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Zusammenfassung

Mentoring ist ein hochschulpolitisches Gleichstellungsinstrument, um langfristig
den Frauenanteil in Leitungspositionen zu erhéhen. In dieser Studie werden mittels
eines quantitativen Online-Fragebogens (N=73) die Motive und entsprechende
Engagements fiir die (geplante) Teilnahme an einem Mentoring-Programm unter-
sucht. Im Einklang mit der Theorie der Mentoring-Funktionen nach Kram (1983,
1988) sind sowohl karriereorientierte als auch psychosoziale Faktoren relevant,
die durch Engagementbereitschaften flankiert werden. Implikationen fir die Etab-
lierung und Weiterentwicklung zielgruppenspezifischer Mentoring-Programme an
Hochschulen werden abgeleitet.
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Gender equality in the support of junior researchers:
Motivations for participating in a mentoring program

Abstract

Mentoring is a higher education policy equality instrument for increasing the pro-
portion of women in leadership positions in the long term. In this study, the motives
and corresponding commitments for (planned) participation in a mentoring pro-
gramme were examined by means of a quantitative online questionnaire (N=73).
Based on Kram’s (1983, 1988) theory of mentoring functions, both career-oriented
and psychosocial factors are relevant, which are complemented by the willingness
to commit. Implications for the establishment and further development of target-
group-specific mentoring programmes at universities are derived here.
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1 Mentoring als Instrument der
Gleichstellungspolitik

Die ,,gldserne Decke™ zeigt sich auch an deutschen Hochschulen: Zwar sind in
Deutschland anndhernd gleich viele Studentinnen wie Studenten immatrikuliert,
doch sinkt der Frauenanteil mit der Hohe der Karrierestufe. Im Jahr 2020 lag der
Professorinnenanteil lediglich bei 26% (Statistisches Bundesamt, 2021). Die Unter-
reprasentanz von Frauen auf den Spitzenpositionen in der Wissenschaft wird sowohl
durch Eigenschaften von Méannern und Frauen als auch durch das Wissenschafts-
system erklart (Blome et al., 2013, S. 55ff.). Lind (2004) spricht daher von einer
Interaktion zwischen strukturellen und individuellen Barrieren, sodass Gleichstel-
lungspolitik sowohl aufseiten der Wissenschaftlerinnen als auch aufseiten des Wis-
senschaftssystems ansetzen sollte (Lind, 2004, S. 129).
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Wissenschaftsmentoring ist dabei ein Forderinstrument, das sowohl bereits vor-
handene Kompetenzen stirken als auch strukturelle Auswirkungen auf das System
Hochschule anregen kann (Franzke, 2005), beispielsweise durch eine Steigerung
der Innovativitit der Hochschule infolge der erhohten Diversitit der Arbeitskrafte
(Petersen & Rudack, 2011). Folglich betreffen die Themen Mentoring und, iiber-
geordnet, Gleichstellung nicht alleine Fragen der Gerechtigkeit, sondern auch der
Qualitatsentwicklung von Hochschulen (Leicht-Scholten, 2009). Personalentwick-
lungsmafinahmen besitzen dabei eine besondere Bedeutung, um wissenschaftliche
Nachwuchskréfte langfristig fiir einen akademischen Karriereweg zu gewinnen
(Krempkow et al., 2016).

Mittlerweile sind Mentoring-Programme als Instrument der Gleichstellung an vie-
len Hochschulen etabliert (Blome et al., 2013), doch wenig beforscht. Law et al.
(2021) stellen heraus, dass bei der Implementierung von Mafnahmen immer noch
Defizite in der wissenschaftlichen Fundierung bestehen.

Diese Liicke fiillt die vorliegende Untersuchung, indem sie einem geplanten Mento-
ring-Programm an einer bayerischen Universitit eine theoretisch fundierte Bedarfs-
bzw. Motivanalyse voranstellt, die unter den Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftlern dieser Universitdt durchgefiihrt wurde. Sie analysiert
die Teilnahmemotivation potenzieller Mentees auf Basis der Theorie der Mentoring-
Funktionen nach Kram (1983, 1988), die bislang noch nicht prospektiv im Sinne von
Erwartungen erfasst wurden.

Die Ergebnisse dienen dazu, das Mentoring-Programm der Universitét zielgruppen-
spezifisch zu entwickeln. Die Ausrichtung an der Zielgruppe zéhlt zu den Quali-
tatsmerkmalen von Mentoring-Programmen in der Wissenschaft (Forum Mentoring
e.V., 2014) und sollte dazu fiihren, dass das Programm angenommen und engagiert
mitgetragen wird. Ubergeordnetes Ziel ist somit, ein wirksames Mentoring-Pro-
gramm zu entwickeln, das dazu fiihrt, dass mehr Frauen eine wissenschaftliche
Karriere erfolgreich verfolgen, und das so einen messbaren Beitrag zur Gleichstel-
lung leistet.
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2 Theoretische und empirische Fundierung

des Mentorings

Der Begriff des Mentorings stammt aus der griechischen Mythologie: Als Odysseus
in den trojanischen Krieg zog, iibernahm der Gelehrte ,,Mentor die Funktion eines
viterlichen Freundes fiir seinen Sohn Telemachus und unterstiitzte diesen bei allen
Schritten der personlichen und gesellschaftlichen Initiation (Schoch & Kapp, 2014).

In gleicher Weise werden beim Mentoring an Hochschulen sowohl die professio-
nelle Karriere als auch die personliche Fortentwicklung der Beteiligten unterstiitzt
(Eby et al., 2008). Dabei erweist sich Mentoring als ein ,,kraftvolles Instrument*
(Heinemann & Kals, 2019, S. 17), das mittels Vorbildern informelle Regeln einer
Organisation verbreitet (vgl. Moser, Soucek & Hassel, 2014). Im Bereich der Gra-
duiertenbetreuung befordert die psychosoziale Unterstiitzung die Zufriedenheit der
Mentees mit der Arbeitsbeziehung und die Produktivitdt (Tenenbaum, Crosby &
Gliner, 2001). Ahnliche Ergebnisse wies Lunsford (2012) im Bereich der Promo-
tionsbetreuung nach.

In akademischen Programmen zur Férderung von Frauen werden drei Module von-
einander unterschieden: die Mentoring-Beziehung, das Networking und das Trai-
ning. Von diesen wird die Mentoring-Beziehung als das zentrale Modul erachtet
(Forum Mentoring e.V., 2014). Dabei geht es um eine reziproke Fortentwicklung von
Mentees und Mentorinnen, die Engagement seitens der Mentees erfordert. Daher
sind bei der Etablierung eines Mentoring-Programms neben den nachfolgend be-
schriebenen mentoringspezifischen Funktionen auch die entsprechenden Engage-
mentbereitschaften der Mentees in den Blick zu nehmen.

Die Mentoring-Funktionen gehen auf die entwicklungspsychologische Theorie von
Kathy Kram (1983, 1988) zuriick. Diese Theorie gilt als Grundlagenwerk des akade-
mischen Mentorings, obwohl sie urspriinglich im Unternehmenskontext entwickelt
wurde (Budde & Ellendt, 2017; Sloane & Fuge, 2012). Bis heute dient die Theorie
als Grundlage fiir die Entwicklung empirischer Studien sowie zur Einordnung rele-
vanter Variablen (Law et al., 2021). Kram (1983, 1988) unterscheidet dabei Karrie-
re- und psychosoziale Funktionen: Zu den Karrierefunktionen, die unmittelbar dem
professionellen Aufstieg der Mentees dienen, gehoren Patenschaft, Exposition und
Sichtbarkeit, Coaching, Schutz und herausfordernde Lernaufgaben. Zu den psycho-
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sozialen Funktionen, die Mentees darin unterstiitzen, sich mit ihrer Rolle zu identi-
fizieren, zéhlen die Vorbildfunktion, Akzeptiertwerden und Bestédtigung, Beratung
und Freundschaft (Kram, 1988).

In der Wirkungsforschung werden die Mentoring-Funktionen nach Kram aufgegrif-
fen, um u. a. die Effekte des Mentorings zu verstehen. Die Pionierarbeit von Hof-
mann-Lun, Schonfeld und Tschirner (1999) zeigt, dass der Erfolg eines Mentoring-
Programms durchaus durch seine Konzeption und Gestaltung und auch durch die
Erwartungen der Mentees beeinflusst wird.

Diese Erwartungen wurden in einigen empirischen Studien speziell zum Mentoring
an Hochschulen untersucht. So befragte Hoppel (2016) ehemalige Mentees zu ihren
Teilnahmemotiven und konnte sechs Motive identifizieren, die von Motiven zur ei-
genen Entwicklung (wie Wunsch nach Erfahrungsaustausch) bis hin zu spezifischen
Fertigkeiten (wie Weiterentwicklung von Kompetenzen) reichen (ebd., S. 67, 75).
Auch Petersen und Rudack (2011) konnten die Bedeutung der entwicklungspsycho-
logischen Motive empirisch bestétigen (ebd., S. 155).

Diesen theoretischen und empirischen Uberlegungen folgend, liegt die Theorie von
Kram mit ihren Mentoring-Funktionen auch der vorliegenden Studie zur Analyse
der Teilnahmemotivation potenzieller Mentees zugrunde. Die Funktionen, die men-
toringspezifische Motive widerspiegeln, werden jedoch, wie dargestellt, durch die
Bereitschaften der Mentees, sich auf das Mentoring-Programm einzulassen, ergénzt.

3 Fragestellungen der Untersuchung

Aus den bisherigen Uberlegungen leiten sich folgende Fragestellungen ab:

1. Welche Motive lassen sich fiir die Teilnahme an einem Mentoring-Programm aus-
machen und voneinander unterscheiden?

Die Motiverfassung nach Kram (1983, 1988) soll breit gefachert erfolgen, um alle
wichtigen Bediirfnisse erkennen zu konnen. Da es sich bei der Motivation zur Teil-
nahme an einem Mentoring-Programm um ein latentes Konstrukt handelt, das nicht
unmittelbar beobachtbar ist, wurde als methodischer Ansatz die Messung von In-
dikatorvariablen gewihlt. Eine Faktorenanalyse sollte sichtbar machen, ob grund-
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legende Teilnahmemotive entsprechend der Theorie von Kram (1988) in einen kar-
rierebezogenen und einen psychosozialen Bereich differenziert werden konnen.
SchlieBlich sollte tiberpriift werden, wie stark die einzelnen Motive ausgepragt sind,
um diese bei der Entwicklung des Mentoring-Programms entsprechend gewichten
zu konnen.

2. Wie hoch ist die Engagementbereitschaft unter potenziellen Mentees, und mit
welchen anderen Variablen héngt diese zusammen?

Die Bereitschaft sich einzubringen und auf eine enge Mentoring-Beziehung einzu-
lassen, ist eine wichtige Grundvoraussetzung fiir das Gelingen eines Mentoring-Pro-
gramms. Die Hohe der Zusammenhénge mit den unterschiedlichen Funktionsvaria-
blen kann ebenfalls zur zielgruppenspezifischen Angebotsentwicklung beitragen.

4 Entwicklung des Messinstruments

Zur Beantwortung der Fragestellungen wurde ein eigenes Messinstrument entwi-
ckelt. Es umfasst einerseits die verschiedenen Mentoring-Funktionen und anderer-
seits die Engagementbereitschaften.

41 Mentoring-Funktionen

Im Zentrum des Messinstruments steht die Erfassung der Teilnahmemotive der po-
tenziellen Mentees auf den Grundlagen des qualitdtsgepriiften modularen Aufbaus
von Mentoring-Programmen und der Funktionen des Mentorings nach Kram (1983,
1988). Es werden folgende sechs Motiv- bzw. Interessensskalen erfasst:

1. Grundlegende, entwicklungspsychologische Teilnahmemotive
2. Erhoffte Fahigkeiten

3. Aspekte der Mentoring-Beziehung

4. Aspekte begleitender Trainings

5. Aspekte des Peer-Netzwerks

6. Spezifische Themeninteressen fiir Trainings
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Die drei Module eines Mentoring-Programms (Mentoring-Beziehung, begleitende
Trainings, Netzwerken) werden durch je eine Skala (3, 4, 5) représentiert.

Zusitzlich bezieht sich die Skala 1 ,,Grundlegende entwicklungspsychologische
Teilnahmemotive™ auf das Interesse, sich durch das Mentoring-Programm weiter-
zuentwickeln, und steht in Einklang mit den Befunden von Hoppel (2016) sowie
Petersen und Rudack (2011).

Davon werden die spezifischen Féhigkeiten (Skala 2) abgegrenzt, die sich ebenfalls
als relevant erweisen und Zielfunktion von Mentoring-Programmen sind (Hoppel,
2016).

Die Skala 6 ,,Themenbereiche fiir Trainings™ erfasst, inwiefern die Teilnehmenden
an konkreten Themen interessiert sind, die der Gestaltung von Workshops im Rah-
men des Mentoring-Programms zugrunde liegen. Diese Themen greifen die Ziele
des Mentoring-Programms auf, orientieren sich an bestehenden Angeboten aus der
Praxis (Forum Mentoring e.V., 2014) und dienen dazu, das Trainingsangebot auf die
Bediirfnisse der Zielgruppe abstimmen zu kénnen.

Jede der sechs Motivskalen umfasst zu gleichen Anteilen Fragen, die sich jeweils
auf den psychosozialen oder auf den karriereorientierten Funktionsbereich bezie-
hen, um grundlegende Motivstrukturen ausmachen zu konnen. Eine Ubersicht der
Motiv- und Interessensskalen ist in Tabelle 12 dargestellt.

4.2 Engagementbereitschaft

Die Skala zur Untersuchung der Bereitschaft zum Engagement bezieht sich auf die
vier Bereiche Mentoring-Beziehung, Netzwerken, dffentliche Programmvertretung
und Mithilfe beim Aufbau des Programms: Die Mentoring-Beziehung erfordert als
zentrales Mentoring-Modul reziprokes Engagement und auch ein Sich-Einlassen auf
die Beziehung seitens der Mentees. Netzwerken ist ebenfalls ein zentrales Element
von Mentoring und spiegelt sich in den Mentoring-Funktionen wider. Die offent-
liche Programmvertretung und ein Commitment, das Programm mit aufzubauen,
basieren auf der Grundannahme von Beziehungen ,,auf Augenhéhe” und darauf,
das Programm sowohl intern als auch extern im Sinne o6ffentlicher Einlassungen

2 Der vollstindige Fragebogen wird auf Nachfrage zur Verfligung gestellt.
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mitzutragen. Bei der Engagementbereitschaft geht es somit um die grundsatzliche
Einlassung auf das Programm. Die genaue Ausgestaltung wird hingegen an den
Motivskalen ausgerichtet.

4.3 Operationalisierung der Konstrukte

In dem anonymen Online-Fragebogen werden die Konstrukte jeweils mit mehreren
Items mit einer sechsstufigen Likertskala erhoben (Tab. 1). Neben den psychologi-
schen Konstrukten wurden soziodemografische Daten erfasst.

5 Datenerhebung und Ergebnisse

5.1 Stichprobe

Die Befragung richtet sich an alle Nachwuchswissenschaftlerinnen, die aktuell an
der betroffenen Universitit in der Promotions- oder Habilitationsphase sind. Es nah-
men 73 Personen an der Befragung teil (61 Frauen; 11 Ménner, 1 fehlende Anga-
be). Die Teilnehmerinnen waren mehrheitlich 26-35 Jahre alt (41% 26-30 Jahre;
27,9% 31-35 Jahre) und befanden sich zu 71% in der Promotionsphase. Aufgrund
des Datenschutzes liegen keine verldsslichen Zahlen zur Grundgesamtheit vor. Ent-
sprechend konnten die Befragten nur mittels eines allgemeinen universitdren Auf-
rufs, aber keines individuellen Anschreibens zur Teilnahme motiviert werden. Es ist
davon auszugehen, dass sich vor allem jene Personen gemeldet haben, die an dem
Thema Mentoring interessiert sind.

5.2 Struktur der Teilnahmemotive

Die Struktur der Teilnahmemotivation wurde faktorenanalytisch untersucht, um
zu iiberpriifen, inwiefern die formulierten Items die latenten Konstrukte abdecken
(Hauptachsenmethode mit Varimax-Rotation). Die Voraussetzungen zur Durchfiih-
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rung der Faktorenanalysen wurden mittels des Kaiser-Mayer-Olkin(KMO)-Males
sowie des Bartlett-Tests erfolgreich tiberpriift.?

Die sechs Themenskalen des Fragebogens wurden dabei getrennt untersucht, da sie
inhaltlich jeweils eigenstindige Bereiche abbilden. Dies geschah anhand des Ge-
samtdatensatzes, um die maximale statistische Power des Datensatzes zu nutzen.
Die statistische Stabilitdt bei der Extraktion der Faktoren wurde somit gegeniiber
moglichen geschlechtsspezifischen Unterschieden in den Motivauspriagungen prio-
risiert. Um die Bedarfe der weiblichen Stichprobe dennoch abzubilden, wurden die
Skalenanalysen zusitzlich an der Stichprobe der Frauen berechnet. Die empirische
Struktur ist mit zwei Einschrankungen theoriekonform (s. Tab. 1).

Alle Motiv- und Interessenskalen bilden sich mit zwei Ausnahmen in jeweils zwei
Faktoren ab, bei denen der eine Faktor die karriereorientierten Items und der andere
die psychosozialen Items umfasst. Lediglich bei den Skalen ,,Féhigkeiten” sowie
»Peer-Netzwerk® findet sich eine einfaktorielle Struktur, die jeweils einen psycho-
sozialen Faktor abbildet. Sechs Items, die nicht ausreichend auf den Faktoren laden,
sind in Tabelle 1 in Klammern gesetzt und gehen nicht in die weiteren Analysen ein
(Item 11, 12, 15, 29, 30, 38). Diese sind ausschlieBlich karriereorientiert und um-
fassen jeweils sehr spezifische Aspekte der Karriereorientierung. Es zeigt sich liber
die Faktoren hinweg das Muster, dass Items zur Uberwindung von Hindernissen
im Bereich begleitender Trainings (Item 22) und des Peer-Netzwerks (Item 28) auf
dem psychosozialen Faktor und bei der Mentoring-Beziehung (Item 15) auf beiden
Faktoren laden.

Bei allen Skalen sind die aufgeklirte Varianz sowie Cronbachs Alpha als Schitzmal3
der internen Konsistenz mindestens zufriedenstellend.

Folglich bestdtigt der Datensatz iiberwiegend die nach Kram (1988) angenommene
Unterteilung der Teilnahmemotivation in einen psychosozialen und einen karriere-
orientierten Bereich. In allen sechs Skalen konnte ein Faktor nachgewiesen werden,
der einer psychosozialen Komponente der Skala entspricht, wihrend in vier Skalen

3 Mit KMO-Werten zwischen 0.57 und 0.72 erfiillen alle Variablensets die Mindestanfor-
derung eines KMO-Wertes > 0.50. Der Bartlett-Test auf Sphérizitdt erwies sich in allen
Féllen als hochst signifikant (p < 0.00).
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zusétzlich ein Faktor nachgewiesen werden konnte, der einer karriereorientierten
Komponente der Skala zugeordnet werden kann.

Tab. 1:  Ubersicht {iber die Skalen und Items mit ihrer faktoriellen Struktur

Skala Fragewortlaut und Items Faktor- M, SD,
ladung
Entwicklungs- Folgende Motive zur Teilnahme an I L

psychologische einem Mentoring-Programm sind fiir
Teilnahmemotive | mich sehr wichtig

Psychosozial 1. Frage der Vereinbarkeit von berufli- J3 | 26| 434 | 1.56
chen und privaten Zielen

2. Forderung der personlichen Entwick- | .67 |—.12| 4.72 | 1.28

lung
3. Bestdrkung durch Erfahrungsaus- S2 | 01| 526 | 0.79
tausch

Karriereorientiert | 4. Entwicklung einer Karriereperspek- 26| .79 5.15 | 1.00
tive
5. Netzwerke innerhalb der Wissen- —08| 41| 490 | 1.12
schaftsgemeinde
(6. Fachliche Unterstiitzung bei der .08 |-07| 4.66 | 1.25

wiss. Arbeit)

A.G.:36.69%; 1, (Item 1-3): a = .65; 1, (Item 4-5): r, = .31
1, (Item 1-3): a, = .62; 1, (Item 4-5): 1, = .28

> 2F
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Fiahigkeiten Ich erhoffe mir, durch die Teilnahme 1, M, SD,
an einem Mentoring-Programm fol-
gende Fihigkeiten zu entwickeln

Psychosozial 7. Vertrauen, Schwierigkeiten 16sen zu 81 4.53 | 1.26
kénnen
8. Selbstkompetenz: Selbstreflexion, .78 439 | 1.36
emotionale Kompetenz, Selbstfiirsorge
9. Abstimmung von Beruf und Privat- 44 4.02 | 147
leben

Karriereorientiert | 10. Soziale Kompetenzen, Soft-Skills 47 385 | 1.25
(11. Fachbezogene Kompetenzen, Hard | .29 457 | 1.27
Skills)
(12. Aufbau und Pflege von Netzwer- .25 5.11 | 091
ken)

A.G.:30.31 %; 1, (Item 7-10): 0.=.70

1, (Item 7-10): o, = .71

Mentoring- Folgende Aspekte der Mentoring- 1, 1, M, SD,

Beziehung Beziehung sind fiir mich sehr wichtig

Psychosozial 13. Reflexion personlicher Zielsetzun- 99 | .03 | 492 | 1.09
gen
14. Mentor/in als Vorbild erleben A7 | 13 | 472 | 1.01
(15. Beratung bei auftretenden Unsi- 48 | .50 | 5.25 | 0.89
cherheiten)

Karriereorientiert | 16. Vermittlung von Hintergrundwissen 29| .66 | 478 | 1.12
zur Fachkultur
17. Fachliches Feedback im Arbeits- -13] .62 | 4.63 | 1.25
prozess
18. Forderung der Sichtbarkeit im wis- 21| .40 | 4.65 | 1.29
senschaftlichen Umfeld

A.G.:46.73 %; 1 (Item 13-14): 1, = .46; |, (Item 16-18): a = .56
1, (Item 13-14): 1. = .24 (n. 5.); L, (Item 16-18): a,, = .58

2F
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Begleitende Folgende Aspekte des Rahmenpro- 1, 1, M, SD,

Trainings gramms sind fiir mich sehr wichtig

Psychosozial 19. Kennenlernen eigener Stirken und 91 | .04 | 436 | 1.20
Schwichen

20. Ausweitung personlicher Kompeten- | .87 | .10 | 4.57 | 1.23
zen durch Selbsterfahrung

21. Erweiterung zwischenmenschlicher | .64 | .20 | 3.98 | 1.19
Kompetenzen durch Teamerfahrung

22. Kompetenz im Umgang mit Karrie- | .49 | .17 | 4.97 | 1.02

rehindernissen

Karriereorientiert | 23. Erwerb von professionellen Schlis- | .25 | .60 | 4.84 | 0.99
selqualifikationen
24. Weiterbildung im Berufsfeld For- 01 | 58 | 472 | 1.14
schung

A.G.: 51.40 %; 1, (Item 19-22): o = .83; 1, (Item 23-24): r, = .36
1. (Item 19-22): o, = .85; 1, (Item 23-24): 1, = .27

F > 2F

Peer-Netzwerk Folgende Aspekte des Peer-Netzwerks | 1, M, SD,
sind fiir mich sehr wichtig

Psychosozial 25. Freundschaft und emotionaler Riick- | .88 4.07 | 1.20
halt
26. Motivation durch personlichen Er- .80 4.75 | 0.96
fahrungsaustausch
27. Erleben von Gruppengemeinschaft 74 3.80 | 1.35
28. Austausch tiber Karrierehindernisse | .56 441 | 131
fiir Frauen

Karriereorientiert | (29. Interdisziplindre Vernetzung) A1 4.64 | 1.02
(30. Wechselseitige Unterstiitzung bei .05 4.63 | 1.09

wissenschaftlichen Arbeitstechniken)

A.G.:38.14 %; 1, (Item 25-28): a. = .81
1, (Item 25-28): a, = .79
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Themeninteres- | Folgende Themenbereiche fiir Semi- 1, 1, M, SD,
sen fiir Trainings | nare des Rahmenprogramms interes-
sieren mich sehr
Psychosozial 31. Personlichkeitsentwicklung 94 | 07| 438 | 1.34
32. Schliisselkompetenzen im Auftreten, | .82 | .19 | 4.52 | 1.27
wie Kdrpersprache, Uberzeugungskraft,
Kommunikation, Rhetorik
33. Kreativitit 81 |—-04| 379 | 1.28
34. Genderkompetenz; wie Wissen tiber | .56 | .11 | 3.95 | 1.44
Rollenstereotype, Diskriminierungsme-
chanismen
Karriereorientiert | 35. Karriereentwicklung A51 .86 | 4.82 | 1.22
36. Umgang mit Personal- und Budget- 051.60 | 452 | 1.22
verantwortung
37. Erfolgreich Netzwerken 26| .43 | 5.10 | 0.92
(38. Publizieren in der Wissenschaft) -03| .31 | 487 | 1.05
A.G.: 50.73 %; 1, (Item 31-34): o= .86; 1, (Item 35-37): a = .65
1. (Item 31-34): o, = .82; 1 _ (Item 35-37): o, = .66
Engagement- Ich bin bereit, mich in folgenden Be- 1, M, SD,
bereitschaft reichen des Mentoring-Programms zu
engagieren
39. Bei der offentlichen und universi- .89 3.56 | 147
tatspolitischen Vertretung des Mento-
ring-Programms
40. Beim Aufbau des Mentoring-Pro- a7 3,52 | 146
gramms
41. Bei der Gestaltung von Netzwerk- 71 3.67 | 136
Treffen
42. Bei der Gestaltung der Mentoring- .62 4.54 | 1.19

Beziehung

A.G.: 56.28 %; 1 (Item 39-42): a.= .83

1, (Item 39-42): o,

=.80
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[, = Faktor 1; [, = Faktor 2; M = Mittelwert; SD = Streuung

o, = Cronbachs Alpha als Maf} der internen Konsistenz bei mindestens drei Items
r,= Iteminterkorrelation bei zwei Items

A.G. = Aufgeklérte Gesamtvarianz

F = nur Frauen

5.2 Auspragung der Motive

Die hochsten Mittelwerte finden wir bei den Faktoren ,,Karriereorientiertes Teil-
nahmemotiv®, ,,Psychosoziale Beziehungsabsicht®, , Karriereorientierte Trainings-
themen®, ,,Karriereorientierter Programmnutzen® und ,,Psychosoziales Teilnahme-
motiv® (s. Tab. 1). Den niedrigsten Mittelwert besitzt der Faktor ,,Psychosoziale
Trainingsthemen®, doch auch dieser liegt tiber dem Skalenmittelpunkt von 3.5. Da-
mit werden alle 10 Faktoren und damit die vorgeschlagenen Ertrdge einer Pro-
grammteilnahme grundsitzlich als erstrebenwert wahrgenommen.

5.3 Die Bereitschaft zum Engagement

Die Engagementbereitschaft zeigt erwartungskonform eine einfaktorielle Struktur
mit hoher interner Konsistenz (s. Tab. 1). Sie ist etwa in der Skalenmitte ausgepragt
mit einer hohen Unterschiedlichkeit in den Antworten. Es ergeben sich drei sig-
nifikante Korrelationen der ,,Engagementbereitschaft mit dem Faktor ,,Karriere-
orientierte Trainingsthemen™ (r = 0.47, p < 0.001), ,,Karriereorientiertes Teilnahme-
motiv* (r = 0.35, p < 0.01) und der ,,psychosozialen Mentoring-Beziehung* (r = 0.34,
p < 0.01). Demnach héngt eine hohe Engagementbereitschaft in der hier befragten
Gruppe von Teilnehmerinnen etwas stiarker mit karriereorientierten Faktoren zu-
sammen, weist aber auch einen signifikanten Zusammenhang mit einem psycho-
sozialen Faktor, der Mentoring-Beziehung, auf.
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6 Diskussion der Ergebnisse

Die Studie zeigt, dass sich die zwei Funktionsbereiche nach Kram (1983, 1988),
die in bisherigen Studien nur nach Abschluss des Programmdurchlaufs erhoben
wurden, bereits in den Erwartungen an das Mentoring-Programm spiegeln. Beson-
ders hohe Mittelwerte zeichnen sich sowohl bei den karriereorientierten als auch
bei psychosozialen Faktoren ab. Dariiber hinaus besteht eine mittlere Bereitschaft
mit hoher Unterschiedlichkeit in den Antworten, sich fiir ein Mentoring-Programm
auch selbst zu engagieren. Die Engagementbereitschaft korreliert am engsten mit
den Faktoren ,,Karriereorientierte Trainingsthemen‘* und ,,Karriereorientierte Teil-
nahmemotive®. Weiterhin spielt die psychosoziale Mentoring-Beziehung eine wich-
tige Rolle, die ebenfalls positiv mit der Engagementbereitschaft zusammenhéngt.

Was bedeutet dies fiir die zielgruppenspezifische Entwicklung und Bewerbung ei-
nes Mentoring-Programms? Das Programm sollte gleichermallen sowohl karriere-
orientierte als auch psychosoziale Funktionen ansprechen und erfiillen. Gleichwohl
sollte ein besonderer Schwerpunkt auf den psychosozialen Funktionen liegen, denn
bei zwei der sechs Faktoren erweisen sich diese als besonders wichtig (psychoso-
ziale Fahigkeiten und Peer-Netzwerke). Sehr spezifische karriereorientierte Motive
bilden sich hingegen nicht in den Faktoren ab. Zudem hat die psychosoziale Mento-
ring-Beziehung einen besonders grofen Stellenwert und sollte diesen daher auch in
der Bewerbung und in der Konzeption des Programms haben.

Wirft man einen genauen Blick auf die jeweiligen Items, so wird die psychosoziale
Mentoring-Beziehung durch die Items ,,Reflexion personlicher Zielsetzungen* und
»Mentorin als Vorbild erleben” gebildet. Das Programm und hier speziell die He-
rausforderung des Matchings von Mentee und Mentorin sollte daher so gestaltet
sein, dass beide Ziele erfiillt werden (Schneider & Blickle, 2009). Der Umgang mit
Karrierehindernissen ladt faktorenanalytisch in drei Féllen auf dem jeweiligen psy-
chosozialen Faktor. Das spricht dafiir, dass gerade beim Umgang mit Hindernissen
die soziale Unterstiitzung als besonders wichtig erachtet wird.

Die Items der karriereorientierten Trainingsthemen und Teilnahmemotive, die am
hochsten mit der Engagementbereitschaft korrelieren, konkretisieren den Begriff
der Karriereorientierung. Sie umfassen bei den Trainingsthemen ,,Karriereentwick-
lung®, ,,Umgang mit Personal- und Budgetverantwortung®, ,,Erfolgreich Netzwer-
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ken‘ sowie bei den Teilnahmemotiven die ,,Entwicklung einer Karriereperspektive*
und ,,Netzwerke innerhalb der Wissenschaftsgemeinde®.

Die zentrale Bedeutung des Netzwerkens zeigt sich somit auf allen Ebenen: auf
der Ebene der Beziehung mit der Mentorin, der Wissenschaftsgemeinde sowie den
jeweiligen Peers, die sogar eine eigenstindige Mentoring-Funktion darstellen. Da-
her sollte dieses Netzwerken nicht nur karriere-, sondern auch beziehungsorientiert
erfolgen.

Entsprechend sollten auch die Trainingsthemen als Teil des Mentoring-Programms
sowohl karriereorientiert sein als auch psychosoziale Themen umfassen. So erwar-
ten die potenziellen Teilnehmerinnen, dass in den Trainings sowohl grundlegende
Karrierethemen behandelt werden, als auch Fragen der Personlichkeitsentwicklung
und Kreativitdt sowie Schliissel- und Genderkompetenzen.

Insgesamt bestétigt sich die Erwartungshaltung, dass einem Mentoring an der unter-
suchten Hochschule ein umfassender Mentoring-Begriff zugrunde liegen sollte, der
die Forderung sowohl der personlichen als auch beruflichen Entwicklung umfasst
und in besonderem Male auch den Umgang mit Karrierehindernissen in den Blick
nimmt. Je stirker dabei die Programme bestehende Erwartungen der Teilnehmerin-
nen adressieren, umso hoher sollten die Teilnahmebereitschaft und auch das Enga-
gement der Mentees sein. In zukiinftigen Evaluationsdaten sollte sich dies in einer
hohen Wirksamkeit der Programme widerspiegeln.

Obgleich sich das Programm nur an Frauen wendet und diese gezielt beziiglich einer
Teilnahme an der Befragung angesprochen wurden, haben auch elf Ménner an der
Studie teilgenommen. Um die spezifische Perspektive von Ménnern hinsichtlich der
Thematik valide zu untersuchen, ist jedoch eine weitere Erhebung mit einer um-
fangreicheren méannlichen Stichprobe notwendig.

Dartiber hinaus unterliegt die vorgestellte Studie weiteren methodischen Grenzen,
die zugleich die Vernetzung der Hochschulen bei der Planung von Mentoring-Pro-
grammen voranbringen konnen: So ist es wiinschenswert, dass die Daten erweitert
werden, indem auch an anderen Hochschulen mit den gleichen Instrumenten eine
Motiv- und Bedarfsanalyse durchgefiihrt wird. Idealerweise sollten — im Sinne or-
ganisationspsychologischer Methodenanspriiche — aus diesen Ergebnissen zielgrup-
penspezifische Mentoring-Programme abgleitet, implementiert und evaluiert wer-
den, um auf dieser Grundlage die Programme weiter zu optimieren. Zugleich bietet
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ein solcher forschungsorientierter Austausch eine weitere Chance fiir hochschul-
tibergreifende Netzwerkbildung, um das Instrument des Mentorings zur Férderung
von Frauen auch an weiteren Hochschulen zu etablieren und damit einen Beitrag zur
Geschlechtergerechtigkeit zu leisten.
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