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MINKLUSIV — Mentoring-Programm ftr
Wissenschaftlerinnen mit Beeintrachtigung

Zusammenfassung

Im Artikel wird das Mentoring-Programm mINKLUSIV vorgestellt, welches an der
Ruhr-Universitat Bochum Wissenschaftlerinnen mit Beeintrachtigung fordert. Far
das Projekt werden Teilhabepotentiale definiert, aus denen sich die Projektziele
ableiten. Neben diesen wird die Projektstruktur und Konzeption im Uberblick
dargestellt. Die individuellen wie institutionellen Erkenntnise aus dem Projekt
werden abschliel3end beschrieben und diskutiert.

Die Ergebnisse kénnen fur zukiinftige inklusions- bzw. teilhabeorientierte
Programme an Universitaten und Hochschulen genutzt werden. Dabei wird das
Konzept des Twin-Track Approach als ein Ansatz fir eine inklusive Organisations-
und Personalentwicklung angesehen.
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Anne Pferdekdmper-Schmidt

mINKLUSIV — Mentoring programme for female scientists with
disabilities

Abstract

This paper describes the mentoring programme mINKLUSIV, which supports
female scientists with disabilities at the Ruhr-Universitéat Bochum. First, the
project’s participation potentials are defined, from which the project goals are
derived. The project structure and conception are then presented in an overview,
and finally the individual and institutional findings from the project are described
and discussed. The results can be used for future inclusion- or participation-
oriented programmes at other universities and colleges. The Twin-Track Approach
is offered as a possible solution for inclusive organisational and human resource
development.
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1 Einleitung

Mentoring als Instrument der wissenschaftlichen Karriereentwicklung und Férde-
rung von Frauen hat sich seit ca. 30 Jahren an Universitaten und Hochschulen be-
wahrt. Mit dem Ziel, die Karrierechancen von Wissenschaftlerinnen mit Beein-
trachtigungen zu fordern, startete Ende 2017 das Mentoring-Programm mINKLU-
SIV an der Ruhr-Universitat Bochum (RUB). Das inklusionsorientierte Mentoring-
Programm richtet sich gezielt an Wissenschaftlerinnen mit sichtbaren wie unsicht-
baren Beeintrachtigung(en) und/oder chronischen Erkrankungen. Konkret wird
eine intersektionale Perspektive fokussiert, da v. a. Frauen mit Beeintrachtigung
von Mehrfachdiskriminierung bedroht sind (DEDERICH, 2014).
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mINKLUSIV ist ein Projekt der Gleichstellungsbeauftragten und des Dezernats flr
Organisations- und Personalentwicklung der RUB. Es wird durch das Professorin-
nenprogramm Il des Bundes und der L&nder gefordert.

2 Teilhabepotentiale und Projektziele

2.1 Teilhabepotentiale fir Wissenschaftlersinnen mit
Beeintrachtigung an Universitaten und Hochschulen

Durch das Mentoring-Programm werden verschiedene Ebenen der Teilhabe von
Wissenschaftler*innen® mit Beeintrachtigung aufgegriffen. Dabei werden Aspekte
der vertikalen Segregation, der Mitarbeitenden-Bindung (sogenanntes Employer
Branding) sowie Innovationspotentiale fokussiert.

Vertikale Segregation

Die Datenlage zu Karrierewegen von Wissenschaftler*innen mit Beeintrachtigung
ist ungenau. Dabei scheint v. a. der sichtbare Anteil von Wissenschaftler*innen mit
Beeintréchtigung im Vergleich zur steigenden Zahl der Studierenden mit Beein-
trachtigung gering zu sein (BAUER et al., 2017; POSKOWSKY et al., 2018;
RICHTER, 2016; SCHWERMUND, 2017). Viele Absolvierende mit Beeintrachti-
gung entscheiden sich gegen einen wissenschaftlichen Karriereweg oder stoflen in
der Verwirklichung ihrer wissenschaftlichen Karriere an eine glaserne Decke
(RICHTER, 2019). Zusatzlich verschweigen viele Forschende ihre Beeintrachti-
gung(en) oder flrchten dem kompetitiven und leistungsorientierten Wissenschafts-
system nicht gerecht zu werden (GROTH et al., 2017).

2 Das Programm fokussiert Frauen mit Beeintrachtigung als Projektzielgruppe. Dieser Arti-
kel und der wissenschaftliche Projekthintergrund betrachten dennoch die gegenwértige
Situation aller Wissenschaftler*innen mit Beeintréachtigung unabhéngig der Geschlechts-
zugehdrigkeiten.
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Mitarbeitenden-Bindung (Employer Branding)

Das Programm erhéht die Zahl und Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen mit
Beeintréchtigung an der RUB, da diese explizit in ihrer wissenschaftlichen Karriere
unterstutzt werden. Hierdurch werden inklusive und partizipative Forschungsvor-
haben in inklusiven Netzwerken und Forschungsteams an der Universitdt gefestigt
und Mitarbeitende mit Beeintrachtigung langfristig an die Universitit gebunden.

Innovation

Das Projekt ist eines der ersten Mentoring-Programme an deutschen Universitaten
und Hochschulen zur Karriereentwicklung von Wissenschaftlerinnen mit Beein-
trachtigung. Es greift das Innovations- und Transformationspotential von Diversitat
hier insbesondere Inklusion auf (BUHRMANN, 2015), um eine wissenschaftliche
Kulturverdnderung durch Sensibilisierung, Positionierung gegen Diskriminierung
und Reflexion des wissenschaftlichen Habitus zu verstarken (FACHHOCHSCHU-
LE KOLN, 2014). RICHTER (2019) ordnet das Projekt als Diversi-
ty-Management-MalRnahme im Sinne eines Lern- und Effektivitatsansatzes ein,
unter dem sie einen ganzheitlichen Ansatz versteht, der u. a. organisationales Ler-
nen mittels Diversitit anstrebt und bestehende Hierarchien sowie dominierende
Gruppen hinterfragt.

2.2 Projektziele
Die Projektziele gliedern sich in zwei Ebenen — Universitat und Individuum.
Im Projekt stehen auf universitarer Ebene Projektziele wie
e fiir das Thema ,,Mit Beeintrachtigung in der Wissenschaft arbeiten* sensi-
bilisieren,
e Frauen mit Beeintrachtigung sichtbar machen,
e Verdnderungsprozesse in der wissenschaftlichen Fachkultur anstof3en,

¢ inklusive Organisations- und Personalentwicklung umsetzen und
e mit anderen Universitaten/Hochschulen sowie Verbanden vernetzen.
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Auf individueller Ebene werden bei den Teilnehmerinnen des Projektes folgende
Ziele angestrebt:

e stérkenorientiert mit eigenen wissenschaftlichen Karrierezielen (z. B. aka-
demisches Alter) umgehen und

e sich Uber I6sungsorientierte Strategien im Umgang mit der eigenen Beein-
trachtigung und Diskriminierungserfahrungen austauschen (Wissenstrans-
fer).

3 Projektumsetzung

Im Rahmen des Projektes wird Mentoring als Instrument der Personalentwicklung
an Universitiaten und Hochschulen verstanden und orientiert sich an den Qualitats-
standards fur Mentoring in der Wissenschaft des Forum Mentoring e. V. (2014).
Das Projekt wird durch eine Mitarbeiterin koordiniert und durch je eine Lenkungs-
und Resonanzgruppe begleitet.

Beide Projektjahrgédnge haben eine Laufzeit von zwolf Monaten und gliedern sich
in drei Sdulen: One-to-one-Mentoring mit Wissenschaftler*innen, Workshops und
Netzwerktreffen zum Peer-Austausch (vgl. Abbildung 1). Das Programm wird
durch je einen Einfliihrungs- und Abschlussworkshop ergénzt.
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Abb. 1: Die 3 Saulen des Mentorings

Es haben insgesamt zehn Wissenschaftlerinnen in unterschiedlichen Qualifizie-
rungsphasen teilgenommen. Die Ausschreibung des Programms erfolgte jeweils
Uber universitatsweite Aushénge und E-Mails sowie personliche Ansprache. Inte-
ressierte Frauen konnten sich fir die Teilnahme bewerben und durchliefen ein
zweigliedriges Auswahlverfahren.

Im 1. Jahrgang (2018/2019) nahmen funf Frauen (Alter: 27-38 Jahre) in unter-
schiedlichen Phasen der Promotion teil. Die Teilnehmerinnen gaben bei der Be-
werbung korperliche, psychische und/oder Sinnesbeeintrachtigungen an. Der 2.
Jahrgang (2019/2020) setzt sich aus funf Frauen (Alter: 28-47 Jahre) zusammen.
Dabei sind drei Frauen in unterschiedlichen Phasen der Promotion, zwei Frauen
sind Postdoktorandinnen. Zu Beginn des Programms gaben die Frauen progredient-
chronische Erkrankungen, psychische und/oder Sinnesbeeintrachtigungen an.

Die Mentor*innen werden durch die Mentees abhdngig von den individuellen Zie-
len ausgewahlt und Uber die Programmkoordination kontaktiert. Die Mentor*innen
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sind meist Wissenschaftler*innen ohne eigene Beeintrachtigung, mit einem ver-
wandten wissenschaftlichen Hintergrund oder &hnlichem Karriereweg.

Fir beide Jahrgange wurden Workshops zur Kommunikation, starkenorientierten
Selbstprésentation, Forschungsforderung und Resilienz mit externen Trainerinnen
sowie Einfuhrungs- und Abschluss-Workshops mit der Programmkoordinatorin
angeboten. Die Netzwerktreffen zu Kollegialer Beratung, Verdffentlichungen, Be-
rufungsverfahren und Karriereplanung wurden durch die Projektkoordinatorin mo-
deriert und von universitatsinternen Expert*innen begleitet.

Im Projektverlauf zeigt sich, dass die Teilnehmerinnen stark vom Peer-Austausch
profitieren, so dass die Workshops und Netzwerktreffen des zweiten Jahrgangs fir
die Teilnehmerinnen des ersten Jahrgangs gedffnet wurden.

4 Erfahrungen und Erkenntnisgewinn

4.1 Individuelle Erfahrungen und Erkenntnisse

In der Zwischenbilanz beider Jahrgdnge werden die individuellen Erfahrungen
durch Evaluationsfragebdgen erfasst (FRANZKE, 2017). Zum Abschluss des Pro-
jektes sind leitfadengestitzte Interviews geplant. Insgesamt zeigt die Wirksamkeit
des Mentoring-Programms fur Wissenschaftlerinnen mit Beeintrachtigung &hnliche
Effekte wie bestehende Mentoring-Programme zur Frauenférderung (PETERSEN,
2015).

Erfahrungen

Aus den Rickmeldungen der Teilnehmerinnen lassen sich vielfaltige Ergebnisse
ableiten. Das One-to-one-Mentoring nutzen die Mentees zum konstruktiven Feed-
back und Unterstiitzung der eigenen Arbeitsorganisation wie z. B. Zeitmanage-
ment, Priorisierung von Aufgaben und Zielen oder Netzwerkkontakten. Die Teil-
nehmerinnen empfinden die offene Beziehungs- und Gespréachsgestaltung mit ihren
Mentor*innen zur individuellen Weiterentwicklung sehr hilfreich. Durch diese

Werkstattbericht 419



Anne Pferdekdmper-Schmidt

gelingt es den Mentees, ,,am Ball zu bleiben” und Ziele wie eine Stiftungsprofessur
oder den Abschluss der Promotion konsequent zu verfolgen. Zusétzlich erweitern
sie ihre Gespréchskompetenzen in Hinblick auf Umgang mit Kritik bzw. kritischen
Anmerkungen sowie der Vor- und Nachbereitung von Gespréchen. Der Austausch
uber die beruflichen Erfahrungen der Mentor*innen ermdglicht die Reflexion und
Weiterentwicklung eigener Karriereperspektiven. Alle Mentees berichten, dass die
Mentor*innen viele DenkanstdRRe liefern, die sie im Anschluss in der Berufspraxis
umsetzen. Fur das One-to-one-Mentoring ergeben sich wenig Schwierigkeiten. In
Einzelfallen kommt es zu belastenden Gesprachssituationen, wenn Rickmeldungen
zum wissenschaftlichen Potential individualisiert auf die beeintrachtigungsbedingt
begrenzte Leistungsfahigkeit zurlickgeflhrt werden.

Fir das gesamte Programm berichten die Teilnehmerinnen von individuellen Wir-
kungen. Hervorzuheben sind

e eigene Grenzen erkennen, verbalisieren und Strategien anwenden,

o offen Uber eigene Beeintrachtigung sprechen,

e ressourcen- und stérkenorientierter Blick auf die Beeintrachtigung aus-
bauen,

e Bewusstsein Uber vielfaltige Schwierigkeiten von Menschen mit Beein-
trachtigungen v. a. auf struktureller Ebene entwickeln,

o Gemeinsamkeiten zwischen verschiedenen Beeintrachtigungsarten im Be-
ruf erkennen und

e die im wissenschaftlichen Kontext erlebten Diskriminierungserfahrungen
teilen.

Alle Teilnehmerinnen geben explizit an, dass sie vom Peer-Austausch in grofiten-
teils geschiitzter Atmosphare profitieren und dies o. g. Aspekte verstarkt. Sie er-
kennen personliche Effekte, welche als Empowerment (PANKOFER, 2016) einzu-
ordnen sind. Durch die angebotenen Workshops konnten sie ihre Reflexionsfahig-
keit starken. In Folge dessen entwickeln sie mehr Selbstvertrauen, Selbstbewusst-
sein, gesteigerten Selbstwert sowie eine optimistische Zukunftsperspektive hin-
sichtlich ihrer wissenschaftlichen Karriere.
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Erkenntnisse

Die Teilnehmerinnen geben vielfaltige Beeintrachtigungsformen an. Dabei hat die
Mehrheit der Teilnehmerinnen keine anerkannte Schwerbehinderung oder bean-
tragt diese erst im Programmverlauf. Die eigene Beeintrachtigung ist am Arbeits-
platz nur teilweise offengelegt, so dass diese im Rahmen des Projekts im universi-
tdren Kontext erstmals angesprochen wird. Das im Vergleich zu anderen Mento-
ring-Programmen durchschnittlich héhere Lebensalter der Teilnehmerinnen kann
auf verléngerte Studien- und Promotionszeiten zurtickgefthrt werden.

In Gesprachen mit den Teilnehmerinnen lag oftmals die Vermutung nahe, dass sich
v. a. Personen mit psychischen und/oder progredient fortschreitenden Erkrankun-
gen in allgemeinen Mentoring-Programmen einem hohen sozialen Vergleich aus-
gesetzt fihlen konnten. Ein zielgruppenspezifisches Programm konnte daher fir
die Teilnehmerinnen als empowernde Vorbereitung fiir weitere Teilnahmen in
Mentoring-Programmen genutzt werden.

Die Projektziele sprechen intersektionale Diskriminierung in den Kategorien Ge-
schlecht und Beeintrachtigung an. Bemerkenswert erscheint an dieser Stelle, dass
die Teilnehmerinnen bisherige Diskriminierungserfahrungen in der Regel auf ihre
Beeintrachtigung zurlckfihren. Ihnen wird im Programmverlauf deutlich, dass
Wissenschaftlerinnen mit Beeintrachtigungen an Hochschulen unterreprasentiert
sind. Zudem wir der Begriff Vereinbarkeit um beeintrachtigungsbedingte Ausfall-
zeiten und Mehraufwande (z. B. fur Therapien) erganzt.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die individuellen Ziele durch ein zielgrup-
penspezifisches Mentoring-Programm erreicht werden kénnen. Die Wirksamkeit
des Programms spricht Aspekte des Empowerments an. Der Kontakt zu anderen
Wissenschaftlerinnen mit Beeintrachtigung wird von allen Teilnehmerinnen her-
vorgehoben und tragt dazu bei, an einer wissenschaftlichen Karriere festzuhalten.
Nichtsdestotrotz flrchten die Teilnehmerinnen mit psychischer und/oder progre-
dient-chronischer Erkrankung explizit Diskriminierungen, Benachteiligungen und
ausbleibende Vertragsverlangerungen. Hier kdnnte der Diskurs tber wissenschaft-
liche Leistungsfahigkeit mit Mentor*innen und Netzwerkpartner*innen einen Teil
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zur wissenschaftlichen Kulturverdnderung beitragen. Das Bewusstsein tiber struk-
turelle Diskriminierungserfahrungen konnte zudem bei den Teilnehmerinnen die
Auseinandersetzung und Positionierung gegeniiber anderen Personen (z. B. Kol-
leg*innen, VVorgesetzte) starken.

4.2 Effekte und Erkenntnisse auf universitarer Ebene

Die vergleichsweise geringe Teilnehmerinnenzahl (n=5 pro Jahrgang) kann darauf
hindeuten, dass sich die mdgliche Zielgruppe durch ein solches Programm nicht
angesprochen fiihlt. Viel gravierender erscheint eine weitere Interpretation: Die
Zahlen konnten Hinweise darauf sein, dass sich nur wenige Absolvierende mit
Beeintrachtigung fir eine wissenschaftliche Karriere entscheiden.

An verschiedenen Stellen des Mentoring-Programms entstand eine Diskussion Uber
die Schaffung potentiell exklusiver Strukturen. Dabei war die normative Leitfrage,
inwiefern sich ein vom Anspruch her inklusives Programm zielgerichtet lediglich
auf weibliche Personen mit Beeintrachtigung im Wissenschaftsbetrieb beziehen
kann. Universitdre Schlussfolgerungen hierzu stehen noch aus. Im Programmver-
lauf zeigte sich auf universitarer Ebene eine héhere Sichtbarkeit von Wissenschaft-
ler*innen mit Beeintrachtigung. Durch die explizite Férderung marginalisierter und
von (Mehrfach-)Diskriminierung betroffener Personengruppen wurden diese insti-
tutionell sichtbar. So sind in der Universitat z. B. Diskurse Uber Nachteilsausglei-
che in Promotionsordnungen angestoRen worden.

Fir das Ziel, eine inklusive Organisations- und Personalentwicklung (OEPE) zu
etablieren, ergaben sich &hnliche normative und inklusionsorientierte Anspriiche.
Letztlich lasst sich hierflr ein zweigleisiges Vorgehen ableiten, welches in der
Literatur als Twin-Track-Approach (CBM, 2008; LINDMEIER, 2019) beschrieben
wird. Fur die OEPE der RUB ergibt sich z. B., dass auf der einen Seite die Belange
von Mitarbeitenden mit Beeintrachtigung in allen Projekten und Programmen be-
rucksichtigt werden und auf der anderen Seite zielgruppenspezifische Angebote flr
Mitarbeitende mit Beeintrachtigung forciert werden (vgl. Tabelle 1).
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Mainstreaming Disability

Empowerment

Berlicksichtigung der Belange von
Mitarbeitenden mit Beeintrachtigung
in allen Bereichen der Universitat

zielgruppenspezifische Angebote fur
Mitarbeitende mit Beeintrachtigung

z.B.:

o Darrierefreie Workshop-
und Veranstaltungsplanung
(GroRveranstaltungen, alle An-
gebote der OEPE)

e Flhrungskraftetraining (inklu-
sive Themen platziert)

e inklusives Onboarding

o diversitatssensible Bewer-
bungsverfahren

e themenspezifische Workshops
im Rahmen von Mentoring-
und Fortbildungsprogrammen
(Themen: Kommunikation,
Normativitéat, Selbstprasentati-
on)

e institutionalisierte Beratungs-
angebote fir Mitarbeitende mit
Beeintrachtigung (z.B. Bera-
tung Forschungsférderung &
Nachteilsausgleiche; Transiti-
onsphasen; Beratung von Mit-
arbeitenden ohne anerkannte
Schwerbehinderung)

Tabelle 1: Twin-Track Approach in der OEPE der RUB

5 Ausblick

Die Wirkung des Projektes kann erst nach Projektabschluss eingeschatzt werden.
Es ist noch nicht erwiesen, ob es langfristig mehr Wissenschaftler*innen mit Be-

Werkstattbericht

423



Anne Pferdekdmper-Schmidt

eintrachtigung an der Universitat gibt. Hierzu formuliert Richter (2019) nachvoll-
ziehbar: Der Wirkradius des Projektes ist lokal begrenzt und institutionelle Veran-
kerungen und Vernetzungen sind aktuell nicht einschatzbar.

Da das Projekt originar nicht wissenschaftlich angelegt ist und daher nicht unmit-
telbar auf die Verbesserung der Datenlage zu Wissenschaftler*innen mit Beein-
trachtigung ausgerichtet war, bleiben Daten mit wissenschaftlicher Aussagekraft
offen. Festgehalten werden kann, dass an Universitaten und Hochschulen Anlauf-
stellen und Beratungsangebote fur Mitarbeitende mit Beeintrachtigung ohne aner-
kannte Schwerbehinderung geschaffen und proaktiv beworben werden sollten,
damit Austauschmdglichkeiten ermdglicht sowie Zugangsbarrieren zur wissen-
schaftlichen Karriere reduziert werden. Es ist denkbar, dass die Zielgruppe solcher
Projekte auf Alter, Qualifizierungsphase, Geschlecht oder Begleitung von Transiti-
onsphasen erweitert wird.

Fir Universitaten und Hochschulen gilt abschlieBend: Die Verbesserung der Be-
dingungen von Wissenschaftler*innen mit Beeintrachtigung in allen Qualifikati-
onsphasen — u. a. durch zielgruppenspezifische Angebote — kann dazu beitragen,
die wissenschaftliche Teilhabe zu verbessern. Gerade auch, wenn die Forderung
bereits im Studium beginnt. So kénnten sich mehr Absolvierende mit Beeintrachti-
gung fur eine wissenschaftliche Karriere entscheiden und diesen Karriereweg bei-
behalten.
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