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Vorwort

Die Karl-Franzens-Universitit Graz hat vor mehr als zehn Jahren damit begonnen,
Frauenforderung und die Verbesserung der Gleichstellung von Frauen und Min-
nern als Leitungsaufgabe wahrzunehmen. Als erste Universitit Osterreichs hat sie
ein umfangreiches konkretes Programm zur ,Etablierung einer geschlechtersym-
metrischen Wissenschaftskultur” auf die Beine gestellt.

Das von der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung
und Frauenférderung entwickelte Programm umfasste einerseits organisations-
bezogene Elemente zum Abbau von in den Strukturen und Prozessen verborge-
nen Quellen von Chancenungleichheit, andererseits Mafdnahmen der klassischen
Frauenforderung, die auf individuellen Nachteilsausgleich abzielen. Die Bandbreite
der Interventionen war groff und reichte von der Integration chancengleichheits-
orientierter Analysen in die Instrumente der organisationalen Selbstbeobachtung
tiber die Anreicherung von Trainings fiir neue Bedienstete mit Informationen zur
Chancengleichheit bis hin zur Karriereférderung fiir Wissenschafterinnen auf allen
Laufbahnstufen.

In den Jahren 2001 bis 2003 wurde in diesem Rahmen u. a. ein Qualifizierungs-
und Trainingsangebot auf Basis identifizierter Barrieren fiir Frauen entwickelt und
durchgefiihrt, dessen zentrale Elemente im Laufe der folgenden drei Jahre in den
Regelbetrieb integriert werden konnten. Seither wird in Kooperation mit den {iibri-
gen Grazer Universititen ein umfangreiches Set von Weiterbildungsangeboten zur
Forderung der Karrieren von Wissenschafterinnen, zur Férderung der Gleichstel-
lung von Frauen und Minnern sowie zur Ausweitung der Genderkompetenz der an
der Universitit Beschiftigten umgesetzt.

Von Beginn an wurden alle Module dieses Qualifizierungs- und Trainingsange-
bots konsequent von Mafinahmen zur Qualititssicherung begleitet. In diesem Band
werden entsprechende Aktivititen und Uberlegungen dargestellt. Wir geben damit
Einblick in die in unserer , Werkstatt“ laufenden Prozesse von kritischer Reflexion,
Evaluation und (Weiter-)Entwicklung. Diese Einblicke beziehen sich auf das gleich-
stellungsorientierte Weiterbildungspaket ,Potenziale“, das Weiterbildungseinheiten
fir siamtliche Stadien einer akademischen Laufbahn umfasst, und auf das bisher
ein Mal pilotmiRig durchgefithrte Mentoringprogramm fiir Wissenschafterinnen
,KlarA. Klar Anders!“. Der vorliegende Band enthilt Beitrdge der Veranstalterinnen,
Konzeptentwicklerinnen, Seminarleiterinnen und Evaluierungsbeauftragten sowie
Erfahrungsberichte und Riickmeldungen von Absolventinnen der unterschiedlichen
Mafinahmen. Viele der Texte stellen Evaluierungsergebnisse dar, andere zeigen Wege



Vorwort

zur Identifizierung von Optimierungsmoglichkeiten und teilweise die Ergebnisse sol-
cher Prozesse. Die Artikel geben Auskuntft iiber die Schritte bei Bedarfserhebung und
Qualititssicherung, tiber Fragen der Nachhaltigkeit und Ergebnisse von Wirkungs-
analysen, iiber methodische Uberlegungen zur Gestaltung bestimmter kritischer Pha-
sen in einzelnen Mafinahmen, Reaktionen von Teilnehmerinnen u. v. m.

Dieser Band ist weniger auf die Darstellung und Wiirdigung der Maffnahmen
als vielmehr auf die Vorgehensweisen und auf die Erfahrungen bei der Identifikati-
on von Verbesserungsmoglichkeiten ausgerichtet. Daher wird in diesen Werkstatt-
berichten die Betonung der positiven Aspekte zugunsten einer offenen Darstellung
der Verbesserungsmoglichkeiten und Grenzen der Aktivititen vielfach zuriickge-
stellt, denn Ersteres ist bereits in anderen Veréffentlichungen austiihrlich erfolgt.'
So werden etwa in einer weiteren Publikation zum Mentoringprogramm ,KlarA“
die Erfahrungsberichte der Teilnehmenden und die Perspektive der Konzeptent-
wicklung wiedergegeben. Fiir die hier vorliegende Publikation ist hingegen als
Perspektive die ,Suche nach Optimierungsmoglichkeiten“ gewihlt worden. Somit
spiegeln die Texte stirker — und moglicherweise {iberproportional — kritische Positi-
onen wider. Gerade aus den kritischen Riickmeldungen wird die Breite des Anforde-
rungsprofils, mit dem universitire Personalentwicklung und Frauenférderung kon-
frontiert sind, sehr deutlich. Auch hinsichtlich des Programms , Potenziale“ haben
wir uns nicht gescheut, kritische Riickmeldungen und vor allem die Grenzen einer
kausal zuordenbaren Auswirkung von solchen Personalentwicklungsmafinahmen
zu thematisieren.

Wir danken allen Autorlnnen fiir ihr Engagement und ihre Beitrige, die alle-
samt einem Ziel dienen: der weiteren Verbesserung der Chancengleichheit an unse-
ren Universititen. Wir danken weiters Anna Rath, die gewissenhaft und erfolgreich
die Hauptarbeit der Herausgabe geleistet hat, Barbara Vogl-Sammer fiir die Endfer-
tigung und unserer bewidhrten Lektorin Helga Klosch-Melliwa fiir ihre Genauigkeit
und manche Anregung.

Renate Dworczak Barbara Hey & Ilse Wieser
Vizerektorin fiir Personal, Personalentwicklung, Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien,
NAWI Graz und Gleichbehandlung Frauenforschung und Frauenférderung

1 Vgl z.B. Aigner, Maria Elisabeth /Rapp, Ursula (Hg.) (im Erscheinen). KlarA. Klar Anders! Men-
toring fiir Wissenschafterinnen (Werkstatt Theologie, Praxisorientierte Studien und Diskurse),
Miinster u.a.; und Hey, Barbara / Pellert, Ada / Wieser, Ilse (Hg.) (2003). Das Programm ,Potenzi-
ale, Barrieren und Chancen. Frauen an der Universitit“ der Grazer Universititen. Dokumentation
(Information, Sondernummer 1), Graz: Interuniversitire Koordinationsstelle fiir Frauen- und Ge-
schlechterforschung.
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Qualitatssicherung im Programm ,,Potenziale“
der Grazer Universitaten

Aufbau des Beitrags

* Uberlegungen zu Qualitit und Qualititssicherung in der universitiren Personal-
entwicklung

e Kurzdarstellung des Programms , Potenziale*

* Qualitatskriterien und Aktivititen dahingehend
— Zielabgrenzung, Legitimitit, Aufenwirkung

Zielgruppenangemessenheit

Kriterien fiir TrainerInnen/Trainings
— Evaluierung; einige Ergebnisse
* Optimierungsschritte

Uberlegungen zu Qualitit und Qualititssicherung in der universitiren
Personalentwicklung

Die Personalentwicklung sieht das Personal als bedeutenden Antriebsfaktor, um
eine Organisation als Ganzes voranzubringen. Eine zielgerichtete Personalentwick-
lung fordert die Leistung und Potenziale ihrer MitarbeiterInnen durch Qualifizie-
rung, Fort- und Weiterbildung. In Osterreich wurden knapp vor bzw. zeitgleich
mit der Etablierung systematischer Personalentwicklungsanstrengungen Ansitze
und Projekte zur Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses im
Rahmen von Frauenférderung und Gleichstellung entwickelt und durchgefiihrt. In
der Praxis der osterreichischen Universititen hat sich Gleichstellung so auch als
Motor erwiesen, um die akademische Personalentwicklung voranzutreiben. Out-
comes chancengleichheitsbezogener Personalentwicklung fiir die Universititen
sind die Reduktion der Unterreprisentation von Frauen in hoheren akademischen
Laufbahnstufen, die Etablierung einer geschlechtersymmetrischen Kultur und die
flankierende Unterstiitzung von (universitits)rechtlich vorgegebenen Mafinahmen
des Diskriminierungsschutzes.

Personalentwicklung muss sowohl fiir die unmittelbar an MaRnahmen Teilneh-
menden als auch fiir die Organisation selbst Resultate bringen, wobei die Einschat-
zung und die Messbarkeit letzteren Aspekts an Universititen besondere Herausfor-
derungen stellen.
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Grafik: Kirkpatrick-Modell — 4 Ebenen der Evaluation von Lernerfolgen
(Grafik nach Haslberger 2004, 98)

Entlang dem klassischen 4-Level-Modell fur die Messung von Lernerfolgen von
Donald L. Kirkpatrick (19776) lassen sich Reaktion (individuelle Zufriedenheit mit
der Lernumgebung und Inhalten), partiell auch der Lernerfolg und (begrenzt) sogar
Verhaltensinderungen der Teilnehmenden durch unterschiedliche Evaluierungs-
mafdnahmen iiberpriifen. Der konkrete organisationale Effekt (Kirkpatrick: “the ef-
fects on the business or environment resulting from the trainee’s performance”)
aber ist gerade an Universititen besonders schwer zu erfassen. Einfache, in der
Wirtschaft gebrauchliche Indikatoren wie Kostenersparnis, Anzahl der Kundenbe-
schwerden, Produktivititsanstieg greifen freilich an Universititen nicht. Dies ist
primir bedingt durch die universititsspezifischen Erfolgskriterien, die zumindest
partiell quer liegen zu den klassischen Human-Ressource-Zielsetzungen: Im Ideal-
fall werden die erfolgreichen Subjekte der Personalentwicklung von der Universitit
wegberufen — ein sehr untypisches Erfolgskriterium fiir personalentwicklerische
Anstrengungen und ein Erfolg, der aufgrund seiner multidimensionalen Kausalitit
nur schwer in Zusammenhang mit einzelnen Weiterbildungsmafinahmen gebracht
werden kann.

Dennoch ist eine Reihe von qualititssichernden Maffnahmen notwendig und
auch moglich, wie wir im Folgenden darstellen und exemplarisch erliutern moch-
ten. Vorweg zum Verstindnis eine kurze Beschreibung des Programms und seines
Rahmens.
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Qualitdtssicherung im Programm , Potenziale“ der Grazer Universititen

Kurzdarstellung des Programms ,,Potenziale®

Die Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenfor-
derung der Karl-Franzens-Universitit Graz entwickelt und implementiert seit 2001
das breit ausdifferenzierte gleichstellungsorientierte Weiterbildungspaket ,Poten-
ziale“ fur die gesamte Spannbreite der akademischen Qualifizierung. Es umfasst
Angebote fiir Studierende und Promovierende, Angebote zur Unterstiitzung von
Wissenschafterinnen in der Postdoc-Phase und im Habilitationsstadium sowie
Angebote zur Unterstiitzung von Professorinnen. Die Lernergebnisse der Teilneh-
merinnen sind Erwerb und Intensivierung von fiir die Universititslaufbahn rele-
vanten Kompetenzen, von Handlungswissen hinsichtlich der Organisation wissen-
schaftlicher Produktion und Informationen {iber die Organisation Universitit, von
Empowerment und Vernetzung.

Frauenférdernde Maflnahmen in der Wissenschaft kénnen und sollten von
Hochschulen im internationalen Wettbewerb als Standortvorteil genutzt werden.
Beteiligt an den Mafdnahmen der chancengleichheitsbezogenen Weiterbildung/
Personalentwicklung sind die vier Grazer Universititen (Karl-Franzens-Universitit,
Technische Universitit, Medizinische Universitit und Universitit fiir Musik und
darstellende Kunst), wobei die verantwortliche Kooperationspartnerin die Karl-Fran-
zens-Universitit ist und auch die Personalressourcen fiir die Umsetzung und konti-
nuierliche Verbesserung der Mafinahmen zur Verfiigung stellt.

Ausgangspunkt: Frauen und Minner sind auf den Stufen der akademischen
Ausbildung und Karriere ungleich vertreten — so ist die Repriasentanz von Frauen
auf den hoheren Stufen der akademischen Karriere durchwegs in Relation zu ihrer
Prisenz und ihren erfolgreichen Abschliissen der initialen Stufen zu gering. Obwohl
Frauen an der Universitit hiufiger ihr Studium abschlieflen als Minner, spiegelt
sich dies nicht bei den Promotionen wider. Hier liegt der Frauenanteil deutlich nied-
riger. Dem entspricht auch, dass Frauen im wissenschaftlichen Personal zu einem
geringeren Prozentsatz vertreten sind, besonders bei den Professorinnen (im Jahr
2009: Karl-Franzens-Universitit 16 %, Medizinische Universitit Graz 10 %, Techni-
sche Universitit Graz 3 %, Universitit fiir Musik und darstellende Kunst 23 %). Die
Universititen sind deshalb per Gesetz, per Leistungsvereinbarung mit dem fiir sie
zustindigen Bundesministerium und per Selbstbindung in ihren Frauenforderpli-
nen dazu verpflichtet, auf verbesserte Chancengleichheit hinzuwirken.

Die Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien der Karl-Franzens-Universitit
Graz hat dementsprechend ein Programm abgestimmter, aufeinander aufbauender
Angebote entwickelt, um die Potenziale und Kompetenzen junger Frauen nicht aus
dem akademischen Bereich zu verlieren.

13
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Es wird mit unterschiedlichen Interventionen gearbeitet, die nicht nur an weibli-
che Wissenschafterinnen adressiert sind, sondern an mehrere Zielgruppen:

1. Das gesamte Universititspersonal (z.B. Seminare zu geschlechtersensibler Di-
daktik oder — neu — Workshops zur Bias-Sensibilisierung fiir Gremienarbeit mit
Personalbeurteilungs- bzw. -auswahlaufgaben, Vortragsveranstaltungen zu The-
men der universitiren Chancengerechtigkeit)

2. Studierende (Genderkompetenz-Training im Rahmen der Vermittlung sozialer
Kompetenzen im Wahlfachangebot)

3. Wissenschafterinnen in allen Karrierestadien mit dem Ziel Nachteilsausgleich/
Karriereférderung

Der Fokus dieses Beitrags liegt auf den Mafinahmen fiir die letztgenannte Zielgrup-
pe, daher seien hier die Weiterbildungsformate fiir weibliche Wissenschafterinnen
im Vorstadium und in allen Stadien einer wissenschaftlichen Laufbahn im Einzel-
nen angefiihrt:

Zielgruppe Angebot

1. Fortgeschrittene Studentinnen | Orientierungsworkshop ,Beruf Universititslehrerin“ (1 d),
mit Interesse an einer universi- |2-mal jahrlich
tiren Laufbahn

2. Frauen unmittelbar nach Strategische Karriereplanung fiir Wissenschafterinnen
Diplom- bzw. Masterabschluss, |(Seminar 2 d), 2-mal in 3 Jahren
die eine Unilaufbahn anstreben

3. Dissertantinnen und weibliche | Karriereprogramm fiir Nachwuchswissenschafterinnen
Postdocs (Seminarreihe 12,5 d, Workshops 2 d + Coachings + Ex-
pertlnnenpanels), 1-mal jahrlich

4. Habilitandinnen und habili- Bewerbungs- und Berufungstraining, (Seminar 3 d), 2-mal
tierte Frauen (und adiquat in 3 Jahren
Qualifizierte), fortgeschrittene
Postdocs

5. Professorinnen Prof-Skills (Seminarreihe 1 + 1d + ...), I-mal in 3 Jahren

6. Alle Wissenschafterinnen Universitit — ambivalenter Ort fiir Frauen (Seminar 2 d),

1-mal in 3 Jahren

Strategisches Verhandeln fiir Wissenschafterinnen (Semi-
nar 1,5 d), -mal in 3 Jahren

Karriereplanung fiir Wissenschafterinnen: personalrecht-
liche Aspekte (Gruppencoaching o,5 d), 2-mal jahrlich

Tabelle: Angebote der Schiene ,Frauenforderung” des , Potenziale“-Programms nach
Karrierestufen (d = Abkiirzung fuir engl. day = Tag)

14
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Das dargestellte Angebot war von 2001 bis 2006 Teil eines umfangreicheren, mit
Drittmitteln finanzierten Schwerpunktprogramms, das die Ressourcen fiir die
griindliche und evaluationsgestiitzte Entwicklung der Weiterbildungsinhalte im
Detail verfiigbar machte. Frauenférderung kann individuell nachteilsausgleichend
wirken, indem die Karrieren einzelner Frauen durch Mafdnahmen unterstiitzt wer-
den, was freilich erst mittelfristig auf die Organisation zuriickwirken wird. Dariiber
hinaus ist es notwendig, den Fokus direkt auf die Organisation selbst zu richten
und die Strukturen und Prozesse (z.B. Berufungsverfahren, Aufnahmeverfahren)
so zu verdndern, dass die Erfolgschancen von qualifizierten Frauen grofier werden.
Dieser bifokale Blick ist die Grundlage von chancengleichheitsorientierter Personal-
entwicklung. Das erwihnte Schwerpunktprogramm umfasste daher nicht nur die
mit den Methoden der Weiterbildung, der Vernetzung und des Coachings arbei-
tenden Frauenférderungsmafinahmen im eigentlichen Sinn, die der Gegenstand
dieses Beitrags sind, sondern enthielt zusitzlich ambitionierte Organisationsent-
wicklungs-Elemente (z. B. Teilprojekt Genderproofing Berufungsverfahren, Gender
Mainstreaming fiir Fithrungskrifte, Gender Impact Assessment).

Nach 2006 konnten gute Teile des im Schwerpunktprogramm Entwickelten in
den Regelbetrieb der Karl-Franzens-Universitit implementiert werden. Die auf die
Organisation gerichteten Mafinahmen wurden in adiquate Abteilungen verlagert
(z.B. Qualititsmanagement), die Weiterbildungsmafinahmen blieben im Zustin-
digkeitsbereich der Koordinationsstelle. Die Grazer Universititen konnen seither
das Weiterbildungspaket auf eigene Kosten tragen und es wird auf Kooperations-
basis in dreijihrigen Perioden durchgefiihrt. Die jihrlichen Kosten fiir die vier betei-
ligten Universititen belaufen sich auf 40.000 Euro (exklusive Personal fiir Organi-
sation und Koordination). In der bislang letzten abgeschlossenen Leistungsperiode
2007-2009 wurden 636 Teilnehmende, davon 81 % Frauen, verbucht.

Was heif3t Qualitit in diesem Zusammenhang und was wird
konkret dafiir getan?

Zielabgrenzung, Legitimitat, AuBenwirkung

Ein zentraler Maflstab fiir Qualitit in Programmen der Frauenforderung ist der
gelingende Umgang mit den Risiken und potenziell kontraproduktiven Effekten,
die ein solcher Ansatz haben kann. Frauenférderung zielt auf Nachteilsausgleich
fur qualifizierte Personen in Umfeldern, die ihrem Aufstieg bzw. der Entfaltung
ihres Potenzials (noch) nicht uneingeschriankt férderlich sind. Wie oben dargestellt,
konnen solche Mafinahmen stets nur einen Teilbereich von chancengleichheitsori-
entierten Aktivititen bilden, der durch nachhaltigere strukturbezogene Interventio-
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nen erginzt werden muss. Wenn Frauenférderungsmafinahmen nicht deklariert in
diesen grofleren Rahmen eingebettet werden, konnen sie als , Nachhilfe fiir Frauen®
missdeutet werden und dem Image der Wissenschafterinnen nicht dienlich sein
bzw. von der Zielgruppe selbst abgelehnt werden. Wesentlich ist die explizite Defi-
nition als Nachteilsausgleich in simtlichen PR-Aktivititen, z.B.: ,In solchen Ange-
boten wird auf transparente Weise vermittelt, was bislang in jenen informellen Netz-
werken weitergegeben wurde, an denen Mdanner traditionell stirker partizipieren
konnen als Frauen.“ Eine weitere wesentliche Komponente fiir das Image frauen-
fordernder Mafinahmen ist es, dass das Commitment der Leitung deutlich sptirbar
gemacht wird. Im Fall des ,Potenziale“-Pakets erfolgt z. B. die Zertifikatsverleihung
fiir die Absolventinnen des Karriereprogramms durch die VizerektorInnen der be-
teiligten Universititen im Rahmen von grofs angelegten Veranstaltungen fiir die
gesamte interessierte Universititsoffentlichkeit.

Transparenz und Kontextsensibilitat

Diese Unterstiitzung der Universititsleitungen geht u. a. auf die Transparenz durch
permanentes Monitoring des unmittelbaren Erfolgs (Umsetzbarkeit, Nachfrage,
Teilnehmendenzufriedenheit) zuriick. Den Kooperationspartnerinnen werden jihr-
lich ausfiihrliche Berichte zu , Potenziale“ {ibermittelt. Detailliert werden die Mafi-
nahmen, TeilnehmerInnenlisten und Inhalte/Entwicklungen abgebildet. Aus An-
lass und auf Grundlage dieser Berichte werden regelmiflig Gespriche zwischen
Veranstalterin und VertreterInnen der kooperierenden Universititen gefiihrt, deren
Ergebnisse in die kontinuierliche Anpassung und Optimierung des Konzepts ein-
flieRen. Gegen Ende der Leistungsperioden wird der Entwurf fiir die nichste der
jeweils dreijahrigen Kooperationen vorgelegt und erldutert. Entwicklungen, Zu-
friedenheiten und Probleme werden diskutiert. Bei Problemen werden Losungen
mit Expertlnnen und Gruppen von potenziellen Teilnehmenden erarbeitet. Die
zentrale Herausforderung ist mittlerweile die Adaptierung des Programms an die
zunehmend unterschiedlichen Anforderungen der beteiligten Universititen (z.B.
unterschiedliche Ausgestaltung der personalrechtlichen Rahmenbedingungen,
Laufbahnmodelle).

Dariiber hinaus ist die stindige Adaptierung an das Angebot der Personalent-
wicklung der beteiligten Universititen erfolgskritisch. Ein Beispiel: Das erste Curri-
culum des Karriereprogramms fiir Wissenschafterinnen enthielt ein Seminar zum
Thema (finanzielle) Forschungsférderung, inzwischen werden diese Informatio-
nen von einer darauf spezialisierten Abteilung angeboten. Dieses Seminar konnte
aus dem ,Potenziale“-Programm genommen werden, genau wie die Seminare zu
Projektmanagement und Teamarbeit, die inzwischen von der Personalentwicklung
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in das Programm der allgemeinen internen Weiterbildung aufgenommen worden
sind. Verdnderungsbereitschaft und Flexibilitit sowie ein hohes Absprache- und
Planungsniveau sind dazu erforderlich.

Zielgruppenangemessenheit

Aus dem eben Dargestellten ergibt sich ein weiterer Maf3stab fiir die Qualitit der
Angebote: Die Bediirfnisse der Betroffenen werden erhoben und fliefen laufend
ein. Ein Beispiel fiir eine besonders gelungene Entwicklung ist das Seminar , Prof-
Skills“ fur Professorinnen. Dieses Weiterbildungsangebot wurde von Anfang an zu-
sammen mit Personen aus der Zielgruppe entwickelt: Vizerektorinnen, Dekanin,
Vorsitzende des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen und anderen Profes-
sorinnen. Die Bedarfserhebung ergab neben dem Anspruch, moglichst zeitsparend
und kompakt zu arbeiten, einen hohen Bedarf an Flexibilitit innerhalb des themati-
schen Rahmens Kommunikation — Verhandeln — Fithren. Die Seminargruppe ent-
wickelt nach einem initialen Angebot zum genannten Themenbereich das konkrete
Arbeitsprogramm fiir ihr nichstes Seminar gemeinsam. Danach arbeitet die Grup-
pe selbststindig weiter.

Die Umsetzung der Anforderung ,Zielgruppenangemessenheit“ hat eine zu-
nehmende Ausdifferenzierung der Angebote erforderlich gemacht, inzwischen gibt
es Angebote fiir simtliche unterschiedliche Karrierestufen (s. o. Tabelle). Dank der
Erkenntnisse aus den laufend durchgefiihrten Evaluierungen werden weiterhin alle
Angebote in disziplineniibergreifenden Gruppen durchgefiihrt. Ein breiter Konsens
unter den Teilnehmerinnen und Trainerinnen spricht fur die Fruchtbarkeit der Zu-
sammenarbeit und Auseinandersetzung mit Kolleginnen aus unterschiedlichsten
Disziplinen. Eine Ausnahme machen die zeitlich sehr kurz angesetzten Orientie-
rungsworkshops fiir fortgeschrittene Studierende, die teilweise nach Universititen
differenziert durchgefiihrt werden. Fiir einen kurzen Workshop mit Basis-Einbli-
cken in die Universititsstrukturen wire der universititeniibergreifende Ansatz zu
komplex.

Nachhaltigkeit

Ziel in simtlichen Weiterbildungseinheiten sowie gegebenenfalls in den Coachings
ist es, die Teilnehmerinnen zu ermichtigen, ohne Trainerinnen individuell oder in
den im Rahmen des Programms entstandenen Gruppen von Wissenschafterinnen
gezielt weiterarbeiten zu konnen. Ein Instrument, mit dem dies erreicht werden
soll, ist die Vermittlung von methodischen Werkzeugen fiir systematische wechsel-
seitige Unterstiitzung (Peer-Beratung): Die Erlduterung und Eintibung der Methode
der ,Kollegialen Beratung“ (Tietze 2003) bildet in Form von zwei halbtigigen Work-
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shops ein Modul des Karriereprogramms und wird von den Gruppen nachhaltig
genutzt.

Eine andere Komponente der Bemithungen um Nachhaltigkeit bildet (bei den
umfangreicheren der Weiterbildungsmafinahmen) die Ansprache und Integration
des beruflichen Umfeldes der Teilnehmerinnen. Im Falle des Karriereprogramms
werden die Vorgesetzten und/oder DissertationsbetreuerInnen tiber die Teilnahme
ihrer Mitarbeiterinnen/Dissertantinnen am Karriereprogramm informiert, um or-
ganisatorische Unterstiitzung der Teilnahme (durch explizite Anerkennung der in
die Weiterbildung investierten Zeit als Dienstzeit) gebeten und auf die Mdoglichkeit
hingewiesen, das Gelernte wieder in die Institution zuriickflieRen lassen zu kénnen.
Eine andere Form der Integration des Umfeldes der Trainee wurde beim Orien-
tierungsworkshop ,Beruf Universititslehrerin“ gewidhlt: Lehrende werden gebeten,
geeignete Studentinnen fiir den Workshop zu empfehlen, die darauthin eingeladen
werden, an der Mafdnahme teilzunehmen. Der Effekt ist zweifach: Lehrende wer-
den explizit sensibilisiert, nach weiblichem potenziellen Wissenschaftsnachwuchs
Ausschau zu halten — was gerade in Fichern, in denen Frauen derzeit hochstens
Exotinnenstatus erreicht haben, noch keine Selbstverstindlichkeit ist. Die empfoh-
lenen Studentinnen erfahren vom bestehenden Forderwillen ihrer Lehrenden, was
nachweislich als motivierend fiir eine universitire Laufbahn wirkt.

Im Bemithen um Nachhaltigkeit der Weiterbildungsergebnisse wird den Absol-
ventinnen der Programme die weiterfithrende Moglichkeit geboten, die erworbenen
Kompetenzen zum Einsatz zu bringen und auszubauen. Im Mentoringprogramm
der Universitit Graz konnten sie auf Wunsch als Mentorinnen ihre Fithrungskom-
petenzen einsetzen und weiterentwickeln. Absolventinnen werden dariiber hinaus
als Rollenmodelle und Expertinnen in die Orientierungsworkshops und Seminare
des Karriereprogramms integriert — sie konnen dabei ihren Erfahrungshorizont und
ihr Netzwerk ausbauen und unterstiitzen gleichzeitig die Frauenférderung als Mul-
tiplikatorinnen. Um die weiterfithrende Vernetzung der Absolventinnen der vier
,Summer Schools — Erfolgsstrategien fiir Nachwuchswissenschafterinnen®, die im
Rahmen des Programms ,Potenziale“ in den Jahren 2003, 2005, 2007 und 2009
durchgefiithrt wurden, zu unterstiitzen, werden Follow-ups in Form von Symposien
und Seminaren mitfinanziert.

Kriterien fiir Trainerinnen/Trainings

Als erfolgskritisch und Voraussetzung der Akzeptanz eines Weiterbildungsangebo-
tes hat sich die Universitatsspezifik erwiesen, also neben der inhaltlichen Passung
insbesondere die bei den TrainerInnen vorhandene Kenntnis der organisationalen
Besonderheiten von Universititen und der personalrechtlichen/karrierebezogenen
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Rahmenbedingungen. Dies wird im ,Potenziale“-Programm sichergestellt durch
Kombination von externen TrainerInnen und Expertlnnen aus dem Haus, sowohl
bei der Vorbereitung als auch bei der Durchfithrung der Trainings. Dariiber hin-
aus werden hohe Anspriiche an die Geschlechtergerechtigkeit (Sprache, Inhalte)
der Trainings gestellt sowie an die Uberschneidungsfreiheit und Methodenvielfalt.
Letzteres wird durch hohen Aufwand der das Programm koordinierenden Mitarbei-
terinnen erreicht. Viel Zeit wird in die Kommunikation mit TrainerInnen und die
gemeinsame Feinplanung der Seminare sowie in Ubergabegespriche bei Seminar-
reihen investiert.

Bei vielen Themen ist besonders viel Spielraum fiir die Adaptierung an die Situ-
ation und Bediirfnisse der Teilnehmerinnen erforderlich. Gerade in der derzeitigen
personalrechtlichen Ubergangssituation kénnen auch bei klarer Zielgruppendefi-
nition in Seminargruppen durchaus Personen mit vollig unterschiedlichen perso-
nalrechtlichen bzw. laufbahnbezogenen Rahmenbedingungen aufeinandertreffen.
Gruppencoachings, die an drei Seminare des Karriereprogramms gekoppelt sind,
geben Raum fiir ausdifferenzierte Schwerpunktsetzung der Karriereprogramm-
Teilnehmerinnen in der Kleingruppe.

Evaluierung

Zur Beurteilung der Reaktion/Zufriedenheit der Teilnehmerinnen werden Evalu-
ierungsbogen nach jedem Seminar eingesammelt. Daraus resultieren regelmiflige
Feedbacks an die Trainerinnen und fallweise Inputs fiir die Trainerinnen der nach-
folgenden Seminare. Weitergehende Gesamtevaluierungen auf der Grundlage von
Interviews mit Absolventinnen vor und nach der Teilnahme am Programm werden
in Abstinden durchgefiihrt (vgl. Kastner 2004; Meier 20006). Im Jahr 2010 wurde
die Nachhaltigkeit der ,,Summer Schools — Erfolgsstrategien fiir Nachwuchswissen-
schafterinnen“ der Jahre 2003, 2005 und 2007 (Adler-Klausner in diesem Band)
sowie des Karriereprogramms (Rath 2010 und ihre ,Evaluierungsergebnisse zur
Nachhaltigkeit” in diesem Band) evaluiert. Ergebnisse dieser Studien mit der Kern-
fragestellung ,Was hat das jeweilige Programm fiir die Laufbahnen der Absolven-
tinnen — auf personlicher und beruflicher Ebene — gebracht?“ finden Sie in diesem
Band.

Ausfiihrliche Feedback-Runden mit den Teilnehmerinnen der Karrierepro-
gramme finden regelmifiig nach der abschliefSenden Zertifikatsverleihung statt,
Feedback-Runden mit den Seminarleiterinnen der Karriereprogramme nach dem
jeweils letzten Seminar.

Von Seiten der Programmbkoordination erfolgt nach Moglichkeit ein Monitoring
hinsichtlich der Kontinuitit der Netzwerke, was durch kleine Anreize, Einladung zu
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Veranstaltungen etc., unterstiitzt wird. Wichtig zur Einschitzung des organisationa-
len Impacts ist das Monitoring der Empfehlungen: Wer kommt aufgrund welcher
Information? Werden die Programme weiterempfohlen? Haben Institute Interes-
se an der Teilnahme von MitarbeiterInnen? Bei den geringen Fallzahlen ist jedoch
die Moglichkeit einer systematischen Auswertung derzeit noch begrenzt. Fest steht,
dass Empfehlungen erfolgen, Bewerberinnen fiir das Karriereprogramm kommen
tiberdurchschnittlich oft von Instituten, an denen es bereits Programm-Absolven-
tinnen gibt.

Zur Illustration seien hier einige Ergebnisse der Evaluationen angefiihrt:

» Uber 97 % der Absolventinnen wiirden Summer Schools und Karriereprogramm
uneingeschriankt weiterempfehlen; iiber Karriereschritte nach Absolvierung der
Programme berichten 71 % der Absolventinnen (wobei freilich keine Kausalitit
behauptet werden kann).

* Die aufgrund der oben genannten Mafdnahmen durchgefithrten Curriculums-
optimierungen zeigten Erfolg, was an einer tatsichlichen Verbesserung der
L,Zufriedenheitswerte“ erkennbar ist. Dennoch sind fiir die Teilnehmenden iib-
licherweise die individuellen Coachings das ,Highlight“ des Programms und
iibertreffen die mit hohem Aufwand designten Seminare. Dabei werden mehr-
heitlich die personlichkeitsbildenden Seminare besser bewertet als die universi-
tats- bzw. wissenschaftsorganisationsbezogenen. Entsprechend werden den Pro-
grammen stirkere Auswirkungen auf die personliche Entwicklung als auf die
Karriereentwicklung bescheinigt — wobei dies freilich in Zusammenhang mit der
Entwicklung des universitiren Arbeitsmarktes seit Bestehen der Programme zu
sehen ist.

e Uneingeschrinkt erreicht wird den Evaluierungsergebnissen zufolge die bessere
Vernetzung der Teilnehmerinnen inner- und aufderhalb der Universitit, ein ho-
herer Informationsstand {iber organisationale Besonderheiten der Universititen,
die Vorbereitung auf universititstypische Konfliktsituationen, die Ermutigung
zur Bewerbung auf hohere Positionen sowie eine gesteigerte Bereitschaft zu eige-
nen Frauenforderaktivititen.

* Eine deutliche Mehrheit der Befragten findet es wesentlich und wiinschenswert,
dass die Programme eigens und exklusiv fiir weibliche Teilnehmende angeboten
werden.
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Optimierungsschritte

Zuletzt moéchten wir einige Beispiele fiir Optimierungsschritte anfithren, die infolge
der genannten Uberlegungen und Aktivititen zur Qualititssicherung durchgefiihrt
werden. Erfolgskritisch fiir alle Weiterbildungsangebote ist die Qualitit der Traine-
rinnen, die wir aktiv durch Angebote zur Schulung unterstiitzen. Bei Bedarf — der
in der Regel durch Reformen und Neuerungen im personal- bzw. universititsrecht-
lichen Rahmen entsteht — werden die Trainerinnen eingeladen, an einer Schulung
teilzunehmen. Hier werden ihnen Neuerungen und deren Konsequenzen von Ex-
pertinnen (z.B. der Personalabteilung oder auch des Betriebsrates) der Universita-
ten vermittelt. Themen waren bisher die Einfithrung des Universititsgesetzes 2002,
die Einfiihrung des Kollektivvertrags und Anderungen des Laufbahnmodells.

An der kontinuierlichen Verbesserung und inhaltlichen Weiterentwicklung ar-
beiten Arbeitsgruppen, zusammengesetzt aus Wissenschafterinnen, Trainerinnen
und Expertinnen: Es werden jihrliche Expertinnenrunden mit den Seminarleiterin-
nen, Vertreterinnen des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen und des Be-
triebsrates fiir das wissenschaftliche Personal veranstaltet, um aktuelle Informati-
onen und Erfahrungen auszutauschen. Im Wesentlichen geht es derzeit auch hier
um die Auswirkungen von Kollektivvertrag und Laufbahnmodellen der Universi-
titen auf die Nachwuchswissenschafterinnen. Der Profit fliefdt in die Coachings,
Beratungen und Seminarvorbereitung ein. Dadurch ist es uns gelungen, einen Pool
an kompetenten und universititserfahrenen Coaches aufzubauen. Die Wahrung der
Kontinuitit der Zusammenarbeit mit ihnen ist uns seit Beginn des Programms ein
zentrales Anliegen.

Bei Auffilligkeiten und Problemen wird in intensivem Austausch mit Vertre-
terinnen der kooperierenden Universititen nach Losungen gesucht. Aktuell beob-
achten wir, dass die Nachfrage der Zielgruppe an der Universitit fiir Musik und
darstellende Kunst nach unseren Angeboten hinter denen an den anderen Univer-
sititen zuriickbleibt. Ein Instrument, das beispielsweise in diesem Zusammenhang
zu nutzen sein wird, ist das folgende: Jeweils ein Seminar des Malnahmenpakets
,Potenziale“ bleibt zu Beginn der Leistungsperiode bzw. zum Zeitpunkt des Ver-
tragsabschlusses noch thematisch offen. Dadurch kénnen die Veranstalterinnen
und ihre Kooperationspartnerinnen auf aktuelle Bedarfe bzw. beobachtete Unzu-
linglichkeiten reagieren und gemeinsam eine Angebotserweiterung entwickeln.
Kriterien fur das Format sind der Bedarf einer Zielgruppe und/oder der Bedarf an
einem bestimmten Thema (z. B. das Thema ,Macht im universitiren Kontext).

21



Barbara Hey, Michael Riccabona & Ilse Wieser

Fazit

Das Interesse an chancengleichheitsbezogener Personalentwicklung nimmt zu,
Barrieren (der Zielgruppen) gegeniiber Frauenférderung schwinden. Dies ist an den
steigenden Anmeldezahlen fiir die karriereférdernden Mafdnahmen zu erkennen.
Als Beispiel sei das einjdhrige Karriereprogramm fiir Wissenschafterinnen genannt:
Wihrend in den Jahren 2001 bis 2009 die Anmeldezahl von Wissenschafterinnen
aus der Zielgruppe zwischen 17 und 30 schwankte, gibt es fur das Karrierepro-
gramm 2011 vor allem aufgrund personlicher Empfehlungen (Kolleginnen, Vorge-
setzte) 52 Anmeldungen (fiir 16 Plitze). Grund hierfiir ist ein gestiegener Bedarf
an spezifischen Kompetenzen, weil Karrierewege und Karrieremoglichkeiten spe-
zialisierter, vielfaltiger, internationaler und — aus Sicht der WissenschafterInnen —
weniger vorgezeichnet werden. Der akademische Nachwuchs muss sich vermehrt
mit Karrierefragen auseinandersetzen. Diese sowohl individuelle als auch organi-
sationale Auseinandersetzung steht im Zentrum unseres zielgruppenorientierten
Mafinahmenangebotes.
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Ausgewahlte Evaluierungsergebnisse
zur Nachhaltigkeit des ,,Karriereprogramms
fiir Wissenschafterinnen“

1 Einleitung

Im folgenden Beitrag handelt es sich um eine Sammlung an Evaluierungsergebnis-
sen des sogenannten Karriereprogramms, welches eine besondere Férderungsmafi-
nahme fiir Wissenschafterinnen an den Grazer Universititen darstellt. Die Ergeb-
nisse dieser Evaluierung sollen aufzeigen, ob die Ziele, die dieses Karriereprogramm
verfolgt, auch tatsichlich erreicht werden. Das Hauptaugenmerk liegt demnach auf
folgenden Fragen:

* Inwieweit wirkt sich das Karriereprogramm auf die persénlichen und beruflichen

Laufbahnen der Absolventinnen aus?
e Was hat es den Absolventinnen in der Praxis gebracht?

Die Durchfithrung der Evaluierung fand im Zuge meines zweimonatigen Prakti-
kums an der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und
Frauenforderung der Karl-Franzens-Universitit Graz im Sommer 2009 statt. Die-
ser vorliegende Bericht basiert auf meiner im Mirz 2010 bei Kirstin Eckstein am In-
stitut fiir Erziehungs- und Bildungswissenschaft der Universitit Graz eingereichten
Bachelorarbeit.”

2 Zum Karriereprogramm

,Ich finde, dass die weiblichen Uni-Angestellten sich iiberwiegend weniger zutrauen
im Vergleich zu mdnnlichen Kollegen bzw. selber weniger ihre Stirken nach aufSen
zeigen. Das Programm zeigte mir auf, dass der mdnnliche Vorsprung eher am Selbst-
bewusstsein liegt [...]. Ich denke, je mehr man von den unterschiedlichen Aspekten des
universitdren Umfelds weifs (und seine eigenen Fihigkeiten kennt), desto besser kann

1 Meine Bachelorarbeit ,,Zur Nachhaltigkeit des Karriereprogramms. Was hat das Karriereprogramm fiir die
Laufbahnen der Absolventinnen — auf beruflicher und personlicher Ebene — gebracht?* (Rath 2010) ist auf
der Website der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung unter
http://www.uni-graz.at/kffwww/publ.html abrufbar. Der folgende Bericht ist als Zusammenfassung dieser
Bachelorarbeit zu sehen. Ich werde daher auf das Zitieren meiner eigenen Arbeit zugunsten einer besseren
Lesbarkeit verzichten und ausschlieBlich bei anderweitiger Literatur auf die Autorlnnen hinweisen.
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man selbst daran teilnehmen und vor allem auch daran teilnehmen wollen!* (Teil-
nehmerin am Karriereprogramm 2005/2000).

Diese Absolventin des Karriereprogramms 2005/2006 bringt zwei der wichtigsten
Zielsetzungen des Karriereprogramms auf den Punkt: das Erkennen der Mitgestal-
tungsmoglichkeiten als Wissenschafterin im Universititsbetrieb und das Erkennen
sowie vor allem das Einsetzen der eigenen Stirken und Kompetenzen.

Der Ursprung des Karriereprogramms geht auf das Jahr 2001 zuriick, als das
Programm ,Potenziale, Barrieren und Chancen. Frauen an der Universitit“ erst-
mals durchgefiihrt wurde.

,Das Programm ,Potenziale, Barrieren und Chancen. Frauen an der Univer-
sitdit’ kombiniert unterschiedliche Strategien zur Umsetzung von Frauenfor-
derung und Gender Mainstreaming. [...] Das langfristige Ziel des Programms
besteht [...] in der Etablierung einer geschlechtergerechten Organisationskultur
an den Grazer Universititen und in der Steigerung des Anteils an Wissen-
schaftlerinnen in den oberen Karrierestufen einer wissenschaftlichen Lauf-
bahn“ (Hey/Pellert/Wieser 2003, 5).

Initiatorinnen und Leiterinnen des Programms , Potenziale, Barrieren und Chan-
cen. Frauen an der Universitit“ waren Barbara Hey, Leiterin der Interuniversitiren
Koordinationsstelle fiir Frauen- und Geschlechterforschung Graz3, und Ada Pellert,
damalige Vizerektorin fiir Lehre, Personalentwicklung und Frauenforderung der
Universitit Graz. Ilse Wieser war flir die Projektkoordination zustindig. Im Rah-
men der ersten Runde des Programms wurden wihrend einer dreijahrigen Laufzeit
(2001—-2003) Mafinahmen in sechs verschiedenen Bereichen — von der Organisati-
onsentwicklung bis zur Frauenférderung — durchgefiihrt. Fine Mafdnahme stellte
der urspriinglich so genannte , Lehrgang fiir das weibliche wissenschaftliche Perso-
nal und insbesondere fiir den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs (Disserta-
tion bis Habilitation) der drei* Grazer Universititen“ dar.

2 Dieses Statement ist die Antwort einer Teilnehmerin bei der Evaluierung auf eine der beiden offenen
Fragen im Fragebogen. Ich habe in meiner Arbeit vermehrt auf die Antworten der Teilnehmerinnen auf
die offenen Fragen zuriickgegriffen, um die erhobenen Daten zu unterstreichen, zu betonen bzw. verstind-
licher zu machen.

3 Die Koordinationsstelle nennt sich heute ,,Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung
und Frauenforderung*.

4 Die drei erwihnten Universitéten, deren Absolventinnen zur Teilnahme am Lehrgang zugelassen waren,
waren die Technische Universitit, die Kunstuniversitit und die Karl-Franzens-Universitit Graz. Die Karl-
Franzens-Universitdt Graz setzte sich zu diesem Zeitpunkt noch aus sechs Fakultiten zusammen: Sozi-
al- und Wirtschaftswissenschaftliche Fakultit, Geistes-, Natur- und Rechtswissenschaftliche Fakultdten,
Medizinische Fakultdt und Katholische Theologie. Heute hat sich die damalige Medizinische Fakultit
zu einer eigenstdndigen Universitdt etabliert. AuBerdem wurde eine weitere Fakultit innerhalb der Karl-
Franzens-Universitit gegriindet: die Umwelt-, Regional- und Bildungswissenschaftliche Fakultt.
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,Ziel war es, den Teilnehmerinnen der Lehrginge eine berufslaufbahnorien-
tierte Weiterqualifizierung zu ermdglichen, die es ihnen erleichtert, ihre wis-
senschaftlichen Qualifikationen in Statusgewinn, Prestige, soziale Akzeptanz
und symbolisches Kapital im Feld der universitiren Wissenschaft umzulegen,
sie also zu férdern und professionell bei ihrem beruflichen Weg zu unterstiit-
zen“ (Hey/Pellert/Wieser 2003, 90).

Dieser Lehrgang entwickelte sich nach dreimaliger Durchfithrung zum ,Karriere-
programm fiir Wissenschafterinnen: Kompetenzen, Strategien, Netzwerke“, das
unter diesem Namen und in dieser Form in den Jahren 2005/2006 zum ersten Mal
vollzogen wurde und derzeit im Jahr 2010 zum achten Mal stattfindet.s

Titel der Weiterbildungs- Lehrgang fiir das weibliche wissenschaftliche Personal und
maflnahme insbesondere fiir den weiblichen wissenschaftlichen Nach-
wuchs (Dissertation bis Habilitation) der drei Grazer Universi-
titen (2001-2003) bzw.

Karriereprogramm fiir Wissenschafterinnen: Kompetenzen,
Strategien, Netzwerke (ab 2005)

Zeitrahmen bzw. bisheriges | 3 abgeschlossene Lehrginge im Zeitraum von 2001-2003

Bestehen bzw. 4 bisher abgeschlossene Karriereprogramme im Zeit-
raum 2005-2009; aktuelles Karriereprogramm seit Janner
2010

Dauer und Ausmafl Je Lehrgang/Karriereprogramm im Durchschnitt 1 Jahr; die

Mafinahme findet berufsbegleitend statt, die Veranstaltungen
finden im Abstand von ca. 3 bis 6 Wochen — mit Ausnahme
der Sommerpause — an den Wochenenden, manchmal ein-
schlieflich Donnerstag statt; insgesamt 13 Seminartage exklu-
sive Gruppencoaching und Einzelcoaching (Stand 2010)

Zielgruppe Weibliches wissenschaftliches Personal und insbesondere der
weibliche wissenschaftliche Nachwuchs vom Dissertations-
bis Habilitationsstadium der Grazer Universititen

Themen Entwicklung und Stiarkung der sozialen Kompetenz (u.a.
Durchsetzungsstrategien und Verhandlungsfithrung, Rheto-
rik und Prisentationstechniken, persénliche Standortbestim-
mung) und Vermittlung von Inhalten und Kompetenzen be-
zogen auf die Organisation von Wissenschaft und Universitit
(u.a. Universititsrecht, gendersensible Lehre, Organisations-
kultur im Universititsbetrieb)

5 Der Einfachheit halber werde ich in diesem Bericht ausschlielich vom Karriereprogramm sprechen, da
dies der aktuelle Titel dieser MaBBnahme ist. Die ersten drei abgehaltenen Forderprogramme wurden aller-
dings noch als Lehrgénge bezeichnet (2001-2003), wobei sie sich nur im Titel, jedoch nicht im Inhalt und
in der Zielsetzung von den ab 2005 abgehaltenen Karriereprogrammen unterscheiden.
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Teilnehmerinnen pro Lehr- | 15 bis max. 20 Teilnehmerinnen pro Lehrgang/Karrierepro-
gang/Karriereprogramm gramm
Bisherige Evaluierungen 2 durchgefiihrte Evaluierungen vor, wihrend und nach Ende

des 1. Lehrgangs von Monika Kastner (Kastner 2004) sowie
vor, wihrend und nach Ende des 1. Karriereprogramms von
Isabella Meier (Meier 2006); eine Evaluierung® der gesamten
Teilnehmerinnen aller 3 abgeschlossenen Lehrginge und der
3 abgeschlossenen Karriereprogramme 2001-2008 von Anna
Rath (Rath 2010)

Curriculumsinderungen Uberarbeitung des Curriculums nach dem 1. und 2. Lehrgang
mit dem Ergebnis des ,Modellcurriculums“ im 3. Lehrgang;
mafigebliche Curriculumskiirzungen im Zuge der erstmali-
gen Abhaltung der Mafdnahme als sogenanntes ,Karrierepro-
gramm* im Jahr 2005

3 Anmerkungen zur Datenerhebung

Als Erhebungsinstrument wurde der Fragebogen gewihlt, welcher an alle Absolven-
tinnen der bis zu diesem Zeitpunkt (Sommer 2009) abgeschlossenen Karrierepro-
gramme per E-Mail ausgesendet wurde. Um eine moglichst hohe Riicklaufquote zu
erreichen, wurden in Abstinden von zwei Wochen auflerdem Erinnerungsmails an
die Probandinnen ausgeschickt. Diese Methode war erfolgreich: Von insgesamt 103
Absolventinnen nahmen 71 an der Evaluierung teil, was eine hohe Riicklaufquote
von beinahe 70 % ergab.

Der Fragebogen setzte sich aus 42 standardisierten Fragen und aus 2 offenen
Fragen zum Abschluss zusammen.

Da es sich bei der Zielgruppe um eine homogene Gruppe handelte, wurden kei-
ne demographischen Daten abgefragt (wie z. B. Geschlecht, Geburtsjahr).

Viel bedeutungsvoller war es, die Absolventinnen hinsichtlich ihres damaligen
und derzeitigen Arbeitsplatzes sowie zu ihren damaligen und derzeitigen Beschif-
tigungsverhiltnissen zu befragen, um eventuelle berufliche Auf- und Abstiege und
Verianderungen ableiten zu kénnen. Der Fragebogen konzentrierte sich weiters auf
die Bewertung der angebotenen Seminare und Methoden, wobei aufgrund der Cur-
riculumsidnderungen einzelne unterschiedlich titulierte Seminare mit dhnlichen In-
halten thematisch zusammengefasst wurden.

6 Diese von mir durchgefiihrte Evaluierung ist Thema meiner Bachelorarbeit und dieses Berichts und ist
die bis dato letzte vollzogene Evaluierung zum Karriereprogramm. Die nach Beendigung der einzelnen
Karriereprogramme stattfindenden Feedback-Runden mit den Teilnehmerinnen und dem Programmteam,
die zur Qualitétssicherung beitragen, sind in diesem Fall nicht miterwihnt.
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Ein weiterer wichtiger Punkt war die Einschitzung der Nachhaltigkeit dieser
Fordermafdnahme. Daher nahmen Hypothesen bzw. Statements tiber die Nachhal-
tigkeit, die von den Absolventinnen bewertet wurden, einen weiteren grofden Teil
ein. Die offenen Fragen zum Abschluss sollten als Interpretationshilfe dienen und
wurden mehrfach in die Auswertungen mit einbezogen.

Die Auswertung der Daten erfolgte computergestiitzt mithilfe eines Statistik-
programms. Anwendung fand hierfiir das , weltweit verbreitetste Programmsystem
zur statistischen Datenanalyse“ (Biithl/Zofel 2005, 15) — nimlich SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences). Es wurden sowohl deskriptivstatistische als auch
inferenzstatistische Methoden zur Auswertung der Daten angewendet. Dieser Arti-
kel konzentriert sich vorwiegend auf die Ergebnisse aus den deskriptivstatistischen
Verfahren.

4 Ergebnisse

Anstellungen, Vertrage, Karriereschritte

Zunichst wurde das Augenmerk sowohl auf die Anstellungen und Vertrage als auch
auf die vollzogenen akademischen Karriereschritte der Absolventinnen der Karriere-
programme gelegt. Dabei ergab sich folgendes erfreuliches Ergebnis:

Mebhr als die Hilfte der Befragten (52,1 %; 37 Frauen) waren zu Beginn des Karri-
ereprogramms als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen bzw. Assistentinnen an einer
Universitit angestellt. Davon hatten jedoch nur 4 Frauen einen unbefristeten Ver-
trag. Die restlichen 33 Frauen mussten sich mit befristeten Vertragen zufriedenge-
ben. Zum Zeitpunkt der Erhebung sind 43,7 %, also 31 Frauen, als wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen bzw. Assistentinnen an einer Universitit titig, wobei immerhin
mehr als die Hilfte der Frauen, ndmlich 16 Frauen einen unbefristeten Vertrag be-
sitzen. Das Verhiltnis zwischen befristeten und unbefristeten Vertrigen unter den
Absolventinnen ist demnach ausgeglichen.

Auch die Projektmitarbeiterinnen- und Drittmittelstellen, die in der Regel nur
befristet vergeben werden, haben im Vergleich zu damals abgenommen. Nur noch 8
Frauen haben derzeit eine Projekt- bzw. Drittmittelstelle. Zu Beginn der Teilnahme
an den einzelnen Karriereprogrammen waren es noch 21 Frauen, die als Projektmit-
arbeiterinnen titig waren. Davon hatten nur 3 Frauen einen unbefristeten Vertrag,
die restlichen 18 Frauen hatten befristete Vertrige.

Grundsitzlich ist eine Tendenz zu vermehrten unbefristeten Stellen unter den
Befragten zu erkennen. Derzeit sind von den 27 Frauen (38 %), die sich bei den
derzeitigen Beschiftigungsverhiltnissen unter ,Sonstiges“ eingetragen haben, 16
Frauen (das sind mehr als die Halfte) mit einem unbefristeten Vertrag ausgestattet.
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Hochgerechnet sieht das Ergebnis folgendermafien aus:

13 Frauen (18,3 %) hatten unabhingig von ihrem Arbeitsort (ob Universitit oder
aufleruniversitire Institution) zu Beginn des Karriereprogrammes einen unbefriste-
ten Vertrag. Zum Zeitpunkt der Evaluierung haben 34 Frauen (47,9 %) einen unbe-
fristeten Vertrag. Die Anzahl der unbefristeten Vertrage unter den Teilnehmerinnen
hat sich demnach beinahe verdreifacht.

Auch was die absolvierten akademischen Karriereschritte betrifft, gibt es einen
klar erkennbaren Aufschwung seit Absolvierung eines Karriereprogramms. Hoch-
gerechnet haben insgesamt 51 — das sind stolze 71,8 % — der 71 Frauen akademische
Karriereschritte (Promotion, Dissertation, Habilitation und Sonstiges wie Postdoc,
Visiting Professorship) gemacht bzw. demnichst geplant.

Seminare und Methoden

Die Bewertung der Seminare fiel durchwegs positiv aus. Am besten schnitten fol-
gende zwei Seminare ab: Das Seminar ,Personliche Standortbestimmung. Pers-
pektiven der Laufbahn. Selbst- und Zeitmanagement“ wurde von 85,9 % als ,sehr
hilfreich“ bzw. ,hilfreich“ empfunden. Besonders gut abgeschnitten hat auflerdem
das Seminar ,Kommunikation. Selbstprisentation. Moderation. Rhetorik“, das von
80,2 % der Teilnehmerinnen als ,sehr hilfreich“ bzw. ,hilfreich“ wahrgenommen
wurde.

Grundsatzlich ist eine Tendenz hin zu den weniger universititsspezifischen Se-
minaren zu erkennen. Unter die Kategorie ,,universititsspezifische Seminare“ fallen
die Seminare zum Universititsrecht, zur Organisationskultur im Universititsbe-
trieb, zu Gleichstellungsthemen an Universitidten usw. Diese Tendenz ist offenbar
darauf zuriickzufithren, dass viele Frauen, die am Karriereprogramm teilnehmen,
nicht unbedingt ausschlieflich wissenschaftliche Karrieren an einer Universitit an-
streben. Die am besten beurteilten Seminare konnen allesamt unter die Kategorie
,Soft Skills“ bzw. Schliisselqualifikationen zusammengefasst werden, welche in al-
len beruflichen Bereichen — sei es in der wissenschaftlichen Laufbahn auf einer
Universitit oder in anderen, aufleruniversitiren Institutionen — von Nutzen sein
konnen.

Die Bewertung der Seminare geht Hand in Hand mit der Tatsache, dass viele
Frauen derzeit nicht mehr an Universititen angestellt sind, sondern in anderen In-
stitutionen titig sind, in denen Soft Skills bzw. Schliisselqualifikationen um vieles
relevanter sind als das Wissen {iber den Universititsbetrieb und die dort bestehen-
den Entfaltungsmoglichkeiten als Wissenschafterin.

Auch die Methoden und einzelnen Komponenten des Karriereprogramms wur-
den durchwegs positiv bewertet. Das Einzelcoaching wurde von insgesamt 64,8 %
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der Teilnehmerinnen als ,sehr hilfreich“ empfunden und bekam unter all den ande-
ren einzelnen Methoden/Komponenten den meisten Zuspruch. Ansonsten gibt es
nur geringe Unterschiede bei den Bewertungen der unterschiedlichen Methoden/
Komponenten wie Reflexion, Gruppencoaching, Expertinnengespriche usw. Sie
wurden allesamt tendenziell sehr gut aufgenommen.

Zur Nachhaltigkeit
Da sich der Fokus der Evaluierungsarbeit hauptsichlich auf die Frage der Nach-
haltigkeit richtete, ging es bei der Formulierung der Fragestellungen in dieser Eva-
luierung zum Grofdteil darum, die Absolventinnen der Karriereprogramme dazu
aufzufordern, ihre personliche Einschitzung des Ausmafles und der Nachhaltigkeit
der Auswirkungen dieser Weiterbildungs- und Férderungsmafinahme auf ihre per-
sonlichen und beruflichen Laufbahnen mitzuteilen.

Dabei galt es, erstellte Statements zur Nachhaltigkeit mithilfe der Kategorien
von , Trifft genau zu“ bis , Trifft gar nicht zu“ zu beurteilen.

Auf den ersten Blick stachen zwei Statements besonders ins Auge, wenn es zur Be-

wertung der Nachhaltigkeit kommt:

 ,Ich fithle mich besser vernetzt als vorher (Kontakte zu anderen Teilnehmerin-
nen, Expertinnen, Frauen an der Universitit ...).“

e ,Ich habe mehr Einblick in die Organisationsstruktur der Universitit als vor-
her.“

Beide Aspekte wurden von jeweils mehr als 50 % der Teilnehmerinnen an der Evalu-
ierung bestitigt (Kategorien , Trifft genau zu“ und , Trifft eher zu“ summiert).

Weiters vom Grofdteil der Teilnehmerinnen bestatigt wurden die durch das Kar-
riereprogramm vermittelte Fahigkeit, auf Konfliktsituationen in der Organisation
Universitit situationsadidquat zu reagieren, die verbesserte Fahigkeit, personliche
Starken im beruflichen Umfeld umzusetzen, und die vermehrte eigene aktive For-
derung von Frauen bzw. Nachwuchswissenschafterinnen.

Einige wenige Aspekte, die unter die Kategorie Nachhaltigkeit fallen, wurden
weder klar bestitigt noch klar abgelehnt.

Dazu gehort der Aspekt des durch das Karriereprogramm erweckten Interesses
an Fithrungspositionen. Hier sind sich die Teilnehmerinnen unschliissig und die
Bewertungen verteilen sich ausgewogen auf alle fiinf moglichen Kategorien (von
, Ltifft genau zu“ bis , Trifft gar nicht zu“). Weiters wurden die Aspekte der gestei-
gerten Wahrnehmung der universitiren Mitgestaltungsmoglichkeiten und der ge-
steigerten Vertrautheit mit der Laufbahn als Wissenschafterin an der Universitit
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nicht klar bestitigt oder abgelehnt. Das scheint erneut darauf zuriickzufithren zu
sein, dass sich viele Frauen gegen eine wissenschaftliche Karriere an der Universi-
tat entschieden haben und fiir sie in weiterer Folge diese universititsspezifischen
Nachhaltigkeitsaspekte nicht von Bedeutung waren.

Auch was die positive Auswirkung des Karriereprogramms auf die Professio-
nalitit im Bezug auf die Vorbereitung und Abhaltung von Prisentationen betrifft,
gehen die Meinungen der Teilnehmerinnen auseinander.

Aufimmerhin 54,9 % der Frauen (Kategorien , Trifft genau zu“ und , Trifft eher
zu“ summiert) trifft die Aussage zu, dass sie seit der Absolvierung des Karrierepro-
gramms an weiteren Weiterbildungsprogrammen teilgenommen haben. 35,9 % der
Frauen konnen das im Gegenzug jedoch nicht von sich behaupten.

Ahnliches gilt fiir die Aussage: ,Ich bin/war im Ausland beruflich titig.“ Auf
42,3 % trifft diese Aussage genau zu (das sind 32 von 71 Teilnehmerinnen), wih-
rend 39,4 % (28 Teilnehmerinnen) aussagen, gar nicht im Ausland beruflich titig
(gewesen) zu sein.

Um herauszufinden, wie die Teilnehmerinnen zu den personlichen und berufli-
chen Auswirkungen des Karriereprogramms stehen, galt es zum Abschluss der Be-
fragung auf einer Skala von 1 bis 10 einzuschitzen, wie stark sich das Karrierepro-
gramm auf ihre personlichen und beruflichen Laufbahnen ausgewirkt hat.

Dabei gibt es einen eindeutigen Unterschied zwischen den Bewertungen der
personlichen und der beruflichen Auswirkungen. Der Mittelwert (das arithmetische
Mittel), der sich auf die Auswirkungen des Karriereprogramms auf die personliche
Entwicklung bezieht, betrigt 6,7, wihrend der Mittelwert bezogen auf die Auswir-
kungen auf der beruflichen Ebene vergleichsweise ,nur” 5,7 betrigt.

Wihrend sich bei der Einschitzung der beruflichen Auswirkungen die Teilneh-
merinnen auf der gesamten Skala relativ ausgewogen verteilen, ist bei der Einschit-
zung der personlichen Auswirkungen ein eindeutigeres Ergebnis erkennbar: Mit
18 Nennungen sticht der 8. Wert klar hervor. Der Grof3teil der Frauen ist sich also
einig, dass das Karriereprogramm einen groflen Einfluss auf ihre personliche Ent-
wicklung hat(te), wihrend sich die Frauen, was den Einfluss auf ihre beruflichen
Laufbahnen betrifft, uneinig sind.

Grundsatzlich gibt es einen Zusammenhang zwischen den Einschitzungen der
Teilnehmerinnen zu den personlichen und beruflichen Auswirkungen des Karri-
ereprogramms auf ihre jeweiligen Laufbahnen. Wenn Teilnehmerinnen die Aus-
wirkungen des Karriereprogramms auf ihre personliche Entwicklung als sehr stark
empfunden haben, so schligt sich dies auch positiv auf die Bewertung der Auswir-
kungen auf ihre berufliche Entwicklung nieder. Wenn im Gegenzug Teilnehmerin-
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nen die Auswirkungen des Karriereprogramms auf ihre personliche Entwicklung
als eher miflig empfunden haben, spiegelt sich diese maflige Bewertung auch in
den Einschitzungen zu den beruflichen Auswirkungen wider.

Auf die letzte standardisierte Frage, ob die Absolventinnen des Karrierepro-
gramms dieses Programm weiterempfehlen wiirden, haben mehr als 97 % der
Frauen mit ,Ja“ geantwortet.

Folgende freie Kommentare unterstreichen die positive Bewertung des Karriere-
programms:

,Ich habe das Karriereprogramm bereits an eine Mitarbeiterin weiterempfohlen, um
sie zu fordern und zu sensibilisieren. Fiir mich war die Teilnahme am 1. Lehrgang
eine grofie Bereicherung, die ich auf gar keinen Fall missen maochte. Sowohl auf
personlicher als auch auf beruflicher Ebene haben sich mir dadurch neue Strategien
eroffnet, die ich nutzen konnte“ (Teilnehmerin am 1. Lehrgang).

,Der Austausch mit Frauen in dhnlichen Situationen, die Selbstreflexion und die
Vernetzung geben einem Motivation, in der noch immer eher frauenfeindlichen’
Organisation Universitit weiterhin iiberleben zu wollen |[...]“ (Teilnehmerin am
2. Lehrgang).

, Weil ich es durch den Kontakt mit anderen Frauen, v. a. auch aufSerhalb meines ei-
genen Instituts, und die Bewusstmachung und Besprechung von Machtmechanismen
gelernt habe, meine Mdoglichkeiten besser zu nutzen, mit meinem Chef viel besser zu-
rechtzukommen und sehr viel mehr Selbstbewusstsein und Vertrauen in die eigenen
Fahigkeiten (und Wiinsche) aufzubauen [...]“ (Teilnehmerin am 2. Lehrgang).

»Empowerment fiir Frauen; Vernetzung unter Frauen, weibliche Role Models ken-
nenlernen, Strategien und Fihigkeiten erwerben, die fiir eine wissenschaftliche Karri-
ere unabdingbar sind — all dies ist gerade fiir Frauen in der Wissenschaft von grofier
Bedeutung, und wenn man nicht einen/eine MentorIn hat, lernt frau dies sonst nicht
in so konzentrierter, hilfreicher und positiver Form innerhalb eines Jahres (sondern
nur durch jahrelange, oft leidvolle Erfahrung ...)“ (Teilnehmerin am Karrierepro-
gramm 2008).

, Vernetzungs- und Austauschaspekte sind absolut toll; ebenfalls Moglichkeit/Moti-
vation zur Selbstreflexion, zum Hinterfragen des eigenen Tuns. Natiirlich lernt frau
auch eine ganze Menge brauchbare Tools, aber das geht auch in einzelnen Weiter-
bildungsseminaren. Das Besondere am Karriereprogramm ist die Gemeinschaft.
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Seminare mit wechselnden TeilnehmerInnen bringen fiir die Einzelne nicht dasselbe
Ergebnis wie die Absolvierung mit vertrauten Gesichtern und Geschichten. Die Teil-
nahme am Karriereprogramm war eine tolle und nachhaltige Erfahrung“ (Teilneh-
merin am 2. Lehrgang).

»Das Karriereprogramm bietet Raum fiir Reflexion, strategische Planung beruflicher
Entwicklungen und stirkt in verschiedenen Bereichen — ein Aspekt, der im leistungs-
orientierten Unialltag kaum Platz findet“ (Teilnehmerin am Karriereprogramm
2000).

»Das Karriereprogramm basiert auf einem gut tiberlegten und professionellen Kon-
zept. Daher stellt das Karriereprogramm meiner Meinung nach einen unverzicht-
baren Teil des Aufbaus einer wissenschafilichen Karriere dar“ (Teilnehmerin am
Karriereprogramm 2005/2000).

Zusammenfassend ...

,Was hat das Karriereprogramm fiir die Laufbahnen der Absolventinnen — auf per-
sonlicher und beruflicher Ebene — gebracht»“

So lautete die Hauptforschungsfrage dieser Evaluierung, die es zu beantworten
galt. Die Ergebnisse bilden ein komplexes Gefiige an Antworten — sowohl bezogen
auf berufliche als auch auf personliche Auswirkungen des Karriereprogramms auf
die Laufbahnen der Absolventinnen. Infolgedessen kann resiimiert werden, dass
die Hauptforschungsfrage erst aufgrund der Ergebnisse aus den Unterfragen be-
antwortet werden konnte. Die groffe Anzahl an Unterfragen war notwendig, um die
Komplexitit der Hauptforschungsfrage abzudecken.

Die Antwort auf die Hauptforschungsfrage lautet:

Die Absolvierung eines Karriereprogramms hat — summiert man die Ergebnis-
se der Evaluierung — den Teilnehmerinnen tendenziell sowohl auf beruflicher als
auch auf privater Ebene etwas gebracht. Die angestrebten Ziele dieser Maflnahme
wurden zum Grofsteil erreicht und die Teilnehmerinnen wurden nicht nur in ihrer
Personlichkeit, sondern auch in ihrer beruflichen Entwicklung gestirkt. Auf die Fra-
ge ,WAS hat es gebracht>“ gibt es keine einheitliche und fiir alle Teilnehmerinnen
giiltige Antwort. Um dies zu beantworten, empfiehlt es sich, alle Ergebnisse, die in
der Bachelorarbeit (Rath 2010) noch ausfiihrlicher abgebildet sind, heranzuziehen.
Es herrscht jedoch die eindeutige Tendenz vor, dass Absolventinnen dieses Weiter-
bildungsprogramms sowohl mit gestirktem Mut und neu erworbenem Wissen iiber
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universitire Strukturen und Mitgestaltungsmoglichkeiten als auch mit neu gewon-
nenem Wissen iiber ihre eigenen Kompetenzen aus dieser Mafdnahme hervorge-
hen. Zusitzlich zu den Ergebnissen dieser Evaluierung unterstreichen die offenen
Kommentare diese Erkenntnis.

5 Ausblick

»Das Karriereprogramm kann in Zeiten der Transformation des Wissenschafts-
systems freilich keine Wunder wirken, aber es ist eine gute Unterstiitzung fiir junge
Wissenschaftlerinnen, sich entweder fiir die harte Karriere an der Universitit zu
entscheiden oder in einen anderen Bereich zu wechseln. Fiir beide Bereiche bietet
das Programm die Moglichkeit, sich eine Reihe von wichtigen Skills anzueignen
(Teilnehmerin am Karriereprogramm 2005/2000).

Diese Teilnehmerin bringt die Bedeutung und Stellung des Karriereprogramms auf
den Punkt und unterstreicht die Wichtigkeit der Erhaltung dieser Weiterbildungs-
mafinahme fiir die Zukunft.

Selbst wenn durch die Absolvierung des Karriereprogramms noch nicht iiber-
all und von jeder einzelnen Teilnehmerin ,gliserne Decken“ durchbrochen wor-
den sind und der Wunsch nach einer véllig gleichberechtigten Méglichkeit, sich als
Wissenschafterin zu entfalten, nach wie vor zum Grofiteil ein unerfiillter Wunsch
zu bleiben scheint, so hat das Karriereprogramm zumindest auf den Ebenen des
Sichtbarmachens der Problematik und der Aufklirung {iber die grundsitzlich vor-
handenen Mitgestaltungsmdglichkeiten seinen Zweck erfiillt.

Zusitzlich bietet die Absolvierung dieser Mafdnahme den Teilnehmerinnen die
einmalige Chance, sich ein Jahr lang auf die eigene Karriere und die eigenen Stir-
ken konzentrieren zu konnen und dabei zeitgleich professionelle Unterstiitzung,
Austausch unter Gleichgesinnten und wertvolles Feedback zu erfahren.

Die Ergebnisse der Evaluierung legen ein eindeutiges Ergebnis zugunsten der
Erhaltung des ,Karriereprogramms fiir Wissenschafterinnen“ vor.
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Nachwirkungen des Karriereprogramms 2008

Ich wurde als interessanter Spezialfall ins ,Karriereprogramm fiir Wissenschaf-
terinnen“ 2008 aufgenommen: als Psychologin an der Technischen Universitit,
somit als eine Wissenschafterin, die beide ,Welten“ — Technische Universitit und
Karl-Franzens-Universitit Graz — kennt. Wohl aber auch deshalb, weil ich in meiner
speziellen Situation gleich mehrere Minderheiten — Frau und Nicht-Technikerin an
der TU, Titigkeit in der technischen Forschung, aber Dissertation in Psychologie
etc.) reprasentierte und mich nicht so ganz habe einordnen lassen. Das ist auch heu-
te noch so — ich bin zwar jetzt wieder auf der psychologischen Seite titig, dafiir aber
zwischen zwei Instituten, zwischen zwei Lindern, zwischen Grundlagenforschung
und Anwendung und das mitten in einem EU-Projekt.

Mich reizen unterschiedliche Anschauungen und mich interessieren indivi-
duelle Lebensentwiirfe, das hat auch das Karriereprogramm fiir mich besonders
spannend gemacht: verschiedene Disziplinen, die aufeinandertrafen (manchmal
auch -prallten), Expertinnen mit durchwegs beeindruckenden Lebenslidufen, von
denen einige Role Models und andere wiederum Anti-Role-Models fiir mich waren,
sowie die Konfrontation mit Stereotypen und Erwartungen, an Frauen im Allgemei-
nen und Wissenschafterinnen im Speziellen.

Heute, zwei Jahre spdter, denke ich nicht selten an das Karriereprogramm zu-
riick, weil ich Situationen wiedererkenne, die in den verschiedenen Modulen an-
gesprochen wurden. Ich hitte wohl viele der Inhalte auch ohne Karriereprogramm
gelernt, hochstwahrscheinlich aber hitte ich diese dann mehr oder weniger schmerz-
haft und am eigenen Leib erfahren.

Projektstellen und Kettenvertriage sind so ein Thema; die existenzielle Bedro-
hung, die von diesen Vertrigen ausgehen kann, war mir bis zum Zeitpunkt des
Karriereprogramms nicht bewusst. Damit einher ging die Erkenntnis, dass die Ar-
beitssituation an der Universitit fiir die meisten von uns jiingeren Frauen (und wohl
auch Miannern) durch diese Unwissenheit schnell zum Verhdngnis werden kann.
Nach dem Karriereprogramm hatte ich zumindest das Gefiihl, mich sehenden Au-
ges und selbstbestimmt ins Prekariat einer universitiren Laufbahn zu begeben.

Ein weiteres Thema, fiir das mich das Karriereprogramm sensibilisiert hat, wa-
ren — fast zwangsliufig — Genderdiskriminierungen. In Bereichen, in denen ich
titig bin, sind mir selten offene Diskriminierungen untergekommen, viele der un-
terschwelligen waren mir aber zuvor einfach nicht aufgefallen. Hier fand ich insbe-
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sondere die empirischen Befunde interessant, die meine Motivation geweckt haben,
mir weiteres Wissen iiber Forschungsergebnisse bzw. iiber die Gesetzeslage zu die-
sem Thema anzueignen.

Sehr eindriicklich und nachhaltig waren die Module zur Kommunikation und
Moderation: Mich selbst kleinlaut und unterwiirfig gegeniiber meiner einen schwie-
rigen Verhandlungspartner spielenden Seminarkollegin auf Video zu sehen emp-
fand ich als heilsamen Schock. Und es war auch das Karriereprogramm, wo ich
lernte, dass offene Abstimmungen in Besprechungen meist bereits im Vorfeld ent-
schieden werden.

Ich erinnere mich deutlich an die ersten Module, die dem Thema Work-Life-
Balance gewidmet waren und der Rolle der Unternehmenskultur (Universititskul-
tur) in diesem Zusammenhang. Gehort es in der Abteilung zum guten Ton, bis
spatabends zu arbeiten und auch am Wochenende erreichbar zu sein, oder gehen
alle um fiinf Uhr nach Hause zu ihrer Familie? Wie wird die Familienpolitik gelebt?
Was brauche ich selbst, um nicht bis zur Selbstaufgabe zu arbeiten? Diese und ande-
re Fragen begleiten mich seither und ich bemiihe mich, hier meinen persoénlichen
Weg zu finden und nicht im Arbeitsalltag ,unter die Rader zu kommen.

Als besondere Bereicherung empfand ich die Moglichkeit, verschiedene Arten
von Coachings kennenzulernen und auch selbst auszuprobieren. Ich sehe seither
das Coaching als sehr effizientes Mittel, in schwierigen Situationen Ordnung in die
eigenen Gedanken zu bringen. In meinem Fall half das Coaching im Rahmen des
Karriereprogramms zu erkennen, dass ich meine Dissertation trotz zeitweilig wid-
riger Umstinde doch noch zu Ende bringen wollte (was ich dann auch erfolgreich
getan habe).

Insgesamt habe ich das Karriereprogramm als sehr angenehm und inspirierend
erlebt. Ich kann nicht sagen, dass uns ein besonders positives Bild von der Univer-
sitdt als Arbeitsplatz gezeichnet wurde — doch Mut gemacht wurde uns in jedem
Fall, und ich hatte den Eindruck, nach dem Karriereprogramm besser gegen allfillige
Widrigkeiten gewappnet zu sein. Ich habe viele Denkanst6f3e und Anregungen erhal-
ten, die an verschiedenen Punkten meiner beruflichen Laufbahn zum Einsatz kamen
und sicher auch in Zukunft kommen werden. Ich habe festgestellt, dass der Begriff
, Wissenschafterin“ keinen Beruf bezeichnet, sondern eine Lebensform. Ich habe se-
hen konnen, wie viele Kolleginnen trotz der schwierigen Rahmenbedingungen die
Begeisterung fiir die Wissenschaft nicht verloren haben, und diese Begeisterung war
ansteckend. Einige von uns ehemaligen Teilnehmerinnen treffen sich noch heute,
um ihre Erfahrungen auszutauschen, sich gegenseitig zu Erfolgen zu gratulieren,
Tipps zu geben oder einfach zu verfolgen, wie jede von uns ihren zeitweilig aufrei-
benden, doch immer spannenden Weg durch die Wissenschaft meistert.

36



Katica Miniberger

Eine Reflexion des Karriereprogramms 2009

Motivation fiir die Teilnahme

Eine Freundin, die vor einigen Jahren das , Karriereprogramm fiir Wissenschafterin-
nen“ absolviert hatte, empfahl mir, ebenfalls an diesem Programm teilzunehmen. Ich
war zu diesem Zeitpunkt das erste Jahr als wissenschaftliche Mitarbeiterin angestellt,
befand mich in der Eingewthnungsphase und hatte noch sehr viel {iber die Arbeit an
einer Universitit zu lernen. Doch vorerst hatte ich das Gefiihl, solch einer Weiterbil-
dung keine Zeit opfern zu wollen. Meine Freundin aber blieb hartniackig und meinte,
ich solle mich unbedingt bewerben. Als ich die Inhalte des Karriereprogrammes sah,
wurde meine Motivation etwas hoher. Der ausschlaggebende Faktor fiir meine Be-
werbung war jedoch die Tatsache, dass ich kaum etwas iiber meine Arbeitgeberin,
die Universitit, als Organisation und System wusste. Das Karriereprogramm war die
beste Moglichkeit, mehr iiber das System, in dem ich arbeitete, zu erfahren.

Teilnahme am Karriereprogramm im Jahr 2009

Als ich die anderen Teilnehmerinnen des Karriereprogramms kennenlernte, war
ich vollig begeistert. Ich fithlte mich richtiggehend geehrt, zu so einem Kreis von
intelligenten, gebildeten und erfolgreichen Frauen zu gehéren. Unser Umgang
miteinander beruhte auf Respekt, Unterstiitzung, Wohlwollen und Vertrauen. Es
war unglaublich, wie 16 verschiedene Frauen von verschiedenen Instituten und
mit verschiedenen Forschungsschwerpunkten so eine harmonische Gruppe bilden
konnten. Jedes Treffen im Rahmen des Karriereprogramms war eine Freude, denn
fiir mich selbst waren die Lerneffekte ungemein grof3, sowohl durch die diversen
Seminare als auch durch den Erfahrungsaustausch mit den anderen Frauen. Wir
entdeckten viele Gemeinsamkeiten, konnten aber auch von den Erfahrungen und
Erfolgen der anderen lernen.

Das Schone am gemeinsamen Lernprozess im Rahmen dieses Programms war,
dass wir uns gegenseitig Erfolge wiinschten und vergénnten. Aber auch wenn eine
aus dem Teilnehmerinnenkreis ein Problem dufierte, waren wir alle bereit, auf un-
sere Kollegin einzugehen. Wir hatten das Bestreben, uns gegenseitig aufmerksam
zuzuhoren und in Problemfillen Lésungen zu finden. Ich hatte stets die Sicherheit,
dass ich jeder Einzelnen aus unserer Gruppe vertrauen konnte und dass ich ernst
genommen wurde.
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Wir bestitigten uns gegenseitig immer wieder darin, dass bestimmte Ziele weiter-
verfolgt und nicht aufgegeben werden sollten. Wenn eine von uns ein Ziel erreichte
oder Erfolg hatte, bedeutete dies auch eine grofde Zufriedenheit fiir die ganze Gruppe.

Aufgrund der groflen Offenheit in unserer Gruppe erfuhren wir von manchen
Problemen an den anderen Fakultiten und in der Wissenschaft allgemein. Das
wirkte auf mich personlich einerseits irritierend und andererseits auch aufklirend,
denn es niitzt meiner Meinung nach sehr in der Vorbereitung auf Krisen, wenn das
Wissen besteht, dass sie eventuell mich selbst treffen konnten.

Die meisten Trainerinnen im Rahmen des Karriereprogramms waren sehr hilf-
reich und unterstiitzend. Insbesondere die Coachingstunden waren auflerordent-
lich wertvoll, vor allem bei akuten Problemen, wenn das eigene Wissen nicht mehr
ausreichte und Beratung durch universititserfahrene Personen dringend und gut
zu gebrauchen war. Besonders eine Trainerin hat mich sehr stark beeindruckt. Ich
hatte das Gefiihl, dass sie wirklich ,ausgefuchst“ war und schlaue und strategisch
wertvolle Tipps parat hatte. Das hat sich fiir mich als unbezahlbar erwiesen!

Zusitzlich zu den Treffen im Rahmen des Karriereprogramms trafen sich eini-
ge von uns regelmiflig einmal wochentlich zum Mittagessen im Univiertel, aufler-
dem standen wir in stindigem E-Mail-Kontakt, um uns mit diversen Neuigkeiten
auf dem Laufenden zu halten.

Die Zeit nach dem Karriereprogramm

Auch jetzt noch, ein Jahr nach dem Karriereprogramm, findet das erwihnte wo-
chentliche Mittagessen statt, denn einige von uns gibt es immer, die sich dafiir Zeit
nehmen koénnen. Auflerdem organisieren wir ungefihr einmal pro Monat einen
abendlichen Stammtisch immer im selben Lokal. Nicht zu vergessen sind auch jene
personlichen Freundschaften, die im Verlauf des Karriereprogramms gekniipft wor-
den sind und noch immer Fortbestand haben.

Meine Empfehlung

So wie ich selbst durch den Tipp meiner Freundin auf das Karriereprogramm auf-
merksam gemacht worden bin, empfehle ich nun das Karriereprogramm anderen
Studienkolleginnen bzw. Arbeitskolleginnen, da ich {iberzeugt bin, dass sie auf ver-
schiedenste Weise davon profitieren kénnen. In welchem Bereich jede von uns am
meisten gelernt hat, ist natiirlich individuell: Ob ich fiir die eigene wissenschaftliche
Arbeit auf der Universitit oder fiirs Leben gelernt habe, ob ich mich persénlich wei-
terentwickeln konnte oder auch mein eigenes allgemeines Wissen gewachsen ist —
die Lerneffekte sind unglaublich hoch und nachhaltig fiirs ganze Leben!
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Evaluierung zur Nachhaltigkeit der
»summer Schools — Erfolgsstrategien fiir
Nachwuchswissenschafterinnen® 2003/2005/2007

1 Einleitung

Im folgenden Beitrag werden die Ergebnisse einer Evaluierung zur Nachhaltigkeit
der ,Summer Schools — Erfolgsstrategien fiir Nachwuchswissenschafterinnen®
2003/2005/2007 dargestellt.

Die Durchfiithrung der Evaluation fand im Rahmen meines Praktikums fiir das
Masterstudium ,Interdisziplinire Geschlechterstudien an der Koordinationsstelle
tiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung der Karl-Franzens-
Universitit Graz statt, welches ich in den Monaten Mai bis August 2009 absolvierte.
Im Juni bekam ich die Aufgabe, die ersten drei ,Summer Schools — Erfolgsstrate-
gien fiir Nachwuchswissenschafterinnen“ auf ihre Nachhaltigkeit zu iiberpriifen.
Es sollte gezeigt werden, wie sich der zehntigige Seminarblock auf die Karriere der
Wissenschafterinnen ausgewirkt hat und welche Inputs und Seminare besonders
forderlich waren. Ich habe im Anschluss einen Bericht {iber diese Nachhaltigkeits-
studie verfasst, alle Daten und Ergebnisse, die sich hier wiederfinden, stammen aus
diesem Bericht.

Im Folgenden mochte ich zunichst beschreiben, was sich hinter dem Begriff
»summer School“ verbirgt.

2 Die Summer School - eine kurze Beschreibung

» Wunderbar wertvoll.

»Das war eine ganz tolle Erfahrung, sehr ermdchtigend, unterstiitzend, erhel-

lend ... eine wunderbare und vor allem ganzheitliche Seminarkonzeption — eine tolle
Gruppe und tragfihige Kontakte.“

» Vernetzung, Wissensinput und Blick auf die eigene Karriere aus der Metaebene. “

So beschrieben drei Teilnehmerinnen ihre Eindriicke, die sie im Rahmen der Sum-
mer School gewonnen hatten.

Die Idee und das Konzept der Summer School stammen von Barbara Hey, Leite-
rin der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauen-
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torderung der Karl-Franzens-Universitit Graz, Ada Pellert, 2000—2003 Vizerektorin
tiir Lehre, Personalentwicklung und Frauenférderung an der Universitit Graz, und
Ilse Wieser, Mitarbeiterin der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauen-
forschung und Frauenférderung.

Seit dem Jahr 2001 fiihrt die Koordinationsstelle der Universitidt Graz das Pro-
gramm ,Potenziale. Frauen an der Universitit“ durch. In diesem Rahmen wurden
u.a. Weiterbildungsmafinahmen fiir Nachwuchswissenschafterinnen entwickelt.
Damit auch Wissenschafterinnen auflerhalb der Grazer Universititen die Moglich-
keit bekommen, aus diesem reichen Erfahrungsschatz zu schopfen, wurde die Sum-
mer School" ins Leben gerufen.

Das Ziel der Summer School ist es, Nachwuchswissenschafterinnen durch auf
Sozialkompetenz und Wissenschaftsorganisation bezogene Qualifizierungen syste-
matisch zu férdern. Die Weiterbildungsmafinahme dauert zehn Tage, umfasst Se-
minare, Expertinnengesprache mit weiblichen Rollenmodellen sowie mehrere indi-
viduelle Coachingeinheiten fiir jede Teilnehmerin. Nachwuchswissenschafterinnen
aus allen Disziplinen aus dem gesamten deutschsprachigen Raum kénnen sich fiir
die ,Summer School — Erfolgsstrategien fiir Nachwuchswissenschafterinnen® be-
werben.

Die Summer Schools sind im Seminarhotel ,Semriacherhof* abgehalten wor-
den, dieses lockt mit einer schonen Umgebung, ansprechenden kulinarischen An-
geboten und Einzelzimmern mit Balkon. Dieser Ort sollte den Teilnehmerinnen die
Moglichkeit bieten, abzuschalten und sich ganz auf die Inhalte der Veranstaltung zu
konzentrieren.

Alle Fiden fiir die Organisation der Summer School liefen bei Ilse Wieser und
ab 2005 bis 2009 auch bei Gertraud Gollner, ebenfalls von der Koordinationsstelle
fiir Geschlechterstudien, zusammen.

Die Kosten fiir die Teilnehmerinnen halten seit Beginn der Summer School bei
7oo Euro, dies entspricht einem Viertel der Kosten. Der Rest wird von Fordergel-
dern des BMWF, des Landes Steiermark und der Karl-Franzens-Universitit Graz
gedeckt.

Im Jahr 2003 wurde die erste Summer School abgehalten, es partizipierten je
15 Wissenschafterinnen aus dem universitiren sowie aus dem aufleruniversitiren
Bereich. Im Zwei-Jahres-Rhythmus folgten die Summer Schools 2005 und 2007
mit je 15 Teilnehmerinnen und 2009 mit 16 Teilnehmerinnen aus dem universiti-
ren Bereich. Die Teilnehmerinnen der ersten drei Summer Schools galt es nun zu
erreichen und sie nach ihren Meinungen zu befragen.

1 Zum Hintergrund der Summer Schools siehe http://www.uni-graz.at/kffwww/summerschool2007/
suscho_o7_mehrinfos.html#vorgeschichte%2ound%2ohintergruende [Stand: 26. 10. 2010].
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3 Die Evaluierung

Die Befragung richtete sich an die Teilnehmerinnen der ersten drei Summer Schools
und fand im Juni und Juli 2009 statt. Da die Erhebung in die allgemeine Urlaubszeit
fiel, waren die Riickmeldungen zunichst etwas zuriickhaltend, doch nach und nach
wurden immer mehr Fragebdgen, die mittels E-Mail ausgesandt worden waren, re-
tourniert: Von den 6o angeschriebenen Teilnehmerinnen antworteten 22 Frauen,
das entspricht 36 %.

Die Gestaltung des Fragebogens:

Die urspriingliche Version des Fragebogens ist von Anna Rath entworfen worden,
sie hat im Zuge ihrer Bakkalaureatsarbeit (2009/10) am Institut fiir Erziehungs-
und Bildungswissenschaft der Karl-Franzens-Universitit Graz das ,Karrierepro-
gramm fiir Wissenschafterinnen — Kompetenzen, Strategien, Netzwerke“ evaluiert.
Dieser Fragebogen wurde nun fiir die Summer-School-Befragung adaptiert und an
alle Teilnehmerinnen ausgesandt, immer in Gruppen, damit sich Teilnehmerinnen
wieder neu vernetzen konnten, sollten sie sich aus den Augen verloren haben.

Der Fragebogen gliedert sich in fiinf Teile:

1. Zunichst erfolgen allgemeine Fragen zur Person, u.a. wo und wie die Nach-
wuchswissenschafterin vor und nach der Summer School beschiftigt war und
welche akademischen Karriere(fort)schritte es seither fiir sie gegeben hat.

2. Im Anschluss daran konnten zehn einzelne Seminare bewertet werden. Die Skala
war von ,sehr hilfreich“ bis ,gar nicht hilfreich“ abgestuft, zusitzlich konnte die
Option ,Weif ich nicht mehr* angekreuzt werden.

Seminare
1 | Wissenschafterin sein. Spielregeln und Erfolgsstrategien. Karriereverldufe. Lebensplanung
2 | Personal-/Dienstrechtliche Verhiltnisse und Rahmenbedingungen
3 | Kommunikation. Leitung von Arbeitssitzungen. Selbstprasentation
4 | Konfliktarbeit, Durchsetzungsstrategien und Verhandlungsfithrung
5 | Teamarbeit
6 | Fithrungskompetenz
7 | Gleichstellungs- und Diskriminierungsschutz fiir Wissenschafterinnen
8 | Organisationskultur/-struktur in der Wissenschaft
9 | Change Management an Universititen
10 | Projektmanagement (betrifft nur die Teilnehmerinnen der Summer School 2003)

2 Die Arbeit ist unter diesem Link abrufbar: http://www.uni-graz.at/kffwww/Bachelorarbeit_Anna_
Rath_2o010.pdf [Stand: 26. 10. 2010]. Mehr Informationen tiber das Karriereprogramm finden sich
unter: http://www.uni-graz.at/kffwww/gleichstellung_frauenfoerderung/karriereprogrammog.pdf
[Stand: 26. 10. 2010].
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3. Die Bewertung von sieben Komponenten und Methoden:

Komponenten und Methoden

1 | Vernetzung (Kontakte zu Expertinnen, Lehrenden, anderen Wissenschafterinnen, Frauen
an der Universitit)

Expertinnengespriche

Einzelcoaching

Seminare

Ubungen (Rollenspiele, Videoanalyse etc.)

Input (Vortrag, Expertinnenbeitrag etc.)

NEEN N Y

Reflexion (Diskussion etc.)

4. Ein grofler Teil des Fragebogens beschiftigte sich mit der Nachhaltigkeit: Hier
wurde in 17 einzelnen Punkten gefragt, wie stark sich das vermittelte Wissen auf
die Karriere danach ausgewirkt hat.

5. Abschlieflend wurden Fragen zur personlichen und beruflichen Entwicklung
nach der Summer School gestellt. Zu guter Letzt wurde gefragt, ob die Teilneh-
merin die Summer School einer Kollegin weiterempfehlen wiirde.

4 Ergebnisse

Um eine bessere Anschaulichkeit zu gewidhrleisten, wurden die qualitativen zu den
quantitativen Ergebnissen hinzugefiigt.

4.1 Aligemeine Fragen zur Person
Die retournierten Fragebdgen stammten von 6 Teilnehmerinnen der Summer
School 2003, 10 Teilnehmerinnen von 2005 und 6 der Summer School 2007.

Die Frage ,Wie war/waren Ihr damaliges Beschiftigungsverhiltnis/Thre dama-
ligen Beschiftigungsverhiltnisse?“ beantworteten die Teilnehmerinnen wie folgt
(mehrere Antworten waren moglich):

Vor der Teilnahme an der Summer School waren 3 Teilnehmerinnen arbeits-
suchend, 36 % der Teilnehmerinnen waren als Mitarbeiterinnen an einer Universi-
tat beschiftigt, 36 % waren Projektmitarbeiterinnen oder wurden durch Drittmittel
finanziert, 27 % kreuzten ,Sonstiges“ an und waren somit in anderen Beschafti-
gungsfeldern titig. Von den 22 Befragten hatten 9 (40 %) eine Leitungsposition.

Die Auswertung der Frage , Wie ist/sind Ihr derzeitiges Beschiftigungsverhalt-
nis/Ihre derzeitigen Beschiftigungsverhiltnisse“ ergibt folgende Zahlen:

Im Moment ist nur eine Teilnehmerin arbeitsuchend, 31,8 % arbeiten an der
Universitit — hier hat eine Wissenschafterin einen unbefristeten Vertrag, 18 % sind
Projektmitarbeiterinnen oder werden durch Drittmittel finanziert, die restlichen
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50,2 % haben ,Sonstiges“ gewihlt und sind Angestellte, Steuerberaterinnen, be-
sitzen eine Firma, sind in der industriellen Forschung oder in der Privatwirtschaft
beschiftigt.

Es zeigt sich hier auch, dass es immer weniger unbefristete Stellen an den Uni-
versititen gibt, viele miissen sich mehrere Arbeitsstellen suchen, um ein finanziel-
les Auskommen zu sichern.

Seit der Teilnahme an den Summer Schools erfolgten einige akademische
Karriere(fort)schritte: So haben 7 Teilnehmerinnen promoviert, 4 weitere promo-
vieren demnichst, zusatzlich habilitierte sich eine Teilnehmerin und es gab eine
Berufung. 27 % der Teilnehmerinnen haben keine weiteren akademischen Karriere-
schritte gemacht.

4.2 Beurteilung der Seminare

Es wurden zehn Seminare evaluiert, wobei nicht alle Seminare im Rahmen jeder
Summer School abgehalten wurden.

Die Bewertung der Seminare ist sehr erfreulich ausgefallen: Sie wurden von
81 % als ,sehr hilfreich bis ,hilfreich“ beurteilt.

So schrieb eine Teilnehmerin: , Die Inhalte der Summer School haben mich per-
sonlich viel weitergebracht, nicht nur durch ,hard facts* iiber Rahmenbedingungen,
sondern insbesondere durch Kurse bzgl. Konfliktlosung, Teamfiihrung, Gesprichsfiih-
rung bzw. das Ansprechen von Work-Life-Balance, Coachings, Trainings. Wihrend
meiner Ausbildung ist das nie angesprochen oder vermittelt worden. Ich glaube aber,
dass gerade Coachings, Trainings und sonstige Zusatzqualifikationen wichtig sind,
wenn im wissenschaftlichen Bereich Karriere angestrebt wird. Das versuche ich auch
meinen Studierenden zu vermitteln.

Méglicherweise erklirt sich so der grofartige Eindruck, den die Seminare hinterlas-
sen haben.

Die besonders gut bewerteten Seminare werden nun kurz erwihnt:

e Das Seminar , Wissenschafterin sein. Spielregeln und Erfolgsstrategien. Karriere-
verliufe. Lebensplanung“ fanden 81 % ,sehr hilfreich“ bis ,hilfreich“. Die Inhalte
dieses Seminars werden wohl in keinem Studienplan behandelt und sind daher
besonders gefragt.

* Ahnlich verhilt es sich mit dem Seminar ,Konfliktarbeit, Durchsetzungsstrategi-
en und Verhandlungsfithrung“. Hier kreuzten 86 % der Teilnehmerinnen ,sehr

hilfreich“ bis ,hilfreich“ an.
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* Das Seminar ,Teamarbeit“ bewerteten 72 % der Teilnehmerinnen als ,sehr hilf-
reich“ bis ,hilfreich“.

* Das Seminar ,Kommunikation. Leitung von Arbeitssitzungen. Selbstprisentati-
on“ wurde ebenfalls als sehr wichtig eingestuft. 54 % fanden es ,sehr hilfreich®,
23 % ,hilfreich“.

* Dieser Eindruck entsteht auch in Bezug auf das Seminar , Fithrungskompetenz
fiir Nachwuchswissenschafterinnen“: So bewerteten 73 % der Teilnehmerinnen
es als ,sehr hilfreich“ bis ,mittelmifig hilfreich“.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass die Inhalte der Seminare — angefangen von
den Rahmenbedingungen, die sich an Universititen finden, tiber grundsitzlich ge-
fragte Fahigkeiten wie Konfliktarbeit, Selbstprisentation und Fithrungskompetenz
bis hin zur Teamarbeit — offenbar an der passenden Stelle ansetzen und so helfen,
eine akademische Karriere gut durchdacht zu starten.

4.3 Bewertung der einzelnen Komponenten/Methoden

,Ganz wichtig war die Kombination aus Coaching, Selbstreflexion, Input und dem
Arbeiten in der Gruppe. Dass wir — so unterschiedliche Frauen — in diesem Seminar-
hotel fiir verhdltnismdfig lange Zeit so intensiv zusammengelebt haben.“

Diese Teilnehmerin fasst es deutlich zusammen: Die gezielte Zusammensetzung
diverser Methoden, die heterogene Frauengruppe und die intensive Zeit bewirken
den optimalen Effekt.

In diesem Abschnitt werden die einzelnen Komponenten/Methoden beurteilt. Es
gab sieben Schwerpunkte:

* Besonderen Anklang fand die Komponente des , Einzelcoachings“: 82 % empfan-
den diese sehr personliche und individuelle Form des Coachings als ,sehr hilf-
reich.

* Die ,Reflexion“ wurde von 63 % der Teilnehmerinnen als ,sehr hilfreich“ bewer-
tet. Im qualitativen Teil des Fragebogens zeigte sich der Wunsch, ,mehr Zeit und
Raum fiir Reflexion“ zu bekommen.

e Das Thema ,Vernetzung“ wurde sehr gut aufgenommen, 41 % empfanden es als
,sehr hilfreich“, jeweils 27 % als , hilfreich“ bzw. ,mittelmaflig hilfreich“. Die Ver-
netzung funktioniert auch heute noch sehr gut, besonders die Gruppe, die 2005
an der Summer School teilgenommen hat, ist immer noch gut vernetzt — hier
wurde dieser Fragebogen auch intern noch einmal verschickt.

* Die , Expertinnengespriche“ wurden von 36 % als ,sehr hilfreich“, von 27 % als
yhilfreich und von 31 % als , mittelmaRig hilfreich“ bewertet.
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* Die ,,Ubungen“ — wie etwa Rollenspiele oder Videoanalysen — wurden von 82 %
als ,sehr hilfreich“ bis ,hilfreich“ eingeschitzt.

e Die ,Seminare” wurden von 81 % als ,sehr hilfreich“ bis ,hilfreich“ eingestuft.

* Der ,Input” (z.B. Vortriage) wurde von 63 % der Teilnehmerinnen als ,sehr hilf-
reich” bis ,hilfreich“ bewertet.

Hier zeigt sich, dass besonders das Einzelcoaching sehr gut angenommen wurde,
vielleicht auch, weil hier genug Raum und Zeit fiir sehr persénliche Fragen gegeben
ist und es keine Einfliisse und Ablenkungen von auflen gibt.

4.4 Nachhaltigkeit

Ziel dieser Items war es, die nachhaltige Wirkung der Summer Schools zu evaluie-
ren. Die 17 [tems konnten in fiinf Abstufungen von , Trifft genau zu“ bis , Trifft gar
nicht zu“ gewertet werden, zusitzlich gab es die Moglichkeit ,Weifd ich nicht bzw.
tiir mich nicht relevant.

* Das Item ,Ich fiihle mich besser vernetzt als vorher“ (Punkt 5) stach besonders

hervor: 45 % stimmten fiir , Trifft genau zu“, jeweils 23 % wihlten die nichsten
Abstufungen.
Es ist auch erfreulich, dass 68 % der Teilnehmerinnen noch immer Kontakt mit
anderen Frauen aus ,ihrer Gruppe haben. So schrieb eine von ihnen: , Die Grup-
pe ist in meinem Leben immer noch wichtig und wird es immer bleiben.“ Eine Teilneh-
merin wiederum empfand es schwierig, Kontakte rein per E-Mail aufrechtzuer-
halten, so treffen sich die Gruppen auch Jahre spiter noch immer regelmaflig.

* Auch die ,Weiterbildung im Bereich der Schliisselqualifikationen“ (Punkt 6), wie
z.B. Fithrungsseminare, wurde nach den Summer Schools gerne absolviert, ins-
gesamt 59 % der Teilnehmerinnen haben dies getan.

* Im ,Ausland“ (Punkt ) sind oder waren 32 % beruflich beschiftigt.

* Das Thema der ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf“ (Punkt 9) ist den Teilneh-
merinnen sehr wichtig und wird offensichtlich zu knapp behandelt, zumindest
empfinden dies 50 % als zu wenig vermittelt.

Zitat einer Teilnehmerin: , Teilweise war die Auswahl der Vorzeigefrauen nicht so
gliicklich gewdhlt — wir wissen selbst, dass sich Familie und Beruf mit ein wenig ,Klein-
geld‘ vereinbaren lassen — schwieriger wird es ja wohl, wenn der finanzielle Hintergrund
ein anderer ist.“

Eine andere Teilnehmerin: , Was allerdings fiir mich ungeldst ist, ist die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie. In diesem Dilemma konnte auch die Summer School nicht

helfen.“
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Es entsteht der Eindruck, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein sehr
grofles Thema ist, das vielleicht unter Beriicksichtigung der jeweiligen sozialen
Hintergriinde behandelt werden sollte.

e Die ,Stirkung von personlichen Stirken“ (Punkt 10), welche die Teilnehmerin-
nen in weiterer Folge im beruflichen Umfeld umsetzen, haben 54 % erfahren.
Zitat einer Teilnehmerin: ,Nur durch die Summer School habe ich genug Mut be-
kommen, unserem Institutsvorstand zu sagen, dass ich mich habilitieren will — nun
bin ich nicht nur habilitiert, sondern auch Professorin und habe weiters mein eigenes
Institut.“

* Das Item ,Seit Absolvierung der Summer School bin ich mit den Gestaltungs-

moglichkeiten der universitiren wissenschaftlichen Laufbahn vertrauter und
kann/konnte so meine Laufbahn darauf hingehend planen“ (Punkt 11) wurde von
insgesamt 63 % mit , Trifft genau zu“ und , Trifft zu“ bewertet.
So schrieb eine Teilnehmerin in diesem Zusammenhang: ,Das Seminar hat so-
wohl durch die Vermittlung von Fakten und informellem Wissen als auch durch den re-
gen Austausch mit den Kolleginnen meine Motivation, eine Karriere an der Universitiit
anzugehen, erheblich gestirkt. Alles, was ich mir wihrend des Seminars vorgenommen
habe, konnte ich in den folgenden zwei Jahren umsetzen (z. B. Einwerbung einer selbst-
standigen Nachwuchsgruppe, zweites Kind).“

* Die Tatsache, dass zu den Summer Schools nur weibliche Teilnehmerinnen
(Punkt 16) zugelassen sind, fanden 72 % sehr wichtig, 18 % nur um eine Nuance
weniger wichtig — dies ist ein sehr aussagekriftiges Ergebnis.

Diese Meinung spiegelt sich auch im qualitativen Teil des Fragebogens wider:
Insgesamt 77% der Teilnehmerinnen fanden es wichtig (, Trifft genau zu“ und
, Trifft zu“), dass im gesamten Programm ,ausschlie8lich mit Trainerinnen, Ex-
pertinnen und weiblichen Rollenmodellen“ gearbeitet wurde.

»Es war sehr spannend und extrem motivierend, in einem Kreis von ,nur Frauen‘ zu
sein, [...] in meiner Erinnerung war jene Summer School 2003 vor allem moralisch
ermutigend und aufbauend: die Gemeinschaft der Frauen, die in unterschiedlichen Dis-
ziplinen und Konstellationen alle irgendwie ums Vorankommen strampeln |[...], und die
durchweg reflektierende und unterstiitzende Haltung der Referentinnen hat einfach viel
Kraft und Ermutigung zum ,Weiterstrampeln‘ ergeben.“

,Es war toll, in einem solch geschiitzten Umfeld mit Kolleginnen unterschiedlicher
Fachbereiche und Nationalititen Fragen der wissenschaftlichen Karriere zu erdrtern.
[...] Ich konnte sehen, dass andere Frauen im Hinblick auf die Karriereplanung dhnli-
che Probleme und Befiirchtungen haben, und gleichzeitig auch neue Losungsstrategien
erkennen.“
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,Die Probleme anderer Frauen haben mir aufgezeigt, dass ich mich selbst in einem sehr
geschiitzten Raum befinde, und habe den Wert zu schitzen gelernt. Alles in allem hat
mir die Summer School ein verdndertes Bewusstsein vermittelt.

,Lernen und Austausch im weiblichen Umfeld, Austausch mit osterreichischen Kolle-
ginnen (iiber den Tellerrand gucken), ein einzigartiges Kompetenzstarkungsprogramm
(ich kenne einfach kein anderes, auch wenn es inzwischen mehrere MafSnahmen fiir
Wissenschaftlerinnen gibt).“

Weibliche Referentinnen und weibliche Teilnehmerinnen scheinen eine ganz ei-
gene Wirkung zu entfalten. Die Aussagen der Teilnehmerinnen bestirken, die
Summer School weiterhin von und fiir Frauen zu gestalten.

* Noch immer im Kontakt mit anderen Teilnehmerinnen (Punkt 5a) sind 86 %, so

viele schitzten ihren Kontakt mit ,,sehr stark” bis , stark“ ein. So haben die Teil-
nehmerinnen des Jahres 2005 noch immer einen ,,Rundverteiler und sind somit
regelmiflig per E-Mail in Kontakt.
Einige Teilnehmerinnen sind auch noch im Kontakt mit den Vortragenden, so
schrieb eine von ihnen: , Im Moment bin ich gerade wieder an einem Punkt berufli-
cher und personlicher Neuorientierung und als Erstes habe ich mir das Material von der
Summer School hervorgeholt und die Frau angerufen, bei der ich damals das Coaching
gemacht habe. Wir sind seither in losem, aber stetigem Kontakt.“

* Mehr Einblick in die Organisationsstruktur der Universitit (Punkt 12) haben
77 %, sie bewerten diesen Punkt mit ,sehr stark” bis , mittelmafig stark*.

* Auf die im Rahmen der Summer School zur Verfiigung gestellten Unterlagen

(Punkt 2) greifen 55% der Teilnehmerinnen ,sehr stark” bis ,mittelmifig stark”
zuriick.
Zitat einer Teilnehmerin dazu: , Das war ein hervorragendes Programm, das insbe-
sondere stark personlichkeitsbildende Aspekte wirklich gut umgesetzt hat. Ich war da-
mals sehr beeindruckt und habe die Angebote zum Teil als wirklich sehr nachhaltig (im
Sinne von, dass ich auf die Erfahrungen und das Wissen zuriickgreifen kann) erlebt.

* Die Aussage ,Durch die Summer School wurde mein Interesse an Fithrungspo-
sitionen geweckt“ (Punkt 3) wurde von 68 % mit ,sehr stark” bis ,mittelmifig
stark” bewertet.

* Hinsichtlich des Punktes ,Die Summer School ermutigt/e mich zur Bewerbung

fiir hohere Positionen und/oder Fithrungspositionen“ (Punkt 4) entschieden sich
59 % fiir ,sehr stark” bis , mittelmafig stark®.
Eine Teilnehmerin schrieb: , Die Summer School hat meine persénliche und beruf-
liche Entwicklung einen grofien Schritt vorangebracht und vor allem das Bewusstsein
gestdrkt, im universitiren Umfeld bestehen zu kénnen und dort auch Karriere machen
zu wollen.
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* Die eigene, aktive Férderung von Frauen (z. B. Nachwuchswissenschafterinnen)
(Punkt 8) forcieren 59 % der Teilnehmerinnen ,sehr stark bis ,mittelmafig
stark*.

e Das Item ,Ich kann seit Absolvierung der Summer School Vortrige/Prisentati-
onen professioneller vorbereiten und halten“ (Punkt 13) bewerten 72 % als ,sehr
stark” bis ,mittelmifig stark.”

* 63 % der Teilnehmerinnen finden, dass sie durch die Summer School , sehr stark”
bis ,mittelmifdig stark“ auf Konfliktsituationen in der Organisation Universitit
vorbereitet sind (Punkt 14).

* Das Item ,Dank der Summer School nehme ich meine Mitgestaltungsmoglich-
keiten als Wissenschafterin im Umfeld Universitit verstirkt wahr“ (Punkt 15)
stuften 45 % der Teilnehmerinnen als ,sehr stark” bis , mittelmifig stark” ein.

5 AbschlieBendes

Deutlich wird, dass die Summer School eine grofie Auswirkung auf die personliche
Entwicklung der Teilnehmerinnen hat. So empfanden sie 50 % als ,sehr stark” (Stu-
fe 10 auf einer Skala von 1 bis 10), weitere 277 % kreuzten die Stufe 9 an. Die Wirkung
auf die berufliche Entwicklung empfanden die Teilnehmerinnen recht verschieden.
Die meisten siedelten sich in der Mitte an (von Stufe 5 bis 7). Im qualitativen Teil des
Fragebogens gibt es auch plausible Erklarungen dafiir.

So schrieb eine Teilnehmerin: , Kein Wunder, natiirlich dndern die zehn Tage
Summer School als singuldre ,MafSnahme’ nicht Haltung, Verhalten oder Lebens-
lauf. Gleichwohl bin ich sicher, dass die Summer School 2003 als Baustein auf
meinem Weg wichtig und gut, aufbauend und ermutigend war.“

Insofern wird deutlich, dass die Summer School ein wichtiger und notwendiger
Impuls ist, dass aber noch viele andere Faktoren erforderlich sind, um berufliche
Entwicklung zu erfahren.

Besonders positiv, ja beeindruckend ist das Ergebnis der Frage ,Wiirden Sie die
Summer School einer Kollegin weiterempfehlen?“: Alle Teilnehmerinnen kreuzten
,Ja“ an. Diese Aussage ist stark und ermutigend.

Eine Teilnehmerin schrieb: , In der Summer School habe ich so viel gelernt und
iiber mich selbst erfahren, dass ich nur jeder Kollegin wiinschen kann, dass sie die
Moaglichkeit zu einer Teilnahme hat. Bei uns am Institut habe ich einen Vortrag
iiber die Summer School gemacht und besonders den Doktorandinnen nahegelegt,
sich daran zu beteiligen.“



«
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Die Nachwuchswissenschafterinnen sind sowohl mit den Inhalten (,selten gibt es die
Moglichkeit, so viel geballte Information kompetent vermittelt zu bekommen*) zufrieden
als auch mit den Expertinnen und Vortragenden.

Die Gegebenheit, dass ausschlieflich weibliche Wissenschafterinnen die Mog-
lichkeit haben, zehn Tage lang intensiv an ihrer Karriere zu arbeiten — dies im scho-
nen Ambiente des Semriacherhofes, ruhig und ohne Ablenkungen gelegen —, wird
sehr positiv angenommen, viele stehen noch immer im Kontakt miteinander und
das seit vielen Jahren. Positiv ist auch das Entwickeln und Aufrechterhalten von
Networking mit Kolleginnen auflerhalb des eigenen Fachbereichs, was unter Wis-
senschafterinnen nicht selbstverstiandlich ist.

Weitere Riickmeldungen aus dem qualitativen Teil lassen sich wie folgt zusam-
menfassen: Alle haben diese Tage im Gesamten sehr genossen, bedingt durch die
Situation der Klausur, das gute Essen, die liebevolle und kompetente Betreuung und
die vielen wichtigen Informationen, die ihnen vermittelt wurden. Weiters haben die
Teilnehmerinnen viel an Selbstvertrauen und Kompetenz aufgebaut und die Moti-
vation bekommen, im universitiren Bereich Karriere zu machen.
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Strategische Karriereplanung fiir
Wissenschafterinnen

Problemstellung

Ausgangspunkt fiir die Entwicklung des Seminardesigns , Strategische Karrierepla-
nung fiir Wissenschafterinnen“ waren Erfahrungen aus verschiedenen Seminarmo-
dellen im Rahmen von Frauenférdermafinahmen, die iiberwiegend an einem relativ
spiten Punkt des wissenschaftlichen Karriereverlaufs, vor allem in der Postdoc-Phase
und danach (Berufungstrainings), ansetzen. Zu diesem Zeitpunkt sind Karriere-
verldufe sehr oft nicht das Ergebnis geplanter Strategien, was Auswirkungen auf die
entsprechende Vita und ihre Darstellbarkeit in einem Bewerbungsverfahren hat.

So ist beispielsweise die Beforschung eines Spezialgebiets zwar Voraussetzung
daftir, als Expertin mit Alleinstellungsmerkmal wahrgenommen zu werden, die
Festlegung auf das immer gleiche Spezialgebiet vermittelt aber auch, dass das Fach
nicht in seiner Breite vertreten wird, und ist aus Publikationslisten oft mit einem
Blick ersichtlich. Breite und Tiefe im Fach stellen aber notwendige Voraussetzun-
gen flir die Erlangung einer Venia oder einer Professur dar.

Als besonders problematisch erweisen sich Betreuungs- und Arbeitsverhilt-
nisse, in denen vor allem zugearbeitet und die junge Wissenschafterin als , Quo-
tenbringerin“ fiir die Publikationsliste der sie betreuenden Person eingesetzt, der
Karriereverlauf der Nachwuchswissenschafterin dadurch aber wenig bis nicht un-
terstiitzt wird. Nicht weniger nachteilig wirken sich Betreuungsverhiltnisse durch
Personen aus, die die in den letzten 10 bis 15 Jahren stark verdnderten Bedingun-
gen des Wissenschaftsbetriebs, die Notwendigkeit, ,messbare“ Leistungen im Sinne
von Publikationen, Vortragstitigkeit, eingeworbenen Drittmitteln etc. zu erbringen,
kaum reflektiert haben und daher nicht entsprechend auf Vermittlung, Anregung
und Uberwachung dieser Fertigkeiten achten.

Wer sich habilitieren will, muss iiber Lehrerfahrung verfiigen, und schon fiir
Bewerbungen als Postdoc stellt vorhandene didaktische Erfahrung eine hiufig ge-
forderte Voraussetzung dar. Trotzdem fehlt dieser Punkt in vielen Lebensldufen.
Oft wird um die Zuteilung von Lehre gar nicht verhandelt, weil es fiir die eigene
Forschung auch von Vorteil ist, nicht lehren zu miissen. Die Auswirkungen dieser
Liicke im Lebenslauf werden erst viel spiter spiirbar. Mitunter wird Lehre, bis hin
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zur Betreuung von Diplomarbeiten, nur inoffiziell und vertretungsweise tibernom-
men und ist damit im Lebenslauf schwer dokumentierbar.

Zunehmend verschulte Studien bieten zwar klare Studienverlaufsmodelle, aber
Eigeninitiative, Selbstorganisation sowie Planung des Studienverlaufs werden dabei
zu wenig oder nicht gefordert und eine fiir einen zielgerichteten Karriereverlauf
notwendige Fertigkeit wird so nicht erlernt.

Zudem erweist sich die genderdifferente Struktur des Wissenschaftsbetriebs
tiir viele junge Frauen als schwierig zu handhabende und mitunter wenig greifbare
Realitit. In Familie, Schule und Grundstudium kaum Diskriminierungserfahrun-
gen ausgesetzt, wird diskriminierende Gewalt fiir sie im Karriereverlauf hiufig erst
relevant, wenn sie sich zu moglichen Konkurrentinnen von Minnern entwickeln.
Diese (neue) Diskriminierungserfahrung wird dann als personliches Problem und
Versagen wahrgenommen. Hiufige Reaktionen auf diese Erfahrung sind Riickzug
und Ausweichen in Forschungsnischen, die sich dann auch in einer entsprechen-
den Vita niederschlagen.

Nach Karrierestrategien und Planungen ihrer bisherigen Laufbahn befragt, kon-
nen viele Teilnehmerinnen keine Angaben zu in der Vergangenheit artikulierten
konkreten Karrierezielen machen. Als Griinde fiir die nicht stattgefundene und
stattfindende strategische Karriereplanung werden unter anderem die als willkiir-
lich, zufillig und unberechenbar erlebten Bedingungen des Wissenschaftsbetriebs
sowie fehlender Spielraum fiir Frauen in von minnlichen Seilschaften dominierten
Fachkulturen genannt. Auffallend oft aber sind auch die wesentlichen Siulen einer
wissenschaftlichen Karriere (Forschung — Lehre — Fithrung/Management) und ihre
konkreten Inhalte nicht bewusst und es besteht keine Vorstellung von einem grund-
sdtzlich durchdachten Vorgehen in der Karriereplanung.

Losungsansatze

Ziel war es deshalb, ein Seminarangebot zu entwickeln, das relativ frith in der uni-
versitiren Laufbahn grundlegende Informationen vermittelt und Anregungen zur
strategischen Karriereplanung gibt.

Da vor allem fehlendes Wissen iiber die vielfiltigen Kompetenzerfordernisse
tiir eine wissenschaftliche Karriere eine Hauptursache fiir im spiteren Karrierever-
lauf liickenhafte Vitae darstellt, war fiir die Entwicklung des Seminardesigns der
Anspruch der moglichst breiten Wissensvermittlung iiber Qualifizierungsnotwen-
digkeiten und -méglichkeiten vordergriindig. In einem umfassenden Input-, aber
auch Diskussions- und Reflexionsprozess sollte vermittelt werden, anhand welcher
Parameter Qualifikation in den Bereichen Forschung, Lehre und Fithrung mess-
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und nachvollziehbar wird und in einem Lebenslauf dargestellt werden kann. Dazu
wurde unter anderem ein beispielhafter Lebenslauf erstellt, der einen Katalog von
Daten und Fakten enthilt, die in unterschiedlichen Fachkulturen als Mess- bzw.
Vergleichsgroflen herangezogen werden.

Zusitzlich lag es auf der Hand, grundsitzliches Wissen {iber den Wissenschafts-
betrieb zu vermitteln, auf die Besonderheiten des ,,Unternehmens“ Universitit ein-
zugehen, einschliefllich aktueller Grundziige der nationalen Universititsgesetzge-
bung sowie Querverweisen und Vergleichsbeispielen iiber internationale Trends
und Spielregeln der Scientific Communities weltwedit.

Eine besondere Herausforderung stellte der Anspruch dar, strukturelle und ge-
schlechterdifferente Bedingungen des Wissenschaftsbetriebs und ihre moglichen
Auswirkungen auf Karriereverldufe erfahr- und darstellbar zu machen und durch
aktives Empowerment der Seminarteilnehmerinnen Zielorientiertheit, Selbst-Orga-
nisation, Selbstvertrauen und Durchsetzungsfihigkeit im Hinblick auf ihre univer-
sitire Karriere zu stirken. Dazu sollten die Teilnehmerinnen des Workshops dahin-
gehend unterstiitzt werden, konkrete Handlungsmoglichkeiten zu erkennen und
strategische Ziele fiir die eigene Karriereplanung zu erarbeiten. Diese Uberlegungen
legten natiirlich auch nahe, dass durch das Seminar ,Strategische Karriereplanung
tiir Wissenschafterinnen zielorientiertes Vorgehen und bewusste Karriereplanung
forciert, dabei aber nicht der Anspruch auf unbedingte Planbarkeit einer wissen-
schaftlichen Karriere vermittelt werden soll.

Das Seminardesign

Der Workshop ist fiir rund 12 zukiinftige Wissenschafterinnen aller Disziplinen
in der Praedoc-Phase angelegt und dauert zunichst eineinhalb Tage, die durch ein
halbtigiges Follow-up etwa drei Monate nach dem ersten Workshopteil vervollstin-
digt werden.

Das Seminarangebot wird sehr gut angenommen, aus den Seminarriickmel-
dungen wird deutlich, dass durch das Angebot vor allem eine Wissensliicke im Be-
reich Feldwissen geschlossen wird und Entscheidungen hinsichtlich des weiteren
Karriereverlaufs erleichtert werden. Das zeitlich vom ersten Teil abgesetzte Follow-
up ermoglicht eine personliche Reflexion der im ersten Seminarteil angelegten Ent-
scheidungen und Ziele bzw. der in den Wochen nach dem ersten Seminarteil ent-
standenen Ideen und Plidne.

Der Workshop wird durch die gemeinsame Erarbeitung und Reflexion der beson-
deren Bedingungen des Wissenschaftsbetriebs im Allgemeinen und der jeweiligen
Fachkulturen im Besonderen eingeleitet. Der oftmals erste Erfahrungsaustausch zu-
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kiinftiger Wissenschafterinnen unterschiedlicher Fachkulturen 6ffnet nicht nur den
Blick fiir systemimmanente strukturelle und geschlechterdifferente Bedingungen
des Wissenschaftsbetriebs, sondern auch fiir dessen Heterogenitit, die anhand der
jeweils berichteten speziellen Verhiltnisse in den Fachkulturen deutlich wird. Auch
sehr personliche Einstellungen und Motivationen zu einer wissenschaftlichen Kar-
riere werden hier hinterfragt und reflektiert.

Danach steht die Vermittlung von Feldwissen zum Wissenschaftsbetrieb, im-
mer unter Beriicksichtigung der besonderen Bedingungen einzelner Fachkulturen,
im Mittelpunkt. Hier werden die drei wesentlichen Siulen einer wissenschaftlichen
Karriere, Forschung, Lehre und Fithrungs- bzw. Managementerfahrung, und wie
sich diese Bereiche in einer vielversprechenden Vita manifestieren konnen, be-
leuchtet. Die Anleitung zu personlicher Reflexion dieser Felder erméglicht eine Auf-
stellung nétiger und zu planender Aktivititen, die in langfristige, mittelfristige und
kurzfristige Ziele formuliert werden. Wesentlicher Bestandteil der Vermittlung von
Feldwissen zum Wissenschaftsbetrieb ist auch das Bewusstmachen von (sich stindig
entwickelnden und verdndernden) Parametern, die in den jeweiligen Fachkulturen
einschliefende und ausschliefende Wirkung haben. Dazu zihlen ungeschriebene
Regeln wie Verhaltenskodizes ebenso wie die zunehmend geforderte ,Messbarkeit*
von Wissenschaft durch kompetitive Entscheidungsverfahren, Drittmittelvolumen,
Citation Indices usw.

Selbstmarketing und Sichtbarkeit in der Scientific Community sind weitere The-
menkreise, die gemeinsam besprochen werden und als konkrete Handlungsmog-
lichkeiten in personliche Ziele einflieRen kénnen. Hier wird nicht nur ein Uberblick
iber fiir eine universitire Karriere brauchbare Soft Skills gegeben, sondern mit den
Teilnehmerinnen auch reflektiert, welche besonderen Herausforderungen die An-
eignung und Anwendung dieser Soft Skills fiir sie personlich darstellt. Die Reflexion
des Wissenschaftsbetriebs und seiner Bedingungen als ein nach wie vor von méinn-
lichen Seilschaften durchzogenes Feld und die Notwendigkeit, in der personlichen
Strategie als Wissenschafterin auch darauf zu reagieren, stellt einen zusitzlichen
wesentlichen Lernschritt dar.

Inputs zu Methoden des Time Managements und wesentlichen Punkten einer
gelungenen Work-Life-Balance runden die inhaltlichen Schwerpunkte ab.

Ziel des Seminars ist es, jungen Wissenschafterinnen zu einem moglichst frii-
hen Zeitpunkt in ihrer Laufbahn die wesentlichsten Rahmenbedingungen und Sta-
tionen einer wissenschaftlichen Karriere so ndherzubringen, dass durch vermitteltes
Wissen, Erfahrungsaustausch und geleitete personliche Reflexionsarbeit eine Stra-
tegieentwicklung fur die eigene wissenschaftliche Karriere und die Formulierung
konkreter Ziele und Handlungsmoglichkeiten angeregt wird.
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Die Universitat und ihre Frauen — eine unauflosbare
Ambivalenz?

Bemerkungen zur Identitat von Wissenschafterinnen

,Denn ich denke, dass wir [...] erdriickt sind, und zwar besonders an solchen
Orten wie Universititen, durch die superverdringenden Wirkungen, wie sie
von der Metasprache herriihren, d. h. vom Kommentar des Kommentars, von
der Kodifizierung, so dass eine Frau, sobald sie den Mund aufmacht, gefragt
wird — und zwar mehr als ein Mann —, in wessen Namen sie spricht, von wel-
cher Theorie sie ausgeht; wer ihr Meister ist und wo sie herkommt; kurz: sie
hat zu deklinieren [...] ihre Identitit nachzuweisen“ (Cixous 1990, I15).

Zum einen wollen die folgenden Ausfithrungen die bedenkliche Situierung von
Frauen in der Institution Universitit bedenken. Die Diagnose, dass das Wissen-
schaftssystem nicht nur hierarchisch nach Geschlecht, Rasse, Klasse strukturiert
ist, sondern auch Herrschaft iiber ,die sogenannte Dritte Welt, die menschliche
und nichtmenschliche Natur“ ausiibt sowie ,einer sozial extrem verzerrten inner-
wissenschaftlichen Anerkennungskultur unterliegt“ (Holland-Cunz 20035, 149), ist
keine allgemein gewusste. Noch weniger bewusst ist, dass Wissenschafterinnen im
Ordnungssystem Wissenschaft die Position der ,integrierten Auflenseiterin“ inne-
haben. Und Holland-Cunz fordert bzw. sieht als Moglichkeit der Kritik und Selbst-
kritik hier eine dreifache strenge Reflexivitit:

,Die integrierte Aufdenseiterin muss gleichzeitig iiber das Regiertwerden, die
eigene Regierung anderer und die Selbstregierungstechniken herrschaftskri-
tisch nachdenken. Um wirksam eine theoretische und praktisch-politische
Wissenschafts-Herrschafts-Kritik formulieren zu konnen, muss die integrierte
Auflenseiterin den eigenen Platz in der Dialektik von Regierung und Selbst-
regierung entdecken, den Platz, der im Zugleich ihres beherrschten Aufen-
seiterinnen-Status und ihrer Partizipation an der und in die Herrschaftlichkeit
der Wissenschaft bestimmt werden kann. Die alten und die neuen Instrumente
feministischer Gleichstellungspolitik an den Hochschulen treffen offenkundig
nicht den Kern des Problems* (2003, 150).
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Diesen Kern etwas besser zu durchschauen ist Inhalt und Sinn des folgenden Ana-
lyse-Inventars.

Zum anderen steht dieser Beitrag im Kontext der Weiterbildungsseminare ,, Uni-
versitdt — ambivalenter Ort fiir Frauen®, die durchzufiihren ich von der Koordinati-
onsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung der Uni-
versitit Graz im Rahmen der Kooperation ,Potenziale” eingeladen wurde.’ In diesen
Seminaren arbeiteten wir u.a. mit Texten zur Situation von Wissenschafterinnen,
zu Organisation — Macht — Geschlecht, zum Verhiltnis von KollegInnen unterei-
nander, zu Sprache und Vermittlung sowie vornehmlich mit den institutionellen
Erfahrungen der Anwesenden. Es hat sich herausgestellt, dass dieses (Osterreichweit
singuldre) Angebot einer Meta- wie Selbstreflexion fiir die Teilnehmerinnen sehr
bedeutsam war, da die Moglichkeit des Innehaltens, um iiber die eigene — oft als
briichig erlebte — Positionierung nachdenken zu kénnen, sonst nicht vorhanden ist
bzw. fiir rein subjektiv befunden und nur im privaten Umfeld mitgeteilt wird. Als
segensreich fiir die prozessorientierte Dynamik erwiesen sich auch die Generations-
unterschiede und die Multidisziplinaritit der Beitragenden, konnten sie doch ihre
verschiedenen Zuginge nicht nur wahrnehmen, sondern von diesen gegenseitig
lernen. Und auch ich habe gelernt. So rekurriert dieser Text auch auf Diskussionen
und , Ergebnisse” aus den Seminaren selbst und versteht sich gleichsam als Folie fiir
diese — und andere.?

Zum Dritten namlich mochte das Skizzierte der auffallenden Resistenz der
Universitit bzw. ihrer ,AngeHorigen“ gegeniiber Selbstaufklirung und kritischer
Selbstverstindigung begegnen. Trotz — oder auch wegen ihres Aufklirungsauf-
trags? Vielleicht deshalb, weil die Wissenschaft und ihre VertreterInnen, jenseits
postmoderner Polyvalenzen, den Anspruch auf eine geradezu metaphysische
Sachlichkeit nicht aufgegeben haben. Die Distanz zur Unordnung des Lebendi-
gen, die die Wissenschaft und ihre BetreiberInnen zur Legitimation ihres Tuns
notwendig brauchen, fithrt nachgerade zur Unwilligkeit oder Unfihigkeit von
selbstreflexiven Prozessen — auch des dominierenden Wissenschaftsparadigmas.
,Die Gegenstinde der Wissenschaft werden zu etwas Auferlichem gemacht, zu
einem abgegrenzten Ding in Raum und Zeit“ (Heintel 20035, 10), und weiter: , Es
wird eine bestimmte Weltsicht transportiert und eine bestimmte Kommunikati-

1 ... und werde. Das nichste Seminar findet vom 8. bis 9. April 2011 statt. Zielgruppe wie immer:
Wissenschafterinnen von den Grazer Universititen — Karl-Franzens-Universitit, Technische Univer-
sitit, Medizinische Universitit und Universitit fiir Musik und darstellende Kunst.

2 Der Beitrag basiert u.a. auf meinem Aufsatz , Téchter der Alma Mater. Die Universitit — ein parado-
xer Ort flir Frauen?“ (Krondorfer 2008), erschienen in , Unilex. Informationen zu universititsrechtli-
cher Theorie und Praxis®, hrsg. vom Zentralausschuss fiir die UniversititslehrerInnen beim BMWEF,
der aufgrund dieses Weiterbildungsangebots von der Redaktion angefragt wurde. Der Artikel 16ste
seitens der LeserInnen sogar telefonisch vermittelte Zustimmungen aus.



Die Universitit und ihre Frauen — eine unauflosbare Ambivalenz?

onsgemeinschaft konstituiert. Beide Seiten verstirken einander zur ,Identitits-
illusion‘. Es wird die wissenschaftliche Erkenntnis als Wirklichkeitserkenntnis
genommen* (ebd., 19). Markant fiir den hiesigen Kontext ist diese Deskription,
weil, obwohl nirgendwo anders das Geschlechterverhiltnis und dessen Bedingt-
heiten so konzentriert in Augenschein genommen werden wie in der Wissen-
schaft (vor allem in den Genderwissenschaften), dieses im Universititsalltag
doch merkwiirdig abstrakt bzw. tabuisiert bleibt; nicht nur in Sprachduktus und
habituellen Angewohnheiten, sondern auch derart, dass die ganze Analyse- und
Erkenntnisarbeit fuir alle/s andere/n, nur nicht auf sich selbst appliziert wird. Wis-
senschaftliche AkteurInnen aller Disziplinen zeichnen sich dadurch aus, dass sie
iiber die Dinge forschen oder reflektieren — ohne sich als Ich einzubeziehen, also
ohne zu akzeptieren, dass jedem Aspekt des Erkannten immer auch ein Anteil
des Erkennenden inhirent ist.3 Um nur eine zumeist verleugnete Dimension des
Wissenschaftsbetriebs zu erwdhnen: ,Spezialisierung dient der ,infinitesimalen
Machtausiibung’; je kleiner und abgegrenzter der Forschungsbereich (grofiere
Problemzusammenhinge werden spezialistisch ,kleingehackt‘), umso grofer die
Chance, ihn zu erfassen und zu beherrschen“ (Heintel 2005, 10); und es fehlt die
Einsicht, dass , das erkennende Selbst [...] in all seinen Gestalten partial und nie-
mals abgeschlossen, [...] immer konstruiert und unvollstindig, zusammengeflickt
[ist]“ (Haraway 2007, 313). Diese Beherrschungsdynamik geschieht im Zeichen
des minnlichen Geschlechts und seiner Auswiichse; oder anders formuliert: Die
Universitit als Hort des Wissens basiert genuin (genealogisch und gegenwirtig)
auf androzentrischer Rationalitit und patriarchaler Sozialitdt (vgl. Holland-Cunz
2005), was nicht heifdt, dass Frauen sich nicht in diesen Reigen einbinden wol-
len/kénnen.

Verdrangte Wirklichkeit

Werden in inner- und aufleruniversitiren Erwachsenenbildungskontexten Ge-
schlechterdifferenzen thematisiert, so wiederholt sich zu Beginn ein fast immer
gleiches Phinomen: ... Differenz — welche Differenz?; nein, also das sei iiberhaupt
kein Problem - jede/r fiihle sich gleichberechtigt!; die Emanzipation der Frauen
hitte sich langst durchgesetzt und feministische Anliegen seien ein alter Hut ... Dies

3 Diese Einsicht in die Dialektik der Subjekt-Objekt-Verschrinkungen ist eigentlich spitestens seit
Hegel bekannt. Mir scheint jedoch, dass diese Voraussetzung von Wissen nicht nur den heutigen
Effizienzkriterien von abrufbarer Leistung nicht entspricht, sondern auch die Verstricktheit des Ei-
genen im Anderen und umgekehrt nicht als Bedingung von Forschung(sergebnissen) verstanden
werden will.
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sind keine nur subjektiven Erfahrungen, sondern jede4, die heute so genannte Gen-
derfragen anspricht, erntet zunichst einmal Widerspruch und Widerstand.

,Einen ersten Vorgeschmack auf die rhetorische Modernisierung erhilt man,
wenn man die alltigliche Arbeitsteilung in Paarbeziehungen zum Thema einer
Lehrveranstaltung macht. Empirische Untersuchungen, aus denen hervor-
geht, dass die Arbeitsteilung im Haushalt noch immer grof3enteils den alten
Spielregeln folgt, stoflen bei den Studierenden auf ungldubiges Staunen, das
in Erleichterung umschligt, wenn herauskommt, dass die Daten schon einige
Jahre alt sind. Naja, frither. Wenn die Untersuchungsergebnisse zeitlich niher
riicken, ohne dass sich in ihnen merkliche Verinderungen abzeichnen, wichst
der Unglauben, kommen Unmut und Emporung zum Ausdruck, vor allem
bei den Studentinnen. Ewig diese bloden feministischen Texte. Die Studenten
schweigen betreten [...]. Und dann beginnt das grofle Erzihlen. Alle kennen
eine schier endlose Fiille von Beispielen, wo das alles vollig anders ist. [...]

... Auch beim Fensterputzen hat man den einen neulich gerade wieder gese-
hen“ (Wetterer 2003, 290).

Diese Wahrnehmungsimmunisierung gegen die unterschiedlichen Geschlechterpo-
sitionierungen (Geld und Gewalt — um hier nur die offensichtlichsten zu erwahnen)
auch in den westlichen postindustriellen Gesellschaften ist u.a. der Ausdruck einer
tiefen Irritation ausgel6st durch die Erkenntnis der Ungleichzeitigkeit von Ansprii-
chen und Realitit.’s Diese Verdringung jedoch lisst sich im Laufe eines an den Teil-
nehmenden orientierten Lehr- und Lernprozesses ansprechen bzw. auflésen: wenn
dieser keinen Effizienzkriterien oder einem prijudizierten Ergebnis verpflichtet ist
und wenn Erfahrungs- und Alltagswissen integriert werden darf und mit heraus/
fordernden (z.B. feministischen) Lektiiren konfrontiert wird (vgl. Krondorfer 20006).
Oft ist eine meiner dahingehenden ersten Interventionen der Vorschlag, zwischen
sich und der Allgemeinheit epistemologisch zu differenzieren, also das personliche
Erleben des Individuums von den 6konomischen, politischen, gesellschaftlichen

4 Das berichten Kolleginnen ebenso, wie es auch in der wissenschaftlichen Literatur zur Vermittlung
von Geschlechterdissonanzen beschrieben wird. Meine Erfahrung als Universititslehrende seit 1990
zeigt eine zunehmende Abwehr von Studierenden, sich persénlich, politisch und wissenschaftlich
mit den Geschlechterverhiltnissen auseinanderzusetzen. Das kénnte u. a. mit dem neoliberalistisch
generalisierten Gleichheitsideologem sowie mit der Kanonisierung von Genderstudies etc. zusam-
menhingen.

5 Dasselbe gilt auch fiir Hochschullehrende. In einer Fortbildungsveranstaltung fiir Professorinnen
(Grazer Universititen) mit dhnlichem Inhalt wie die , Potenziale“-Seminare war die Abwehr der Kri-
tik an den Strukturen der Institution und die Ablehnung von Selbstbefragung eklatant. Doch auch
fur dort galt, was anderswo gilt: Differenzierte Sichtweisen gibt es iiberall dann, wenn feministisch
Gebildete oder Engagierte teilnehmen.
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Strukturen zu unterscheiden.® Dies ist ein anfinglich zihes Unterfangen, da bei
diesem ,Gegenstand“ die private (positive oder negative oder ambivalente) Betrof-
fenheit primordial ist.

Genderkompetente’ DozentInnen sprechen hierbei von einem ,Differenz-Di-
lemma“ (Minow 1990, zit. n. Spief§ 2008, 43). Wenn die Unterschiede von diskri-
minierten Gruppen ignoriert werden, fiithrt dies zu einer Pseudoneutralitit, und
umgekehrt kann die Konzentration auf diese Differenzen zur Wieder(ein)holung
oder Herstellung von Stigmatisierungen verleiten. ,Die didaktische Gratwanderung
besteht also darin, inwieweit es in der Lehre gelingt, einerseits die Polarisierun-
gen (in minnlich—-weiblich) und die vielen unsichtbaren Unterscheidungen in der
Gesellschaft aufzudecken, sie als historisch gemacht zu kennzeichnen und ande-
rerseits nicht wieder die herkommlichen Geschlechterdualismen zu verfestigen®
(Spiefd 2008, 43). Deshalb schlagen z.B. die VerfasserInnen des Gender-Manifests
(Erstpublikation 2000) vor, Gender als analytische Kategorie zu nutzen, um Gen-
der als Strukturkategorie zu iiberwinden. ,Dafiir ist es notwendig, Gender-Analy-
sen — dem Dreischritt von Konstruktion—Rekonstruktion—Dekonstruktion folgend
— auch in Bezug auf ihre eigene Konstruktionsleistung zu betrachten und somit
selbst zum Gegenstand der Analyse zu machen“ (Genderbiiro Berlin/Genderforum
Berlin 2007, 142). Spitestens hiermit wird offensichtlich, wie komplex und kompli-
ziert sich die Verhandlungen tibers Geschlechterverhiltnis darstellen, sind doch die
Verhandelnden (Leitenden/Lehrenden und Teilnehmenden/Studierenden) selbst in
diesen Verhiltnissen befangen — um nicht zu sagen Gefangene. Und an dieser Stel-
le wird auch offenkundig, wie wenig das kontinuierliche Vorurteil (von Kollegen wie
Kolleginnen) greift, Genderstudies, Geschlechterforschungen und feministische
Theorien wiirden einseitig und damit unwissenschaftlich agieren und produzieren;
im Gegenteil, kaum eine andere Forschungs- und Lehrperspektive hat sich derartig
selbst hinterfragt und untereinander kritisiert wie eben jene.

6 Um diese dann wieder auf die Subjekte zurtickzufithren. Denn es ist evident, dass die Einzelnen
sich nicht volontaristisch von den ,objektiven“ Gegebenheiten abgrenzen koénnen, ist doch jede/r
eingebettet in den und abhidngig von dem Gesamtzusammenhang. Dies wird im Verlauf gelungener
Vermittlung dann auch deutlich und gemeinsam reflektiert.

7 Die Verwendung dieses Begriffs bereitet mir Unbehagen, da ja jede Person auf ihre Weise wortlich
»geschlechtszustindig” ist. Doch er ist in den aktuellen Diskursen en vogue und wird allgemein
wohl irgendwie auch verstanden. Wenn schon der scheinbar neutralere Anglizismus verwendet wird,
dann wire ,genderkritisch” angemessener.
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Betreiber des Betriebs

Die wachsenden Einrichtungen von Gleichbehandlungsbeauftragten, Gender-Koor-
dinationsstellen, interdiszipliniren Frauennetzwerken, Quotenregelungen, Perso-
nalférderungen, Mentoringprogrammen, Genderkollegs, speziellen Stipendien, gar
Vizerektorinnen und dergleichen mehr an Universititen sind guten Willens und
nutzen vielen, nur einem jedoch nicht: einer dquivalenten Teilung der (hoheren)
Positionen und Stellen, der Herrschaft iiber Wissensinhalte und der Einflussnahme
auf die Organisation.

,Nach tiber 100 Jahren Zulassung von Frauen zum Universititsstudium in den
europdischen Lindern bleiben wir mit der leidigen Frage konfrontiert: warum
gibt es konstant so wenig Frauen im Lehr- und Forschungsbetrieb der Hoch-
schulen? Warum stagnieren die Prozentsitze fiir Frauen auf der mittleren Ebe-
ne bei 15 %, auf der hoheren Ebene bei maximal 9 %, und das angesichts von
durchschnittlichen Studentinnenzahlen von fast 50 %? Uber 30 Jahre Zweite
Frauenbewegung und feministische Kritik an Wissenschaftsinhalten und
Wissenschaftsstrukturen haben eine Menge Erkenntnisse zutage gefoérdert, die
sich um die Aufklirung dieser Frage bemiihen. Die bisherigen Antworten sind
nicht monokausal, sondern umfassen ein ganzes Biindel an zusammenwirken-
den Griinden, und zwar sowohl auf Seite der 85 %—9o % Minner, als auch auf
Seiten der Frauen“ (Schmerl 2000, 127).

Sichtbare wie subtile Diskriminierungstechniken seitens der universititsange-
hérigen Minner fuRen auf quantitativer Uberlegenheit, Macht- und Statusvortei-
len sowie Vorurteilen, Konkurrenzfurcht und Gewohnheiten, die sich permanent
strukturell reproduzieren, da sie passgenau auf (tradierte) mannliche Alltagspraxen,
Psychen und Seilschaften gerichtet sind. Fiir Frauen gilt nach wie vor der Mangel
an weiblichen Autorititen, an Verbindungen und an institutioneller Anerkennung
sowie nolens volens die (traditionelle) Zustidndigkeit fiir Kinder, Familie, Haushalt
und Beziehungsarbeit, die den harten Anspriichen des Wissenschaftsbetreibens
praktisch kontrir gegeniiberstehen. Und wie feministische Akademikerinnen nun
einmal sind (?), kritisieren sie inzwischen auch sich selbst, ihr Zutun zu den missli-
chen Verhiltnissen, ihren eigenen Umgang mit Gehorsam und Gewohnheiten und
den Ausschlussmechanismen ihrerseits.

Doch steht hier eine ,Institutionenarchiologie“ (vgl. Kreisky/Sauer 1997) im
Zentrum des Erkenntnis- und Darstellungsinteresses. Es handelt sich bei der Insti-
tution/Organisation® Universitit in besonderem Mafle um eine vergeschlechtlichte

8 Es ist ja aktuell nicht eindeutig, ob dieses Gebilde in seiner prozessierten Umstrukturierungsphase
zu so etwas Anachronistischem wie einer biirokratisierten Organisation mutiert (ist).
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Formation, die, minnlich dominiert, beide Geschlechter reguliert. Fiir die mdnner-
rechtliche Organisation, die nach dem Modell Vater—Sohn das Verhiltnis von Vor-
gesetzten und Mitarbeitern strukturiert, gilt die , Liebe“ zwischen (zwei) Mdnnern
als organisationskonstitutiv.?

Doch welche Identitit hat dann eine Wissenschafterin? Denn Wissenschaft
kann — als Produktionsweise wie Produkt — als ,anale Kreativitit von zweiter Na-
tur” erfasst werden, als ,minnliche Emanzipation von der Gefihrlichkeit weibli-
cher Realitit“, als ,Gedankenmutter, alma mater” (Arnold 1981, 47 f.).”* In dieser
psychoanalytischen Perspektive ist Wissenschaft wie jedes Geschift triebgegriin-
det, also unbewusst emotional fundiert und alle Forschung libidinos besetzt. Ein
Hinweis zur Wissenschaft als phallischem Phantasma soll hier gentigen: ,Eine
Reihe von Metaphern weist darauf hin, dass es sich bei wissenschaftlichen Er-
kenntnissen um einen inzestuos eingefirbten genitalen Sexualakt handelt [...] aus
mannlicher Sicht. [...] Der forschende Geist ist damit beschiftigt, in unbekann-
te Materie ,einzudringen’, sie zu ,durchdringen’, in neue Gebiete ,vorzustofen‘“
(Krainz 1990, 305).

In dem Zusammenhingen von Psychosexuellem und Psychosozialem, also der
tiefendimensionalen Organisationsdynamik handelt die Universitit ,hierarchiever-
mittelte beziehungsstrukturelle Gewaltverhiltnisse und deren rituelle Inszenierung*
aus (ebd., 363). Der Wissenschaftsbetrieb ist — wie andere Organisationen auch —
ein Miannerbund®; und es gibt sozialanthropologische Annahmen, dass in unseren
Breiten jede Groflorganisation ein solcher ist (vgl. Pesendorfer 1993). Dieser kons-
tituiert sich durch Distanzierung und Ausschluss von Frauen und stellt gleichsam
selbst Weiblichkeit als Miitterlichkeit her. ,Die Organisation als Ganzes wird zu
einer kunstlichen Idealmutter, man konnte auch sagen, Organisation ist der Ver-
such einer steuerbaren Miitterlichkeit. Diese Form von hergestellter Weiblichkeit
iiberhoht die wirkliche Weiblichkeit in einer Weise, dass reale Frauen verzichtbar

9 ,Der adiquate Ausdruck dieser S6hne-Gesellschaften findet sich im christlichen Trinitits-Dogma.
Die Heilige Dreifaltigkeit besteht aus einem allmachtigen Vater, einem Sohne, und das Prinzip der
Kirche [...] ist der Heilige Geist. Er wird definiert als die Liebe zwischen Vater und Sohn“ (Pesendor-
ter 1993, 199). Die ersten Universititen waren theologische.

10 Alma Mater, herkémmlicher Begriff fiir Universitit, heif3t tibersetzt ,nihrende Mutter” und verweist
auf die oralen Aspekte der Institution.

11, Uberlegt man sich, welche Motive Minner haben kénnen, sich zusammenzuschlieRen und Orga-
nisationen zu machen, fallen drei Moglichkeiten ein. Erstens: die Minner lieben sich so, man hitte
also Homophilie als Basis des mannerbiindischen Wissenschaftsbetriebs. Das zweite Motiv wire ein
umgekehrtes. Nicht Homophilie, sondern Heterophobie wire die Basis der Organisation, also die
Angst vor Frauen. Das dritte Motiv schliellich kénnte man narzisstische Kompensation nennen, die
sich vom minnlichen Neid auf die weibliche Gebirfihigkeit herleitet” (Krainz 1990, 367).
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sind“ (Krainz 1990, 369).”> Die sozusagen heterosexuell bereinigte” Konnotation der
Tiefenstruktur von Organisationen betitigt sich im Wissenschaftsbetrieb besonders
bestindig, da die Anstrengungen der Selbstdisziplinierung durch die auf Dauer ge-
stellte Versachlichung zu einer quasi zwiefachen Form der Sublimierung verfiihrt.
Jede Organisation regelt mehr oder weniger ,sublim“ Sicherheit, Zugehorigkeit, Ta-
bus und Hierarchien, doch die UniversititsinsassIinnen sind doppelt betroffen, da
das Verbot von nicht vom Verstand gelenkten Aktivititen das Gebot schlechthin ist.
Somit ist hier der Zugang zu den personlichen wie den organisatorischen , Untie-
fen“ durch die Ordnung der Rationalitit und Disziplinen [sic!] versperrt.

Wissen schaffen

Der Selbst-Mutter-Werdung der Organisation der S6hne entspricht umgekehrt die
Figur der femina abscondita. Diese bedeutet nicht nur die Unsichtbarmachung der
Frauen als verleugnete und unanerkannte Infrastruktur der Gesellschaft (vgl. Iriga-
ray 19779), sondern es

,lasst sich, wo noch noétig, sagen, dass [...] der Begriff des Weiblichen |[...] keine
Genealogisierung und Tradierung kennt, die mit der Generalisierung des
Mannes zum Menschen vergleichbar wire. [...] Die Entgenealogisierung und
anwesende Abwesenheit des Weiblichen ist ein Grundzug der Geschichte
neuzeitlicher Rationalitit: Diese Rationalitit konstituiert sich, indem sie ein
Weibliches zunichst affirmiert und dann von sich abspaltet, indem sie es als
eine Art Negativfolie instrumentalisiert und auf Abstand hilt“ (Frietsch 2002,
22I).

Diese Konstitutionsprinzipien des Wissens sind auf der Inhaltsebene allein nicht
transparent und werden seit dreiflig Jahren unter dem Begriff des Androzentrismus,
also der Feststellung eines ,male mainstreaming“ der Wissenschaften, kritisiert. Fe-
ministische Wissenschaftsdekonstruktion zeigt auf, dass Wissen/schaft keineswegs
wertfrei, sondern ,von Minnern fiir Mdnner gemachtes Wissen, hervorgegangen
aus mdannlicher Perspektive und aus dem Werkzeug- und Methodengebrauch von
minnlichen Akteuren® ist (Schmerl 2006, 95). Die Selbstblindheit kanonisierter
Wissenschaften in Bezug auf ihre Vergeschlechtlichung wurde und wird seit den
siebziger Jahren von feministischer Forschung und Wissenschaftstheorie konsta-

12 Bezeichnungen wie ,Mutterkonzern“ und , Tochterfirma“ verweisen auf diesen Zusammenhang.
13 Wobei nicht zu vergessen ist, dass Frauen in untergeordneten Stellungen wohlgelitten sind: Putz-
frauen, Sekretirinnen usw.; von sexualisierten Ubergriffen ganz zu schweigen (vgl. Hearn et al.

1990).
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tiert und kritisiert4, doch diese Erkenntnisse werden (aus Angst? aus Ignoranz?)
nicht zur Kenntnis genommen.

Die historische Metaphysik der Geschlechterordnung als hier Mann/Geist und
dort Frau/Natur hat (unbewusste) Konsequenzen bis heute fiir die jeweilige , Natur*
des Geistes; Wissenwollen ist dementsprechend unterschiedlich motiviert und fiill-

bar.

»[-..] wenn die Abstraktion ein Werk des mannlichen Subjekts ist und von
diesem innerhalb des nur von seinem eigenen, selben Standpunkt her ent-
worfenen Horizonts geleistet worden ist — was garantiert uns dann, dass ihr
Resultat fuir die Frauen ebenso giinstig ist? [...] Was garantiert uns, dass das
Neutrum der Wissenschaften und der Philosophie ebenso vorteilhaft ist wie fuir
die Minner? [...] [Es] miisste uns die von vielen Frauen geteilte Erfahrung der
Fremdheit gegeniiber diesem Wissen zu denken geben, auch dann wenn wir
anscheinend dariiber verfiigen, wenn wir alle Werkzeuge besitzen, um dariiber
verfligen zu konnen; zu denken geben miisste uns die Tatsache, dass es uns
nicht gelingt, mehr als gute Schiilerinnen zu werden, die ihrerseits das Denken
eines anderen verbreiten, wiederholen — die Tatsache, dass es uns gelingt, gute
— manchmal hervorragende — Kommentare, sorgfiltige Exegesen zu verfassen
(Tommasi 1993, 106 f.).

Fiir einen Moment in der Aufbruchsgeschichte der Frauen war dieses Bewusstsein
triftig; doch schnell dringte es viele zum Ort der Meisterdenker. Die Aneignung
von ,vdterlichem Wissen“ und dessen Vertretung in den vorgesehenen Szenerien
erscheint selten noch als grundsitzlich problematisch. Damit sind hier nicht nur
jene Frauen gemeint, die den in der Universitit als relevant anerkannten Wissens-
bestand adaptieren, sondern auch jene, die (sich) zu den kritischen Intellektuellen
zihlen. Es wird nicht (mehr) wahrgenommen, dass

,aus der primdren Konstitution von Weiblichkeit als reproduktiver Stiitze
viterlicher Macht ein geschlechtsspezifisch unterschiedlicher Zugang zum
Wissen und zur Intellektualitit [folgt]. Wihrend sich die méinnliche Identitit
iiber Intellektualisierungsprozesse sozusagen genuiner Weise stabilisiert, stellt
Intellektualitit gegeniiber der patriarchalen Weiblichkeitskodierung etwas
Fremdes dar. [...] Jenseits des individuellen Erlebens kann man sagen, dass
Intellektualitit fiir die weibliche Identitit den Status einer im emphatischen

14 Die Androzentrismuskritik ist momentan durch den feministischen Poststrukturalismus und die
Eurozentrismuskritik in den Hintergrund getreten (worden).
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Sinne verstandenen Gabe hat. Sie wird den Frauen ge- oder verabreicht wie die
Oblate aus der Hand des Priesters“ (Schuller 1984, 16 f.).5

(Diese) Hierarchische(n) Verhiltnisse funktionieren im Rahmen von Wissen und
Nicht-Wissen. ,Die Macht griindet immer in der Verfiigung tiber die Sprache, {iber
das, was gesprochen werden darf oder kann, darin, etwas zu wissen, was von den
anderen nicht gewusst wird und somit fiir diese nicht verfiigbar ist“(Rendtorff 19938,
64). Denn nicht nur waren Frauen tiber Jahrhunderte ausgeschlossen aus den Brut-
stitten von Geist und Forschung, sondern es lasst sich auch anhand des Zusammen-
hangs von Onto- und Psychogenese ein Unterschied im Zugang zum Wissen selbst
eruieren, wenn psychoanalytisch gesehen der epistemische Bemichtigungsdrang
von der Begierde nach Erfiillung getragen wird. Der Mangel, der jedem Menschen
zu eigen ist, muss ununterbrochen (phantasmatisch) gefiillt werden. Sprache/Spre-
chen und das Begehren nach Wissen sind Ausdruck des unmoglichen Wunsches
nach Vollkommenbheit.

In dieser Perspektivierung existiert ebenso wenig ein neutrales Wissen, wie es
ein neutrales Denken gibt, worauf schon die Benennung , Wissenschaft“, also Wis-
sen schaffen, herstellen, erzeugen, hinweist. Und auch hier wieder die Frage: Wel-
che Identitit hat eine Wissenschafterin? Denn gemafd dem bisherigen Argumenta-
tionsverlauf sind Inhalte und Wissen weder von ihren Produktionsweisen noch von
der Form der Organisation, in der sie stattfinden, zu trennen.

Verstorte Identifikation

Die Universitit funktioniert also mafdgeblich als institutionalisiertes Symptom
minnlichen Begehrens, das seine gewohnte Eingerichtetheit nicht aufgeben will.
(Wer will das schon?) Frauen als Frauen stéren da nur und verhindern eine einheit-
liche, sichere und harmonische Gesamtidentitit. Sie sind als Organisationsfremde
,Repriasentanten des Wissens um die Unmoglichkeit einer umfassenden, sicher-
heitsstiftenden Gruppenidentitit“ (Rendtorff 1998, 85). Und dafiir werden sie ganz
und gar nicht ,geliebt“, weshalb viele Frauen bemdiiht sind (und werden), sich durch
Assimilierung der Maf3stibe (selbst) aufzuheben (im Doppelsinn des Wortes), um
Anerkennung zu bekommen. Sind sie Miitter (oder sonst der Arbeit der Sorge ver-
pflichtet), so ist die Situation noch einmal verschirft. Die etablierten Normen und
Regeln der Organisation ,[blenden] die Doppelung von Verpflichtungen aus der Be-
rufs- und Privatsphire [aus] und [sind] dadurch einseitig an der Lebensrealitit von

15 Auch dies ist ein Nachhall aus der Entstehungsgeschichte der Universitit aus dem Geist der Theolo-
gie.
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Minnern ausgerichtet (Achatz 2008, 128). So nimmt es wenig wunder, dass Frau-
en auf dem Weg ihrer Laufbahn (zu) oft auf der Strecke bleiben.”® Und so ist es auch
nicht erstaunlich, dass die Nachfolgeregelung sich immer wieder reproduziert. , Wer
innerhalb von Arbeitsorganisationen eine Tatigkeit ausiibt, bestimmt demnach we-
sentlich mit, wie Positionen und Rollen kategorisiert, wahrgenommen und entlohnt,
vor allem aber wem diese zukiinftig zugewiesen werden“ (ebd., 127). Ein Effekt die-
ser ungeschriebenen Gesetze ist der so genannte ,tokenism*, eine paradoxe Situ-
ation fiir Frauen in minnerdominierten Bereichen. ,Als ,token‘ wird eine Person
bezeichnet, die aufgrund von askriptiven Merkmalen zur Minderheit in einer Grup-
pe gehort” (Kahlert/Mischau 2000, 44). Die dadurch erhohte Sichtbarkeit schrankt
Handlungsmoglichkeiten ein.”” ,Die Wirkungsweise des ,token‘ besteht also darin,
dass Frauen [...] nicht primdr als kompetente Fachfrauen wahrgenommen werden,
sondern {iber ihr Geschlecht als Angehorige einer Gruppe, deren Anwesenheit eine
Ausnahme darstellt [...]“ (ebd., 45). Die Existenz von ,token“ kann bei der Mehrheit
ein Bewusstsein ihrer Gemeinsambkeit produzieren. Die Existenz der Minderheit be-
wirkt in der Mehrheit Ausgrenzungsreaktionen und trigt so ungewollt zur Stabilitat
der dominanten Kultur bei. Die Bezeichnungen als Ausnahmeerscheinung, Exotin,
Alibifrau sind dafiir beredter Beleg.”® Zwar ist es keiner zu verdenken, dass sie da
hinein (und hinauf) will, verspricht es doch Anerkennung, Gratifikationen — und es
ist schlicht angenehmer, sich mit der Macht (und deren Trigern) zu identifizieren
als gegen diese. Doch was dndert dies dann? Auch wenn die ,wissenschaftliche Ins-
trumentalisierung und metawissenschaftliche Entgenealogisierung des Weiblichen
[...] nicht einfach wettgemacht werden [kann], indem eine ,weibliche Genealogie’
umstandslos affirmiert wird“ (Frietsch 2002, 222), so stellt sich doch die Frage nach
den Bedingungen.

,Die Universitit [...] als 6ffentlicher Raum der Kommunikation verbindet
Kolleginnen als 6ffentliche leistungsstarke und berufstitige Frauen, die immer
auf der Hut sein miissen, keine Fehler zu machen und Schwichen zu zeigen.

16 Selbstverstindlich bestitigen Ausnahmen die Regel. Politische Verbindungen, besondere Talente,
gentigend Geld fiir Haushaltshilfen, Verzicht auf Privatleben, exorbitanter Fleif§ ermdglichen Frauen
Universititslaufbahnen. Besonders der letzte Faktor hat Gewicht: Die grofste Fehldeutung von Karri-
eren ist jene, Frauen kimen wie Mianner durch ihr Wissen zu Ansehen und Macht, sie miissten sich
nur geniigend qualifizieren. Realiter werden wihrenddessen die Kollegen mehr durch Beziehungen
denn durch bessere Leistung in die Positionen aufriicken. Die Alma Mater bevorzugt eben ihre Soh-
ne. Oder anders ausgedriickt: Je hoher die berufliche Position, desto mehr spielt Informelles eine
Rolle, wesentlich mehr als fachliche Kompetenzen.

17 Bekanntlich ist bspw. in den USA eine Mehrheit der 6ffentlich wirksamen Frauen mit Karriere in
Women Colleges ausgebildet worden.

18 Ob Quotenregelungen da weiterhelfen, sei dahingestellt, denn diese erhéhen nicht nur die Abwehr
von allen Seiten, sondern stellen auch das (symbolische wie soziale) System nicht in Frage.
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Beruf und Universitit halten Frauen voneinander getrennt, denn das Kriteri-
um, eine Frau zu sein, darf im jeweiligen Fachgebiet keine Rolle spielen. [...]
Frauen in den akademischen Professionen [sollen] ihr Frausein moglichst total
verbergen und sich folglich wie Manner verhalten® (Metz-Gockel 1993, 130).

Und weiter im (Kon-)Text: Der , Statusinkonsistenz, eine hochqualifizierte Fachfrau
in einer madnnlichen Umgebung zu sein [...] begegnen [...] Frauen, indem sie die
,weibliche* Seite nicht herausstreichen oder aufwerten, sondern auf ein Drittes Be-
zug nehmen, meistens die (minnliche) wissenschaftliche Gelehrtengemeinschatft,
daher auch die ,Uberidentifikation‘ mit ihrer Disziplin“ (ebd., 133). Wobei diese Ad-
aption (Adoption) in den Akademien duflerst widerspriichlich ist: Frauen, als defi-
zitdr phantasiert, miissen gleichzeitig ,ihren Mann stehen“ — was nicht selten ein
,Papstlicher-als-der-Papst-Werden“ zeitigt. Grundsitzlich befinden sich Frauen in
dem Paradox einer integrierten Desintegration (vgl. ebd., 138), was eine (berufliche
und politische) durchsetzungsfihige Verbiindung zwischen ihnen strukturell und
emotional hochgradig schwierig macht. Doch wollen Frauen etwas anderes als die
Wiederholung des Gleichen — und wollen sie, was meines Erachtens aktuell nottut,
kritische Theoretikerinnen sein/werden, so wiren nicht nur praktische und freund-
schaftliche Verbindungen zwischen ihnen in der Institution zu organisieren und
nicht nur die vor-gesetzten wissenschaftlichen und informellen Mafistibe zu verin-
dern, sondern so wire auch gemeinsam zu iiberlegen, ob nicht andere Organisati-
onsformen von Wissen und Wissenschaftspolitik geboren werden miissen.

,Wir sind auch gefordert, die Perspektive solcher Blickwinkel anzustreben, die
niemals im voraus bekannt sein konnen und die etwas sehr Ungewohnliches ver-
sprechen, namlich ein Wissen, das die Konstruktion von Welten erméglicht, die in
geringerem Mafle durch Achsen der Herrschaft organisiert sind“ (Haraway 2007,
312). Wir brauchen Gestaltungsalternativen.
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Kurzdarstellung des Mentoringprogramms
,KlarA. Klar Anders!“

,KlarA. Klar Anders!“ — so lautete der Titel des Mentoringprogramms fiir Wissen-
schafterinnen, das als Weiterbildungsangebot der Karl-Franzens-Universitit zur
Forderung wissenschaftlicher Karrieren von Frauen in der Pilotphase im Zeitraum
von 2007 bis 2009 erstmals stattgefunden hat.

Die Informationsveranstaltung zu diesem Programm erfolgte im Friihjahr 2007,
die Kick-off-Veranstaltung Anfang Oktober. Zwischen diesen beiden Terminen tra-
fen die Veranstalterinnen eine Auswahl an Teilnehmerinnen — sowohl Mentorinnen
als auch Mentees —, die schliefRlich bei der Kick-off-Veranstaltung vorgestellt wur-
den. Als Mentorinnen konnten fortgeschrittene Postdocs, Habilitandinnen, habili-
tierte Wissenschafterinnen und eine Professorin — alle aus den unterschiedlichsten
Disziplinen — gewonnen werden. Unter den Mentees befanden sich in diesem Pilot-
projekt ausschlieflich Studentinnen und Absolventinnen der Katholisch-Theologi-
schen Fakultit der Universitit Graz.

Finanziert wurde das Programm vom Rektorat der Karl-Franzens-Universitit
Graz, vom Vizerektorat fiir Frauenférderung/Gleichstellung und von den Fakulti-
ten, im Besonderen der Katholisch-Theologischen Fakultit, konzipiert wurde es von
Wissenschafterinnen der Katholisch-Theologischen Fakultit. Die Umsetzung und
Durchfithrung oblag der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenfor-
schung und Frauenférderung der Karl-Franzens-Universitit Graz.

Ziel des Programms war es, Mentoringprozesse zu initiieren und zu unter-
stiitzen. Dadurch sollten transparente Begleit- und Forderbeziehungen zwischen
jingeren und erfahrenen Wissenschafterinnen geschaffen werden. Fiir die Men-
tees lautete das Ziel, dass jede Einzelne am Ende der Mentoringbeziehung einen
wichtigen beruflichen Schritt weiter sein sollte als zu Beginn des Programms.
Wihrend die Mentees durch die Teilnahme am Programm Orientierung und Un-
terstiitzung bei der Erschliefung moglicher Berufs- und Handlungsfelder erhiel-
ten, wurde es den teilnehmenden Mentorinnen ermdoglicht, Beratungskompetenz
und Fiithrungspraxis zu erwerben. Beide Gruppen — sowohl Mentorinnen als auch
Mentees — hatten die einmalige Moglichkeit zur Erweiterung ihrer Kompetenzen
und zur Reflexion und Auseinandersetzung iiber die Disziplinengrenzen und Kar-
rierestufen hinweg.
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Kurzdarstellung des Mentoringprogramms

Das zweijdhrige Programm bestand aus zwei Abschnitten: Im ersten Jahr wurden
Mentees und Mentorinnen auf ihre Zusammenarbeit vorbereitet und erhielten dabei
Unterstiitzung bei der Gestaltung der Mentoringbeziehung. In einzelnen Seminaren
— sowohl fiir die Gruppe der Mentees und die der Mentorinnen separat abgehalten
als auch fiir beide Gruppen gemeinsam — wurden die Teilnehmerinnen von erfah-
renen Coaches und Seminarleiterinnen auf das zweite Jahr vorbereitet, in dem der
tatsdchliche Mentoringprozess in die Praxis umgesetzt werden sollte. In diesem zwei-
ten Abschnitt arbeiteten die Mentoringtandems, in denen die einzelnen Mentees von
ihren Mentorinnen zur beruflichen Planung und Gestaltung beraten wurden.

Zwischen diesen beiden Abschnitten fand der Matchingprozess statt. Bei
diesem Matchingprozess kam es zur Zusammenschliefung der einzelnen Men-
toringtandems. Die Teilnehmerinnen waren zuvor auf diesen Prozess in den
Seminaren vorbereitet worden und konnten ihre Priferenzen beziiglich ihrer
Wunschkandidatinnen duflern. Die endgiiltige Zuteilung der Mentees zu den
Mentorinnen vollzogen die Veranstalterinnen, wobei Wiinsche und Vorschlige
berticksichtigt wurden.

Wihrend des gesamten Programms war es den Mentees und auch den Mento-
rinnen moglich, zusdtzlich Coachingstunden von einer Reihe etablierter Coaches,
die zur Auswahl standen, in Anspruch zu nehmen. Die Coachingeinheiten wurden
sowohl als Einzelcoaching als auch als Gruppencoaching fiir die Peergruppen und
Tandems der Mentees und Mentorinnen angeboten. Die Teilnehmerinnen waren
auflerdem wihrend des gesamten Programmzeitraums dazu aufgefordert, sich in-
nerhalb der Peergroups (darunter sind die jeweils homogene Gruppe der Mentees
und die der Mentorinnen zu verstehen) auszutauschen und gegenseitig Hilfestel-
lung zu leisten. Die Abschlussveranstaltung fand Ende Juni 2009 statt, bei der den
Absolventinnen ein Zertifikat verliehen wurde.

Derzeit ist eine Neuauflage dieses Mentoringprogramms in Planung, wobei die
Ergebnisse der Evaluierungen des Pilotprogramms — sowohl wihrend der Pilotpha-
se als auch nach Abschluss des Programms — als Grundlage fur Aufbau und Curri-
culum einer erneuten Durchfithrung des Mentoringprogramms dienen.

Die Umsetzung des gesamten Mentoringprogramms , KlarA. Klar Anders!“ ori-
entierte sich an den Maf3stiben des Qualititskriterienkatalogs der deutschen Dach-
organisation der Mentoringprogramme an Hochschulen ,Forum Mentoring“." Bei
dieser Organisation handelt es sich um einen Zusammenschluss von Koordinato-
rinnen von Mentoringprogrammen an deutschen Hochschulen, welche sich fur die
berufliche Chancengleichheit von Frauen und Minnern einsetzen.

1 Siehe Website des , Forum Mentoring*: http://forum-mentoring.de [Stand: 27. 10. 2010].
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»KlarA. Klar Anders!“ — Das Konzept

Vor rund zehn Jahren hatte die Karl-Franzens-Universitit Graz zur Formulierung
und Umsetzung von Ziel- und Leistungsvereinbarungen konkrete Projekte entwick-
elt. Graz stand — so wie die anderen Universititen Osterreichs damals auch — auf-
grund von Gesetzesinderungen und der damit eintretenden Autonomie vor einem
intensiven Wandlungs- und Entwicklungsprozess. Im Zuge dieser einsetzenden
Verinderungen trat der damalige Dekan der Katholisch-Theologischen Fakultit,
Gerhard Larcher, an uns beide mit der Bitte heran, fiir den Bereich Frauenférderung
ein Konzept zu entwickeln. Wir waren zu diesem Zeitpunkt schon feministisch-
theologisch in Lehre und Forschung engagiert und hatten zugleich durch unsere
jahrelange Titigkeit im Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen' an der Univer-
sitit Graz Erfahrungen in den Bereichen Frauenférderung und Gleichstellung. In
unserem akademischen Engagement war es uns von jeher ein Anliegen, fiir eine
zielgerichtete und authentizititsorientierte Férderung von Frauen einzutreten und
uns selbst an der Umsetzung dieses Anliegens aktiv zu beteiligen.

Im Auftrag der Katholisch-Theologischen Fakultidt und der damaligen Vizerek-
torin fiir Lehre, Personalentwicklung und Frauenférderung, Ada Pellert, haben wir
in der Folge fiir den universitdren Schwerpunkt ,Gleichbehandlung, Gleichstellung
und Frauenférderung“ ein Mentoringprogramm fiir Wissenschafterinnen konzi-
piert. Dieses Programm intendierte einerseits, an allen Fakultiten der Karl-Fran-
zens-Universitit Graz Mentorinnen auszubilden, andererseits, wissenschaftlichen
Theologinnen mogliche Berufs- und Handlungsfelder zu erschliefen. Die Idee war,
dafiir in der Pilotphase Mentoringprozesse zwischen Mentorinnen aus unterschied-
lichen fachlichen Disziplinen und theologischen Mentees begleitend zu initiieren
und zu unterstiitzen. Damit sollte an der Grazer Universitit ein fakultitsiibergrei-
fendes Netz von Frauen geschaffen werden, in welchem interne Begleit- und Foérder-
beziehungen aufgebaut und gepflegt werden. Ein solches Beziehungsgeflecht sollte
Frauen Zuginge zu relevanten Informationen und Personen ermoéglichen sowie

1 Vgl http://www.uni-graz.at/akglwww/ [Stand : 27. 10. 2010].

2 Nach der Erstellung des Grobkonzeptes konnten wir eine weitere Mitdenkerin gewinnen: Carmen
Brugger, Theologin, Religionslehrerin und Angestellte im Bereich Personalentwicklung an der Karl-
Franzens-Universitit Graz, hat sich vor allem mit ihren Kompetenzen im Bereich Personal- und
Organisationsentwicklung ganz wesentlich an der Fertigstellung des Konzeptes sowie eines Finan-
zierungsvorschlages beteiligt.
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einen Raum fiir gemeinsames unterstiitzendes und ressourcenorientiertes Lernen
und Experimentieren schaffen.

Unsere Uberlegungen in der konzeptionellen Phase gingen von einer feminis-
tisch-theologischen Perspektive aus, die unsere jahrelange universititspolitische,
forschende und lehrende Arbeit und unsere Suche nach selbstbestimmten, akade-
mischen Identititsentwicklungsprozessen und damit authentischen Berufslaufbah-
nen gepragt hat. Wir wollten in erster Linie Frauen in der Theologie auf der Suche
nach der Lebbarkeit und Umsetzung ihrer theologischen Kompetenz in kirchlichen
wie auflerkirchlichen Berufsfeldern unterstiitzen. Zugleich sollten aber auch Men-
torinnen aus den unterschiedlichen Fachbereichen der Grazer Universitit ausgebil-
det werden.

Das Konzept:

1 Zielgruppen
Die beiden Zielgruppen unterscheiden sich wesentlich durch ihre Statusungleich-
heit.

Mentorinnen: wissenschaftlich arbeitende Frauen aller Disziplinen (universi-
tatsintern wie -extern) im Dissertantinnen- oder Habilitandinnenstatus bzw. habi-
litierte Frauen.

Mentees: wissenschaftlich arbeitende Theologinnen im Diplomandinnenstatus
oder im projektierten/beginnenden Dissertantinnenstatus (Studienassistentinnen,
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen in Ausbildung, Tutorinnen o. A.).

3 Dieses Konzept wurde mit Ausnahme einer kleinen Anderung, die auf Wunsch der Trainerinnen
vorgenommen wurde, in genau dieser Form von der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien,
Frauenforschung und Frauenférderung der Karl-Franzens-Universitit Graz von 2007 bis 2009 um-
gesetzt und durchgefithrt. Unser Dank gilt hier vor allem der Leiterin, Barbara Hey, die sich bereit
erklirt hat, die Durchfithrung eines ,fremden“ Konzeptes zu verantworten, sowie Ilse Wieser, die
mit groflem Engagement die Seminare organisatorisch begleitet hat. Sie war es auch, die im We-
sentlichen den Kontakt zu allen Beteiligten, insbesondere zu den beiden Trainerinnen gehalten hat.
Bis jedoch 2007 das Programm als Pilotprojekt mit 12 Mentees und 12 Mentorinnen starten konn-
te, fanden zuvor noch tiiber viele Jahre zum Teil duflerst zihe Finanzierungsverhandlungen statt.
Die beinahe zehn Jahre andauernden Bemiithungen, diese Idee konzeptionell umzusetzen und auch
praktisch durchzufiihren, wurden begleitet von einem dreimaligen Dekanswechsel an der Katho-
lisch-Theologischen Fakultit und einem zweimaligen Wechsel der Vizerektorinnen fiir Frauenange-
legenheiten. Danken mochten wir an dieser Stelle folgenden Personen, ohne deren Engagement und
Willen dieses Programm nicht umgesetzt hitte werden kénnen: neben den beiden Vizerektorinnen
Ada Pellert und Roberta Maierhofer in ganz besonderer Weise Bernhard Kérner und Rainer Bucher,
beide Dekane in den Zeiten der Verhandlungen, sowie Rektor Alfred Gutschelhofer.

Die Inhalte dieses Konzeptes wurden bereits in einer dhnlichen Form veroffentlicht in den Pastoral-
theologischen Informationen (vgl. Aigner/Rapp 2005). Der nun hier vorliegende Text findet sich als
Erstdruck in Aigner/Rapp (im Erscheinen).



,KlarA. Klar Anders!“ — Das Konzept

2 Inhalte und Ziele

Innerhalb universitirer Strukturen gibt es bislang als Forderbeziehungen statusun-
gleicher Personen in erster Linie die traditionelle Form des Mentorings. Sie ist als
homosoziales Netzwerk nur fiir jene Personen zuginglich, die von der im Status
hohergestellten Person dafiir ausgewidhlt werden. Diese durch subjektive Selekti-
onsprozesse entstandenen Beziehungen sind hiufig von paternalistischen Mecha-
nismen und Abhingigkeitsstrukturen geprigt. Frauen sind in besonderem Maf3 von
dieser Form der traditionellen Férderbeziehung ausgeschlossen, wodurch sie auch
schwer Zugang zu wichtigen Informationen und sozialen Beziehungen sowie wis-
senschaftlich bedeutsamen Netzwerken erhalten.

Das vorliegende Mentoringprogramm wirkt diesem selektiven Forderprozess
sowohl durch die Qualitit der Férderbeziehung als auch durch die Art des dadurch
entstehenden Netzwerkes entgegen. Mentoring, wie es hier entwickelt wird, geht
von Autoritdts- statt Machtbeziehungen aus. Autoritit wird dabei von ihrem wort-
lichen Sinn her, von lat. augere, das so viel wie wachsen lassen, mehren, fordern be-
deutet, verstanden.+ Autoritit haben dann folglich Personen, die andere wachsen
lassen, und nicht solche, die strukturelle Macht besitzen. Sie zeichnen sich durch
ein ,Mehr“ an spezifischen Kompetenzen aus, das sie anderen Personen gegeniiber
haben (,Statusungleichheit“). Fiir die Férderbeziehung bedeutet das, dass die Men-
tee dieses ,Mehr“ wahrnimmt, akzeptiert und davon lernen will. Die Mentee be-
stimmt demnach, wer fiir sie jene Autoritit hat, die sie in ihrer Situation braucht.
An diesem umgekehrten Auswahlverfahren innerhalb der Forderbeziehung wird
der Unterschied zum traditionellen Mentoring, wie oben beschrieben, besonders
deutlich. Da nicht strukturelle Macht die Beziehung bestimmt, ist die Gefahr einer
Abhingigkeitsbeziehung stark verringert.

Das vorliegende Mentoringkonzept geht von den individuellen Wiinschen und
Bediirfnissen Wissenschaft treibender Mentees und Mentorinnen aus und will ein
Netzwerk von Frauen schaffen, die sich im Kontext ihres wissenschaftlichen und be-
ruflichen Werdegangs gegenseitig unterstiitzen sowie konfrontieren — sich also for-
dern und fordern. So gesehen versteht sich dieses Programm nicht als Einfithrung
in bestehende akademisch-gesellschaftliche Beziehungsverhiltnisse und Struktu-
ren, sondern als ein Potenzial zur strukturellen Verinderung und Neugestaltung
wissenschaftlicher Rekrutierungsmechanismen.

Das erste Jahr dient in erster Linie der Selbstvergewisserung in Bezug auf den
eigenen beruflichen Standort und die Rollenidentitit. Durch drei Seminare und
laufende Peergruppentreffen (mit Supervision/Coaching nach Bedarf) sowie Einzel-
supervision und Einzelcoaching sollen Mentees und Mentorinnen auf den Einstieg

4 Vgl. zur traditionellen Unterscheidung von auctoritas und potestas auch Markert 2002, 7; 194—221.
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in einen Mentoringprozess vorbereitet werden. Im zweiten Jahr werden die Men-
toringprozesse umgesetzt. Mentees suchen sich entsprechend ihren Bediirfnissen
Mentorinnen fiir Paarmentoring bzw. Mentorinnen fiir entsprechende Gruppen-
mentorings.’ Die Mentorinnen reflektieren ihre Tatigkeit in Peergruppen und nach
Bedarf im Einzelcoaching.

2.1 Mentorinnen — Inhalte

Berufliche Identitt

Wissenschaftlich arbeitende Frauen sollen durch diesen Lehrgang quer durch die
Fakultiten in die Rolle der Mentorin eingefiihrt werden. Im Hinblick auf dieses Ziel-
vorhaben wird am Anfang die Reflexion des eigenen beruflichen Standortes in den
Blick genommen. Die Entscheidung fiir den Beruf als Wissenschafterin (oder die
diesbeziiglich mehrmals getroffenen Entscheidungen) werden dabei in Verbindung
mit der eigenen Biografie reflektiert. Zudem wird Augenmerk darauf gelegt, wie
sich die Teilnehmerinnen derzeit in ihrer Identitdt als Wissenschafterin verstehen,
was sie bereits in dieser spezifischen Rolle geleistet und bewiltigt haben und welche
Herausforderungen noch vor ihnen liegen. Dabei kommt die eigene Berufslaufbahn
als beziehungs- und biografiegeprigter fortdauernder Prozess in den Blick.

Die Rolle der Mentorin

Ausgehend von dieser eigenen Standortbestimmung und -reflexion werden im
Sinne einer Rollenvergewisserung eigene Wiinsche, Vorstellungen und Bilder von
Mentoringprozessen und -beziehungen ausgetauscht sowie Vorerfahrungen analy-
siert. Damit in Zusammenhang stehend soll dariiber nachgedacht werden, welche
Ziele sich dabei verfolgen und realisieren lassen und welche Herausforderung dies
unter Umstdnden fiir die eigene Personlichkeitsentwicklung und Rollenidentitit als
Wissenschafterin impliziert.

Ein wesentlicher weiterer Inhalt des Programmes stellt die Einschulung und
Erprobung in verschiedene Formen des Mentorings, wie z. B. Peer-, Paar- und Grup-
penmentoring dar. Dabei geht es u.a. um das Bewusstmachen des Unterschiedes
zwischen strategischer Forderung einerseits sowie individueller (eventuell auch
biografisch kontextualisierter) Férderbeziehung andererseits. Geschlechterspezifi-
sche Problemfelder universitirer Karrieren sollen dabei transparent werden. Das

5 Unter ,Paarmentoring” wird hier die traditionelle Form des Mentorings zwischen zwei statusun-
gleichen Personen verstanden. ,Gruppenmentoring bedeutet, dass eine Mentorin oder auch zwei
Mentorinnen mit einer Gruppe von Mentees arbeiten. ,Peermentoring“ meint hingegen die unter
statusgleichen Kolleginnen stattfindende gegenseitige Unterstiitzung und Beratung (zu zweit oder
in einer Gruppe).
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Thematisieren von Kooperationsbedingungen, Vernetzungsmoglichkeiten und
Konkurrenz soll neue Gestaltungsweisen des Miteinanders unter und zwischen den
Generationen im akademischen Kontext erméglichen. In der Einfithrung in einen
Mentoringprozess soll vor allem Augenmerk auf den Unterschied zwischen Macht
und Autoritdt gelenkt werden. Vor diesem Hintergrund sollen primir die komple-
xen Verhaltensschemata reflektiert werden, welche durch eine Forderbeziehung
zwangsweise entstehen. Forderbeziehungen werden dabei im oben beschriebenen
Sinn als Autorititsbeziehungen verstanden, in denen der Umgang mit struktureller
Macht und Autoritit einen bestindigen Teil der Reflexion darstellt.

Der Einstieg in einen Mentoringprozess verlangt von Mentorinnen das Bewusst-
sein und die Bereitschaft, womoglich sehr unterschiedliche Karrieremuster zu be-
gleiten und in Bezug auf deren individuellen Verlauf Pluralititstoleranz einzuiiben.
Mentees miissen die Moglichkeit haben, ihren beruflichen Werdegang auch vollig
kontrdr zu jenem der Mentorin zu gestalten. Diese kann zwar von ihren eigenen
Erfahrungen her beraten und begleiten, muss jedoch als priméire Orientierung — im
Unterschied zu den traditionellen paternalistisch geprigten Forderbeziehungen —
die gegenseitige Freiheit und Unabhingigkeit vor Augen haben. In diesem Sinne
richtet der Lehrgang auch dezidiert den Blick auf die Gestaltung des Endes eines
Mentoringprozesses und thematisiert Erfahrungen im Hinblick auf Abschluss und
Beendigung einer solchen Férderbeziehung.®

Vernetzung der Mentorinnen

Schliefllich wird in diesem Programm fiir Mentorinnen besonders Wert gelegt auf
den Austausch von Informationen (Férderprogramme, rechtliche Bestimmungen,
Mailinglisten, Publikations- und Vortragsmoglichkeiten etc.) und Erfahrungen (hin-
sichtlich des eigenen wissenschaftlichen Werdegangs und im Hinblick auf den Pro-
zess mit den Mentees) in Peergruppen. Gegenseitiges Lernen und gemeinsames
Kooperieren trotz aller Unterschiedlichkeit hat Experimentiercharakter. Diese Vor-
gehensweise ist eine wesentliche Haltung in der Beziehungsgestaltung der Mento-
rinnen untereinander, weil eine solche Kultur nicht nur ein Verinderungspotenzial
im Hinblick auf gdngige universitire Kommunikationsstrukturen darstellt, sondern
auch Vorbildcharakter fiir die Mentees hat.

6 Die genannte Pluralititstoleranz und Unabhingigkeit in der Férderbeziehung verstehen sich als
Kompetenzen der Mentorin, die eigenstindige Karrieregestaltung der Mentee nicht als Abwertung
gegeniiber der eigenen zu verstehen. Aufgrund des hohen Konkurrenz- und Abwertungspotenzials
universitirer Handlungs- und Beziehungsmuster sind diese Kompetenzen von grofler Relevanz.
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2.2 Mentorinnen — Ziele

* Wahrnehmung und Reflexion des personlichen beruflichen Standortes sowie des
eigenen wissenschaftlichen Status in Verbindung mit der persénlichen Lebens-
aufgabe

* Klarung der eigenen Motivation fiir Mentoring als Mafdnahme universitirer Frau-
enforderung

* Entwicklung einer individuellen Rollenidentitit als etablierte und férdernde Wis-
senschafterin und Mentorin

* Vergewisserung eigener bereits vorhandener Stirken sowie personliche Schwi-
chenanalyse in Bezug auf die Rolle einer Mentorin

* Klirung des Weiterbildungsbedarfs in Bezug auf vorhandene Schwichen

 Starkung der Forder- und Fiihrungskompetenz durch Wahrnehmung und Refle-
xion der eigenen Kommunikationsformen und Beziehungsgestaltungsweisen

* Einliben von Kommunikationsformen und -stilen sowie reflektierten Verhaltens-
weisen zur Wahrung gegenseitiger Unabhingigkeit trotz Statusungleichheit

e Kennenlernen und Erproben von Instrumentarien und Strategien der Qualitits-
sicherung (genaue Zielformulierung, Protokolle etc.)

* Reflexion des sich wandelnden eigenen Standortes bzw. Karrierestatus in der Rol-
le als Mentorin durch Austausch und Feedback in den Peergruppen

* Interdisziplinire Vernetzung mit anderen Mentorinnen als qualititssichernder
und reflektierender Austausch und zur Sammlung von Erfahrungen

2.3 Mentees — Inhalte

Universitidt und Kirche als patriarchale Bezugsrdume

Frauen, die wissenschaftliche Theologie betreiben, sind in einem doppelten Sinn
gingigen patriarchalen Strukturen ausgesetzt. Zum einen sehen sie sich mit einem
nach wie vor androzentrisch geprigten universitiren System konfrontiert; zum
anderen stehen sie einer hierarchisch strukturierten Kirche gegeniiber, die in Be-
zug auf die definitorische und institutionelle Macht ausschlief(lich von Minnern
dominiert ist. Es soll deshalb im Rahmen des Mentoringprogrammes Raum dafiir
geschaffen werden, zu beleuchten, was es heifdt, ,wissenschaftliche Theologin“ zu
sein, und welche kirchlichen, gesellschaftlichen und privaten Implikationen eine
solche Identitdt mit sich bringt.

Biografische Bezugspunkte und authentische Zielvergewisserung

Mentees, die sich wissenschaftlich-theologisch betitigen, sollen bei diesem Curri-
culum die Moglichkeit erhalten, eine personliche Standortbestimmung vorzuneh-
men, ihre Stirken und Schwichen in Bezug auf mogliche berufliche Realisierungen
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wahrzunehmen, zu tiberpriifen und daran weiterzuarbeiten. Es geht dabei darum,
sich im Sinne einer Zielvergewisserung die eigene beruflich visionierte Zukunft
als Theologin zu vergegenwirtigen und sie mit der eigenen Biografie, der person-
lichen Lebenssituation sowie mit der Suche nach der eigenen ,Lebensaufgabe“ zu
verkniipfen. Welche Zusammenhinge erschlieffen sich zwischen den beruflichen
Visionen und der eigenen Biografie und Lebensplanung und inwiefern lassen sie
sich in Bezug auf Zufriedenheit, Erfolg und Stimmigkeit im eigenen Lebenskontext
realisieren?

Universitires System und Frauen

Das Mentoringprogramm beinhaltet fiir Mentees eine Sensibilisierung fiir das
System Universitit als hierarchisch strukturiertes Feld, in welchem Fragen der Ge-
schlechterdifferenz einer aufmerksamen Reflexion bediirfen. Wie Frauen sich darin
selbst erfahren, erleben und bewegen, stellt einen Teil dieser Analyse dar. Der Blick
soll geschirft werden fiir soziale und strukturelle Beziehungen, um zu erkennen,
inwiefern individuelle Beziehungen vom System mitgeprigt sind und von diesem
gestiitzt oder gehemmt werden. In diesem Sinne kann auch deutlich werden, wel-
che Aspekte und Krifte im System karriereférdernd oder -hemmend sind. Dazu ge-
héren auch das Gewahrwerden des eigenen Umgangs mit Macht und Autoritit und
das Erkennen des Unterschieds zwischen Macht und Autoritit, der dem Programm
zugrunde liegt. Ebenso wesentlich sind Reflexionen in Bezug auf die Trennung von
Sachebene und personlicher Ebene vor allem in Krisen- und Konfliktsituationen so-
wie die Trennung von Individuum und Institution in Entscheidungsphasen. Nach-
gegangen werden soll den eigenen Bediirfnissen nach Anerkennung und ihrem
Verhiltnis zur (Nicht-)Entsprechung derjenigen akademisch strukturellen Mecha-
nismen, die Abwertung und damit personliche Verletzung implizieren. Damit in
Verbindung steht die Suche nach wirksamen Copingstrategien (Abgrenzungsstrate-
gien, Priorititensetzungen, Handlungsspielraume bei Druck von auflen usw.). Da-
bei geht es nicht um eine blof$ methodische Vermittlung von Skills und Tools, son-
dern um das Einiiben des Bewusstseins, dass diese Schliisselqualifikationen einer
inneren, biografisch verorteten Haltung bediirfen. Erst diese Haltung ermdglicht
es, in den Herausforderungen des wissenschaftlichen Umfeldes selbstbewusst als
Frau jenseits der gingigen androzentrisch gepriagten akademischen Bewiltigungs-
strategien zu agieren. Dazu zdhlt auch, die Souverdnitit des eigenen Weges sowie
die individuelle Gestaltung der eigenen Laufbahn wahrzunehmen, zu erkennen und
zu stiitzen. Zu lernen ist, bei Herausforderungen von auflen den eigenen Gefiihlen
zu trauen, innere Widerstdnde ernst zu nehmen und ihnen nachzugehen sowie gin-
gigen Anpassungsstrategien kritisch entgegenzuwirken. Es gilt, als Frauen in der
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Wissenschaft Diskriminierungen nicht als unabanderliche Ohnmachtserfahrungen
zu betrachten, sondern ihre strukturelle Bedingtheit im Zusammenhang androzent-
risch gepragter und homosozial ausgerichteter Férder- und Anerkennungsschemata
zu sehen. Im Kontrast dazu sollen die Teilnehmerinnen lernen, die eigenen Star-
ken, Kompetenzen und Bediirfnisse zu leben und zum Ausgangspunkt von Ent-
scheidungen und Handlungsschritten zu machen.

Mentees sollen in diesem Lehrgang erste Schritte zur Umsetzung ihrer beruf-
lichen Ziele finden sowie einen realistischen Blick auf die Realititen und Moglich-
keiten zur Verwirklichung dieser Ziele erhalten. Damit in Zusammenhang steht
das kontinuierliche Aushandeln von Kontrakten im Gruppen-, Paar- und Peermen-
toring wihrend des gesamten Mentoringprozesses, fiir das sich sowohl Mentees als
auch Mentorinnen gleichermaflen verantwortlich zeigen.

Die Forderbeziehung

Wissenschaftlich-theologisch arbeitende Mentees (und in der Folge auch Mentees
anderer Fakultiten) sollen durch Mentorinnen geférdert werden, indem sie durch
individuelle Begleitung strategische und strukturelle Unterstiitzung in der Lauf-
bahnkonzeption erhalten. Dies geschieht durch ressourcenorientierte Gesprachsin-
terventionen ebenso wie durch Vermittlung von Publikations- und Vortragstitig-
keiten, Herstellung von relevanten Kontakten, Informationen iiber Drittmittel u. A.
sowie durch Unterstiitzung bei Bewerbungen und Schaffung von Méglichkeiten zur
Anbindung an die Universitit. Theologie treibenden Mentees, die sich fiir ein beruf-
liches Betdtigungsfeld auflerhalb der Wissenschaft entscheiden, sollen Kontakte zu
kirchlichen und auflerkirchlichen beruflichen Handlungsfeldern vermittelt werden.
Mentees, die sich fiir eine wissenschaftliche Laufbahn entscheiden, sollen in den
Mentoringprozessen die Moglichkeit erhalten, sich mit der Frage auseinanderzuset-
zen, was es heifdt, als Frau Wissenschaft zu betreiben und sich als solche in akade-
misch elaborierten Systemfeldern zu bewegen.

2.4 Mentees — Ziele

* Reflexion der eigenen theologischen Identitit und der damit in Zusammenhang
stehenden beruflichen Verwirklichungspotenziale

* Analyse der personlichen Stirken und Schwichen im Hinblick auf den weiteren
beruflichen Verlauf und die Realisierung der personlichen Lebensaufgabe (als
Theologin)

* Stiarkung von ,same gender“-Beziehungen und damit Schaffung einer frauenspe-
zifischen Forderkultur als wesentlicher Aspekt von Frauenférderung
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* Bewusstsein schirfen fiir die Einflussnahme von komplexen hierarchisch und
patriarchal geprigten universitiren und kirchlichen Strukturen auf den individu-
ellen Karriereverlauf

¢ Schaffung von Zugingen zu Foérderbeziehungen sowie zu wissenschaftlich rele-
vanten Netzwerken (formell wie informell) fiir wissenschaftliche Theologinnen

* Vergewisserung des eigenen Karrierestatus sowie Klarheit gewinnen tiber Berufs-
ziele und -wiinsche und deren biografische Verankerung

e Erkennen der Zusammenhinge von wissenschaftlichen Qualifizierungsprozes-
sen und personlicher Identititsentwicklung

e Klirung der Entwicklungswiinsche in Bezug auf die eigene wissenschaftliche
Qualifikation bzw. hinsichtlich praktischer Handlungsfelder in und auflerhalb
der Kirche

* Strategien fiir die Operationalisierbarkeit der eigenen Ziele sowie Klirung der
nichsten notwendigen Schritte zur Umsetzung der Berufswiinsche

¢ Unterstiitzung von Zugdngen und Positionierungen von Frauen im theologischen
Wissenschaftsbetrieb und in kirchlichen Handlungsfeldern durch Reflexion und
Sichtbarmachen herrschender Forder- und Aufstiegsmechanismen

3 Curriculum

Einstieg: Informationsveranstaltung, Aufnahmegesprich, Vertragsabschluss.

3.1 Das erste Jahr

Mentorinnen
Laufend: Peergruppentreffen (6 h), Peergruppentreffen mit Supervision/Coaching
(3 h), Einzelsupervision/-coaching (3 h).

1. Seminar: Mentorin sein — eigene Erfahrungen, Bilder und Wiinsche, Vorstellun-
gen (Oktober)

Ziel: Selbstvergewisserung in Bezug auf die eigene Lebensaufgabe und berufli-
che Standortbestimmung, Reflexion tiber innere Bilder, Wiinsche und Vorstellun-
gen hinsichtlich der Mentorinnenrolle.

Inhalte: Wahrnehmung des eigenen beruflichen Weges im Kontext biografischer
Gegebenheiten, Erkennen der damit in Verbindung stehenden Hindernisse und
Barrieren und Realisierung der greifbaren Chancen und Potenziale, Reflexion der
Mentorinnenrolle vor dem Hintergrund eigener Mentoringerfahrung (Wer waren
die eigenen MentorInnen? Was war an den diversen Forderbeziehungen hinderlich,
was forderlich? Was hitte ich an Unterstiitzung gebraucht und in welcher Form
hitte ich mir diese Unterstiitzung gewiinscht?), Arbeit an den eigenen Bildern und
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Vorstellungen zum Mentorinsein, Benennung von Befiirchtungen und Angsten in
Bezug auf den Kontakt zu den Mentees, Formulierung von Erwartungen und Be-
furchtungen in Bezug auf den Lehrgangsverlauf.

Methoden: Methoden und Interventionsschritte aus den Bereichen der Integrati-
ven Therapie und Systemischen Aufstellungsarbeit, kérper- und erfahrungsbezoge-
ne Impulse und Methoden, Gruppenreflexionen und -diskussionen.

2. Seminar / Gemeinsames Seminar der Mentorinnen und Mentees: Neue Plitze
am alten Ort — weibliche Kompetenz in patriarchalen Systemen (Jinner)

Ziel: Erkennen wesentlicher Strukturmechanismen und wiederkehrender Ab-
ldufe in hierarchisch strukturierten und patriarchal gepragten Systemen (z. B. Uni-
versitit, Kirche), Wahrnehmung des individuellen Eingebundenseins als Frau in
akademisch-wissenschaftlichen und kirchlichen Organisationen, Klirung der Me-
chanismen und Positionen in diesen Organisationsformen (Leitungs- und Fiih-
rungsebene, Fragen der Nachfolgeregelungen, Umstrukturierungen, Position der
MitarbeiterInnen usw.).

Inhalte: Betrachtung des Eingebundenseins und der gegenseitigen Bezogenheit
innerhalb eines Systems, Moglichkeiten der inneren Beziehungsgestaltung rund
um ein Problem oder Hindernis, Sichtbarmachen moglicher Losungs- und Veran-
derungsschritte, welche den Beteiligten ihre Kraft und Kompetenz beldsst und neue
Sichtweisen erschliefdt.

Methoden: Methoden der Systemischen Organisations- und Strukturaufstel-
lungsarbeit.

3. Seminar: Mentorin — Autoritit, die wachsen lisst (Juni)

Ziel: Riickblick und Ausblick, Schritte zur Realisierung der eigenen beruflichen
Visionen, Mentorinnenrollenvergewisserung.

Inhalte: Ruickblick auf den Lehrgang in Form von ,Lern- und Erfahrungsberich-
ten“, Blick auf die Ziele, Wiinsche und Vorstellungen zu Beginn und gegenwartige
Evaluation, Schritte zur Realisierung eigener beruflicher Ziele, Benennung von Er-
wartungen und Beflirchtungen im Hinblick auf die darauf folgende konkrete Men-
torinnentatigkeit.

Methoden: Methoden und Interventionsschritte aus den Bereichen der Integrati-
ven Therapie und Systemischen Aufstellungsarbeit, korper- und erfahrungsbezoge-
ne Impulse und Methoden, Gruppenreflexionen und -diskussionen.
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Mentees

Laufend: Peergruppentreffen (6 h), Peergruppentreffen mit Supervision/Coaching
(3 h), Einzelsupervision/-coaching (3 h).

1. Seminar: Theologische Kompetenz und Frausein — Standort und Zukunftspers-
pektiven (Oktober)

Ziel: Beziehungsaufnahme und Kennenlernen, Standortbestimmung innerhalb
der eigenen Karrierelaufbahn, biografische Verortung von Studium und potenziel-
len Berufsfeldern, Erkennen der Ressourcen und moglichen Gefahren theologischer
Kompetenz und Identitit, Zielvergewisserung, berufliche Visionen und mogliche
erste Schritte der Umsetzung.

Inhalte: Wahrnehmung des bisherigen beruflichen und biografischen Weges,
Suche nach entscheidenden Punkten und Prozessen im Rahmen des Studiums
bzw. der Berufslaufbahn, Reflexion relevanter Themen- und Fragestellungen sowie
menschlicher Beziehungen, die dem Karriereverlauf dienlich bzw. hinderlich wa-
ren, Entwicklung von zukiinftigen beruflichen Visionen, Abkldrung der Ressourcen,
Kompetenzen und Schwichen im Hinblick auf die Realisierung konkreter berufli-
cher Wunschvorstellungen, Formulierung von Zielen, Erwartungen und Wiinschen
im Hinblick auf den Lehrgang und die konkreten Mentoringprozesse.

Methoden: Methoden und Interventionsschritte aus den Bereichen der Integrati-
ven Therapie und Systemischen Aufstellungsarbeit, korper- und erfahrungsbezoge-
ne Impulse und Methoden, Gruppenreflexionen und -diskussionen.

2. Seminar / Gemeinsames Seminar der Mentorinnen und Mentees: Neue Plitze
am alten Ort — weibliche Kompetenz in patriarchalen Systemen (Jidnner)
(siehe oben)

3. Seminar: Theologische Frauenkarrieren — Schritte auf dem Weg (Juni)

Ziel: Riickblick und Ausblick, Schritte zur Realisierung der eigenen beruflichen
Visionen, Entwicklung konkreter Umsetzungsstrategien.

Inhalt: Riickblick auf die Lern- und Erfahrungsschritte wihrend des gesamten
bisherigen Mentoringprozesses, Evaluierung und persoénliche Bilanz im Hinblick
auf kiinftige berufliche Entscheidungsprozesse, Formulierung anstehender Nah-
und Fernziele, Erkennen der notwendigen Ressourcen und Entwicklungsschritte
im Hinblick auf die berufliche Selbstverwirklichung.

Methoden: Methoden und Interventionsschritte aus den Bereichen der Integrati-
ven Therapie und Systemischen Aufstellungsarbeit, korper- und erfahrungsbezoge-
ne Impulse und Methoden, Gruppenreflexionen und -diskussionen.
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3.2 Das zweite Jahr

Startseminar Mentees — Mentorinnen (Oktober)

Ziel: Kennenlernen, Planung und Strukturierung von Mentoringprozessen (Paar-

und Gruppenmentoring), Kontraktfindung.

* Vorstellung von und Verstindigung iiber bestimmte Inhalte und Themen des
Mentorings

e Zielformulierung fiir den einzelnen Mentoringprozess (jede Mentee sollte am
Ende der Mentoringbeziehung einen wichtigen beruflichen Schritt weiter sein als
zu Beginn)

* Abkldren von Erwartungen, Vorstellungen, Befiirchtungen beiderseits beziiglich
der Inhalte, Ausmafle und Formen des Mentorings

e Klirung, was die Mentee braucht, und notfalls auch, was iiber das Mentoring
hinausgeht — Grenzen der Mentorin bzw. des Mentorings bewusst machen

* Formulierung von einzelnen Teilzielen wihrend des Mentoringprozesses

* Erreichen von klare(re)n Bildern zur eigenen Berufslaufbahn

 Klarheit tiber erste Schritte nach dem Mentoring

Weitere Inhalte wie Einbindung der Mentee am Institut, Projektanalyse, Reflexion
zur Situation der Mentee als Frau in ihrem Umfeld.

Mentoring
Paarmentoring (14 h gesamt [= 7-mal 2 h oder variabel]): November bis Mai (davon
alternativ moglich: 6 h Gruppenmentoring).

Peergruppentreffen
(Mentorinnen wie Mentees) (12 h): November, Jinner, Mirz, Mai (mit Supervision/
Coaching bei Bedarf), Einzelsupervision/-coaching (6 h).

Austausch iiber Mentoringerfahrungen: vereinbarte Inhalte und Ziele, Rolle
und Kompetenz der Mentorin, Moglichkeit zur gegenseitigen Beratung und Hilfe-
stellung.

Schlussseminar Mentees — Mentorinnen

Ziel: Rickblick, Auswertung, Bilanz, Stirken- und Schwichenanalyse des Lehr-
gangsprogrammes.
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Riickblick und Ausblick

Als Konzepterstellerinnen und zugleich Teilnehmende am Pilotprojekt , KlarA. Klar
Anders!“ haben wir mit dem Programm drei Phasen durchlaufen:

1. Die Konzepterstellung, die geprigt war von der Lust, dem Interesse und der Freude
daran, unsere eigenen unterschiedlichen Erfahrungen, die wir am Beginn unse-
rer akademischen Karriere gemacht hatten, einzubringen: Wir taten das als Theo-
loginnen, denen es von jeher ein Anliegen war, ihre wissenschaftlichen Laufbah-
nen biografisch, strukturell-systemisch und genderbewusst zu verstehen und zu
reflektieren. Als diese und als an der Férderung von Frauen Beteiligte wollten wir
ein spezielles Frauenforderprogramm entwickeln, das diese drei Ebenen — Bio-
grafie, System und Gender — in die Gestaltung und Reflexion beruflicher Lauf-
bahnen mit einbezieht.

2. Die Umsetzungsphase der lang andauernden und miihevollen Bestrebungen, das
Programm an der Universitit zu realisieren: Die dabei auftauchenden Probleme
waren nicht nur finanzieller Natur. Vielmehr zeigte sich auch hier, dass Frauen-
fordermaflnahmen Widerstinde in einer Organisation auslésen konnen, wenn
sie sich in diesem Zusammenhang mit Biografien, den systemischen Dynamiken
und Gender konfrontiert sieht.

3. Die Phase der aktiven Teilnahme am Programm: In den zwei Jahren der gemein-
samen Reflexions- und Experimentierarbeit an den eigenen Karrierewegen und
-entscheidungen und an denen anderer wurde deutlich, wie wichtig es ist, die
drei Ebenen — die biografische, die strukturell-systemische und die Gender-Ebene
bewusst zu halten. Es zeigte sich, dass die gezielte Trennung der drei Ebenen,
wie sie das Konzept von vornherein vorschligt, unentbehrlich ist, um ihr subtiles
Zusammenspiel im universitiren Alltag zu verstehen. Nur dann ndmlich, wenn
diese Ebenen wahrgenommen werden, lassen sich Konflikte und Herausforde-
rungen universitirer (und anderer) Systeme und der daran Teilnehmenden krea-
tiv und wenn auch nicht fiir alle mit , positiven, so doch lehrreichen Folgen 16sen
und bearbeiten.
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Auswahl von Methoden und Techniken

Christine Blumenstein-Essen & Maria Rief

Auswahl von Methoden und Techniken
im Rahmen der Seminare des Mentoringprogramms
,KlarA. Klar Anders!“

Vorbemerkung der Herausgeberinnen

Fiir dieses Pilotprogramm einigten sich die Akteurinnen auf ein prozessorientiertes Vor-
gehen. Das Curriculum gab die Themen und Leitlinien der Inhalte vor, die Reihenfolge
der Seminare und die Zuordnung der Zielgruppen. Grundlegend fiir die Arbeit der Trai-
nerinnen mit den Mentees und Mentorinnen in den Seminaren war aber das prozess-
orientierte Arbeiten.

Ein Beispiel dafiir war das individuelle Erarbeiten des Begriffs ,Mentoring®. Ein syste-
misches Konzept von Mentoring wurde im ersten Seminar vorgestellt und Ubungen
dazu durchgefiihrt. Mentoring wurde nicht einfach als Definition statisch vorgegeben,
sondern wurde von den einzelnen Mentorinnen personlich zuginglich gemacht und dy-
namisch erschlossen. Somit wurde Raum fiir die personliche und damit potenziell auch
berufliche Entwicklung der einzelnen Teilnehmerinnen gesffnet.

Unter Prozessorientierung verstehen die Seminarleiterinnen Christine Blumenstein-Essen
und Maria Rief aus dem Bedarf des jeweils bestehenden Prozessgeschehens situativ ab-
geleitete nichste Schritte. Mit diesen beiden Expertinnen konnten somit Trainerinnen
gewonnen werden, die neben einem exzellenten Ruf langjidhrige Gruppenerfahrung und
ein vielfiltiges Methodenrepertoire mitbrachten.

1 Lehrmethoden der Trainerinnen

Systemische Beratungskonzepte fiir Mentoring und Coaching

* Systemische Arbeit basiert auf verschiedenen Systemtheorien (Ludwig von Ber-
talanfty, Alexander Bogdanov, Heinz von Forster, Hermann Haken, Ilya Prigo-
gine, Norbert Wiener, Helmut Willke u. v. a.), im Besonderen auf der Theorie
sozialer Systeme (Niklas Luhmann u.a.).

* Umsetzung dieser Konzepte mithilfe verschiedener Techniken (z.B. Problem
Talk vs. Solution Talk, zirkuldre Fragen u. a. systemischer Fragetechniken, Arbeit
mit Narrativen und Metaphern, szenische Verfahren und andere Verkorperungs-
bzw. Reprasentationstechniken).



Christine Blumenstein-Essen & Maria Rief

Soziometrische Ubung

Technik aus dem Psychodrama zum Aufzeigen soziometrischer Informationen der
Gruppe, z. B. Zugehorigkeiten (Berufsgruppen, Altersgruppen, Fakultitszugehorig-
keiten, Karrierestadium etc.).

Systemaufstellung
Gruppen- und Einzelverfahren zum Sichtbarmachen von Anliegen-bezogenen
Wirklichkeitskonstruktionen und zum Entwickeln von Antworten, Losungen, Per-
spektivenerweiterungen, Umsetzungsschritten und weiteren Vorgehensweisen fiir
die FragestellerInnen.

In diesem Fall Anwendung in Bezug auf Fragestellungen fiir den universitiren
und den kirchlichen Kontext (Organisation, Management, Orientierung und Strate-
gie, individuelle und berufspolitische Standortbestimmung ...).

Erfahrungsaustausch
Theoretische Reflexionen

Runden
Vorstellungs- und Anfangsrunden, Abschlussrunden, Gesprachsrunden.

Korper- und Bewegungsiibungen
Zur Zentrierung, Auflockerung, Vitalisierung und zur personlichen Verortung im
Hier und Jetzt.

Plenums-(GrofRgruppen-)Arbeit, Einzel- und Kleingruppenarbeit
Arbeit mit einer beruflichen oder personlichen Fragestellung (anhand eines Fragen-
katalogs, Fragebogens oder einer anderen Aufgabenstellung).

Diadenarbeit
Ubungen zum Aktiven Zuhéren, Schatteniibung nach Virginia Satir etc.

Interview-Party

Zeitlich streng limitierte Interviews mit wechselnden PartnerInnen zur Erhebung
von Informationen fiir die Entscheidungsfindung im Matchingprozess in einem
Cocktailparty-Ambiente.

Theorie-Input
Kurzreferat und Beantwortung von Fragen der TeilnehmerInnen.
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Dialog

Gesprachsform, bei der in strenger Ordnung ein Gruppenmitglied nach dem ande-
ren zur ganzen Gruppe spricht und die Gruppe ihrerseits beurteilungsfrei zuhort,
ohne die Beitriage zu diskutieren. Zwei Formen: 1. in der Runde eine Person nach
der anderen im Uhrzeigersinn (sogenannte Spirale), 2. Reihenfolge der Sprechen-
den nach eigener Wahl durch die Gruppenmitglieder.

Arbeit mit kreativititsfordernden Medien
Schreiben, Malen, Kommunikationsspiele, Symbolarbeit ...

Timeline-Arbeit

Technik, um die berufliche und persénliche Geschichte bzw. Zukuntft in einer zeit-
lichen Reihenfolge im Raum sichtbar, spiirbar, begehbar und besprechbar zu ma-
chen.

Ziel-, Ressourcen- und Visionsarbeit

Gemeint sind Techniken, die dabei helfen, Ziele, Visionen und Ressourcen sichtbar
bzw. spiirbar zu machen und die personliche Haltung dazu (Abstand/Nihe, Bewer-
tungen, Hindernisse, Fihigkeiten, Glaubenssitze, férdernde Faktoren ...) bearbeit-
bar zu machen.

2 Lerninhalte fiir die Mentorinnen

Theoretische Konzepte und Interventionstechniken der systemischen Beratung
fiir Mentoring- und Coachingprozesse

* Relationale Bedingtheit von Bedeutungsgebungen (Wahrnehmung, Denken,
Emotionen ...), Verhalten und Beziehungsorganisation

* Bedeutung der Kontextbezogenheit

e Phinomen der Zirkularitit

* Zusammenhang von Hindernis bzw. Problem — System — Losung (Problem-,
Ressourcen- und Losungsperspektive)

* Kontext- und Auftragsklirung

 Zielarbeit

* Systemische Fragetechniken zur Dekonstruktion und Neukonstruktion von Wirk-
lichkeit und erzihlter Lebensgeschichte

e Arbeit mit dem , Systembrett®
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Standortbestimmung in Bezug auf die berufliche und personliche Orientierung
Vorbereitung des Mentoringprozesses und der Mentoringpartnerinnenschaften.

Work-Life-Balance

Antreiber-Konzept
Ein Konzept der Transaktionsanalyse.

u.v.a.

3 Lerninhalte fiir die Mentees
Standortbestimmung in Bezug auf die berufliche und personliche Orientierung
Auseinandersetzung mit der theologischen Identit:t

Auseinandersetzung mit der aktuellen Lebenssituation im Hinblick auf die
nichsten Karriereschritte
Vorbereitung des Mentoringprozesses und der Mentoringpartnerinnenschaften.

Ressourcen- und Zielorientierung fiir Beruf und wissenschaftliches Arbeiten
Work-Life-Balance
Psychohygiene — Burnout-Prophylaxe

Ich bin o. k. — Du bist o. k.
Ein Konzept der Transaktionsanalyse.

u. V. ad.
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Der Matchingprozess des Mentoringprogramms
,KlarA. Klar Anders!“

Das zweite Jahr des Mentoringprogramms war der Umsetzung der Mentoringpro-
zesse in den Mentoringpartnerinnenschaften gewidmet. Das Startseminar dazu war
das vierte Seminar vom 10. bis 11. Oktober 2008: das Matchingseminar.

Matchingmodelle werden vielfach vorgestellt. Doch differenzierte Abldufe und
detaillierte Beschreibungen fiir prozessorientierte Modelle im akademischen Be-
reich sind nicht zu finden. Da sie den Start einer Schliisselbeziehung bilden, wird
hier der Ablauf des Matchings im Mentoringprogramm , KlarA“, wie er geplant und
durchgefiihrt wurde, detailliert beschrieben.

Matchingprozess: Best-Practice-Entwicklung

In seiner Transparenz und akribischen Planung entspricht der hier beschriebene
Matchingprozess dem Gesamtcharakter der sorgfiltigen Planung und engagierten
Durchfithrung des Mentoringprogramms durch die Veranstalterinnen und die Trai-
nerinnen.

Als Seminarziel war laut Konzept Folgendes geplant: Jede Mentee wihlt eine
Mentorin fiir die Begleitung und Unterstiitzung ihrer Ziele (die Mentee ist auch
fur die Zielerreichung verantwortlich). Mentee/s und ihre Mentorin/nen erarbeiten
gemeinsam eine Vereinbarung zur Mentoringpartnerinnenschaft. Dazu wurde ein
Formblatt entwickelt, das als Grundlage diente. Alternative Varianten zum Tandem
im Sinne eines ,multiplen Mentorings“ wurden zugelassen.

Das Seminar wurde (statt wie geplant eineinhalb) auf zwei Tage angelegt, um
geniigend Raum fiir einen komplexen Prozess zu schaffen. Die Mentorinnen be-
gannen auf eigenen Wunsch um eine Stunde frither als die Mentees. Der Ort, das
Bildungshaus Mariatrost, bot in seinem Klausurcharakter nahe dem landlichen
Umland von Graz und fern der Universitit jene Abgeschiedenheit, die fiir einen
ungestorten Prozess notwendig war. Zwei Seminarrdiume und ein zusitzlicher
Ubungsraum standen zur Verfiigung. Die Leitung hatten — wie auch schon in den
drei vorangegangenen Seminaren — Christine Blumenstein-Essen fiir die Mentorin-
nen und Maria Rief fiir die Mentees.
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Seminarplanung

Die erste Phase der konkreten Seminarplanung fiir das Matching geschah vor dem
Hintergrund des Konzeptes und des Curriculums, der bisherigen Programmerfah-
rungen und der Empfehlungen zum , Qualititsmanagement im Mentoring“ beziig-
lich Mentoringbeziehung des , Forum Mentoring“ (vgl. Anna Raths Kurzdarstellung
zum Mentoringprogramm in diesem Band). Das Leitungsteam und die Trainerin-
nen entwarfen im Beisein der Evaluatorin in der Sitzung vom 2. Juli 2008 Eckpunk-
te des Matchings. Beschlossen wurde die Mindestanzahl der von den Mentees zu
protokollierenden Zusammenkiinfte der Partnerinnenschaften mit sieben Treffen a
zwei Stunden, das Blocken der Treffen fiir die zwei zu der Zeit im Ausland lebenden
Mentorinnen und dass keine Mentorin mehr als zwei Mentees betreuen sollte.

Es wurde festgelegt, dass die Konstellationen 1 : 1 (Mentorin — Mentee), 1 : 2
(Mentorin — 2 Mentees), 2 : 2 (2 Mentorinnen — 2 Mentees), 2 : 3 (2 Mentorinnen
— 3 Mentees) moglich sein sollten. Die Modelle der Mentoringbeziehungen als Duo
oder Gruppe sollten sich nach den Vorstellungen richten, die die einzelnen Mento-
rinnen und Mentees zulassen/kreieren, und nach diesen unseren Vorgaben. Aus-
schlaggebend sollten zuerst die Wiinsche der Mentees sein, als letztes Korrektiv aber
auch die Wiinsche der Mentorinnen.

Von den Trainerinnen wurde das ,Notfall“-Modell der ,Ko-Mentorin“ entwor-
fen, um den moglicherweise von den Mentees nicht gewdhlten Mentorinnen eine
Funktion in den Mentoringpartnerinnenschaften zu geben. Ko-Mentorinnen soll-
ten die Moglichkeit erhalten, zu Themen, die in ihrem Kompetenzbereich lagen,
fiir Mentees zusitzlich zu den bestehenden Partnerinnenschaften abrufbar zu sein.
Wie sich herausstellte, wurde dieses Modell von einigen Mentees und Mentorinnen
nicht als Notlosung, sondern als zusitzliches Best-Case-Modell etabliert. Ein grober
Ablauf des Seminars wurde von und mit den Trainerinnen skizziert.

Die Trainerinnen trafen wihrend des Sommers und Herbstes noch zu zwei
intensiven Arbeitsphasen zusammen, um Feinplanung, Methoden und Verschrin-
kungen der zwei Gruppen zu konzipieren. Worst-Case-Szenarien wurden entwor-
fen. Beispiel: Es wird nur die Halfte der Mentorinnen gewihlt. In diesem Fall sollte
die Mentee-Trainerin Maria Rief frithzeitig den Prozess der Auswahl intensivieren,
damit spiter eine ausgewogenere Zuteilung moglich gemacht wird.

Um das Kennenlernen der beiden Gruppen zu unterstiitzen, wurden Mentees
und Mentorinnen im Vorfeld des Seminars gebeten, ein kurzes personliches/be-
rufliches ,Profil“ im DIN-A4-Format zu schreiben. Eckpunkte dazu wurden von
den Trainerinnen entworfen und per E-Mail an Mentees und Mentorinnen mit der
Bitte geschickt, diese Profile bis zu einem bestimmten Zeitpunkt zuriickzusenden.
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16 Tage vor Beginn des Matchingseminars konnten die Profile gesammelt an alle
Mentees und Mentorinnen zur Vorbereitung geschickt werden. Beim Seminar
selbst wurden die Wiande der Seminarrdume damit behingt.

Eine Woche vor dem Seminar war die Seminar-Feinplanung der Trainerinnen
fertig (ein Raster mit Inhalt/Methoden/Zeit, der zwar als Vorgabe diente, aber eine
flexible Prozessorientierung zulassen konnte) und ging auch an das Leitungsteam.
Der Seminar-Evaluationsbogen wurde von Koordinatorin und Evaluatorin adaptiert
und ging auch an die Seminarleiterinnen.

Die sehr sorgfiltige gemeinsame Vorbereitung und die Festlegung von Rah-
menbedingungen machten die Arbeit in der groffen Komplexitit, die nun folgen
sollte, moglich. Der erste Tag des Seminars war der unmittelbaren Vorbereitung der
Mentorinnenwahl gewidmet, der zweite Tag der Bildung der Partnerinnenschaften
und ihren ersten gemeinsamen Aktivititen.

Seminarbeginn

Die Programmbkoordinatorin war zu Beginn vor Ort, um zu sichern, dass die Aus-
stattung komplett war und sowohl Trainerinnen als auch Mentorinnen gut versorgt
waren. Ein Handout mit ,Dos & Don’ts fiir Mentorinnen und Mentees“ wurde fiir
beide Gruppen bereitgestellt. Zehn Mentorinnen von elf waren anwesend, eine hatte
sich mit einer Auslandskonferenz entschuldigt. Alle zwolf Mentees waren da.

Die Mentorinnen sollten zusammen Fragen, Erwartungen, Angste und Beden-
ken formulieren. In dieser Phase waren sie duflerst nervés und angespannt. Die
Trainerin Christine Essen war damit beschiftigt, die Gruppe in Ruhe zu bringen,
deren Angstpunkt die Frage war, ob sie wohl auch von den Mentees gewihlt wer-
den wiirden. Sie sollten sich auf das Matching vorbereiten, indem sie Ubungen in
Kleingruppen zur Entwicklung von Matchingszenarien, -modellen und -settings
machten. Systemische Fragetechniken sollten geiibt und kreative Losungen fiir un-
terschiedliche Bediirfnisse gefunden werden.

Vorbereitung der Interviewphase

Auch die Mentees starteten diesen Tag mit der Formulierung von Fragen, Erwartun-
gen und Bedenken. Dann aber begann die Vorbereitung auf die Auswahl der Mento-
rinnen. Fragestellungen in Hinblick auf die Auswahlkriterien konnten in der Runde
besprochen werden. Zur strukturierten Orientierung wurden sechs wichtige Faktoren
als Kriterien fiir die Mentorinnen erarbeitet: Theologin/Nicht-Theologin, Laufbahn,
Strukturiertheit, Publikationen/Forschungsthemen, warme/kiihle Ausstrahlung, Fa-
milie/Kinder. Was davon wird als Resonanz oder als Herausforderung erlebt?
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Fir eine zielorientierte Auswahl wurde nochmals zirkulires Fragen einzeln
oder in Kleingruppen geiibt. Modelle von Mentoringpartnerinnenschaft und Losun-
gen fiir unterschiedliche Bediirfnisse wurden diskutiert. Die Profile der Mentorin-
nen wurden als Unterstiitzung an die Wand gehingt. Es konnte festgestellt werden,
welche Mentorinnen der einzelnen Mentee bekannt waren. (Zu sagen ist an dieser
Stelle, dass Mentees und Mentorinnen im ersten Seminar des Vorbereitungsjahres zum
gemeinsamen Abendessen zusammengetroffen waren und das zweite Seminar gemeinsam
besucht hatten, sich hier also schon unverbindlich kennenlernen konnten, und dass sie in
allen Seminaren die Essenszeiten und -raume teilten.)

Da eine der Mentorinnen an diesem Abend {iberraschend zu einer wichtigen
Gremiensitzung musste und beim Seminar fehlen wiirde, konnte sie sich — nach
Riicksprache mit den zwei Trainerinnen — der gesamten Runde der Mentees vorab
allein prisentieren. Die Mentees bereiteten sich mit Fragen darauf (und auf die In-
terview-Party spiter) vor, sodass ein gut vorbereitetes ,offenes Interview* stattfinden
konnte. Die potenzielle Mentorin konnte sich brillant priasentieren.

Danach wurden zur Eruierung der Favoritin(nen) auf einem von der Trainerin
Maria Rief vorbereiteten Fragebogen jeweils fiinf Favoritinnen der zehn Mentorin-
nen in fallender Reihenfolge und 1 bis 10 Widerstandspunkte pro Mentorin ver-
zeichnet. Das Interessante an diesem Methodenmix ist, dass aus den zwei Verfahren
durchaus unterschiedliche Ergebnisse resultieren konnen.

Interviews als strukturierte ,,Interview-Party*

Nach dem gemeinsamen Abendessen kam es zum strukturierten Zusammentreffen
von Mentorinnen und Mentees. Sie alle und auch die Trainerinnen stellten sich in
einem Kreis auf und stellten sich mit Vornamen vor. Zusitzlich hatte jede ein Na-
mensschild gut sichtbar am Kragen. Das nun folgende Procedere wurde erklart.

Sechs Tische mit jeweils drei Stithlen waren vom Bildungshaus aufgestellt wor-
den, vorbereitete alkoholfreie Cocktails und Snacks konnten von einem Sideboard
genommen werden. Entspanntes Ambiente sollte damit geschaffen werden. Die
Profile der Mentorinnen und Mentees hingen im DIN-A3-Format an den Winden
des Seminarraums.

Die Mentees konnten nun Fragen im Rahmen des vorbereiteten strukturierten
,Interviews“ an die Mentorinnen stellen. Thre Aufgabe war es, vor allem diejenigen
Mentorinnen anzusprechen, die sie bis dahin nicht wahrgenommen hatten bzw. die
sie nicht favorisierten. Dennoch sollte jede Mentee mit jeder Mentorin sprechen.
Damit sollte eine weitere Entscheidungshilfe fiir die Mentorinnenwahl geschaffen
werden. Alle sieben Minuten lduteten die Trainerinnen eine Glocke fiir den Wech-
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sel der Gesprichspartnerinnen. Diese Sequenz sollte eineinhalb Stunden dauern,
wurde aber mangels Zeitdisziplin verlingert, worauthin sich der gesamte Abend
verlingerte.

Einige Mentees meldeten am nichsten Tag zuriick, dass der Zeitrahmen zu
kurz sei, andere, die schon eine Mentorinnenwahl getroffen hatten, meinten das
Gegenteil und fiir einige passte es gut. Die Bandbreite der Bediirfnisse war also sehr
grofd. Fiir alle gilt, dass es eine sehr fordernde Sequenz war.

Favoritinnen-Fragebogen

Nach Beendigung der Interviews wiederholten die Mentees die Nennung von fiinf
Favoritinnen in fallender Reihenfolge und vergaben noch einmal 1 bis 10 Wider-
standspunkte pro Mentorin (Fragebogen II). Der Vergleich der zwei Fragebogen er-
gab Verschiedenheiten, die eine stark verdnderte Wahrnehmung der Mentorinnen
durch die Mentees spiegelten. Nur wenige blieben in der Wahrnehmung gleich.

Konstruktion der Partnerinnenschaften

Unmittelbar danach setzten sich die Trainerinnen mit dem Leitungsteam zum Aus-
werten der Bogen der Mentees zusammen, um die Partnerinnenschaften zu bil-
den. Es dauerte eineinhalb Stunden, um zu einem zufrieden stellenden Ergebnis
zu kommen. Dabei gingen sie so vor: Der Fragebogen II der Mentees bildete die
Grundlage der Zuordnung. Die erstgereihte Favoritin sollte moglichst der jewei-
ligen Mentee zugeordnet werden. Ausschlusskriterien wie die Dissertations- oder
Diplomarbeitsbetreuerin bzw. die Vorgesetzte als Mentorin oder eine zu geringe
Laufbahnkluft wurden abgeklart. Auf dieser Grundlage konnten neun Mentees und
sieben Mentorinnen zugeordnet werden — zwei Mentorinnen wurden jeweils zwei
Mentees zugeordnet.

Einer Mentee wurde die zweitgereihte Favoritin und zwei weiteren Mentees wur-
den die drittgereihten Favoritinnen zugeordnet. Bei diesen letzteren drei Mentees
wurde beachtet, dass es nicht mehr als einen Widerstandspunkt gegen die jeweilig
zugeordnete Mentorin gab. Es wurde auch der Fragebogen I dabei zu Rate gezogen.
Auch auf diesem durfte nicht mehr als ein Widerstandpunkt gegen die zugeordnete
Mentorin bestehen.

So konnte jede Mentorin mindestens einer Mentee zugeordnet werden und
jede Mentee hatte eine Mentorin. Diese Zuordnung seitens der Programmleitung
und der Trainerinnen hatte fiir die Mentees Vorschlagscharakter. Sie sollten am
nichsten Tag von der Mentee-Trainerin Maria Rief individuell zu den Vorschligen
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befragt werden. Die Programmleitung konnte telefonisch gerufen werden, falls es
schwer 16sbare Fragen gab. Jener Mentorin, die wegen der Auslandsreise am Mat-
chingseminar nicht teilnahm, wurde es erméglicht, weiterhin im Programm zu blei-
ben — jedoch ohne Partnerinnenschaft.

Feedback auf die Vorschlage der Partnerinnenschaften

Am nichsten Tag sprach Maria Rief einzeln mit den Mentees, denen nicht erst-
favorisierte Mentorinnen zugeteilt worden waren. Dann erst machte sie die ,, Verkiin-
dungsrunde” fiir alle Mentees. Tatsdchlich waren nicht alle Mentees mit den Vor-
schlagen einverstanden. Eine der Mentees, die urspriinglich eine ,warme*“ Mentorin
favorisiert hatte, kam iiber Nacht zur Entscheidung, dass fiir sie eine ,strukturierte”
Mentorin besser wire, um nicht eigene Schwichen zu verstirken. Eine der Mentees,
der eine Mentorin dritter Wahl zugeordnet worden war, akzeptierte dies und ent-
schied sich fiir eine zuséatzliche Ko-Mentorin.

Die Mentorinnen wurden befragt, ob es jemand gebe, die nicht mehr als eine
Mentee zugeordnet haben wolle. Dies bejahte eine Mentorin, die im Ausland lebt.
Es wurde auch die Frage gestellt, ob es eine Mentorin gebe, die keine Mentees wolle
— hier gab es keine Resonanz.

Den Mentorinnen wurden die Umstinde der Wahl von den Trainerinnen nur
so weit bekannt gemacht, dass sie erfuhren, wer eine Wahl zur ersten Favoritin hat-
te und bei wem es nur o—1 Widerstandspunkte gab. Mehr Informationen iiber die
Ergebnisbogen der Mentees gab es nur fiir diejenigen drei Mentorinnen, die spater
mit ihren Mentees entschieden, zusétzlich eine Gruppe zu bilden.

Mentoringpartnerinnenschaften auf drei Ebenen:
komplexe Beziehungen

Die Vereinbarung der Mentoringpartnerinnenschaft wurde an die zufrieden gestell-
ten Mentees und Mentorinnen ausgeteilt und es wurden erste Schritte zur Kon-
traktfindung getan. Die Duos und Trios (zwei Mentorinnen mit je zwei Mentees)
machten einen Spaziergang rund um das Bildungshaus, um so ungestort miteinan-
der zu sprechen. Es wurde von den Mentees nachdriicklich betont, dass sie eine fixe
Bezugsmentorin brauchten, um klare Mentoringgrundstrukturen mit Hauptverant-
wortung aufbauen zu kénnen.

Unentschlossene bzw. unzufriedene Mentees und Mentorinnen konnten mit
den Trainerinnen weitere Methoden der Auswahl bzw. Zuteilung und kreative Lo-
sungen fiir Mentoringpartnerinnenschaften finden. Mit davon betroffenen drei
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Mentorinnen und den vier zugeordneten Mentees wurde ein eigener Spaziergang
vereinbart, damit diese miteinander kommunizieren konnten. Zwei methodische
Durchginge waren nétig, um eine fiir alle optimale Losung zu kreieren: Zusitzlich
zur jeweiligen Hauptkonstellation — zwei Duos und ein Trio — traf sich die gesamte
Gruppe das erste Mal im Janner 2009 und ein weiteres Gruppenmentoring-Treffen
sollte folgen. Eine der Mentees aus dieser Gruppe vereinbarte mit einer anderen
Mentorin zusitzlich eine Ko-Mentorinnenschaft.

Zwei Mentees vereinbarten zusitzlich zur Mentorin eine Ko-Mentorinnenschaft
auf der Grundlage beiderseitigen Einverstindnisses. Eine weitere von einer Men-
tee eingeforderte Ko-Partnerinnenschaft wurde von der betreffenden Mentorin ab-
gelehnt, weil sie ohnehin schon zwei Mentees betreute. Drei weitere Mentorinnen
stellten sich als Ko-Mentorinnen auf Anfrage fiir die Mentees zur Verfiigung.

Abschluss

Es fand danach eine Reflexionsrunde in den wieder getrennten Gruppen der Men-
tees und Mentorinnen statt. Falls in den Mentoringpartnerinnenschaften und den
zusitzlichen Konstellationen etwas nicht passen sollte, wurde als erster Schritt eine
Supervision empfohlen oder die Riicksprache mit der Koordinatorin. Die Evaluie-
rungsbogen wurden ausgeteilt und ausgefiillt.

Eine gemeinsame Abschlussrunde mit passendem rituellem Charakter fiir alle
wurde gestaltet. Es herrschte am Abschluss des Seminars freudige Stimmung unter
den Mentees und Mentorinnen.

Feedback der Seminarleitung

Fur die Trainerinnen war hochste Konzentration und grofdter Einsatz notig, um sto-
rende gruppendynamische Prozesse hintanzuhalten und tatsichlich dem Matching
den Mittelpunkt zu geben. Einige Male war es aufgrund unvorhergesehener Ereig-
nisse, z. B. als eine Mentorin wegen einer Sitzung am Seminarabend nicht teilneh-
men konnte, fiir die Trainerinnen noétig, sich neu abzureden und das Programm zu
adaptieren.

In der Sitzung vom 2. Juli 2008 war mit Koordinatorin und Trainerinnen disku-
tiert worden, ob dem Wunsch der Evaluatorin nach einer teilnehmenden Beobachtung
nachgekommen werden sollte. Da dies die ohnehin empfindlichen Gruppenprozesse
zusitzlich hatte belasten konnen, wurde dies als nicht zutriglich abgelehnt. Im Nach-
hinein erachten die Trainerinnen es als notwendig, nicht nur das Matchingseminar,
sondern den gesamten Mentoringprozess in der sensiblen Pilotphase ohne zusitzli-
che Komplexitit wie etwa eine teilnehmende Beobachterin zu veranstalten.
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Evaluierungsbericht zum Mentoringprogramm
,KlarA. Klar Anders!“

I. Zum Mentoringprogramm ,,KlarA. Klar Anders!“

1 Die Initiative zu,, KlarA*

Die Karl-Franzens-Universitit bietet im Rahmen ihres Auftrags zur Gleichstellung
von Minnern und Frauen spezifische Forderungsprogramme fiir junge Wissen-
schafterinnen an. In diesen Kontext fallen speziell auch ,Mentoringprogramme®,
deren Ziel es ist, transparente Begleit- und Férderbeziehungen zwischen erfahrenen
und jiingeren Wissenschaftern und Wissenschafterinnen zu schaffen.

Das im Folgenden evaluierte Mentoringprogramm , KlarA. Klar Anders!“ (2007-
2009) wurde von Maria Elisabeth Aigner und Ursula Rapp, beide zur Zeit der Kon-
zepterstellung Mitglieder der Theologischen Fakultit, entwickelt.” Umgesetzt und
durchgefiihrt wurde es von der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frau-
enforschung und Frauenforderung der Karl-Franzens-Universitit Graz unter Lei-
tung von Barbara Hey und Ilse Wieser.

,KlarA“ brachte Mentorinnen aus verschiedensten universitiren Disziplinen mit
Mentees (ausschlieflich) aus der Katholisch-Theologischen Fakultit zusammen.
Urspriinglich war geplant, die homogene Gruppe der Mentees durch die Fakultiten
(oder gar die Grazer Universititen) rotieren zu lassen. Damit sollte

,an den Grazer Universititen ein fakultitsiibergreifendes Netz geschaffen
werden, in welchem interne Begleit- und Forderbeziehungen aufgebaut und
gepflegt werden. Ein solches Beziehungsgeflecht beabsichtigt, Frauen Zuginge
zu relevanten Informationen und Personen zu ermdéglichen, sowie einen Raum
fir gemeinsames unterstiitzendes und ressourcenorientiertes Lernen und
Experimentieren zu schaffen® (Aigner/Rapp 20053, 31).

Aus hier nicht zu bewertenden Griinden blieb das Programm ,KlarA“ ein Pilotpro-
jekt. ,KlarA“ war damit einerseits ein klassisches Mentoringprogramm, insofern es
die iiblichen Begleit- und Forderbeziehungen zwischen erfahrenen und jiingeren
WissenschafterInnen initiiert und begleitet und, so der Anspruch, statt intranspa-
renter Macht- transparente Autorititsbeziehungen aufgebaut werden sollten.

1 Zum Konzept siehe Aigner/Rapp 2005; zu Vorgeschichte und Kontext siehe Bucher (Buchbeitrag im
Erscheinen).

IOI



Rainer Bucher, Christina Linglacher & Michaela Obenaus

2 Spezifika

,KlarA“ wies andererseits gegeniiber anderen Mentoringprogrammen einige Spe-
zifika auf:

Mentorinnen wie Mentees waren ausschliefllich Frauen. Die Konzeptentwickle-
rinnen entwarfen ihr Programm ausdriicklich aus einer ,feministisch-theologi-
schen Perspektive“ (Aigner/Rapp 2005, 30).

Die Mentees waren ausschliellich Theologinnen und damit Wissenschafterin-
nen in einem doppelt patriarchal belasteten Umfeld (Kirche und Universitit).
Die Mentorinnen waren iiberwiegend Wissenschafterinnen aus nichttheologi-
schen Disziplinen. Diese Konstellation sollte den theologischen Mentees nicht-
theologische (Berufs-)Perspektiven erschliefden.

Das Programm intendierte, die Ausbildung von Mentorinnen an der Universitit
Graz zu intensivieren, indem ihnen wihrend der Mentorinnentitigkeit ihrerseits
Trainerinnen und Supervision zur Verfiigung gestellt wurden.

Das Programm wollte ,ein Netzwerk von Frauen schaffen, die sich im Kontext
ihres wissenschaftlichen und beruflichen Werdegangs gegenseitig unterstiitzen
sowie kontaktieren — sich also fordern und fordern.“ Darin sieht es ,ein Potential
zur strukturellen Verdnderung und Neugestaltung wissenschaftlicher Rekrutie-
rungsmechanismen® (Aigner/Rapp 20053, 32).

Dem Programm ging es nicht nur um gesteigerten Karriereerfolg, sondern — dar-
tiber hinausgehend — auch um die ,,Suche nach selbstbestimmten akademischen
Identititsentwicklungsprozessen“ (Aigner/Rapp 2005, 30). ,KlarA“ setzte stark
auf die individuellen Bediirfnisse und Wiinsche der Mentees, bot zudem auch
spezifische Vergemeinschaftungsformen (begleitende Peergroups) an.
Autorititsbeziehungen wurden denn auch als Wachstumsbeziehungen verstan-
den, als eine ,,erméglichende Fahigkeit“.

Es handelte sich somit um ein stark persénlichkeitsorientiertes, dezidiert interdis-

ziplinires und zudem mehrschichtig-komplexes (Mentees — Mentorinnen — Traine-

rinnen) Mentoringprogramm mit ausdriicklichem Frauenférderungsanspruch und

gesamtuniversitirem Entwicklungshorizont.

3 Grundstruktur

Das Programm setzt sich aus insgesamt fiinf Modulen zusammen:

I.

Seminare fiir Mentees und Mentorinnen
Sie dienten der Selbstvergewisserung des beruflichen Standorts und der Rollen-
identitit bzw. der Umsetzung der Mentoringprozesse.
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II.

III.

IV.
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Peergroups im gesamten Programmzeitraum

Dabei handelte es sich um insgesamt vier homogene Kleingruppen, die sich
entweder aus Mentorinnen oder Mentees zusammensetzten. Sie dienten dem
gegenseitigen Austausch und der Hilfestellung von Wissenschafterinnen auf
dhnlicher hierarchischer Ebene.

Mentoringtandem im zweiten Jahr
Beratung der Mentee durch die Mentorin.

Gruppencoaching/Supervision fiir Peergruppen der Mentees und Mentorinnen
und fiir die einzelnen Mentoringtandems zwischen einer Mentorin und einer
Mentee

Diese professionelle Begleitung durch Trainerinnen wurde auf Anfrage zur Ver-

fiigung gestellt.

V. Einzelcoaching/Supervision

Dies umfasste Einzelstunden fiir Mentees und Mentorinnen, konzipiert als indi-

viduelles berufsbegleitendes Unterstiitzungsangebot.

4 Seminarprogramm

Wann Wo Zielgruppe Thema
19. 10. 07, 14:00—21:00 | Bildungshaus Mentorinnen | Mentorin sein — eigene Erfahrun-
20.10. 07, 9:00-I7:00 | Mariatrost gen, Bilder und Wiinsche
Mentees Theologische Kompetenz und
Frausein — Standort und Zu-
kunftsperspektiven
18. 01. 08, 14:00—21:00 | Universitits- Mentorinnen | Neue Plitze am alten Ort — weib-
19. OI. 08, 9:00-17:00 | zentrum & Mentees liche Kompetenz in patriarchalen
Theologie Systemen
006. 06. 08, 9:00-21:00 | Bildungshaus Mentorinnen | Mentorin — Autoritit, die wachsen
07.06. 08, 9:00-17:00 | Mariatrost lasst
07.06. 08, 9:00-17:00 | Bildungshaus Mentees Theologische Frauenkarrieren —
Mariatrost Schritte auf dem Weg
10. 10. 08, 13:00—21:00 | Bildungshaus Mentorinnen | Startseminar Mentees—Mentorin-
11. 10. 08, 9:00-17:00 | Mariatrost & Mentees nen: Matching
22. 0I. 09, 9:30-13:30 Bildungshaus Mentorinnen | Zwischenevaluierung
Mariatrost
22. 0I. 09, 13:00-17:00 | Bildungshaus Mentees Zwischenevaluierung
Mariatrost
26. 06. 09, 12:00-16:45 | Bildungshaus Mentorinnen | Abschlussseminar
Mariatrost & Mentees
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5 Teilnehmerinnen

Am Programm ,KlarA“ 2007-2009 haben zwolf Mentees und elf Mentorinnen teil-
genommen. Urspriinglich hatten zwolf Mentorinnen mit dem Programm begon-
nen, eine Mentorin musste jedoch aufgrund intensiver beruflicher Verpflichtungen
abbrechen.

Il. Zur vorliegenden Evaluation

1 Ziele und Methode

Ziel des vorliegenden Evaluationsberichts ist es nicht, den unmittelbaren Evaluati-
onserfolg im Sinne erfolgreicherer professioneller und/oder personlicher Entwick-
lung der Mentees und besserer Beratungskompetenz der Mentorinnen zu bewerten.
Dies wiirde weit aufwindigere Verfahren erfordern.

Ziel dieser gemeinsam von Theologischer Fakultit und Universitit Graz in Auf-
trag gegebenen und finanzierten Evaluierung ist vielmehr, durch Befragung von
Mentees und Mentorinnen (Fragebogen/Interviews) erste Erfahrungen mit diesem
Konzept seitens der Beteiligten zu erheben sowie konkrete Verbesserungsvorschli-
ge fiir mogliche Wiederholungen vorzubringen.

Die Riickmeldungen der Teilnehmerinnen liegen grundsitzlich in zwei Vari-
anten vor: als Fragebogen zur konkreten Seminarevaluation und in exemplarischen
Interviews nach Abschluss des Programms.

Samtliche Befragungen wurden von Michaela Obenaus durchgefiihrt, von ihr
wurden auch die ausfiihrlichen Ergebnisse der Fragebogenerhebung verschriftlicht.
Christina Linglacher sichtete alle Interviews und exzerpierte aus dem vorhandenen
Material zentrale Ergebnisse. Aufgrund der hierfiir sehr knappen Zeit liegt keine
umfassende Transkription und Auswertung der Interviews vor, wohl aber ein Resii-
mee der vorliegenden Interview-Riickmeldungen der Teilnehmerinnen.

Die Fragebogen zum jeweiligen Seminarverlauf wurden direkt nach den Se-
minareinheiten von den Teilnehmerinnen beantwortet. Zusitzlich wurde das Mat-
ching (Zuordnungsprozess Mentorin—Mentee) vertiefend evaluiert sowie die Arbeit
des anschliefenden Mentoringtandems. Mentees und Mentorinnen hatten — auf-
grund der unterschiedlichen Bediirfnisse — unterschiedliche Seminarinhalte. Die
Fragebdgen bestanden aus standardisierten Fragen und aus offenen Fragen fiir in-
dividuelle Kommentare. Es ist anzumerken, dass nicht alle Teilnehmerinnen jeden
Seminarbogen ausgefiillt haben; pro abgehaltenem Seminar wurden zwischen drei
und elf Fragebogen abgegeben.

Zudem wurden insgesamt elf Interviews durchgefiihrt. Befragt wurden zwi-
schen 12. 06. und o1. 07. 2009 nach Beendigung des offiziellen Mentoringprozes-
ses fiinf Mentorinnen und sechs Mentees.
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Bei der Auswahl der Interviewpartnerinnen wurden bei den Mentorinnen folgende

Kriterien angesetzt:

Sie sollten aus unterschiedlichen Disziplinen kommen,

davon mindestens eine Theologin (darunter aber keine der beiden Konzeptent-
wicklerinnen),

unterschiedliche Karrierestufe sowie

unterschiedlicher Familienstand.

Bei den Mentees wurde jeweils auf unterschiedlichen Fortschritt im Studium sowie

ebenfalls auf unterschiedlichen Familienstand geachtet.

2 Zusammenfassende Auswertung der Fragebogen zu den
Seminarveranstaltungen

Positiv

Die Seminare wurden als auflerordentlich wichtig hinsichtlich kiinftiger Mento-
ringprozesse betrachtet.

Sowohl von den Mentorinnen als auch von den Mentees wurden die Trainerinnen
in sozialer und fachlicher Hinsicht als kompetent eingestuft.

Die Peergroup wird als duflerst gewinnbringend und bereichernd empfunden.
Die kritischste Anmerkung bezeichnete die Peergroup als ,angenehmen Gedan-
kenaustausch*.

Das angebotene Coaching erfihrt ebenfalls sehr grofle Zustimmung, es wird als
sehr gewinnbringend und anregend beschrieben. Fiir eine Teilnehmerin war die
Verpflichtung zu insgesamt neun Coachingstunden (1 h = 50 min) etwas zu viel,
andere haben sich noch einige Coaching-Einheiten iiber das angebotene Maf3 hi-
naus selbst finanziert.

Sehr grofle Zufriedenheit herrschte in Bezug auf die konkreten Tandem-Prozes-
se, die vollig unterschiedliche Schwerpunkte gesetzt hatten.

Als sehr gewinnbringend bewertet wurden auch die vorhergehenden Zusammen-
treffen von Mentees mit Mentorinnen innerhalb der Seminare; dabei wurde die
Rolle der Trainerinnen positiv erwihnt.

Umstritten

Das Bildungshaus Mariatrost wurde fiir lingere Seminare als passend empfun-
den, fiir kiirzere Einheiten kam der Vorschlag, die Rdgumlichkeiten der Universi-
tdt zu nutzen. Ein Seminar fand im Universititszentrum Theologie statt, wobei
auch hier die Riickmeldungen sowohl positiv als auch eher kritisch ausfielen.
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Das Matching wurde von manchen als angeregt, lustig, kurzweilig, passend emp-
funden, von anderen jedoch als emotional zu aufgeladen. Mit den Ergebnissen
waren alle zufrieden, mit dem Prozess dorthin jedoch nicht unbedingt.

Sowohl von Mentees als auch von Mentorinnen kam der Wunsch, sich frither
kennenzulernen und mehr Zeit miteinander zu haben. Konkret wurde der Vor-
schlag gemacht, die vorbereitenden Seminare des 1. Jahres knapper hintereinan-
der abzuhalten und das Matching frither zu veranstalten. Als Anregung wurde
auch die Idee vorgebracht, zum Abbau der Hemmschwelle beim Kennenlernen
gemeinsame Aktivititen zu planen und sich so auf persoénlicher Ebene zu tref-
fen.

3 Zusammenfassende Auswertung der Interviews

Positiv

Die Gesamtdauer des Programms iiber zwei Jahre wurde ausnahmslos als pas-
send empfunden, allerdings mit dem Hinweis, dass der Tandem-Prozess dabei
eine lingere Zeitdauer in Anspruch nehmen sollte.

Den Peergroups wurde grofde Relevanz zugesprochen. Innerhalb dieses geschiitz-
ten Raumes konnten Themen behandelt werden, die fiir die GrofRgruppe zu per-
sonlich waren. Dieser Austausch befreite viele Teilnehmerinnen von einem gro-
Ben, selbst auferlegten beruflichen Druck. Die Gruppe gab Riickhalt und wurde
auch im Hinblick auf die daraus entstehenden persoénlichen Beziehungen als
sehr bereichernd empfunden.

Der Vorschlag, ,KlarA. Klar Anders!“ fur Manner als Mentoren zu 6ffnen, wurde
von den Interviewpartnerinnen teilweise begriift; allerdings sollte das Programm
weiterhin geschlechtsspezifisch fiir weibliche Mentees angeboten werden. Seitens
einiger Mentorinnen wurde auch die Offnung fiir Mentees von anderen Fakulti-
ten vorgeschlagen; die Mentees waren eher fiir eine Beibehaltung der fakultits-
spezifischen Ausrichtung.

Umstritten

Im Tandem-Prozess erwies sich eine Mentorin-Mentee-Beziehung als schwierig,
die mit groflerer raumlicher Distanz umgehen musste. Regelmifiige Treffen wur-
den somit erschwert, durch Telefonate konnte die nétige Vertrauensbasis nicht
optimal aufgebaut werden. Die raumliche Erreichbarkeit sollte bei den Mentorin-
nen gegeben sein.

Bemingelt wurde teilweise die fehlende Kenntnis des Systems , Universitit“ auf
Seiten der Trainerinnen. Der Wunsch nach Trainern/Trainerinnen, die einen Ein-
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blick in dieses konkrete Feld haben, war deutlich. Vorgeschlagen wurde, zumindest
zusitzliche Trainer/Trainerinnen fiir bestimmte Seminarthemen heranzuziehen.

* Matching: Die Atmosphire beim Matching war locker, wurde teilweise aber — ge-
rade im Vorhinein — als etwas zu stark emotional aufgeladen empfunden. Jener
spezielle Gruppenprozess, bei dem die Konstellation von drei Mentorinnen und
vier Mentees geklirt werden musste, wurde nicht als angenehm empfunden: we-
der von den betroffenen Teilnehmerinnen noch von denjenigen, die wihrenddes-
sen nichts mehr zu tun hatten, nachdem sie den eigenen Prozess der Mentorin-
Mentee-Findung ja bereits abgeschlossen hatten.

* Sicher die zentralste kritische Riickmeldung: Unter den Teilnehmerinnen gab es
zwischen einer kleineren Teilgruppe und der Mehrheit unterschiedliche Auffas-
sungen zu Konzept und Begriff ,Mentoring*“. Vor allem innerhalb der Mentorin-
nengruppe waren die Diskrepanzen so grof3, dass wihrend der Seminare zum
Teil eine fiir den Prozess nicht forderliche Atmosphire herrschte. ,KlarA“ hatte
sich fiir ein spezielles, stark prozessorientiertes und personlichkeitsnahes Ver-
stindnis von Mentoring entschieden (s. o.): Dies wurde von den meisten, nicht
aber von allen Mentorinnen geteilt.

* Diese Auffassungsunterschiede zeigten sich auch in der Reaktion auf die prozess-
orientierte Herangehensweise innerhalb der Seminare, die von manchen als du-
Berst bereichernd und notwendig beschrieben wurde, von zwei Teilnehmerinnen
aber als zu personlich und unpassend fiir diese Situation. Fiir die Mehrheit passte
diese Arbeitsweise, sowohl bei den Mentees als auch bei den Mentorinnen.

* Von Einzelnen wurde die Mitarbeit der Konzepterstellerinnen als Mentorinnen
kritisch betrachtet. Durch die personliche Verbundenheit dieser beiden Mento-
rinnen mit dem Projekt empfanden es einige Teilnehmerinnen als schwierig,
Verbesserungsvorschlige vorzubringen, wie es fiir ein Pilotprojekt tiblich ist.

lll. Resiimee und Folgerungen

Zu konkreten, eher technischen Einzelfragen (Ort, Zeitablauf etc.) geben die Inter-
views einige Hinweise. Im Folgenden werden drei eher grundsitzliche Ergebnisse
und Folgerungen vorgelegt.

1. Das sehr anspruchsvolle und komplexe Mentoringprogramm ,KlarA“ kann aus Sicht
der Teilnehmerinnen als Erfolg gewertet werden.

Eine Fortsetzung des Programms ,KlarA. Klar Anders!“ wird von allen Teilneh-
merinnen gewiinscht, auch von jenen, die diesem spezifisch prozessorientierten
Konzept kritisch gegeniiberstehen.
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Das Ziel, Mentoringprozesse zu initiieren, die gegenseitige berufliche und per-
sonliche Weiterbildung ermoglichten, wurde erreicht. Sowohl die Mentorinnen als
auch die Mentees profitierten von ihren Tandem-Prozessen. Sie lernten Neues ken-
nen und fithlten sich im Nachhinein besser vernetzt.

Peergroups, Einzelsupervision und die Verfiigbarkeit einer ,dritten Ebene“ in
den Trainerinnen sind sicherlich kostenintensive, aber auch sehr wirksame und
hilfreiche Elemente dieses Mentoringkonzepts. Die iiberwiegende Mehrheit der
Teilnehmerinnen erfuhr auch den spezifischen, sehr personlichkeits- und prozess-
orientierten Ansatz als Bereicherung.

2. Das bedeutet nicht, dass die urspriinglichen, sehr weitgesteckten Ziele bereits realisiert
wurden.
Diese grundsitzlich hochst erstrebenswerten Ziele (Aufbau eines Frauennetzwerkes
unter Wissenschafterinnen unterschiedlicher Disziplinen, grundsitzliche Verande-
rung der universitiren Machtbeziehungen) hitte zum einen eine kontinuierliche
Fortfithrung des Programms zur Voraussetzung. Diese scheint offen.

Zum anderen muss auch offenbleiben, ob sich solche weitgesteckten Ziele {iber
Mafinahmen wie Mentoringprogramme iiberhaupt erreichen lassen. Dass sie dazu
beitragen konnen, diirfte aber unbestritten sein.

3. Wiinschenswerte Folgeprogramme sollten die spezielle Definition von Mentoring, wie
sie ,KlarA“ zugrunde liegt, im Vorfeld deutlicher herausstellen, um Missverstindnissen
vorzubeugen.

TeilnehmerInnen, die auf der Suche nach , klassischem“ Mentoring sind, sollten auf
bereits bestehende, etablierte Mentoringprogramme hingewiesen werden. Offen-
kundig muss man von einem spezifischen Ausdifferenzierungsprozess im Mento-
ringwesen ausgehen. Dieser ist zu begriiflen. Die unterschiedlichen Herangehens-
weisen an den stets offenen und komplexen Mentoringprozess sollten sich nicht
gegenseitig konkurrenzieren, sondern im Sinne einer bereichernden Angebotsaus-
differenzierung verstanden werden.
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Anhang: Exemplarische Interview-Zitate, thematisch angeordnet

Vorbemerkung
Die Aussagen der Interviewpartnerinnen wurden mit Buchstaben zugeordnet, um
bestimmte Tendenzen klarer zu machen. Die Buchstaben in Klammern - z. B. (X)
(A, B, E) — verweisen auf dhnliche Meinungen in Bezug auf die vorhergehende Aus-
sage.

Die kritischen Stimmen wurden in der Zitation quantitativ eher ibergewichtet,
um die ,exemplarischen Zitate“ kontrastiv und breit zu halten.

Seminare — prozessorientiertes, gemeinsames Arbeiten

Mentorin C: Was mir, glaub ich, wirklich immer in Erinnerung bleiben wird, sind die
Aufstellungen, die wir gemacht haben. (D, E, V, W, Z) Diese Krisensituationen, die wir
aufgestellt haben, um zu erleben, wie sich in einer Aufstellung die Dinge ergeben, wie
sie sich verdndern, wie die Akteure da wirklich ihre Rollen iibernahmen, das war ganz
beeindruckend. Also dieses Seminar hat mir iiber Autoritit, auch das Nachdenken tiber
Autoritit an der Universitit und auch eben in der Kirche in diesem Zusammenhang, das
hat mir wirklich ganz viel gebracht. Da sind mir so viele Dinge klar geworden. [...] Wobei
mir die Seminare insgesamt sehr gut gefallen haben; ich hab schon eine viel deutlichere
Vorstellung von Mentoring auch bekommen. [...] Dieses eigene Bediirfnis zuriickzuhalten,
fiir jemanden etwas zu machen und ihn dazu zu bringen, dass er es selber macht. Dieses
Hilfestellung-Geben beim Tun und nicht jemanden an der Hand nehmen und tun. |[...]
Dieses doch immer wieder relativieren und sehen, wie viel reicher es ist, wenn man die
Leute selber ausprobieren lisst. Das war eine ganz wichtige Erfahrung auch fiir meinen
Unterricht.

Mentorin B: Die Art des Zuganges war fiir uns Nichtwissende einfach zu therapeutisch.
(A) [...] Es hat fiir uns einfach nicht gepasst, warum das so einseitig angegangen worden
ist. Wir waren schon der Meinung, dass wir uns als beruflich fertige Personen ansehen
konnen.

Mentorin D: Ich glaube, es wire gut, mit einer zweiten Trainerin zu arbeiten, die akade-
misch eine Professorin ist und die die Forderung nach Sachinformation befiirwortet. (A,
E, B, X)

Mentorin E: Diese Vereinbarkeit von Familie und Beruf, da war bei den Mentees wirklich
immer wieder Interesse da, da sollte man eine eigene Einheit dazu gestalten. (C, U, V, W,

Y, Z)

109



Rainer Bucher, Christina Linglacher & Michaela Obenaus

Mentee W: Die beiden Therapeutinnen haben das mit dem prozessorientierten Arbeiten
ganz toll gemacht, die haben das ganz toll hingebracht. [...] Es hat im Endeffekt immer gut
fiir alle gepasst. (C, V, Y)

Matching

Mentee V: Was generell zu bemdingeln ist, ist, dass das Matching erst so spdt war und
dass wir im Vorhinein noch nicht viel mit den Mentorinnen gemacht hatten — das wdre
sehr giinstig gewesen, wenn generell ein gemeinsames Kennenlernen und ein gemeinsames
Tun frither gewesen wire. (W) [...] Da kann man ruhig Outdoor-Aktivititen gemeinsam
machen, dass man sagt, wir bauen jetzt irgendwas — einfach gemeinsame Aktivititen, dass
man sich einfach schon mal besser kennenlernt.

Mentee Y: Ich war in diesem Gruppenmentoring drinnen, da haben die anderen lang war-
ten miissen. Und ich hab mich in diesem Findungsprozess dann total ungeschiitzt gefiihlt,
das wiirde ich nicht mehr raten.

Mentee U: Die Steckbriefe wiirde ich gleich ganz am Anfang machen. [...] Dass man
vielleicht einen Steckbrief macht, den man im Lauf des Jahres vielleicht noch verdndern
kann, vielleicht online. [...] Dass man dann jederzeit nachschauen kann. Oder wenn man
das Matching einfach vorzieht und diese Phase nicht so lang macht, wo man miteinander
arbeitet, ohne dass schon entschieden ist, wer mit wem. Dann ist vielleicht diese ungute
Sache weg. Das mit den Interviews war super.

Coaching

Mentorin A: Wenn sich eine konkrete Frage ergibt, dann ist es sehr sinnvoll, rasch zu
Jjemandem gehen zu kénnen und auch unbiirokratisch.

Mentee U: Das Coaching war ganz wichtig fiir mich. (C, D, V, W, X, Z) In der ersten
Zeit gar nicht so, da war es eine gute Erginzung, aber in den letzten Monaten ist sehr viel
zusammengekommen und da war das ganz gut, wirklich eine grofie Erleichterung und
Hilfe. [...] Von der Anzahl her hitte es auch noch mehr sein kénnen.

Peergruppe

Mentorin B: Dieser Austausch, dieses Zusammentreffen mit den Leuten war immer inte-
ressant und dieses Hinaustreten in den kleineren Kreis, diese Peergruppen [...] auch so die
Reflexion dartiber, wo stehen wir jetzt, wie war unser Weg dorthin, [...] das war interessant,
habe ich als sehr positiv empfunden. (E, U, W, X, Y, Z)
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Mentee W: Das mit den Peergruppen hab ich, wie ich am Anfang so die Struktur gesehen
hab, total unterschitzt, muss ich sagen. Jetzt im Laufe des Prozesses ist das fiir mich eines
der wichtigsten Sachen geworden. [...] Wir haben per E-Mail vorher geschaut, was konn-
ten wir fiir ein Thema besprechen oder so, da haben sich meistens schon ein, zwei Sachen
herauskristallisiert, die fiir alle halbwegs interessant waren, und dann hat wirklich jede
einmal zu diesem Thema gesprochen, [...] da ist dann meistens schon ganz viel in Gang
gekommen.

Tandem-Prozess
Mentee X: Ich erlebe das als sehr positiv und bereichernd. (A, B, C, E, U, V, W, Z)

Mentee U: Die Mentorin hat mir wirklich sehr viel an Eigenstand und Selbstbewusstsein
gegeben. Sie nimmt mich als Wissenschafterin ernst, obwohl ich Theologin bin. Fiir mich
war Universitit immer die Theologie und ich hab ganz wenig Kontakt mit anderen Leu-
ten. [...] Wie es da zugeht, kenn ich nicht, und das einfach mitzukriegen, was sonst noch
so lauft auf der Uni.

Mentee Z: Die Mentorinnen profitieren ja auch von den Mentees. Aber sie hatten das
gegenseitige Annehmen noch nicht in den Kopfen; den dialogischen Ansatz statt ,von oben
herab". Dieses hierarchische Denken haben Uni und Kirche gemeinsam. (V)

Dauer

Mentorin C: Ich denke mir, dass diese Mentoringphase, die mit der Mentee, vielleicht ein
wenig langer sein konnte, es geht ja wirklich nur vom Herbst bis zum Juni dann, und das
halt ist schon sehr kurz. Also ich denke, man sollte schon ein volles Jahr dazu nehmen, das
wire, glaub ich, ideal.

Mentee V: Das Gemeinsame mit der Mentorin war wirklich klass, und wenn das frither
gewesen wire, hitte es sicher noch mehr gebracht. [...] Das Speed Dating vielleicht schon
nach einem halben Jahr, weil vor allem diese Einzelgespriche wirklich enorm viel bringen.
(A, B, D, E, Y, Z)

Vernetzung

Mentorin C: Diese Verbindungen, sich zu vernetzen, das ist auch ganz wichtig. Wenn
man immer nur an dieser Stelle sitzt, an der man sitzt, und die Kollegen hat, da kann man
nur depressiv werden. Weil man ganz selten nur die Umgebung hat, die einen fordert. |...]
Erst wenn man hinausschaut, mit anderen redet, bei anderen schaut, wie es denen geht,
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dort Ideen holt. [...] Dieses Offnen ist ganz wichtig. Ich hab schon von vorher, von diesen
Frauenprogrammen, ein paar ganz wichtige Netze aufgebaut, zum Beispiel eine Kollegin,
mit der ich jetzt regelmdfSig publiziere. Es macht jetzt einfach Spaf3, ich mach das, was
ich gern hab.

Mentorin A: Das Vernetzen ist jetzt sicher noch besser. (D, E, Y)

Zielgruppe erreicht

Mentorin A: Ich glaub, gerade diese unterschiedlichen Positionen [der Mentorinnen,
Anm. d. A.] konnen unglaublich fruchtbringend sein, wenn sie parallel existieren, so wie
die Anspriiche der Mentees ja auch unterschiedlich sind. (D, E)

Mentee U: Ganz gut hab ich gefunden, dass die Mentorinnen nicht alle Theologinnen
waren, das wiirde ich unbedingt beibehalten. (D, E, Y)

Mentee V: Manche [Mentees, Anm. d. A.] sahen das doch eher als Selbstfindungsprozess,
sage ich mal, aber bei vielen ist nicht klar, ob sie Wissenschaft machen wollen oder nicht.
Fiir mich war schon irgendwie von vornherein klar, das ist fiir junge Frauen, die eine wis-
senschaftliche Karriere anstreben. (A, B, E, X)

Mentee Y: Ich glaube, dass die Uni auch Wert darauf legen sollte, dass Mentoring nicht
nur flir zuktinftige Wissenschafterinnen sein sollte. Der GrofSteil geht in die Praxis und die
sind dann in der Gesellschaft das eigentliche Echo fiir die Uni. Es sollte auf diese Frauen
auch geschaut werden. [...] Wenn man mit einem positiven Gefiihl der Uni gegeniibersteht
in der Gesellschaft, dann hat die Uni auch etwas davon. Mentoring fiir Studierende — egal
wo sie hingehen. (U, W, Y, Z)

Ausweitung

Mentorin C: Ich denke, dass es gut wire, wenn es an mehreren Fakultiten so etwas gibe.
[...] Es sollte mehr Mentoringprogramme geben, mehr Initiativen in der Richtung, weil es
wirklich etwas ganz Gutes ist. (A, D, E, Y)

Mentee Y: Theologie ist nicht ein Studium wie jedes andere, und es war schon sehr oft das

Thema Kirche — nicht nur System Uni, sondern auch Kirche. Das wiirden andere einfach
nicht verstehen. [...] Und viele von uns werden einfach in der Kirche arbeiten. (U)
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Mentee U: Ich hdtte mir Mdnner als Mentoren vorstellen konnen. [...] Ich hab Aufstel-
lungsarbeiten auch mit Mdnnern erlebt und das war super. [...] Bei den Mentees wiirde ich
nur Frauen oder nur Mdnner machen. (Z)

Mentorin A: Ich kann mir nur schwer vorstellen, dass sich ein Mann eine Frau als Men-
torin sucht, leider Gottes. [...] Ich glaube, das widre fast zu exponiert, wenn das in so einem
Rahmen lauft. AufSerdem glaube ich, dass das Mentoring zwischen Mdnnern besser liuft
oder existiert, das Aufbauen der Nachfolger auf den Instituten hat ja unglaubliche Tradi-
tion, nach wie vor glaub ich. Insofern haben die Frauen Nachholbedarf. Offnen wiirde ich
es auf jeden Fall einmal fiir alle Disziplinen.

Verbesserungsbedarf

Mentorin B: Der Fehler, den seh ich auch so, dass von Anbeginn nicht klar war — das Pro-
gramm, wenn man es liest, klingt ganz anders als die Umsetzung dann war. Und es war
eben die Situation, dass am Anfang dieser Mentoringbegriff nicht abgekldrt worden ist. Da
hab ich mich wirklich fehl am Platze gefiihlt. (A)

Mentorin A: Ein Problem ist sicherlich, dass die Konzeptorinnen als Mentorinnen teil-
nahmen. Das finde ich problematisch, weil jede Kritik am Programm personlich aufgefasst
wird. Ich finde, das miisste man irgendwie raushalten. [...] Besser, wenn die von aufien
schauen, was passiert. (E)

Abschlussstatement

Mentorin A: Ich hoffe, dass es das Mentoringprogramm wieder geben wird, allerdings
unter Beriicksichtigung der Erfahrungen, die wir jetzt in diesem Seminar gezogen haben.
(B, E, X) Aber ich glaube, es ist unheimlich wichtig, dass gerade auch fiir Frauen so etwas
wie eine Mentoringebene existiert, die es ja bislang nicht gibt — und wenn, dann hat man
das Gliick, eine Lehrende oder Professorin zu finden, die das von sich aus macht. Ich glaub,
da ist wahnsinnig viel nachzuholen, und auch diese Netzwerke von Frauen existieren an
Universitdten nicht in der Form, wie sie nach wie vor auf der mdnnlichen Seite da sind,
und vielleicht hilft das ein bisschen. Wobei ich mir im Klaren bin, dass das natiirlich auch
den Widerstand etlicher Mdnner erregen wird. (D)

Mentee W: Mir hat es irrsinnig viel gebracht. Es war wirklich jedes einzelne Seminar, jedes
Peergruppentreffen, jedes Treffen mit der Mentorin irrsinnig dicht und hat mich wirklich
immer weitergebracht. Von dem her finde ich es wahnsinnig toll, dass es so etwas gibt. [...]
Ich finde es echt super, dass so etwas ermoglicht wird! (C, V, Y, Z)
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Ansichten, Betrachtungen und Reflexionen zweier Mentorinnen

Die Einladung zur Informationsveranstaltung zu ,KlarA. Klar Anders!“ war fiir uns
die sichtbare und tiberaus erfreuliche Manifestation der lang diskutierten Notwen-
digkeit von offiziellen Mentoringprozessen an unserer Universitit.

Endlich war man nun bereit, Mentoring als gezielte Mafinahme in der Personal-
entwicklung einzusetzen; mit dem Pilotprojekt ,KlarA. Klar Anders!“ wurde ein ers-
ter Schritt in diese Richtung gesetzt. In den Wissenschaftsdisziplinen ist Mentoring
als Betreuungssituation in unterschiedlicher Auspriagung ja durchaus vorhanden.
Die Neugierde und der Wunsch nach Teilnahme am Mentoringprogramm verstark-
ten sich durch die Tatsache, dass — anders als in den traditionellen Strukturen, in
denen bevorzugt Mianner von den Férderungen profitieren — , KlarA. Klar Anders!*
ausschlieflich fiir Frauen installiert wurde. Nach der Informationsveranstaltung
war auch klar, dass die angesprochenen Inhalte und Ziele den Mentorinnen die
Méglichkeit zur Erweiterung ihrer Kompetenzen und zur Reflexion und Auseinan-
dersetzung iiber die Disziplinengrenzen hinweg geben sollten.

Von der personlichen Motivationslage her ist festzustellen, dass uns zwar einer-
seits die geplante zweijdhrige Programmdauer relativ lang erschien, dies allerdings
durch das in Aussicht gestellte Ziel, eine zertifizierte Mentorin zu sein, mehr als
aufgewogen wurde. Hinzu kommt, dass unsere Vorfreude auf das Kennenlernen
von und auf den Austausch mit tollen Frauen unserer Universitit durch die Interdis-
ziplinaritit des Programms auf Seiten der Mentorinnen verstirkt wurde. Dies trug
auch mafigeblich zu unserer Bereitschaft bei, einem Pilotprojekt zum Erfolg zu ver-
helfen und damit Mentoring als Standard an der Universitit zu etablieren. Dariiber
hinaus bestand von unserer Seite grofles Vertrauen in die Koordinationsstelle fiir
Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung der Karl-Franzens-
Universitit Graz, in deren bewdhrten Hinden die Programmleitung lag, und damit
verbunden war auch die hohe Erwartungshaltung im Hinblick auf die Kompetenz
der Trainerinnen. Damit waren wir bereit fiir das erste Seminar!

Nun — nach erfolgter Absolvierung des Programms, der Entgegennahme der Zerti-
fikate und ausgiebiger Reflexion — legen wir Impulse und Anregungen fiir die Aus-

gestaltung und Umsetzung eines moglichen weiteren Mentoringprogramms vor.
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Alle unsere AuRerungen beziehen sich auf den beruflichen, wissenschaftlichen Be-
reich.

Eine Vorerfahrung im Hinblick auf Mentoringtatigkeit war gegeben und wurde
immer wieder in Form von Unterstiitzung und Foérderung sowohl auflerhalb (pri-
vatwirtschaftlicher Bereich) als auch innerhalb der Universitit erlebt (Mentee) und
selbst getan (Mentorin). Allerdings passierte das immer in Individualbeziehungen,
insbesondere auf universitirem Boden, und nicht in Form eines Programms, es
war stirker prisent und geiibt im privatwirtschaftlichen Umfeld, indes wesentlich
weniger und verdeckt mit einem etwas anderen ,Beigeschmack® an der Universitit.
Dieser ,Beigeschmack” bezieht sich auf die Wahrnehmung der MentorIn-Mentee-
Beziehung durch das kollegiale Umfeld. Hier ist meist eine Art ,Kronprinzessin-
nen-/Kronprinzen-Dasein“ zu spiiren. Diese Sichtweise resultiert wohl daraus, dass
es keine dezidierten Strukturen der Institution Universitit fiir diese Art der berufli-
chen Beziehung und daher keine transparenten Wege bei der Bildung eines solchen
MentorIn-Mentee-Tandems gibt. Es herrscht vielmehr noch die Humboldt’sche Tra-
dition der ,LehrerIn-SchiilerIn-Beziehung“, so nach dem Motto, ,man habe da je-
manden, den (leider kaum die) man férdern méchte“. Die am meisten zielgerichtete
Art von forderlicher Beziehung war wohl die wihrend der Habilitationsphase zum
Habilitationsbetreuer.

Insofern war die Erwartung an das Programm , KlarA. Klar Anders!“ relativ hoch,
sollte es doch den Beginn einer ,Normalisierung“ von gewollten und gewiinschten
Forderbeziehungen nach transparenten Kriterien an unserer Universitit bedeuten.
Im nichsten Textabschnitt legen wir Anregungen vor, die aus unseren Erfahrungen
im Programm resultieren.

In jedem Fall sind die Seminarzeiten in die Dienstzeit zu verlegen, weg aus dem
privaten Bereich, um den Stellenwert dieser Weiterbildung fiir die Institution dar-
zustellen. Das ist generell wesentlich fiir die Wahrnehmung von Fortbildung in-
nerhalb der Universitit. Es hebt den Status ungemein, wenn etwas so wichtig ist,
dass es in der Dienstzeit stattfinden kann — kein , Privatvergniigen“ der Beteiligten,
sondern eine gewollte und wichtige Bildungsmafinahme fiir das Funktionieren der
Nachwuchsforderung.

Der Seminarteil war nach unserem Empfinden die grofle Schwachstelle im
Programm. Von Anbeginn fehlte die grundsatzliche Klirung und Definition des
Mentoringbegriffs im universitiren Bereich. Diese sollte dem Konzept zufolge von
jeder der Mentorinnen mit Unterstiitzung der Trainerinnen individuell entwickelt
werden. Eine solche Vorgehensweise lisst jedoch wesentliche Fragen offen: Geht
man von der personen- oder betriebsorientierten Sichtweise aus? Welche Zielset-
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zung wird zugrunde gelegt, welcher Typ von MentorIn wird daher gewollt? Das hat
prinzipielle und weitreichende Bedeutung, die initiale Klidrung ist essenziell fiir
den gesamten Programmaufbau, -inhalt und -erfolg, beeinflusst die Auswahl der
MentorInnen und der Mentees wesentlich. Nur so ist es aus unserer Sicht moglich,
die Kompetenzen, Erfahrungen, das Wissen und die Empathien, in Summe also
die Personlichkeiten der potenziellen MentorIlnnen wie Mentees auf individueller
Ebene zu niitzen und in das Programm bzw. in das System des Mentorings einzu-
binden. Da dies die zentrale Hypothese fiir die Entwicklung und Umsetzung eines
derartigen Programms fiir uns darstellt, sind alle folgenden Auflerungen unter die-
ser Pramisse zu lesen.

Eine Belastung durch mogliche Rollenkonflikte ergab sich aus der Tatsache,
dass die Programmentwicklerinnen Einfluss auf die Trainerinnenauswahl hatten
und auch noch gleichzeitig Teilnehmerinnen des Programms waren. Diese Kons-
tellation tendiert dazu, Flexibilitit und Entwicklungsméglichkeiten der Gruppe zu
reduzieren, da die Programmentwicklerinnen bestimmte Vorstellungen iiber Inhal-
te und Ziele und daher iiber den Verlauf der Seminare mitbringen und diese um-
gesetzt sehen wollen. Unter diesen Voraussetzungen sind aber gerade die fiir eine
Pilotphase typischen Moglichkeiten fiir ein sinnvolles Probieren und Variieren de
facto ausgeschlossen.

Die angekiindigten (nicht Input-orientierten und daher generell diirftigen) Se-
minarinhalte wurden grofsteils nicht oder ungentigend ausgefiihrt, die extrem ein-
seitige Ausrichtung auf Selbsterfahrung bzw. -reflexion basiert unseres Erachtens
auf den Kompetenzen der Trainerinnen, die weitgehend auf dem Gebiet der thera-
peutischen Arbeit angesiedelt scheinen. So kann das Prasentieren von systemischen
Strukturaufstellungen beispielsweise durchaus eine interessante Bereicherung der
Seminarinhalte darstellen, Ubungen wie diese sollten jedoch nicht den Schwerpunkt
einer Mentorinnenausbildung ausmachen. Dagegen wurde die Prisentation theore-
tischer Grundlagen erst nach massiver Einforderung durch einen Teil der Mento-
rinnen in geringem Umfang geleistet. Als produktive Kritik angelegte Anregungen
seitens einiger Mentorinnen konnten nicht hinreichend integriert werden, was zu
einer spiirbaren Belastung des Gruppenklimas fiihrte.

Die geringe Diversitit in der fachlichen Ausrichtung der Trainerinnen wurde
immer dort besonders schmerzhaft spiirbar, wenn es darum ging, den Mentoring-
prozess konzeptionell im Bereich der Universitit zu verankern. Universitire Erfah-
rung der Trainerinnen bzw. zumindest Kenntnis der Sachlage sind fiir ein gelunge-
nes Umsetzen der Seminarthemen aber unumginglich. Auch die Begrenzung auf
zwei Trainerinnen wurde schon wihrend des Pilotprojektes als nicht ausreichend
vermerkt. Gerade dort ist es wichtig, eine Auswahl von Trainerinnen zur Verfiigung
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zu haben, um auf unterschiedliche Situationen und Herausforderungen reagieren
zu konnen. So konnte man beispielsweise beim Auftreten bestimmter Aspekte oder
Themen, die nicht von den , Haupt“-TrainerInnen zur Zufriedenheit dargestellt wer-
den konnen, ,Gast“-TrainerInnen hinzuziehen. Auf diese Art konnte die Pilotpha-
se neben der endgiiltigen Programmentwicklung auch Erkenntnisse zur kiinftigen
personellen Besetzung entsprechender Seminare liefern.

Die Anzahl der Seminare war viel zu grof3, die Dauer der Seminare zu lang. Drei
bis maximal vier Seminare innerhalb des ersten Jahres verteilt, erscheinen uns als
ideale Konzeption, um das erforderliche theoretische Wissen zu vermitteln und die
Tandembildung erfolgreich zu bewerkstelligen, die wir bereits fiir das Ende des ers-
ten Jahres aus eigener Erfahrung als notwendig erachten. Dadurch ergibt sich eine
lingere Arbeitsdauer des Tandems Mentorin und Mentee, was ja das Hauptanliegen
des Programms darstellt. Dieses Vorziehen ist insbesondere dann umsetzbar, wenn
die Begriffsklarung schon im Projektteam stattgefunden hat und die Seminare die
Kompetenzen der beteiligten Personen mit einbeziehen und nutzen (vgl. oben Ge-
sagtes).

Der Matchingprozess kann also in jedem Fall viel frither stattfinden, also etwa
nach sechs Monaten. Gemeinsame Seminare der Mentorinnen mit den Mentees
sind nicht zielftihrend, wohl aber zwei bis drei gemeinsame Runden, um eine struk-
turierte Form des Kennenlernens zu gewihrleisten. Aber auch da erscheint wie-
der wesentlich, welchen Mentoringbegriff man verfolgen will (vgl. oben Gesagtes).
Durch Zufall erlebten die Autorinnen zwei unterschiedliche Varianten des Mat-
chingprozesses. Denn eine Mentorin hatte zur gleichen Zeit wie der Matchingter-
min eine andere berufliche Verpflichtung, was eine zweite Variante der Tandembil-
dung erzwang.

«r

Das ,Speed Dating*’, eine aus den USA stammende Methode, um neue Flirt-
oder BeziehungspartnerInnen zu finden, wurde im Mentoringprogramm herange-
zogen, um die Tandembildung herbeizufiihren. In aller Kiirze bewegten sich die
Mentees von Mentorin zu Mentorin, um grundlegende Fragen abzukliren. Dies
fithrte in der realen Umsetzung zu einer Stresssituation, die insbesondere durch
die wihrend der Vorbereitung zum Speed Dating seitens der Trainerinnen emotio-
nal extrem aufgeladene Erfolgshaltung noch verschirft wurde. Die Tandembildung
konnte wesentlich problemloser dadurch erreicht werden, dass sich Mentorinnen
und Mentees bereits vorab (vgl. oben Gesagtes) in entspannter Atmosphéire kennen-

lernen konnen.

1 Anm. d. Hg.: Siehe ,Interview-Party“ als Methode im Beitrag von Blumenstein-Essen/Rief in diesem
Band.
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Die zweite Version bestand darin, dass in einer grofden Runde jede potenzielle
Mentee genau eine Frage an die Mentorin stellen konnte und alle das Frage-und-
Antwort-Spiel mitverfolgten. Daraus ergab sich eine sehr informative Situation, wo
sich die Mentorin durch die Fragen und die Mentees durch die Antworten ein Bild
von dem jeweiligen Gegeniiber machen konnten.

Die Festlegung, dass nur die Mentees sich die Mentorin aussuchen durften,
bedarf jedoch wiederum einer Klirung des favorisierten Typs von Mentoring. Aus
unserer Sicht ist diese Festlegung aufzubrechen — Universitit, MentorIn und Men-
tee miissen eine gemeinsame Zielvorstellung tiber das Mentoring entwickeln bzw.
haben, erst darauf ist der Findungsprozess aufzubauen.

Wieder steht hier die gewihlte Definition des Mentoringbegriffs im Mittelpunkt
einer erfolgreichen Etablierung eines solchen Systems. Soll etwa eine Begabung,
eine Fahigkeit gefordert oder jemand fiir eine Funktion, eine Aufgabe vorbereitet,
eine Karriere vorangetrieben werden etc. oder sollen beispielsweise Begabungen
erst gefunden, Fihigkeiten entwickelt werden? Erst wenn dariiber Klarheit herrscht,
kann die Art der Tandembildung sinnvoll gestaltet werden.

Wir personlich haben sehr interessante und vielschichtige, sympathische
Personlichkeiten als Mentees gewonnen, wo der Austausch bestens funktioniert
(hat).

Beziiglich der Teilnehmerinnenauswahl gilt es zu bedenken, dass Mentorinnen
mit dhnlichem Erfahrungshintergrund aus vergleichbaren hierarchischen Stufen
angesprochen werden sollten. Auf Seiten der Mentees wire dann das Augenmerk
darauf zu legen, die Auswahl derart zu gestalten, dass zum einen bereits wissen-
schaftliche Erfahrungen vorhanden sind (Doktoratsstadium) und zum anderen ein
Verbleib im universitiren, wissenschaftlichen Arbeitsfeld angestrebt wird. Als Nicht-
Theologin Mentorin fiir eine Theologin zu sein war eine Herausforderung, der sich
eine ganze Reihe der teilnehmenden Mentorinnen stellte. Es hat sich gezeigt, dass
auch hier wiederum die Frage nach dem grundlegenden Mentoringkonzept aus-
schlaggebend ist, welche Erwartungen erfiillt werden kénnen und sollen, um eine
erfolgreiche Tandemarbeit zu gewidhrleisten.

Wesentliche positive Elemente des Programms stellen die Idee der Peergruppen
sowie das Angebot von Einzel- und Gruppencoaching dar. Erstere erméglichen in
der Kleingruppe den Austausch von Meinungen, Erfahrungen und Emotionen und
gleichzeitig die Reflexion der Seminare. Einzel- und Gruppencoaching wiederum
geben Gelegenheit, auftretende Probleme und offengebliebene Fragen zu bearbei-
ten und so zum erfolgreichen Verlauf des Mentoringprozesses beizutragen. Unsere
Peergruppe war fachlich duflerst heterogen und vom grundlegenden Verstindnis
der Teilnehmerinnen untereinander geprigt. Die Treffen fanden nicht auf universi-
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tdirem Boden statt und boten iiber die Diskussion zum Mentoringprogramm hinaus
Raum fiir fachlichen und personlichen Meinungsaustausch.

Nach unseren ersten Erfahrungen mit dem Pilotprojekt ist festzuhalten, dass
bereits eine gute Grundstruktur vorhanden ist, Details in Planung und Ausfithrung
der Seminare jedoch wie oben ausgefiihrt unbedingt {iberdacht werden sollten.
Mentoring als solches ist auch weiterhin ein wichtiges und richtiges Projekt, das in
gewissem Ausmafl in der Betriebsvereinbarung zur wissenschaftlichen Karriere an
unserer Universitit schon verankert ist und die wissenschaftliche Entwicklung in
dem Sinn fordern soll, dass die Mentees gestirkt und in Netzwerke eingebunden
werden.

Es ist uns somit auch ein Anliegen, weiterhin als Mentorinnen titig zu sein.
Gerade unsere personlichen Erfahrungen an der Institution Universitit haben ja
gezeigt, wie wichtig es fuir Frauen ist, durch gezielte Mafinahmen Férderung zu er-
fahren. Allerdings sollte dem Faktor Mentoring auch betriebsintern mehr Achtung
zukommen, die Bereitschaft der Lehrenden und Forschenden, auch die Rolle einer
Mentorin zu {ibernehmen, nicht als Gratisleistung abgehakt, sondern im Kontext
von Forschung und Lehre als weiterer wichtiger Beitrag zur erfolgreichen Wissen-
schaftsausbildung verankert werden.
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Ansichten, Betrachtungen und Reflexionen
einer Mentee

Personliche Motivation

Die Ausschreibung eines Mentoringprozesses im Rahmen von ,KlarA. Klar An-
ders!“ fiir Mentees der Katholisch-Theologischen Fakultit weckte in mir Neugierde
und Interesse, da sich mir innerhalb des Grundstudiums die Rahmenbedingungen
fur universitire, kirchliche und auferkirchliche Karriereméglichkeiten in zu gerin-
ger Weise erschlossen hatten.

Im Gegenteil: Wihrend des Grundstudiums hatte ich vermehrt den Eindruck,
eine bewusste, gezielte Karriereplanung sei beinahe unméglich, da die Schilderun-
gen meiner universitiren Bezugspersonen den Anschein erweckten, dass das Er-
reichen bestimmter beruflicher Positionen von einer Vielzahl externer, willentlich
nicht beeinflussbarer Faktoren abhingig und demnach nicht steuerbar sei. Die mir
in diesem Zusammenhang am deutlichsten in Erinnerung gebliebenen Haltungen,
die es fiir einen gelingenden Einstieg ins Berufsleben anzustreben gilt, waren: An-
gepasstheit, Durchhaltevermégen und die Zuversicht, dass sich zur rechten Zeit
durch einen giinstigen Zufall eine Karriereméglichkeit erschliefden wiirde. Wobei
,Karrieremoglichkeit“ nicht mit dem Anstreben einer Fithrungsposition, sondern
mit dem Erreichen eines regelmifligen Einkommens in Form einer fixen Anstel-
lung gleichgesetzt wurde. Der Wunsch, im zukiinftigen Berufsleben als Frau eine
Fithrungsposition anzustreben, fand wihrend meines Grundstudiums keinen 6f-
fentlichen Artikulationsraum und war nicht zuletzt deshalb fiir mich tiber lange Zeit
im Denken und Handeln ein grof3es Tabu.

Diese Haltung erlebte ich mit fortschreitendem Studienverlauf als zuneh-
mend unbefriedigend. Vor allem insofern, als die Werthaltungen und Autono-
miemoglichkeiten, die sich mir im Rahmen des Doktoratsstudiums erschlossen,
kontrar zu den oben genannten Ansitzen verliefen. Mehr noch. Die oben erwihn-
ten Haltungen Angepasstheit, Durchhaltevermégen und Zuversicht gelten land-
laufig zwar als tugendhaft, in der fachspezifischen Literatur werden sie jedoch
als gangige weibliche Verhaltensmuster genannt, die innerhalb von Frauenbio-
grafien mitunter Karrierehemmnisse darstellen. Was die daraus resultierenden
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Problembereiche verstirkt, ist vor allem dieses Warten auf den giinstigen Zufall,
da diese Einstellung mitunter zur Reduktion der Eigenverantwortung zugunsten
des Einnehmens einer resignativen, passiven Haltung fiihren kann. Eine kritische
theoretische Auseinandersetzung mit gesellschaftlichen Inklusions- und Exklu-
sionsmechanismen sowie ein Erfahrungslernen durch einen bewusst forcierten
intergenerationellen, biografischen Austausch mit Frauen und Minnern in leiten-
den Funktionen kann karrierehinderliche Einstellungen und Haltungen aufwei-
chen und unterstiitzend bei der Entwicklung adiquater beruflicher Zielsetzungen
wirken.

Diese personlichen Erfahrungen und theoretischen Einstellungen veranlassten
mich, am zwei Jahre umfassenden, aus mehreren Modulen bestehenden Mento-
ringprogramm , KlarA. Klar Anders!“ teilzunehmen.

Konkrete Erfahrungen

Die konkrete Teilnahme am Mentoringprozess , KlarA. Klar Anders!“ umfasste fiinf
theoriebildende Seminarblocke in der Grofgruppe, ein Zehn-Stunden-Kontingent
an personlichkeitsbildendem Einzelcoaching, Peergroup-Treffen in Mentee-Klein-
gruppen sowie die Umsetzung der Mentorin-Mentee-Tandems. Das Programm be-
stand demnach aus vier Ebenen mit unterschiedlicher Schwerpunktsetzung, wobei
das Mentorin-Mentee-Tandem den zentralen Bereich des Mentoringprozesses , Kla-
rA. Klar Anders!“ bildete.

Die mehrdimensionalen Prozesse fithrten zu einer individuellen wie auch grup-
penspezifischen Auseinandersetzung mit dem Themenbereich weiblicher Berufs-,
Karriere- und Lebensplanungskonzepte, wobei die theoretische Auseinanderset-
zung zugunsten eines therapeutisch-gruppendynamischen Fokus eher in den Hin-
tergrund trat.

Vier Seminarblocke bildeten die Vorbereitung auf das konkrete Mentorin-
Mentee-Tandem und die fiinfte Einheit diente dem abschliefenden Reflexions-
prozess.

In den hinfithrenden Einheiten erlebte ich den Austausch mit den Mentee-Kol-
leginnen sowohl in der Seminar- als auch in der Peergroup-Situation bereichernd,
da in den Gesprichen die individuellen Zuginge zu Geschlechtsidentitit, gesell-
schaftlicher Positionierung sowie gelebten Werthaltungen diskutiert wurden.

In den Seminareinheiten vermisste ich die konkrete Beschiftigung mit dem
Thema der Karrierewege von Frauen und die gemeinsame Reflexion tiber karriere-
forderliche sowie karrierehinderliche Faktoren in weiblichen Biografien in Form
einer auf aktuelle, theoretische Literatur gestiitzten inhaltlichen Auseinanderset-
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zung. Meinem Empfinden nach wurden Themenfelder wie Karriereplanung, reifer
Umgang mit Konkurrenzsituationen sowie Problembereiche von Frauen in Fiih-
rungspositionen zu stark auf der Basis der individuellen Erfahrungen der Grup-
penteilnehmerinnen behandelt. Eine Integration der in den Diskussionen von den
Teilnehmenden gesetzten biografischen Impulse in Form einer die individuellen
sowie gesellschaftlichen Wirkmechanismen analysierenden Darstellung wurde von
den Trainerinnen in zu geringem Ausmaf} durchgefiihrt. Das Verbleiben auf der in-
dividuellen Ebene ohne die Beriicksichtigung gesellschaftlicher Gesetzmifdigkeiten,
ohne eine ausreichende strukturelle Erklirung von Rahmenbedingungen bewirk-
te in mir eine Aktivierung von Bediirfnissen, die aufgrund des Fehlens adiquater,
theoretisch fundierter Erklirungen zu keinem Ertffnen neuer Handlungsspielrdu-
me fithrte. Eine Einfiihrung in eine kritische, strukturelle Wahrnehmung sowie
eine Unterstiitzung bei der Erarbeitung von Strategien im Bezug auf die Eréffnung
moglicher beruflicher Perspektiven wurden innerhalb der Theorieseminare meines
Erachtens in zu geringer Form umgesetzt.

Anders im konkreten Mentorin-Mentee-Tandem. Darin erschlossen sich mir
sowohl auf der theoretischen wie auf der persénlichen Ebene lehrreiche Einblicke
in die Lebenswelt einer weiblichen Fithrungskraft, die sowohl tiber Leitungserfah-
rungen im privatwirtschaftlichen wie im wissenschaftlichen Bereich verfiigt. Die
Gelegenheit, innerhalb eines vereinbarten Rahmens diesen Erfahrungsvorsprung
zur Verfiigung gestellt zu bekommen, erlebte ich als {iberaus bereichernd. Die ge-
meinsame Bearbeitung meiner Fragen im Bezug auf mogliche Strategien einer
bewussten Karriereplanung wirkte sich forderlich auf die Konkretisierung meiner
beruflichen Zielsetzungen aus.

Ausblicke und Anregungen

Da es sich beim von mir besuchten Durchlauf des Mentoringprogramms , KlarA.
Klar Anders!“ um die Pilotphase handelte, mochte ich zusammenfassend bemer-
ken, dass ich die Teilnahme positiv erlebt habe, jedoch im Sinne einer nachhaltige-
ren Programmentwicklung im Rahmen von ,KlarA. Klar Anders!“ Modifikationen
notwendig sein werden. Besonders weil das Programm von der Karl-Franzens-
Universitit Graz als Weiterbildungsangebot zur Férderung wissenschaftlicher Kar-
rieren von Frauen ausgeschrieben ist, bedarf es meiner Meinung einer kritischen
Auseinandersetzung, ob die in der Pilotphase durchgefiihrte Form, vor allem auf
der Ebene der Trainerinnenauswahl sowie der in den Seminarblocken vermittelten
Inhalte, den Kriterien der universitiren Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses entspricht.
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Folgende drei Anregungen zu moglichen Weiterentwicklungsansitzen des Pro-

gramms mochte ich an dieser Stelle weitergeben:

1. Forderung einer kritischen, theoretischen Auseinandersetzung mit den Themen
Geschlecht, Identitdt und Gesellschaft

2. Klare Zielgruppendefinition im Bezug auf die Zusammensetzung des Karriere-
standes und der Karriereziele der Gruppe der Mentees

3. Forderung und Anregung von informellen Mentoringbeziehungen

Ines Schell-Kiehl (2006) verweist in ihrer Studie ,Mentoringprozesse in biogra-
phischer Perspektive“ darauf, dass sich im angloamerikanischen Raum verstarkt
Forschungsliteratur zu Mentoringprozessen findet, die sich gegeniiber formel-
len Mentoringprogrammen {iiberaus kritisch duflert und auch die Nachteile die-
ser Form gegentiber informellen Mentoringsituationen herausarbeitet. Mehrere
Studien kommen dabei zum Ergebnis, dass formelle Mentoringbeziehungen we-
niger erfolgreich, weniger intensiv und vor allem von kiirzerer Dauer als infor-
mell initiierte Mentoringpartnerschaften sind. Den gréften Nutzen konnen laut
Schell-Kiehl formelle Mentoringprogramme nur erreichen, wenn sie versuchen,
informellen Mentoringprogrammen moglichst dhnlich zu sein. In diesem Zusam-
menhang ebenfalls aufschlussreich ist ein Verweis Schell-Kiehls (2006, 129) auf
Ragins’ und Cottons (1999, 547) Feststellung, die da heifdt: “Instead, the result of
this study suggest that for optimal promotion rate, female protégés should develop
informal mentoring relationships with male mentors.” Ob und inwieweit diese
Ergebnisse im Bezug auf die nachhaltige Wirkung von Mentoringprozessen auf
die Karrieren von Frauen aus dem angloamerikanischen Raum auch fiir die Nach-
wuchsférderung junger Wissenschafterinnen im Kontext der Karl-Franzens-Uni-
versitit Gultigkeit haben, miisste gesondert untersucht werden, kénnten jedoch
bei der Weiterentwicklung von nachhaltigen, formalen Mentoringprogrammen
mitzudenkende Faktoren darstellen.

Da in informellen Prozessen die Rahmenbedingungen nicht klar definiert
sind, demnach der Beziehungsaspekt mehr ins Zentrum riickt, braucht es mei-
nes Erachtens in informellen Mentoringbeziehungen einen hoheren Grad an
Aufmerksamkeit, ein intensiveres Umeinander-Werben als in formal geregelten
Prozessen, die mitunter den Eindruck erwecken, zur Entwicklung einer gelunge-
nen, tragfahigen Arbeitsbeziehung reiche ein ausformuliertes Konzeptpapier. Die
Praxis belehrt uns eines Besseren. Meine personlichen Erlebnisse als Mentee in
informellen und formellen Mentoringbeziehungen haben mir gezeigt, dass es in
beiden Situationen um den Aufbau einer tragfihigen, prozessorientierten, dialo-
gischen Beziehung geht, die sowohl von der Mentorin als auch von der Mentee ein
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hohes Maf? an Eigenverantwortung, Neugierde, Vertrauen und Geduld abverlangt,
um aus einer auf den Austausch von Sachinformationen fokussierten Begegnung
eine fiir beide Seiten bereichernde und erfiillende Lern- und Beziehungserfah-
rung werden zu lassen.
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