundesverband fur Mentoring in der
Wissenschaft Forum Mentoring e.V. Seit November 2019 koordiniert die Projektkoordinatorin
von ProMotivation gemeinsam mit der Koordinatorin des Mentoringprogramms fiir

Doktorandinnen der Hochschule Coburg die Arbeitsgruppe Evaluation und Forschung. Hier

" Mentoring Hessen ist ein Verbundprojekt der hessischen Universitaten und Hochschulen in Kooperation mit Unternehmen
und auBeruniversitaren Forschungseinrichtung mit vier Mentoringforderlinien von der Studentin bis zur Professorin.
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werden Mentoringforschung und -praxis zusammengebracht und ein programmiuibergreifendes

Evaluations-Tool entwickelt.

Qualitatssicherung

In jedem Jahrgang werden drei verschiedene Befragungen zur Qualitatssicherung durchgefiihrt.

Erstens werden die Einzelveranstaltungen bewertet. Dazu werden eine Kurzeinschatzung der

Veranstaltung (gut, mittel, schlecht), positive Aspekte, Verbesserungsmoglichkeiten sowie

zentrale Erkenntnisse eingeholt. Die Ergebnisse werden jeweils bei der Planung neuer

Veranstaltungen und dem Engagement externer Referent*innen einbezogen. Zweitens gibt es

eine Zwischenbefragung. Diese wird i.d.R. kurz vor der Halbzeitreflexion durchgefiihrt, um im

laufenden Jahrgang entsprechend den Bedarfe der TN nachzusteuern. Drittens gibt es eine

jahrliche Abschlussbefragung, die eine ausfiihrlichere Bewertung des Mentoringprozesses

erlaubt.

Jahrliche Abschlussbefragungen

Die jahrlichen Abschlussbefragungen wurden in unterschiedlichem Umfang durchgefiihrt.

Aufbauend auf den Qualitatskriterien des Bundesverbandes Forum Mentoring e.V. werden

folgende Fragen jahrlich von allen an den Befragungen Teilnehmenden beantwortet:

Jahrgang Durch-
i v v vi vil schnitt
N=28 | N=18 | N=17 | N=27 | N=29 | seitlll. Jg.
Wre hat Ihnen das ProgramT 5,1 5,5 5,4 5,1 5,2 5,2
insgesamt gefallen? (von 1 = sehr (gut) (sehr (gut) (gut) (gut)
schlecht, bis 6 = sehr gut) s gut) g g s (gut)
Zu wieviel Prozent haben Sie Ihre
Ziele im Programm ProMotivation 72% 82% 81% 73% 74% 76%
erreicht?’3
Wiirden Sie die Teilnahme an
ProMotivation weiterempfehlen?'*ja: 100% 100% 94% 89% 86% 93%
Konnen Sie sich vorstellen, selbst
(noch) einmal als Mentor*in tdtig zu 67% 57% 84% 74% 75% ja: 71%
werden? ja:
Haben Sie sich fiir oder dafiir 53% 71% 38% 56% 69% 58%
gegen eine Promotion ielleicht
entschlossen?® | VieUelC
oder 27% 29% 13% 1% 23% 21%
spater’®
dagegen 20% 0% 49% 33% 8% 21%

12 Die Informationen zu den Vorliuferjahrgingen sind der Ubersicht halber mit angegeben und durch graue Schrift markiert.

'3 Diese Frage wird nur den Mentees gestellt.

4 Diese Frage wurde bis einschlieBlich dem IV. Jahrgang nur den Mentees gestellt. Seit dem V. Jahrgang werden beide

Gruppen gefragt.

5> Diese Antwort bedeutet, dass die TN evtl. eine Promotion zu einem spateren Zeitpunkt planen.
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Abbildung 9: Ergebnisse der jahrlich wiederkehrenden Abschlussbefragungen der einzelnen Jahrgange.

Die folgende Tabelle fokussiert die Entwicklung der Gesamtzufriedenheit mit dem Programm.
Seit der Etablierung des Programms mit dem Professorinnenprogramm Il im Il. Jahrgang sind die
Benotungen durchweg gut bis sehr gut. Die lineare Trendlinie zeigt eine positive Entwicklung
seit Programmbeginn. Die Entwicklung der Entscheidung fiir oder gegen eine Promotion stellt
das nachfolgende Diagramm dar. Der Anteil der Mentees, die sich dazu entscheiden, nach

Programmende direkt eine Promotion anzugehen, ist schwankend mit positivem Trend.

HABEN SIE SICH FUR EINE
PROMOTION ENTSCHIEDEN?

Il 1] v \' Vi Vil
JAHRGANG

mja mvielleicht oder spater mnein

Abbildung 10: Promotionsentscheidungen der Mentees in absoluten Zahlen nach Jahrgangen.

Der Anteil derjenigen, die unentschlossen das Programm verlassen oder eine Promotion zu
einem spateren Zeitpunkt in Erwagung ziehen ist bis zum IV. Jahrgang angewachsen und sinkt
seitdem in der Tendenz. Diese Antworten geben zum einen Mentees, die tatsachlich zu
Programmende noch unentschlossen in ihrer Promotionsentscheidung sind. Zum anderen geben
diese Antwort solche Mentees, die nach dem Studium erst einmal auBerwissenschaftliche
Berufserfahrungen sammeln, etwa im Referendariat fiir das Lehr-, im Vikariat fiir das Pfarramt
oder in NGOs. Diese Mentees konnen nach Abschluss ihrer beruflichen Einfuhrungsphase auf
(auch finanzielle) Moglichkeiten der Promotion zuriickgreifen, die fir sie direkt nach
Studienende noch gar nicht greifbar gewesen waren, etwa in der Fachdidaktik oder in der

Praktischen Theologie.

Diejenigen, die sich gegen eine Promotion entscheiden, tun dies haufig sehr entschlossen. Aus
Sicht der Programmleitung ist eine informierte und klare Entscheidung gegen eine Promotion
wichtig, da sie spatere Promotionsabbriiche verhindern kann. Mentees, die sich nach
Programmende gegen eine Promotion entschieden haben, schlagen haufig andere
anspruchsvolle berufliche Wege ein und schatzen ihre Teilnahme am Mentoring, da sie von
einer Begleitung auf dem Ubergang vom Studium in den Beruf profitieren konnten. Den

langfristigen Verbleib ehemaliger Mentees zeigt die Alumnaebefragung 2019 auf.



Alumnaebefragung

Zu Beginn des Jahres 2019 wurde eine Alumnaebefragung durchgefuhrt. Dazu wurden alle
ehemaligen Teilnehmenden der ersten sechs Jahrgange kontaktiert.'® Das waren 138 Mentees
und 88 Mentor*innen (=226). Vor Beginn der Umfrage wurden alle ehemaligen Teilnehmenden
angeschrieben, um sie auf die Teilnahme an der Befragung einzustimmen, ihr Einverstandnis
zum Emailversand zu erhalten und um die Emailadressen zu testen. Insgesamt konnten 214
Personen befragt werden (128 Mentees und 86 Mentor*innen)."” Die Umfrage lief vom 3. bis 17.
April 2019 mit einem personlichen TAN-Verfahren. Die Umfrage wurde mit dem Tool EvaSys

erstellt und in Zusammenarbeit mit der Stabsstelle Lehrevaluation durchgefiihrt.

Teilnehmendenspektrum

Insgesamt haben 83 Personen an der Umfrage teilgenommen. Das entspricht einer Quote von
38,8%. Die Teilnehmenden teilen sich fast halftig auf in 46 ehemalige Mentees und 37
ehemalige Mentor*innen'®. Auffallig ist die Diskrepanz zwischen der Teilnahmequote der
Mentees von 35,9% und der Mentor*innen von 43,0%. Sicher lasst sich dies damit erklaren, dass
ehemalige Mentor*innen potentiell besser zu erreichen sind als ehemalige Mentees, da letztere
haufig ,blinde‘ Emailadressen haben, die sie selten bis nie abrufen. Dennoch hat fast ein Drittel
ehemaliger Mentees an der Umfrage teilgenommen, so dass wir diese als reprasentativ

bezeichnen konnen.

Die Umfrageteilnehmer*innen haben sich entlang der Fachsystematik der DFG' jeweils bis zu
drei verschiedenen Fachgebieten zugeordnet. Demzufolge ordnen sich die allermeisten
Teilnehmenden den Sozialwissenschaften zu. Danach folgen auf gleichem Rang die Geschichts-,
Erziehungswissenschaft und Bildungsforschung, danach die Sozial- und Kulturanthropologie.
69,9% der Teilnehmenden ordneten sich dabei nur einem, 13,3% zwei und 16,7% drei
Fachgebieten zu. Dies zeigt, dass eine interdisziplinare Verortung zu realistischen

Promotionsszenarien dazugehort.

' Die Teilnehmenden des VII. Jahrgangs wurden noch nicht befragt, da bei diesen zum einen die Abschlussevaluation des
Einzeljahrgangs gleichzeitig erfolgte. Zum anderen zielt die Alumnaebefragung auf langfristige Effekte des Mentorings ab und
braucht damit einen gewissen Abstand zur Teilnahme.

7 Dabei waren 10 Emailadressen ehemaliger Mentees ungiiltig und eine von einer ehemaligen Mentorin. Zudem konnte eine
Mentorin nicht an der Umfrage teilnehmen, da sie inzwischen das Programm selbst koordiniert.

'8 Von den teilnehmenden Mentor*innen gaben 37,8% an, dass sie mehrfach mentoriert haben. Alle weiteren Mentor*innen
waren einmal Mentor*in.

% Die Fachsystematik der DFG findet sich hier: https://www.dfg.de/dfg_profil/gremien/fachkollegien/faecher/
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FACHLICHE ZUORDNUNG

sonstiges M= 3
Wirtschaftswissenschaften m—m 3
Rechtswissenschaften m— 4
Theologie m— 4
Kunst-, Musik, Theater- und Medienwissenschaften m— 4
Philosophie m— 5 9
Literaturwissenschaft ﬁ
Sprachwissenschaften mEEEE———— 10
Alte Kulturen — 10
Sozial- und Kulturanthropologie I {4
Erziehungswissenschaft und Bildungsforschung S N 16
Geschichtswissenschaften T  ———————— 16
Sozialwissenschaften I ) 4

0 5 10 15 20 25

Abbildung 11: Fachliche Zuordnungen der Befragten nach Fachgebieten in absoluten Zahlen mit maximal drei Angaben.

Status-, Tatigkeits- und Finanzierungsveranderungen

Sowohl Mentees als auch Mentor*innen wurden zu ihrem Status zum Mentoringbeginn, zum
Umfragezeitpunkt sowie zu einem Zeitpunkt in funf bis zehn Jahren befragt. Von den
Mentor*innen gaben 58,3% an, zu Beginn des Mentorings Promovend*innen und 33,3% zu Beginn

bereits promoviert gewesen zu sein.

Statusveranderungen der Mentees

45
40
35
30
25
20
15
10

5

0
zuU Mentoringbeginn aktuell geplant

m Student*in mAbsolvent*in ®Promovend*in ® promoviert = Professor*in

Abbildung 12: Statusveranderung ehemaliger Mentees vom Mentoringbeginn bis heute und geplant (in fiinf bis zehn
Jahren).

Im Folgenden werden exemplarisch die Entwicklungsverlaufe der Mentees aufgezeigt. Von
diesen waren gut zwei Drittel (69,6%) zum Zeitpunkt der Auftaktveranstaltung Studentinnen

1



und 15,2% Absolventinnen.? Zum Umfragezeitpunkt - also ein bis acht Jahre nach
Mentoringbeginn - sind 45,7% der Mentees tatsachlich Promovend*innen. Innerhalb der nachsten
funf bis zehn Jahre streben 50,0% der Mentees den Abschluss ihrer Promotion an. 58,3% der
ehemaligen Mentees sagen auch, dass sie ihre Promotion sehr motiviert, 25,0%, dass sie ihre
Promotion eher motiviert verfolgen. Vier Mentees wollen bis dahin auch habilitiert sein, bzw.

Professorin werden.

Die hauptsachliche Tatigkeit zu Beginn des Mentorings war bei den Mentees zu 57,1% das
Studium (finanziert durch eigene Mittel, BAFoG, Stipendium o.a.) und zu 19,1% regulare
Beschaftigung. Von den ehemaligen Mentor*innen waren die meisten zu Beginn des Mentorings

regular abhangig beschaftigt.

Hauptsachliche Tatigkeit/Finanzierung
Mentees

ZU Mentoringbeginn aktuell geplant

sonstiges
® Freiberuflichkeit/Selbstandigkeit
mregulare abhangige Beschaftigung/Erwerbstatigkeit
m Stipendium
m Studium

Abbildung 13: Hauptsachliche Tatigkeit ehemaliger Mentees zum Mentoringbeginn, zum aktuellen Zeitpunkt sowie
geplant in fiinf bis zehn Jahren.

Aufschlussreich ist die Befragung nach der aktuellen Tatigkeit und den Wiinschen fir die
Zukunft in flnf bis zehn Jahren. Tatsachlich befinden sich aktuell 77,5% der ehemaligen

Teilnehmenden (67,4% der ehemaligen Mentees und 89,5% der ehemaligen Mentor*innen) in

2 Falschlicherweise wurde auch die Option ,,anderes“ ermaglicht. Es ist davon auszugehen, dass ehemalige Mentees, die sich
nicht mehr im Wissenschaftssystem befinden, diese angeben haben. Kiinftig wird nach dem hochsten erreichten Abschluss
gefragt.
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regularer abhangiger Beschaftigung und Erwerbstatigkeit. Fur die Zukunft wiinschen sich dies
88,0% aller Befragten. Zieht man den aktuellen Status der fortgeschrittenen Mentor*innen als
mogliches Zukunftsszenario fiir ehemalige Mentees heran, scheint dies eine realistische Option

Zu sein.

Auch der Wunsch nach vollzeitnaher oder Vollzeittatigkeit scheint befriedigt werden zu
konnen. Aktuell arbeiten 57,8% der ehemaligen Teilnehmenden vertraglich Uber 20 Stunden pro
Woche. Bei den ehemaligen Mentor*innen sind es 78,4%, bei den ehemaligen Mentees 47,3%.
Fir die Zukunft in funf bis zehn Jahren wiinschen sich 82,3% aller Befragten eine Tatigkeit, die
uber 20 Stunden pro Woche hinausgeht.

aktuell bei aktuell bei
19,6% 37,8%
der ehemaligen Mentees der ehemaligen Mentor*innen

Unbefristetes
Arbeitsverhaltnis

geplant bei geplant bei
82,6% 91,9%
der ehemaligen Mentees der ehemaligen Mentor*innen

Abbildung 14: Diskrepanzen in Wunsch und Wirklichkeit einer unbefristeten Stelle bei Mentees und Mentor*innen.
Ganz anders sieht es jedoch bei der Befristung aus. Aktuell sind ca. die Halfte der ehemaligen
Programmteilnehmenden in einem befristeten Arbeitsverhaltnis (Mentees 50,0%, Mentor*innen
51,4%). Ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis haben derzeit 27,7% aller Ehemaligen inne. Alle
ubrigen haben keine Angabe zur Befristung gemacht, u.a. weil sie nicht regular beschaftigt
sind. Zwar haben von den regular Beschaftigten Alumnae deutlich mehr ehemalige
Mentor*innen ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis, namlich 37,8% gegeniuber 19,6% bei den
ehemaligen Mentees. Fur die Zukunft wiinschen sich jedoch 82,6% aller ehemaligen Mentees
und 91,9% aller ehemaligen Mentor*innen ein unbefristetes regulares Beschaftigungsverhaltnis.
Dies zeigt nicht nur, dass der Drang nach einer Entfristung bei fortgeschrittenen und
erfolgreicheren Wissenschaftler*innen starker ausgepragt ist als bei den tendentiell noch
jungeren Mentees und dass fast alle ehemaligen Mentor*innen sich in einer solchen Situation
sehen mochten. Dies zeigt aber auch, dass das Szenario hochst unwahrscheinlich ist, ist doch
die Diskrepanz zwischen aktuell unbefristet beschaftigten ehemaligen Mentor*innen und denen,

die es werden wollen, enorm hoch. Hier bestatigt sich der enorm hinderliche Faktor der
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wissenschaftspolitischen Rahmenbedingungen, die durch ihre Unsicherheiten hochqualifizierte

Menschen von einer weiteren Laufbahn in diesem Umfeld abhalten.?!

Grundsatzlich ist festzuhalten, dass ein groBer Teil aller ehemaligen Mentor*innen und
Mentees, namlich 53,1% der Befragten hauptsachlich an einer Universitat oder Hochschule tatig
ist. 18,5% sind im offentlichen Dienst, 12,3% im privatwirtschaftlichen Bereich und 11,1% in
einer Organisation ohne Erwerbscharakter tatig. Die aktuellen Arbeitsfelder sind weitgehend
deckungsgleich mit denen, die die Befragten in funf bis zehn Jahren anstreben: Die Halfte aller
Befragten (50,6%) mochte hauptsachlich an der Universitat bleiben. Diejenigen, die es in
andere Arbeitsfelder zieht, wiirden trotzdem gern zu 71,4% mit einer zusatzlichen Tatigkeit,

etwa einem Lehrauftrag dem universitaren Umfeld verbunden bleiben.

Von denjenigen, die in erster Linie an einer Universitat oder Hochschule tatig sind, sind
ehemalige Mentees vorwiegend als Mitarbeiterinnen in Forschungsprojekten beschaftigt.
Ehemalige Mentor*innen sind hingegen haufiger mit eigener Forschung und wissenschaftlicher
Weiterqualifikation oder im Wissenschaftsmanagement/in der Wissenschaftsverwaltung tatig.
Eigene Forschung und wissenschaftliche Weiterqualifikation zu betreiben, ist fur diejenigen,
die ihre Zukunft an der Hochschule sehen, nach wie vor das attraktivste Ziel. Knapp die Halfte
dieser Personen, namlich 44,7% strebt dieses an. Ehemalige Mentees konnen sich fir den
Zeitraum in funf bis zehn Jahren daneben auch die Mitarbeit in einem Forschungsprojekt
vorstellen, was fur ehemalige Mentor*innen ein eher unattraktives Szenario darstellt. Diese sind
dafiir an den Feldern hauptberuflicher Lehrtatigkeit, z.B. als Lehrkraft flir besondere Aufgaben

oder Wissenschaftsmanagement/Wissenschaftsverwaltung interessiert.

Dass es sich bei der Gruppe ehemaliger Mentoringteilnehmender um eine besonders
erfolgreiche und ehrgeizige Gruppe handelt, lasst sich am Thema Flihrungsverantwortung
ablesen. 32,6% der ehemaligen Mentees und 37,8% der ehemaligen Mentor*innen haben eine
Flhrungsfunktion. Mindestens eine Person wird demnach dauerhaft von ihnen angeleitet
oder/und sie haben die fachliche Verantwortung fiir einen Bereich inne. Fir die Zukunft
streben 71,7% der ehemaligen Mentees und 78,4% der ehemaligen Mentor*innen eine Tatigkeit

mit Fihrungsverantwortung an.

Insgesamt lasst sich zusammenfassen, dass das Ziel Mentoringprogramm ProMotivation
verfolgt, die Unterstiitzung von Frauen auf dem Weg in eine Fiihrungsposition im
wissenschaftlichen Umfeld, hier erreicht wird. Die meisten ehemaligen Mentees wollen im
universitaren Umfeld bleiben und streben hier eine unbefristete vollzeitnahe bis
Vollzeitbeschaftigung mit Fiihrungsverantwortung in eigener Forschung und wissenschaftlicher

Weiterqualifikation an. Aufzuzeigen, welche Faktoren sie dabei unterstiitzen oder behindern

2 Diese Ergebnisse entsprechen der Kritik an der Befristung im Bundesbericht wissenschaftlicher Nachwuchs 2017
(Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017. Statistische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und
Promovierten in Deutschland (https://www.buwin.de/, S. 60-61, S. 125-126, S. 130).
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und welche aus der Sicht fortgeschrittener Mentor*innen relevant sind, ist daher eine

zwingende Aufgabe im Mentoring.

Prozess- und Ergebnisbilanz |: Wirksame Faktoren in der
beruflichen und personlichen Entwicklung

Alle Teilnehmenden wurden nach wirksamen Faktoren in ihrer beruflichen und personlichen
Entwicklung gefragt. Die folgende Abbildung zeigt unterstiitzende und behindernde Faktoren in

der beruflichen personlichen Entwicklung aus der Sicht ehemaliger Mentees und Mentor*innen.

Die unterstiitzenden und behindernden Faktoren sind jeweils in absteigender Relevanz
aufgefiihrt. Bei Betrachtung der wesentlichen wirksamen Faktoren in der beruflichen und
personlichen Entwicklung fallt zunachst auf, dass die Familie und Universitat wesentliche
Personen beheimaten, die die (angehenden) Wissenschaftler*innen in ihrer Entwicklung pragen.
Altersgemal wird die Familie bei ehemaligen Mentees haufiger als unterstiitzender Faktor
genannt, dann erst folgt die Universitat. Bei den Mentor*innen werden zuerst universitare
Personen genannt, dann erst folgt die Familie. Diese ist dann auch nicht mehr die
Herkunftsfamilie, sondern haufig bereits die selbst gegriindete Familie in Form von Partner*in
und Kindern. Der hohe Stellenwert der Herkunftsfamilie bei den Mentees bestatigt sich immer
wieder auch in den Auswahlgesprachen fiir das Mentoringprogramm, namlich dann, wenn die
Herkunftsfamilie nicht akademisch gepragt ist und damit nicht eine solche Unterstiitzung
leisten kann, wie sie in akademisch gepragten Familien moglich ware. In dieser Umfrage
spiegelt sich dieser Faktor in der hinderlichen Funktion von Familie und Freund*innen, wenn

diese als Zweifler*innen auftreten.

Indirekt konnte sich der Zweifel der Familie ob der geplanten wissenschaftlichen Laufbahn im
Selbstbild der Mentees widerspiegeln, wenn diese sich selbst namlich als dominanten
hinderlichen Faktor nennen, etwa durch Unentschlossenheit, Selbstzweifel,
Selbstiiberschatzung, Priifungsangst, Leistungsdruck oder Schuldgefiihle. Auch die Mentor*innen
nennen sich selbst mit ihrer Versagensangst, dem ,,Gefiihl, als Einzelkampfer*in unterwegs zu
sein“ oder mangelnder Fokussierung als erschwerende Faktoren in der eigenen beruflichen und

personlichen Entwicklung.

Insgesamt finden sich hindernde Personen auf den drei Ebenen Mentee oder Mentor*in selbst,
Flihrungspersonen im universitaren Umfeld und Familie. Auch hier zeigt sich, dass bei Mentees
die eigene angenommene Unzulanglichkeit sowie die zogerliche Familie noch eine starkere
Rolle spielen als bei Mentor*innen, bei denen das Arbeitsumfeld eindeutig am starksten als

einengender Faktor genannt wird.

Auf der strukturellen Ebene nennen sowohl Mentor*innen als auch Mentees universitare
Rahmungen als unterstiitzende Faktoren in Form von Kollegs, Beratung oder Kolloquien. Auch

Mentoring sowie Stiftungen werden als unterstiitzende Strukturen genannt. Bei den erfahrenen
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Mentor*innen kommen universitatsibergreifende wissenschaftliche und interdisziplinare

Netzwerke an erster Stelle hinzu.

Hinderliche strukturelle Faktoren sind in beiden Gruppen an allererster Stelle materieller Art.
Bei den Mentees zeigen sich diese im geringen Gehalt und Planungsunsicherheiten durch
teilweise sehr lange Uberbriickungszeiten bis Mittel bewilligt werden. Bei den Mentor*innen
werden dazu Befristung, Teilzeitzwang und gesetzliche Rahmenbedingungen wie das
WissZeitVG oder das TzBfG genannt. Mentees beschreiben zudem kommunikative und
informelle Regeln an der Universitat als hinderlich, etwa die Bevorzugung mannlicher
Kolleg*innen oder Hierarchien. Mentor*innen antworten hier bereits detaillierter und beziehen
sich zudem auch auf den Publikationsdruck, die starre Disziplinaritat sowie sexistische
Diskriminierung und Vorurteile. Beide Gruppen benennen zudem ein zu geringes (informelles)
Wissen sowie ein zu gering ausgepragtes Fordernetzwerk als hinderliche Faktoren in ihrer
beruflichen und personlichen Entwicklung. Insgesamt zeigt sich hier ein breites Bild
universitarer Rahmenbedingungen, flir das Mentor*innen und Mentees besonders sensibilisiert
sind. Durch diese Sensibilisierung besteht aber auch die Moglichkeit, dass ehemalige Mentees
und Mentor*innen Akteur*innen eines institutionellen Wandels an den Hochschulen werden und

SO zu einer positiven Veranderung beitragen.

Fiir das Mentoring sind diese Ergebnisse hochst spannend, zeichnen sie doch ein umfassendes
Bild dessen, auf welche Personen oder Strukturen sich eine gelungene berufliche und
personliche Entwicklung stiitzt und welche individuellen oder strukturellen Konstellationen
angehende Wissenschaftlerinnen tendenziell eher aufhalten. Der Vergleich der Ergebnisse aus
den Gruppen Mentor*innen und Mentees zeigt, dass Mentor*innen tatsachlich iber ein
ausdifferenziertes Wissen uber universitare Rahmen- und Innenbedingungen verfiigen, welches

sie an ihre Mentees weitergeben konnen.
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,Schlechte Ratgeber*innen, die selbst davon tiberzeugt
P sind, ganz genau zu wissen wie man dieses oder jenes
tun sollte [...] fithren bei mir zu Verwirrung und oft zu
Stillstand in meiner Entwicklung.”

Ehemalige Mentees

,dass mich  mein
soziales Umfeld stark
beeinflusst hat und

WER hat Sie unterstiitzt? WER hat Sie behindert?

von mir, insbesondere
(Mentees) I(\/I:Ae?\::Zisce)lbst durch als | Frau, oft ein
Familie, darunter Eltern (auch Unentschlossenheit anderes  Verhalten
f1_nanz1ell), Partner*innen und ] ’ erwartet hat als ich
AlgEr : Selbstiiberschatzung, zeigen wollte.”
Universitatsangehorige, Prufungsangst, |

darunter Lehrende,

Leistungsdruck, Schuldgefuhle

,das ,System' aka-

&g&\eﬂgﬁIirlr;igi,nggl;toreltern, zweifelndes Umfeld, darunter ~ demische Karriere,

' Familie oder Freund*innen welches darauf be-
SN TGER Universitat durch Bevorzugung ~ "uft.  mit  seinen
die Mentee selbst anderer Personen Peers in Konkurrenz
Mentor*innen Zeitmangel, Krankheit 201 i
Lehrer*innen, Vorgesetzte, WAS hat Sie behindert?
Vorbilder (Mentees)
WAS hat Sie unterstiitzt? finanzielle Faktoren, darunter
(Mentees) geringes Gehalt und
Mentoring Planungsunsicherheit durch ,die schlechte Bezahlung

. . : lange Wartezeiten i} .

Stipendium/Stiftung - i . widhrend der Promotions-
(finanziell und als Netzwerk) | geringes Arbeitsmarktwissen  gefle  (50%)  ohne
Universitit, darunter Studium,| Universitat durch Aussicht  auf  eine
Anstellung, institutionelle Vertragsbedingungen, langfristige  Beschdfti-
Beratungsangebote, H‘er(ar.ch‘._en» mangelnde gung. In dieser Zeit hat
Doktorandenkolloquium / FlS?X‘bl!“rt]at’ }?el\l/orzugung [...] mein Freund [...] fiir
Graduiertenkolleg Mmannticher rotiesen, seine feste [...] gute Stelle

Familienunfreundlichkeit

fehlendes
universitatsubergreifendes

B

gesorgt und ich werde
jetzt arbeitslos.”

Reisen, Umzug, "Erlebnisse
und Erfahrungen”

,Die finanzielle Lage hat mich sehr angestrengt. Zum Teil
war es nicht einfach, sich auf die tatsdchlichen Aufgaben
zu konzentrieren. Aber dadurch wurde ich auch in meinem

Willen bestdrkt.”

Abbildung 15: Abbildung 16: Abbildung 16: Unterstiitzende und hinderliche Faktoren in der beruflichen und personlichen
Entwicklung aus der Perspektive ehemaliger Mentees. Fragen: ,,Wer oder was hat Sie in lhrer beruflichen und personlichen
Entwicklung am meisten unterstiitzt (sowohl individuell als auch strukturell)?“ und ,,Und wer oder was hat Sie in Ihrer beruflichen
und personlichen Entwicklung allgemein am starksten behindert (sowohl individuell als auch strukturell)?*
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-

Ehemalige Mentor*innen

Karrierist*innen um mich herum, die in
allen méglichen Unikursen aufs Networken
getrimmt werden. Fachliche Eignung spielt

Menschen, die et
was weiter in ihrer
Karriere u. Vorbilder
waren u. mir durch
Gespriche, Rat-
schlige u. Gutachten
geholfen haben”®

nebenberuflich
Zu promovieren,
auch wenn dies
gleichzeitig eine
grofse  Heraus-
forderung war*®

,Beobachtungen und

Kennenlernen  des
Wissenschafts-
systems,  Studium
akademischer
Karrierewege

anderen Personen*

,ab einem be-
stimmten Zeit-
punkt die Er-
kenntnis, dass
ich mich auf
mich selbst ver-
lassen muss”

WER hat Sie unterstiitzt?
(Mentor*innen)

Universitat, darunter
Komiliton*innen / andere
Promovierende/ Kolleg*innen
(Team), Doktoreltern,
Vorgesetzte (,,mit Anspruch®),
Professor*innen, Lehrende

Familie, darunter Eltern und
Partner*innen

Freund*innen
Mentor*innen

der/die Mentor*in selbst durch
Eigeninitiative und Neugierde

andere Frauen, Vorbilder

WAS hat Sie unterstiitzt?
(Mentor*innen)

wissenschaftlicher Austausch/
interdisziplinare Netzwerke

Universitat, darunter
Graduiertenkolleg, Kolloquium,
Fakultat

Stipendium / Stiftung
Mentoring

Familienfreundlichkeit /
Kinderbetreuung

selbststandiges Arbeiten und
Lehren

"Widerstande" und
"Schicksalsschlage”, "das Leben
selbst”

Workshops
Preise

Junterstiitzende Beratung durch Professor*innen, jeweils

den ndichsten Karriereabschnitt betreffend, persénliche

da nur noch eine untergeordnete Rolle.”

sehr mdnnlicher

WER hat Sie behindert? Lehrstuhl — mit
(Mentor*innen) ausgepragtem
Vorgesetzte / Professor*innen P’ ofessoralem
. Habitus

Mentor*in selbst duch
Versagensangst, ,,das Gefuhl,
als Einzelkampfer*in unterwegs
zu sein“, mangelnde
Fokussierung die alte  Ordi-
Familie durch mangelnde narienuniversitdt
Mobilitat und Vereinbarkeit mit der Willkiir der
WAS hat Sie behindert? Professor*innen
(Mentor*innen)
mangelnde Planungssicherheit
durch Befristung, Wartezeit,
wenig Perspektiven,
WissZeitVG, TzBfG, Prekaritat,
Teilzeitzwang

LStrukturen,  in

,»ZU wenig Einblick in die
Strukturen / Spielregeln, die
,hidden agendas’, zu wenig
Strategiewissen*

geringe Passung zwischen
Mentor*in und Arbeitsplatz

denen der Lau-
teste am meisten
Aufmerksamkeit
erhalt”

Burokratie
mangelnde Strukturen fiir »das Gefuhl, nicht gut
PostDocs genug zu sein, welches
starre Disziplinaritat [.] auhcfl dWCCZh wenig
Publikationsdruck wertschatzenden
Umgang von Vorge-
mangelndes Netzwerk und senen vind Berranen-
Klientelismus

den verursacht wurde”
Geschlechterrollen, Vorurteile

Zu wenig Mentor*innen /

Vorbilder

Ermutigung und Kontakte, z.B. zur Aufnahme einer

Promotion.”

Abbildung 16: Unterstiitzende und hinderliche Faktoren in der beruflichen und personlichen Entwicklung aus der Perspektive
ehemaliger Mentor*innen. Fragen: ,,Wer oder was hat Sie in lhrer beruflichen und personlichen Entwicklung am meisten unterstiitzt
(sowohl individuell als auch strukturell)?“ und ,,Und wer oder was hat Sie in lhrer beruflichen und personlichen Entwicklung allgemein
am starksten behindert (sowohl individuell als auch strukturell)?“
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Prozess- und Ergebnisbilanz II: Wirkung des Mentorings

Bereits vor Erwahnung des Mentorings in der Befragung gaben die Befragten dieses direkt oder
indirekt als wirksamen Faktor in ihrer Entwicklung an. Direkt wurden das Mentoring oder
der/die Mentor*in genannt. Indirekt wurde Bezug genommen auf Vorbilder, Netzwerke, den
Zugriff auf relevante (informelle) Wissensbestande uber das Arbeitsfeld Universitat sowie auf
eigene personliche Ressourcen, die fir eine positive Entwicklung notwendig sind. Auf die
direkte Frage, wie sich das Mentoring auf die berufliche und personliche Entwicklung
ausgewirkt hat und was durch das Mentoring gelernt wurde, gaben ehemalige Mentees noch

einmal folgende Effekte an?2:

mehr Selbstsicherheit, Selbstvertrauen, Selbsteinschatzung,
e Bestarkung der Entscheidung zur Promotion/zum eigenen Weg,

e realistische Einschatzung einer akademischen Karriere und Kenntnis universitarer Rahmen-

und Arbeitsbedingungen, ,Groe  Zufriedenheit mit dem

e bessere Strukturierung, Organisation und Zeitplanung, bewusst eingeschlagenen Werdegang.
Ich habe jede berufliche Entscheidung

e Mentor*in als Vorbild/Freundin, e

e Aneignung wissenschaftlicher Fertigkeiten sowie Konsequenzen. Auferdem habe ich

o Netzwerkbildung. mich selbst besser kennengelernt: wie
ich arbeite, was ich will und welche

Als Langzeiteffekte des Mentorings werden genannt: Arbeitsweisen mich unterstiitzen.”

e Beratungs- und didaktische Fahigkeiten,
g g ,Eine (selbst)bewusste Entscheidung
e Kontakte und Netzwerk (zu schatzen wissen), getroffen zu haben, hilft mir taglich
e bessere Arbeitsorganisation, Zeitmanagement, meine Arbeit zu bewerten”
e bessere Selbsteinschatzung, Selbstvertrauen,

. ) ) ,Ich habe meine Promotion aufgegeben,
e Starke durch eigene bewusste Entscheidung, [.. aber] bin [...] meinem gewtinschten
e bessere Analyse- und Reflexionsfahigkeit sowie Arbeitsumfeld, der Universitit, treu

e Motivation, selbst andere zu unterstiitzen. geblieben, [...] in der Verwaltung,

In Bezug auf die vorher abgefragten forderlichen und hinderlichen Faktoren in der beruflichen
und personlichen Entwicklung zeigt sich, dass im Mentoring die Faktoren bearbeitet werden,
die als forderlich fir eine gelungene Entwicklung gesehen werden, und solche Faktoren
beseitigt werden, die tendenziell hinderlich waren. Die Mentees starken ihr Selbstbild als
Wissenschaftlerinnen und konnen die Bedingungen einer universitaren Laufbahn und ihre eigene
Passung darauf besser einschatzen. Sie lernen Netzwerke zu pflegen und kennen deren
Bedeutung. Zunachst profitieren sie selbst davon. Spater unterstiitzen sie dank ihrer im

Mentoring erworbenen Analyse-, Reflexions- oder Beratungsfahigkeiten andere Personen oder

22 |n kiinftigen Befragungen konnen diese Punkte quantifiziert werden.
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engagieren sich in der strukturellen Veranderung beruflicher und personlicher

Rahmenbedingungen in den Universitaten und Hochschulen.

Engagement
Alle Teilnehmenden wurden danach befragt, in welchen - dem Mentoring ahnlichen - Bereichen

sie sich bereits engagiert haben oder ein Engagement planen.

Engagement in ahnlichen Bereichen
60
50 48,2% 48,2%
38,6%
40 36,1%
33,7%
30 26,5% .
22,9% 24,1%
19,3%
20
) I
0
Mentoring Frauenforderung/ Forderung wiss. Interessenvertretung anderes
Gleichstellung Nachwuchs wiss. Bereich
m bis jetzt (n=83) mgeplant

Abbildung 17: Tatsdchliches und geplantes Engagement in mentoring-ahnlichen Bereichen.

Auf die Frage, ,,Haben Sie sich seit Beginn des Mentorings in anderen ahnlichen Bereichen
engagiert?“ gab ein Drittel an, sich nicht weiter engagiert zu haben. Zwei Drittel der Befragten
haben sich jedoch in dem Mentoring ahnlichen Bereichen engagiert, davon am meisten in der
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses, in der Interessenvertretung im
wissenschaftlichen Bereich (akademische Selbstverwaltung/Gewerkschaft o0.a.) sowie in der
Frauenforderung/Gleichstellung. Ein Fiinftel der Befragten hat sich weiterhin im Mentoring, 6%
in anderen Bereichen engagiert. Insgesamt hat sich ein Viertel der Befragten in einem, ein

Flnftel in zwei und ca. ein Zehntel in drei oder mehr Bereichen engagiert.

Fir die Zukunft planen fast die Halfte der Befragten ein weiteres Engagement in
Mentoringprogrammen sowie in der Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Ca. ein
Drittel planen, sich weiterhin in den Bereichen Frauenforderung/Gleichstellung bzw.
Interessenvertretung im wissenschaftlichen Bereich, ein Viertel sich in anderen Bereichen zu
engagieren. Insgesamt zeigt sich, dass ein groBer Anteil der Mentor*innen und Mentees eine

hohe Bereitschaft zum Engagement in beruflichen, politischen und ehrenamtlichen Kontexten
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aufweist und damit eine wichtige Ressource fiir Frauenforderung, Gleichstellung und die

Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses stellt.

Alumnaenetzwerk - ProMotivation

Ein mikropolitisches Ziel der Alumnaebefragung ist es, herauszufinden, inwieweit ehemalige

Mentor*innen und Mentees dauerhaft einem wissenschaftsbezogenen Frauenfordernetzwerk

Ich mochte dem Netzwerk von
ProMotivation verbunden
bleiben.

= ja mnein =vielleicht

Abbildung 18: Bereitschaft zum Verbleib im
Mentoringnetzwerk.

Unter den angegebenen Vorschlagen fand die
Erstellung einer moderierten Email-Liste aller
ehemaligen und aktuellen Teilnehmenden mit
71,9 Prozent den meisten Zuspruch. Danach
folgen die jahrliche Profilaktualisierung (64,1
Prozent), ein jahrliches Treffen mit
inhaltlichem Programm (42,2 Prozent) sowie
die Prasenz und Vernetzung auf einer sozialen
Plattform (32,8%).

erhalten bleiben mochten und damit als
soziale Ressource und Turoffner*innen fir

kiinftige Mentees dienen konnten.

Uber die Halfte, namlich 56,6 Prozent der
Befragten gaben an, dass sie dem Netzwerk
von ProMotivation erhalten bleiben mochten.
20,5 Prozent gaben an, dass sie das vielleicht,

22,9 Prozent, dass sie das nicht mochten.

Ich konnte mir folgendes
vorstellen (Mehrfachnennung):
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Abbildung 19: Attraktive Netzwerkformate zum Verbleib
im Netzwerk des Mentoringprogramms ProMotivation.

Zusatzlich baten einige Befragte folgende zusatzliche Unterstiitzung an:

o Ansprechpartner*in sein fir altere Doktorandinnen, Tatigkeiten in Ministerien oder

offentlicher Verwaltung, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Karriereambitionierte



Vortrage zu externer Promotion, Softskills, Leitungsfunktionen, Ubergang von der
Promotion in die auBerakademische Tatigkeit, wissenschaftlichen Karrierewegen
Job-Shadowing, Exkursionen

Netzwerkerin, Turoffnerin sein

Werbung fur das Programm

Weiterentwicklung des Programms

Zusammenfassend lassen sich aus den Ergebnissen einige hilfreiche Impulse fir die

Weiterentwicklung des Programms ableiten. Folgende Punkte wurden durch die

Alumnaebefragung angeregt:

starkere Passung von Mentee und Mentoring bei der Fachkultur,

kiirzerer Zeitraum von Bewerbung bis Programmstart,

jungere oder/und gesellschaftskritische Referentinnen in Workshops und Vortragen,
Formulierung realistischer und optimistischer Zukunftsperspektiven fiir die Zeit nach der
Promotion,

kurze verbindliche und fachlich fundierte Einfilhrung in das Mentoring (z.B. wie lauft ein
Treffen ab, was kann und was muss vereinbart werden, Themenvorschlage fiir Gesprache),
regelmalige Treffen der Mentees zum Erfahrungsaustausch, mehr Motivation zur
Vernetzung, langfristige Vernetzung,

spezifische Veranstaltungen in den einzelnen Fachbereichen,

Einfihrung von Mentee-Tandems, -Peer-Gruppen oder Mentor*innen-Tandems fiir den
zusatzlichen Austausch,

Angebot von kollegialer Beratung, Coaching oder Supervision,

friihere Masterstudentinnen ansprechen, z.B. bereits ab dem 2. Semester,
Ineinandergreifen mit anderen Mentoringprogrammen starken,

ProMotivation als Bestandteil der Marburger Graduiertenforderung etablieren und unter
Gleichstellungsaspekten fiir Manner mit Familienaufgaben und flir Menschen mit diverser
Geschlechtszugehorigkeit offnen,

Schaffung von Transparenz uber Mentor*innentatigkeit in den Fachbereichen.

Auch in den jahrlichen Abschlussbefragungen wurden zahlreiche Impulse fir die

Weiterentwicklung angeregt, wie etwa das Angebot von Webinaren zusatzlich oder statt

Prasenz-Workshops.

Basierend auf den Ergebnissen endet dieser Bericht mit drei zentralen Ziele fir die

Weiterentwicklung des Mentoringprogramms ProMotivation.

1.

Ehemalige Programmteilnehmende sollen untereinander und mit aktuellen Teilnehmenden
starker vernetzt werden. Dies geschieht zunachst Uiber eine Email-Liste, in Zusammenarbeit
mit dem Netzwerk Marburger Alumnaeverantwortlicher Uber eine Datenbank und schlieBlich
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uber die Konzeption einer jahrlichen o6ffentlichen GroRveranstaltung, in der zum einen der
aktuelle Jahrgang verabschiedet wird, gleichzeitig aber auch generell relevante Belange fir
den Nachwuchs im universitaren Bereich thematisiert werden, wie bereits auf der letzten
Abschlussveranstaltung geschehen.

Das Mentoring soll starker strukturiert werden. Dies geschieht durch eine
Eingangsbefragung, deren Ergebnisse mit in das Mentoringjahr genommen werden und wird
erganzt durch Gesprachsleitfaden, Themenvorschlage und ggf. erganzende Webinar- und
Coachingangebote, wie bereits in der Schreibberatung maoglich.

Das Mentoringprogramm soll dazu dienen, Frauenforderung und Gleichstellung starker
innerhalb der Fachbereiche zu verankern. Dazu sollen auf der einen Seite fachgebundene
Netzwerke und Aktivitaten im Mentoring ermoglicht werden, etwa durch den Kontaktaufbau
zu Ehemaligen innerhalb eines Faches. Auf der anderen Seite soll in Zusammenarbeit mit
den Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der Fachbereiche das Mentoring starker in die
Fachbereiche integriert und als Anreiz zum innerfachlichen Austausch Uber eigene
Strategien fir Frauenforderung, Gleichstellung und Forderung engagierter

Wissenschaftler*innen etabliert werden.
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