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1. Einleitung

Mentoring bedeutet in der Regel eine Foérderbeziehung zwischen einer erst in Ansatzen ,etablierten”
Person und einer ,etablierteren” Person. Dise sehr allgemeine Begriffsbestimmung ist notwendig, um die
sehr groBe Bandbreite unterschiedlicher Mentoringkonzepte erfassen zu kénnen.
Der Bogen spannt sich von
- Mentoring-Modellen zwischen Personen in einer Ausbildung (Schilerlnnen als Mentees und
Studentinnen als Mentorlnnen) Uber
- Mentoring zwischen Personen in Ausbildung und an einem Arbeitsplatz etablierten Personen
(Studentlnnen und Wissenschafterlnnen bzw. Personen in einem Unternehmen) zu
- Mentoring zwischen Personen, die an einem Arbeitsplatz nicht oder einer erst in Ansétzen

etabliert sind, und etablierten Personen.

Mentoring ist eine alte und bewahrte Methode der Wissensvermittlung. Zur Frauenférderung wird es
verstarkt seit den 1990er Jahren eingesetzt. In Osterreich fallen in den selben Zeitraum die ersten
Experimente, Mentoring als Frauenférderungsinstrument einzusetzen. Im angloamerikanischen Raum
gehdrt Mentoring hingegen schon lange in der Ausbildung von jungen Fihrungskraften dazu, sich als
Mentorln zu betatigen.' Allgemein hat sich die Bedeutung von Mentoring in den letzten 10 Jahren deutlich
vergrbBert.

Der Fokus der vorliegenden Recherche liegt auf Mentoring von Frauen im Bereich Technik. Es gibt
international eine sehr groBe Anzahl und Vielfalt von Mentoringprogrammen fir Frauen im Bereich
Technik, sie finden sich sowohl im Bereich der Ausbildung (z.B. an Schulen und Hochschulen) als auch

innerhalb von Unternehmen.

Im Wissenschaftsbereich adressieren zahlireiche Initiativen die Problematik der geschlechtsspezifischen
Segregation nach Disziplinen. Mentoring im Wissenschaftsbereich setzt sich meist zum Ziel, den Zugang
von Frauen zu technischen Studien sowie ihren Verbleib in diesen Disziplinen, entweder in Form einer
wissenschaftlichen Karriere oder durch den Einstieg in ein technisches Téatigkeitsfeld in einem

Unternehmen, zu férdern.

Auch Unternehmen entscheiden sich vermehrt dafiir, durch Mentoring Frauen zu einem Studium im
technischen Bereich zu motivieren und die Karriere von Frauen in technischen Aufgabenfeldern innerhalb
der Unternehmen durch Mentoringangebote gezielt zu unterstiitzen. In diesen Fallen handelt es sich
entweder um Kooperationen zwischen Universitdten und Unternehmen, zwischen Unternehmen oder um

unternehmensinterne Strategien.

' Siehe http://www.ceiberweiber.at/2004/jobmentoring/mentoring.htm
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Die vorliegende Recherche geht davon aus,

- dass es eine Vielzahl von unterschiedlichen Verstédndnissen davon gibt, was Mentoring ist,

- dass es dementsprechend zahlreiche unterschiedliche Formen und Umsetzungen von Mentoring
gibt und

- dass die Einschatzungen, welchen Beitrag der Mentoring-Ansatz  fir  mehr
Geschlechtergerechtigkeit in technischen Berufen bringen kann, ebenfalls eine groBe Bandbreite

aufweisen.

Daher wurde die Recherche sehr breit angelegt und dokumentiert Programme in folgenden Kategorien:
(a) Mentoringprogramme fir Frauen in Technik allgemein,
(b) Formen, wie der Ubergang von Absolventinnen technischer Studienrichtungen in ein ihrer
Ausbildung adaquates Beschéaftigungsverhaltnis begleitet wird und
(c) Mentoringprogramme von Unternehmen, die Absolventinnen technischer Studienrichtungen
beschaftigen.

Der Schwerpunkt der Recherche liegt aber auf Initiativen, Programmen und Konzepten zum Thema
,Mentoring von Absolventinnen technischer Studienrichtungen und Unternehmen®. Es wurde
international, schwerpunktmaBig jedoch im deutschsprachigen Raum recherchiert. Mentoring im
deutschsprachigen Raum wurde deshalb bevorzugt, weil es am ehesten vergleichbar mit der
dsterreichischen Situation ist und damit auch gute Hinweise fiir etwaige Zukunftsprojekte in Osterreich
gibt. Zudem sind viele Initiativen im deutschsprachigen Raum sehr gut dokumentiert. Die Recherche
enthélt aber sehr wohl auch einige nicht-deutschsprachige Beispiele.

In einem ersten Schritt wurden 65 existierende Mentoringprogramme in den drei oben genannten
Bereichen recherchiert, in einem Access-Datenblatt dokumentiert und als Word Dokument aufbereitet
(siehe: Recherche zu Mentoring fir Absolventinnen technischer Studienrichtungen — Ergebnisdarstellung).
Diese Datenblatter enthalten Informationen zu
- Name der Initiative
- Homepage
- Sein Technikerinnen die Zielgruppe (In Ausnahmefallen wurden besonders relevant und
interessant erscheinende Programme aufgenommen, auch wenn sie sich nicht an die Zielgruppe
»1echnikerinnen® richten)
- Universitares Programm oder Mentoring in einem Unternehmen
- Ortund Adresse
- Genaue Definition der Zielgruppe
- Beginn/Ende der Initiative
- Budget/Geldgeberinnen (Nur in wenigen Fallen veréffentlicht)
- Zielsetzung
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- Organisationsform

- Rollendefinitionen (Wie ist die Rolle der Mentee bzw. des/der MentorIn definiert)
- Evaluation/Evaluationsergebnisse (Gibt es eine Evaluation und zu welchen Ergebnisse ist sie
gekommen — so sie recherchiert werden konnten)

- Kontaktperson

In einem zweiten Schritt wurde der Frage nachgegangen, mit welchen Anforderungen und Aufgaben
Individuen in technischen Berufsfeldern im Zuge ihres Professionalisierungsprozess konfrontiert sind.
Mentoringprogramme kénnen dadurch beschrieben werden, welche Anséatze sie entwickeln, diese
Aufgaben zu unterstliitzen bzw. welche Aufgaben durch die Programme unterstiitzt werden und welche
nicht. Diese Beschreibung liefert damit ein Funktionsmodell der Mentoringprogramme. Dieses
Funktionsmodell liefert die Basis flr eine Bewertung des Erfolgs der Programme (siehe Kapitel 2:

Funktionsmodell).

In einem dritten Schritt wurden Programme, die als besonders erfolgreich eingeschéatzt werden,
ausfihrlich beschrieben (siehe Kapitel 3: Ausgewahlte Mentoringprogramme).

AbschlieBend wurden diese ,Best-Practice-Beispiele® danach untersucht, inwieweit sie den im
Funktionsmodell formulierten Kriterien gerecht werden (sieche Kapitel 4: Bewertung der
Mentoringprogramme).
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2. Funktionsmodell

Der Erfolg von Mentoringmodellen ist davon abhéngig, ob es ihnen gelingt, die von ihnen geférderten
Personen in den fir die berufliche Integration und Karriereentwicklung maBgeblichen Aufgabenbereichen
zu unterstitzen. Die Funktion eines Mentoringprogramms lasst sich dadurch beschreiben, wie es jene
Aufgaben, die Individuen in jedem Fall in ihrem Professionalisierungsprozess zu bewaéltigen haben,
unterstitzt.

Im folgenden sind Anforderungen und Aufgaben angefiihrt, mit denen Individuen im Bereich , Technik” im
Zuge ihres Professionalisierungsprozess konfrontiert sind. Mentoringprogramme kénnen mithilfe des
Funktionsmodells systematisch beschrieben werden, in dem angeben wird, bei welchen Aufgaben sie die
Teilnehmerlnnen unterstiitzen. Die Wirkungen der Programme hangen wesentlich davon ab, welche der

folgenden Aufgaben durch das Programm berlcksichtigt und unterstiitzt werden.

(1) Fachliche Expertise

Fir Karrieren im technischen Bereich ist die erworbene Fachkompetenz und die Fahigkeit, sich in der
community of practice’ der jeweiligen Fachdisziplinen bzw. Berufsgruppen kompetent bewegen zu
kénnen, grundlegend. Die fachliche Kompetenz wird in der Regel im Verlauf des Fachstudiums, sowie
berufsgeleitend vermittelt (zum einen Uber laufende Weiterbildung, zum anderen Uber die Arbeit selbst).
Mentoringprogramme sollen zwar nicht vorrangig die fachliche Expertise fur sich starken, aber in ihren
Angeboten an bestehende fachliche Kompetenzen anschlieBen und von diesen aus neue
Kompetenzfelder erschlieBen. Wann immer ein Mentoringprogramm nicht die fachliche Expertise der
Mentees nutzen und daran ankniipfen kann, erflllt es einen zentralen Aspekt der Anforderungen, die an
eine Technikerin gestellt sind, nicht, nAmlich professionell in einem Feld zu agieren, in dem die technische
Kompetenz die zentrale Referenz ausmacht. Es macht keinen Sinn, beispielsweise allgemeine
Prozesskompetenzen zu vermitteln, ohne den Zusammenhang zu technischen Arbeitsbereichen und den
dort Ublichen Bedingungen herzustellen (Anschluss an die ,Communities of Practice). Werden Mentorings
ohne Berlcksichtigung der fiir Technikerinnen maBgeblichen Arbeitsbereiche und deren spezifischen
Bedingungen geplant, dann bleibt die ,Ubersetzungsleistung“ zu den Erfordernissen der Arbeit in einem
Berufsfeld wieder den Individuen Uberlassen.

Erflllt werden kann diese Voraussetzung insbesondere durch die Einbeziehung von Professionalistinnen
in die Angebote der Programme, die selbst Uber langjahrige Berufserfahrung im technischen Bereich und
im Idealfall auch Uber eine technische Ausbildung erflillen (einschlagige Mentorlnnen oder Trainerinnen).
Bei der Gestaltung etwaiger Rahmenanbote (z.B. Projektimanagement) gilt es Beispiele aus technischen
Bereichen einzubeziehen. Typische Schwierigkeiten, die sich aus Eigenschaften technischer Communities

2 Zum Konzept vgl. die Ubersicht in Markowitsch (2001).
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of Practices ergeben — z.B. die Uberschatzung von technischen Aufgaben bei starker Unterschatzung der

sozialen Beziehungen in Arbeitsteams® — sollten unbedingt beriicksichtigt werden.

(2) Prozesskompetenz

Prozesskompetenz* ist die Fahigkeit, in sozialen Prozessen eine Rolle erfilllen zu kénnen (= soziale
Kompetenz), diese Rolle bewusst zu gestalten und insgesamt soziale Prozesse gezielt planen und
steuern zu kdnnen. Prozesskompetenz setzt Wissen um Eigenschaften sozialer Prozesse voraus und
baut auf einer selbstreflexiven Verarbeitung von Erfahrungslernen auf. Es umfasst insbesondere die
Fahigkeit, situativ in der Gestaltung sozialer Prozesse zu erkennen, ob und welche weiteren Handlungen
notwendig sind, um zu einem gewinschten Ergebnis zu kommen und welche Handlungen nicht gesetzt
werden sollen, um eine Stérung des sozialen Prozesses zu vermeiden. Es bedeutet, sich in
unterschiedlichen Kontexten zu orientieren und darauf aufbauend gezielte Handlungen zu setzen und
eigene Interessen umzusetzen.

Zu Prozesskompetenz gehéren die Fahigkeiten,

- auf unterschiedlichen Ebenen (z.B. unternehmensintern, gegenlber Auftraggeberlnnen, usw.), in
unterschiedlichen Formen (z.B. E-Mail, telefonisch, offentliche Prasentation, usw.) und in
unterschiedlichen Graden der  Verbindlichkeit professionell zu kommunizieren
(Kommunikationskompetenz),

- in Teams zu arbeiten (bewusst eine Funktion UGbernehmen) und Teams =zu leiten
(Teamkompetenz),

- Projekte zu konzipieren und zu planen, zu leiten und erfolgreich abzuschlieBen
(Projektmanagement) und

- erfolgreich Verhandlungen zu fihren (eigene Interessen bestimmen, Spielrdume abstecken,

Risiken einschatzen, usw.).

Prozesskompetenzen sind im deutschsprachigen Raum bislang nur im Ausnahmefall expliziter Teil
universitarer Ausbildung. Ein Teil der Basisprozesskompetenz wird Uber die Ubliche Organisation des
Studienbetriebs informell vermittelt (z.B. Teamarbeit in Seminaren oder technischen Projekten usw.).
Gerade in technischen Studien bestehen — im Vergleich z.B. zu kultur- und sozialwissenschaftlichen
Fachern, wo z.B. das Prasentieren eigener Arbeiten haufiger als in technischen Studien erfolgt — weniger
Méglichkeiten, Prozesskompetenzen ,en passant® zu vermitteln. Fir Technikerlnnen sind deshalb

prozessorientierte Angebote in der Regel besonders wertvoll.

% Vgl. DeMarco Tom (1997): The Deadline — A Novel about Project Management. New York.
* Das hier verwendete weite Konzept von Prozesskompetenz schlieBt an das von Edgar H. Schein begriindete
Verstandnis an. Vgl. Schein (1985), Schein (2000),
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(3) Social Networking

Der Aufbau und die Pflege professioneller Netzwerke ist ein Grunderfordernis professioneller
Berufstatigkeit. Uber professionelle Netzwerke werden Informationen ausgetauscht. Neben
professionsspezifischen Informationen (z.B. Verbreitung der ,Erstnachricht® (ber Innovationen,
Abschatzung von Markttrends, Berichte Uber neue Aufgabenfelder, Bewertung von Lieferanten und
Kunden, usw.) werden Uber soziale Netzwerke insbesondere Job Opportunities kommuniziert.
Mentoringprogramme sollen Mentees in ihrem ihrer Networking-Kompetenz unterstiitzen, und zwar in
Form einer individuellen Prozesskompetenz (,wissen, was angemessen ist) und im konkreten Erweitern
von sozialen Netzwerke.

Unterschiedliche Aufgaben erfordern allerdings unterschiedlich gestaltete Netzwerke:

- Fur den Informationsaustausch sind offene, mdglichst stark diversifizierte Netzwerke erforderlich:
Ziel ist mit einer groBen Zahl unterschiedlicher Personen, die selbst mit unterschiedlichen
»1eiluniversen im Kontakt sind, verbunden zu sein ,hinreichend gut® verbunden zu sein (also
sogenannte WeakTties’ zu unterhalten). Diese Personen sollen wiederum aus moglichst
unterschiedlichen Bereichen stammen und selbst gut vernetzt sein, damit sich eine mdglichst
groBe Zahl an indirekten Beziehungen ergibt. Fir die Information Uber Karriereperspektiven und
die professionelle Arbeit sind diese offenen, diversifizierten Netzwerke entscheidend.

- FOr persoénliche Unterstitzung (z.B. Beratung bei schwierigen Entscheidungen, Motivation,
Beistand und AuBenperspektive bei professionellen Konflikten, usw.) sind enge Netzwerke mit
Peers mit einem &hnlichen beruflichen Hintergrund und/oder einer starken persénlichen
Vertrautheit notwendig. Mit diesen Peers werden enge Beziehungen mit hohem hohem
Verpflichtungscharakter (Strong Ties) unterhalten. Fir die individuelle Bewaltigung von

Karriereaufgaben vor Ort sind diese engen Kernnetzwerke entscheidend.

Mentoringprogramme sollen sowohl den Aufbau offener Netzwerke als auch den Aufbau von
Kernnetzwerken unter Peers fordern. Dazu bedarf es jeweils unterschiedlicher, gezielt gestalteter
Angebote.

° Vgl. die bahnbrechende Studie von Granovetter (1975/1995), die zeigen konnte, dass die fiir die Karriereentwicklung
entscheidenden Informationen Uber Job Opportunities gerade nicht von Personen kommen, mit denen eine enge
Beziehung (Strong Ties) unterhalten werden (z.B. Familienmitglieder, enge Freundlnnen, Arbeitskolleginnen),
sondern von Personen, mit denen nur ein loser Kontakt (Weak Ties) besteht (z.B. ehemalige Schul- und
Studienkolleglnnen, Urlaubsbekanntschaften, Mitglieder in den persénlich frequentieren Vereinen usw.).
Kernunterscheidung zwischen StrongTies und Weak Ties ist die Kontaktfrequenz. Wahrend Strong Ties in der Regel
eine regelmaBige Kommunikation und hohe wechselseitige Verpflichtungen voraussetzen, reichen bei Weak Ties
oftmals Kontakte in mehrjahrigem Abstand (z.B. bei ,Maturafesten”) aus, um ihre Funktion zu behalten. Eine Person
kann aufgrund der hohen sozialen Verpflichtungen, die mit engen Beziehungen einhergehen nur eine eng begrenzte
Zahl von Strong Ties aufweisen, allerdings eine sehr hohe Zahl an Weak Ties. Weiters weisen die Strong Ties einer
Person in der Regel untereinander enge Beziehungen auf und sind einander im Hinblick auf ihre Position im sozialen
Raum ahnlich. Kernnetzwerke weisen damit meist eine sehr geringe Diversivitdt auf: Die ,engsten Freundinnen®
bewohnen zumeist dasselbe soziale Universum. Vgl. Lin (2002) und Katzmair (www.fas.at).
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Eine Mentorlnnenbeziehung ist in der Regel eine ,starke Beziehung“ auf Zeit. Erfolgt diese auBerhalb

eines Arbeitsverhéltnisses, dann ist von dieser sozialen Beziehung selbst — auBerhalb stark paternaler

Systeme® — keine unmittelbare Wirkung auf den Berufseintritt zu erwarten.

(4) Opportunity Management
Mentoringprogramme sind auch danach zu bewerten, inwieweit sie die Teilnehmerinnen dabei
unterstitzen, auf ihre Karrieremdglichkeiten zu achten und sich aktiv mit diesen auseinander zusetzen,
um diese nutzen zu kdnnen. Typische Aufgaben liegen dabei auf zwei Ebenen:
- Optionen erkennen (z.B. Ist eine angebotene Stelle flir mich interessant? Wie ist das
Anforderungsprofil zu bewerten? Welche Chancen habe ich dabei?)
- Die eigenen Wiinsche und Spielrdume Bewusstmachen (z.B. Wie verpflichtet fiihle ich mich
meinem derzeitigen Arbeitgeber? Kann ich mir eine Position zutrauen? Wage ich zu fordern, dass

bei der Gestaltung auf meine persénlichen Umstande Riicksicht genommen wird?)

Mit ,Opportunity Management® ist eine aktive, bewusste, kontinuierliche Gestaltung der eigenen
Karriereoptionen gemeint, eine regelmaBige Uberpriifung des Status Quo, die entweder den
eigengeschlagenen Weg bestétigt oder neue Entwicklungswiinsche formuliert.

Wie Personen ihre Mdglichkeiten, Karriereoptionen wahrzunehmen, sehen, héangt stark von der
Sozialisation (klassenfraktionsspezifischer Habitus), von der individuellen Persénlichkeit und von
genderspezifischen Aspekten ab.

Opportunity Management ist nicht auf einen Zeitpunkt (z.B. auf den beruflichen Ersteintritt) bezogen,
sondern es geht dabei um einen kontinuierlichen Prozess, der auch persénliches Wachstum voraussetzt.
Es gilt in angemessenen Zeitrdumen die Frage ,Who am | and what is my job?" zu beantworten.
Mentoringprogramme sollen diesen Prozess durch Wissens- und Reflexionsangebote unterstitzen.

(5) Organizational Literacy

Die gesetzlich vorgegebenen Karrierestationen innerhalb einer Universitat oder
Arbeitsplatzbeschreibungen innerhalb eines Unternehmens sind manifeste Bestandteile einer Karriere.
Um ,Karriere zu machen®, reicht aber die Erflllung bestimmter vorgegebener Leistungsanforderungen
nicht. Leistungsanforderungen bestehen meist aus formalen Anforderungen und — oftmals stérker
wirksamen — informellen Anforderungen. Dariiber hinaus erfolgt Kommunikation in professionellen
Kontexten in formeller, insbesondere aber informeller Weise. Hinreichend in informelle Kommunikation

eingebunden zu sein, ist fur die professionelle Entwicklung unbedingt notwendig. Gerade bei informellen

® Im universitaren Feld war lange Zeit die Funktion der Férderung (Mentoring) und die Entscheidung Uber die
Weiterbeschéaftigung (Kooptation) in einer Person verschréankt: Dem weggehend unabhangig agierenden
Universitatsprofessor. Nur unter diesen Voraussetzungen stimmt die Gleichung, dass von einer engen Beziehung
zum ,Mentor” die Karrierechancen unmittelbar abh&ngig waren. Wer in Gunst des Mentors unterlag, hat die ,einzige“

Chance des Karrierezugangs kennt damit verloren haben.
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Kommunikationskulturen bestehen aber subtile Mechanismen der Abschottung von Mannergruppen und
des Ausschlusses von Frauen.
Die nur informell vermittelte Kultur des eigenen Unternehmens/der eigenen Institution ,lesen* zu kénnen,

zahlt damit zu den notwendigen Kompetenzen in jeder professionellen Laufbahn.

Mentoringprogramme missen diese Organizational Literacy auf drei Ebenen unterstiitzen:

- Mentees missen Instrumente zur Verfligung gestellt werden, sich die informellen Strukturen
bewusst zu machen und nachvollziehen zu kénnen.

- Mentees miissen sich ihrer Handlungsméglichkeiten innerhalb der informellen Strukturen bewusst
werden und diese fir sich gezielt einsetzen lernen.

- Mentees missen sich aktiv mit der doppelten Qualitdt der sozialen Beziehungen
auseinandersetzen, die sie innerhalb der Institution unterhalten: Die Beziehungen zu Kolleglnnen
sind stets gleichzeitig potentielle Kooperationsbeziehungen (Worin liegt der gemeinsame Vorteil
der Kooperation?) und potentielle Konkurrenzbeziehungen (Wie wird die Verteilung von Vor- und
Nachteilen geregelt? Wer erhalt welchen Teil von Erfolgen und Misserfolgen zugerechnet? Wer
steht in einer direkten Konkurrenzbeziehung in einer Karriereentscheidung?). Neben dem
Sondieren der eigenen Handlungsmdglichkeiten gilt es, das Verhalten der Kolleglnnen richtig

einschatzen zu kénnen und mdgliche Reaktionsformen zu kennen.

Organization Literacy kann ,im Trockenen“ — vor dem Eintritt in eine konkrete Arbeitssituation” - nur
ansatzweise geschult werden: Wichtig ist, Teilnehmerlnnen beim konkreten ,Lesen lernen” ihrer aktuellen
Organisation zu unterstiitzen und dabei die Mdglichkeit, aus der Situation anderer Teilnehmerlnnen zu
lernen, nutzbar zu machen. Unterstitzende Beraterlnnen missen iber sehr gute Kenntnisse der Spezifika

der jeweiligen Organisationstypen (Universitat, Unternehmen etc.) verfligen.

(6) Work-Life-Balance

Die Aufgabenbereiche von hochqualifizierten Professionells sind in der Regel so gestaltet, dass die
Aufgabenstellungen immer eine Intensivierung und Verlangerung der individuell eingebrachten
Ressourcen gerechtfertig erscheinen lassen (,Alles lasst sich noch besser machen®). Durch die
Arbeitsorganisation ist die Arbeitszeit und Arbeitsintensitat in der Regel nur lose begrenzt: Professionells
mussen in der Regel selbst fir sich mitentscheiden, wie hoch die von ihnen erbrachten individuellen
Einsatze sind und wie sie die Beziehung zwischen ihrer professionellen Existenz und ihrer allgemeinen

Existenz gestalten wollen. Institutionen erwarten, dass die Mitarbeiterlnnen mitteilen, ob die Ubertragenen

7 Studierende, denen die Erfahrung des Arbeitens in einer Institution véllig fehlt, haben das Problem, starker mit ihren
Projektionen auf die Arbeitswelt als mit konkreten Aufgaben, die sich innerhalb dieser Institutionen stellen, konfrontiert
zu sein. Diese Projektionen kénnen zwar — im Sinn eines Abbaus von Berlihrungsangsten — bearbeitet werden, dies
fihrt aber noch nicht zu einem erhdhten Verstandnis fur jene Aufgaben, die aus der Distanz wenig wichtig, im
konkreten Erleben aber entscheidend sein kdnnen (z.B. die Einhaltung von Kommunikationswegen usw.).
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Aufgaben noch bewaltigbar sind oder nicht; die Institution reduziert so lange nicht die Aufgaben, so lange
das von den Mitarbeiterlnnen nicht begriindet eingefordert wird.

Mentoringprogramme muissen ihre Teilnehmerinnen auf die Aufgabe vorbereiten, fir das eigene
Wohlbefinden und die bewusste Gestaltung der Work-Life-Balance Sorge zu tragen. Das muss einerseits
durch die Vermittlung eines Problembewusstseins (z.B. typische Verlaufe bei Brun-Out) und die
Bereitstellung  von Instrumenten (z.B. individuelle  Kapazitadtsplanung, Vorbereitung auf
Mitarbeiterlnnengesprache zur Ressourcensteuerung) geschehen. Andererseits braucht es eine reflexive
Auseinandersetzung mit dem eigenen Erleben und Selbstpraktiken (Wie gehe ich mit Uberlastung um?
Was empfinde ich als zumutbar? Wie rationalisiere ich haufige Phasen der Uberforderung? Empfinde ich

Scham, wenn ich meine Uberlastung thematisiere? usw.).

Abbildung 1: Aufgabenbereiche, die Mentoringprogramme unterstiitzen sollen (Funktionsmodell
von Programmen)

Opportunity
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Quelle: Eigene Darstellung
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3. Ausgewahlte Mentoringprogramme (Best Practice)

Die Recherche zu Mentoring fir Absolventinnen technischer Studienrichtungen umfasst 65 dokumentierte
Mentoringprogramme (siehe: Recherche zu Mentoring flr Absolventinnen technischer Studienrichtungen
— Ergebnisdarstellung). Diese Mentoringprogramme sind nach folgenden Gesichtspunkten zu
unterscheiden:

(1) nach der Institution, die Mentoring anbietet (Universitat, Unternehmen, Plattform, etc.)

2) nach der Zielgruppe (Schilerinnen, Studentinnen, Absolventinnen)

4

5) nach der Organisationsform (Rahmenprogramm, Mentoringvertrag, Laufzeit, etc.)

2

(3) nach dem Status des/der Mentorln (Peers oder Personen aus einer héheren Hierarchiestufe)
(4) nach der Form der Mentoringbeziehung (Face-to-Face, Gruppenmentoring, e-Mentoring, etc.)
S)

Die vorliegenden Rechercheergebnisse fiir Mentoringprogramme fiir Frauen im Bereich Technik wurden
nach der Institution, die Mentoring anbietet, gegliedert:

- Mentoringprogramme von Plattformen und Netzwerken, d.h. Programme und Initiativen, die nicht
in einer potentiell arbeitgebenden Institution (Universitdt oder Unternehmen) verankert sind,
sondern von Plattformen, Dachorganisationen, Netzwerken, etc. angeboten werden,

- Mentoringprogramme an Universitaten, d.h. Programme, die Studentinnen und Absolventinnen
technischer ~ Studienrichtungen beim Ubergang in ein ihrer Ausbildung adaquates
Beschaftigungsverhéltnis unterstiitzen wollen (entweder universitare Karriere oder Karriere in
einem Unternehmen) und

- Mentoringprogramme von Unternehmen, die Absolventinnen technischer Studienrichtungen

beschaftigen.

Fir alle drei Kategorien werden ausgewahlte erfolgreiche Mentoringprogramme (,Best Practices")
hinsichtlich ihrer Zielsetzungen, ihrer Organisationsform und ihrer Inhalte sowie ihrer Finanzierung und der
zur Verfligung stehenden Ressourcen (soweit bekannt) beschrieben. Bei den gewahlten Programmen
handelt es sich nicht immer um Initiativen, die sich an Absolventinnen technischer Studienrichtungen
richten — es wurden auch Mentoringprogramme gewabhlt, die fiir breitere Zielgruppen (andere Disziplinen,
Studentinnen oder Schilerinnen) offen stehen, die aber aufgrund ihres Aufbaus bzw. ihrer Inhalte als
besonders interessante Modelle eingestuft werden. Schwerpunkt der Auswahl war, einen guten Uberblick

Uber die Vielzahl unterschiedlicher erfolgreicher Mentoringprogramme zu geben.

Alle Angaben und Beschreibungen der Programme in den folgenden drei Kapiteln und Unterkapiteln

stammen von den jeweils zu Beginn zitierten homepages.
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3.1. Mentoringprogramme von Plattformen und Netzwerken

In den unten beschriebenen Beispielen wird Mentoring von Plattformen, Netzwerken, Dachorganisationen,
etc. angeboten. Im Unterschied zu einem ,klassischen” Mentoring, bei dem innerhalb einer Institution
(potentielle) Arbeitnehmerinnen mit arrivierten Personen eine Forderbeziehung eingehen, libernehmen die
hier vorgestellten Initiativen die Vermittlung an Mentorlnnen bzw. bieten Weiterbildung und Coaching an.
Konkret wenden sich in der Regel Personen, die eine Mentee sein wollen, an diese Organisation und
bekommen

(a) einen/eine Mentorln vermittelt und erhalten

(b) Weiterbildung und Unterstitzung in Hinblick auf Kkarriererelevante Qualifikationen bzw.

Karrierevoraussetzungen an.

Diese Initiativen bieten primar einen begleiteten Einblick in fir die Mentees interessante Arbeitsfelder.

Jobmentoring

http://www.ceiberweiber.at/2004/jobmentoring/mentoring.htm

Jobmentoring wurde im so genannten Ziel-2-Gebiet® in einem Pilotprojekt getestet. Die Teilnehmerinnen
erhielten Einblick in ein Berufsfeld ihrer Wahl, Kontakte fir die berufliche Weiterentwicklung und
Anregungen zur persénlichen Weiterbildung. Im Jobmentoring Programm werden die Teilnehmerinnen als
.Mentees" mit dem Weiterbildungsinstrument Mentoring vertraut gemacht und an Mentorlnnen vermittelt.
Frauen und Madchen lernen durch Jobmentoring Berufe besser kennen, holen sich Tipps flr den Einstieg
am Arbeitsmarkt von erfahrenen Mentorlnnen und bilden sich gezielt weiter. Interessierte melden sich mit
dem Ausflllen eines ,Profils® bei einer Koordinationsstelle (Arbeitsmarktiservice, WAFF oder andere
Einrichtungen) an, werden in das Programm aufgenommen und benachrichtigt, sobald ein/e Mentorin
gefunden wird. In einem kurzen Informationsseminar wird Mentoring ausflihrlich dargestellt, Details
besprochen und Fragen beantwortet.

Aufbauend auf einen persénlichen Mentoring-Bildungs-Plan werden dann mit dem/der Mentorin
monatliche Gesprache gefiihrt und begleitend Weiterbildungen besucht — entweder begleitet das
Mentoring eine bestehende Ausbildung oder es werden individuell Seminare zusammengestellt. Ein
monatlicher oder vierteljahrlicher ,Stammtisch” dient den Mentees flir den regelméaBigen Austausch mit
anderen Mentees. Im Idealfall gibt es dann auch eine Abschlussveranstaltung fir den gemeinsamen

Ruckblick und den Neubeginn mit neuen Kompetenzen.

8 Mithilfe von EU-Mitteln und &ffentlichen nationalen Mitteln soll ein unterdurchschnittlich entwickeltes stadtisches
Gebiet im Rahmen von Ziel 2 aus Mitteln des Europdischen Fonds fiir regionale Entwicklung (EFRE) und des
Europdischen Sozialfonds (ESF) an die ausstattungsmaBige, wirtschaftliche und soziale Situation der Gesamtstadt
herangefiihrt werden. Europaweite Informationen zu Ziel 2 Aktivititen erhalten Sie auch auf den Seiten der
Europaischen Kommission.
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Um bei einem Jobmentoring mitzumachen, muss die Interessierte die Vorraussetzungen in einem von der
EU definierten Gebiet im 2. oder 20. Bezirk wohnen oder arbeiten (Ziel-2-Gebiet).

Die Mentee muss bereit sein sich zu engagieren, nachfragen kénnen, aktiv werden und sich Uber ihre
eigenen Ziele klar sein, ihre Vorstellungen und Erwartungen. Mentorlnnen hingegen sollen beruflich
bereits erfolgreich sein. Sie mlssen bereit sein, ihre beruflichen Erfahrungen weiter zu geben und sich
gesprachsbereit zeigen gegenlber der Mentee, auf sie eingehen kénnen und offen sein flir alle Fragen,
die in der Berufsentscheidung und Ausbildungsplanung auftauchen.

Das Jobmentoring Programm 2004 wurde durch Mittel aus dem Europaischen Sozialfonds und dem

Wiener Arbeitnehmerlnnen Fonds geférdert

Mentoring Plattform Tirol

http://www.mentoring-plattform.at/

Die Mentoring Plattform Tirol versteht Mentoring als ein individuelles Betreuungssystem, ein Modell der
Wissensvermittlung erfahrener Fiihrungskrafte an talentierte Nachwuchskrafte und als eine Unterstitzung
von Frauen in Entscheidungs- und Fihrungspositionen. Je nach Anforderung begleitet die Mentoring

Plattform Einzelmentoring, Gruppenmentoring und Besuchsmentoring.

Einzelmentoring: In einem Anmeldeprofil vermittelt die Mentee ihre berufliche Ausgangssituation, das
bildet die Grundlage fir die Vermittlung an einen/eine Mentorin. Die Mentoring Plattform Tirol nimmt dann
Kontakt mit einem/einer Mentorin auf, bei Zustimmung des/der Mentorin wird der Mentee die
entsprechende Kontaktadresse mitgeteilt. Sofort nach Erhalt des Vermittlungsblattes kann die Mentee den
Kontakt persoénlich herstellen und ein erstes Treffen vereinbaren. Bei diesem Treffen schlieBen Mentorln
und Mentee eine Vereinbarung Uber die Vorgehensweise in der Mentorschaft und formulieren bereits
konkrete Ziele. Dazu liegt ein Formblatt fiir die Vereinbarung vor, die festhalt, wie oft, wann und wie
regelmé&Big sich Mentorin und Mentee treffen, ob es neben den vereinbarten Gesprachen Mdglichkeit zur
Begleitung bei Veranstaltungen oder Sitzungen geben wird, etc. Eine Kopie der Vereinbarung geht an die
Mentoring Plattform. Die Dauer der Mentoringbeziehung betragt 6 Monate. Inhaltlich orientiert es sich an
den Bedirfnissen der Mentee, organisatorisch an den Mdglichkeiten der Mentorin bzw. des Mentors. Der
Aufwand fir Mentorlnnen soll dabei méglichst gering gehalten werden. Zum Abschluss erhalten die
Mentees einen Fragebogen zur Riickmeldung.

Mitglieder der Mentoring Plattform kénnen am Mentoring Programm Tirol kostenlos teilnehmen. Fir Nicht-

Mitglieder betragt der Kostenbeitrag zur Teilnahme € 85,--

Gruppenmentoring: Die Form des Gruppenmentorings wird eingesetzt, um mehreren Mentees Einsichten
Uber die Erfolgskriterien beruflich erfahrener Frauen oder Manner zu erméglichen. Die Mentees bereiten
sich mit einem Fragenkatalog (wird von der Mentoring Plattform zur Verfigung gestellt) vor. Die Mentorin
bzw. der Mentor nimmt zu den einzelnen Fragen der Mentees Stellung und es wird dariber diskutiert. Ein
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Gruppenmentoring-Gesprach dauert ca. 2 Stunden. Meist geht ihm ein Vorgesprach mit der

Koordinationsstelle voran, wo das Themenfeld eingegrenzt wird, damit sich die Mentorin bzw. der Mentor
gezielter vorbereiten kann. Der Termin fur das Gesprach wird von den Mentees vorgeschlagen, von der
Koordinationsstelle vermittelt und von der Mentorin/dem Mentor bestatigt. Fir die Mentee ist das
Gruppenmentoring mit weniger Zeit verbunden als Einzelmentoring-Gesprache, allerdings muss der
vereinbarte Termin strikt eingehalten werden und auch Vorbereitungszeit fiir die Fragen eingeplant
werden. Am Ende des Gruppenmentorings reflektieren die Mentees gemeinsam, moderiert von der

Koordinatorin, und halten in Form einer Evaluierung die wichtigsten Themen und Einsichten fest.

Besuchsmentoring: Die Form des Besuchsmentorings wurde von der Mentoring Plattform entwickelt, um
der Mentee Einblick in den beruflichen Alltag einer erfolgreichen Frau bzw. ihren Aufgabenbereich oder
Beruf zu erméglichen. Zentrale Elemente: Umfassende Vorbereitung, gezielter Einblick am Besuchstag
und abschlieBende Reflexion. Die Mentee bereitet sich mit einem Fragenkatalog (wird von der Mentoring
Plattform zur Verfigung gestellt) umfassend auf den Besuchstag vor. Am Besuchstag selbst erhélt die
Mentee von der Mentorin die Méglichkeit zur Begleitung. Die Mentee soll dabei eine realistische
Vorstellung der Arbeit der Mentorin bekommen. Die Mentee formuliert ihre Ziele fir den Besuchstag
selbst. Der Besuch dauert von ein paar Stunden bis zu einem vollen Tag. Der Zeitpunkt des
Besuchsmentoring-Tages ist fur die Mentorin frei wahlbar und wird mit den Mdglichkeiten der Mentee
abgestimmt. Nach dem Besuchstag muss die Mentee den Tag reflektieren, einen kurzen Bericht
verfassen und in Form einer Evaluierung festhalten. Interessant kann auch ein Vergleich der Erfahrungen

mit denen anderer Mentees sein, z.B. im Rahmen einer Reflexionsrunde.

Die Mentoring-Platform Tirol ist Bestandteil des INTERREG-Projekts MAP, geférdert aus Mitteln des
Osterreichischen Bundesministeriums fir Wirtschaft und Arbeit (BMWA) und vom Europaischen Fonds fiir
Regionale Entwicklung (EFRE) kofinanziert. Die Mentoring Plattform Tirol wird finanziell unterstitzt vom
Frauenreferat der Tiroler Landesregierung und dem Referat Frau, Familie und Senioren der Stadt

Innsbruck.

Ada-Lovelace-Projekt — Mentorinnen-Netzwerk fiir Frauen in Naturwissenschaft
und Technik

http://www.adaweb.de/index.htm

http://www.ada-lovelace.com/

http://www.ada-lovelace.de/index.htm

Seit 1997 widmet sich das ,Ada-Lovelace-Projekt* dem Ziel, technisch oder naturwissenschaftlich
interessierte Schulerinnen flir derartige Studien zu motivieren und Uber technisch-naturwissenschaftliche

Studiengange zu informieren. Sie werden durch studentische Mentorinnen beim Start ins Studium
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begleitet und auf berufliche Perspektiven und Karriereméglichkeiten vorbereitet. Damit soll der geringe

Anteil von Frauen in Naturwissenschaften und Technik kontinuierlich und auf lange Sicht erhéht werden.

Beim Ada-Lovelace-Mentoring sprechen Studentinnen technisch-naturwissenschaftlicher Studiengange
bzw. Auszubildende technischer Berufe bereits Schiilerinnen an, um deren Aufmerksamkeit und Interesse
frlhzeitig auf diese Studiengange und Berufe und damit verbundene Handlungsfelder zu richten.
Mentorinnen treten meist nur flr eine kirzere Zeit mit den Schilerinnen in Kontakt. Indem sie den
interessierten Schilerinnen ihre Visitenkarten aushandigen, stellen sie sich fir weitere Kontakte zur

Verfligung.

2001 wurde der Ada-Lovelace-Mentoring e.V. gegrindet, der auch eine eigene Zeitschrift, ,ADA
MENTORING?®, herausgibt, die viermal jahrlich erscheint.

Das Ada-Lovelace-Projekt ist mittlerweile an allen Hochschulen in Rheinland-Pfalz vertreten, so dass
landesweit fur Schalerinnen zwischen 10 und 20 Jahren vielfaltige Aktivitdten und Kontakimdglichkeiten
von den studentischen Mentorinnen und den Projektkoordinatorinnen angeboten werden. Viele
Kooperationspartnerlnnen aus Hochschulen, Vereinen, Verbanden und Betrieben engagieren sich
gemeinsam mit dem Ada-Lovelace-Projekt fir eine verstarkte Teilhabe von Frauen an
naturwissenschaftlich-technischen Berufen und an der Gestaltung moderner Technologien.

Das Ada-Lovelace Projekt wird finanziert durch das Ministerium fir Bildung, Frauen und Jugend, das
Ministerium flir Wissenschaft, Weiterbildung Forschung und Kultur und das Ministerium flr Arbeit,
Soziales, Familie und Gesundheit des Landes Rheinland-Pfalz, den Europaischen Sozialfonds und die
Regionaldirektion Rheinland-Pfalz-Saarland der Bundesagentur fir Arbeit sowie durch zahlreiche
Sponsorinnen (z.B. Deutsche Telekom AG, EWMD - European Women's Management Development

Netzwerk, Kosmos Verlag, Siemens AG, ZDF, etc.).

MentorNet — The E-Mentoring Network for Diversity in Engineering and Science

http://www.mentornet.net/

MentorNet ist ein E-Mentoring Netzwerk. Es wurde 1997 gegriindet und ist eines der ersten und zugleich
das groBte internationale E-Mentoring Netzwerk. Es vermittelt Studentlnnen in e-mail basierten ,,One-on-
One" Mentoring-Beziehungen an Mentorinnen aus Wirtschaft und Universitaten (darunter internationale und
groBe Unternehmen wie SAP, Schlumberger, etc.). MentorNet verbindet Mentees und Mentorlnnen aus den
USA und 55 Landern auf 6 Kontinenten.

Dartiber hinaus bietet die MentorNet Community Md&glichkeiten sich international zu vernetzen mit
Personen, die an mehr Diversitdt in ,Engineering and Science” interessiert sind. Die MentorNet
Community wurde 2002 gegrlndet, da bisherige MentorNet-Teilnehmerinnen in Evaluationen das Fehlen
einer ,Gemeinschaft” in dem e-mail basierten Mentoring-System kritisiert haben.
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MentorNet bietet ,One-on-One Programme® an, bei denen Studentinnen, Absolventinnen und ,untenured

faculty“, also Mitarbeiterinnen der Universitat ohne fixe, unbefristete Anstellung mit Mentorlnnen email-
basierte  Mentoring-.Beziehung eingehen. Das MentorNet E-Forum st eine webbasierte
Diskussionsgruppe fur alle, die an Themen wie Work-Life-Balance, Jobsuche und Qualifizierung
interessiert sind. Weiters bietet eine Rubrik ,Resources” fiir und tber Mentoring, Diversity und Frauen in
Wissenschaft und Technik an. Eine ,Resume Database” steht Studentinnen zur Verfligung, die Jobs oder
Praktika suchen.

Mentoring — so MentorNet — liefert Mentees ,real world”-Information, sie werden ermuntert, beraten und
erhalten Zugang zu Netzwerken (besonders zu jenen, die oft fiir Frauen in mannerdominierten Bereichen
unzuganglich sind). Ein eigener Link fihrt zu Erfahrungsberichten von MentorNet-Mentees. Die
Mentorlnnen wiederum finden diese freiwillige und zusétzliche Téatigkeit oft bereichernd. Auch zu ihren
Erfahrungsberichten gibt es einen eigenen Link. Und, so die Selbsteinschatzung, mit dem email-basierten
Programm findet sich leicht die Zeit, ein/e Mentorln oder eine Mentee zu sein.

MentorNet wird regelmé&Big evaluiert und auch speziell in Hinblick auf bestimmte minorisierte Zielgruppen
hinterfragt (z.B. 2004 E-Mentoring for Women of Color Report).

3.2. Mentoringprogramme an Universitaten

Diese Programme sind meist verankert in den Organisationseinheiten der Universitaten, die far
Gleichstellung, Frauenférderung und Gender Studies zusténdig sind (vgl. Koordinationsstellen). Die
Bandbreite unter den hier recherchierten Programmen ist groB3.

Sie unterscheiden sich danach,

- ob sie sich an Schulerinnen, Studentinnen oder an Absolventinnen richten,

- ob sie die wissenschaftliche Karriere der Mentees oder deren Karriere in einem Unternehmen
férdern,

- ob sie in ein Rahmenprogramm eingebettet sind (Coaching, Know-how (ber
Wissenschaftsorganisation, Karriereplanung, Trainings fir Prozess- und Handlungskompetenzen,
etc.),

- ob sie Gruppenmentoring oder One-to-One Mentoring anbieten,

- ob die Mentees sich die Mentorlnnen aussuchen kénnen oder ob die Mentorschaft von einer
Koordinationsstelle zugeteilt wird,

- ob die Mentoringbeziehung durch einen Prozess des Aushandelns der wechselseitigen Wiinsche,
Erwartungen und Pflichten zwischen der Mentee und dem/der Mentorln entsteht oder von einer
Koordinationsstelle vorabdefiniert wird,

- obdie Mentorlnnen aus der Universitat oder aus Unternehmen kommen.
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Dem Fokus auf ,Mentoringprogramme fiir Absolventinnen technischer Studienrichtungen“ entsprechend

werden die recherchierten Programme danach unterschieden, ob sie die wissenschaftliche Karriere oder
eine Karriere in einem Unternehmen férdern wollen. Es wurden auch Programme aufgenommen, die sich
nicht explizit an Technikerinnen richten (Technikerinnen sind dabei nur eine Teil-Zielgruppe), die aber

besonders interessant und beispielgebend sind.

Diese Mentoringprogramme zielen auf eine Steigerung der Reprasentanz von Frauen in den héheren
Positionen an
(a) den Universitaten und

(b) innerhalb von Unternehmen ab.

Das Mentoring erfolgt meist in Form einer individuellen Fdrderung mit zuséatzlichen Trainings und
Coachings, also mit einem Rahmenprogramm, das auf die Vermittlung karriererelevanter Skills und
Informationen abzielt.

One-to-One-Mentorings (auch Tandem-Mentoring bzw. Face-to-Face-Mentoring) sind fir Absolventinnen
Ofter zu finden als Gruppenmentoring, das eher bei Mentoringprogrammen fir Studentinnen und
Schilerinnen Anwendung findet. Mentees werden in den allermeisten Fallen von weiblichen und
mannlichen Mentorlnnen betreut, Same- and Cross-Gender Mentoring ist also die Regel.

Die Definition der Mentoringbeziehung (Wer hat welche Rechte und Pflichten? Wie lauft die Kooperation
ab? Wie oft treffen sich MentorIn und Mentee? Wann endet die Mentoringbeziehung? Wie kann ein
Ausstieg aus der Mentoringbeziehung aussehen? etc.) erfolgt vielfach im Rahmen von
Vereinbarungsworkshops, oft unterzeichnen Mentorln und Mentee aber auch standardisiert vorgegebene
Vertrage.

MentorIn und Mentee finden zueinander, indem die Mentorinnen frei wahlbar sind oder aber — das ist 6fter
der Fall — indem die Mentee sich bei einer Koordinationsstelle bewirbt, unter Umstédnden einen/eine
Wunsch-Mentorln angibt und die Koordinationsstelle Gbernimmt dann das ,Matching®. Im Anschluss daran
folgen meist ,Kennenlern-Workshops*, bei denen Mentorln und Mentee ihre Vorstellungen, Ziele (die
werden meist von der Mentee vorgeschlagen), Milestones, Verpflichtungen, Inhalte und Ablauf der
Treffen, etc. definieren. Nachdem sich der/die Mentorln und die Mentee geeinigt haben, dass sie
miteinander eine Mentoringbeziehung eingehen wollen, und nachdem sie Uber die oben genannten
Punkte eine Ubereinkunft erzielt haben, wird ein ,Commitment* erstellt. Daran sollen sich beide fiir die
Dauer der Mentorschaft halten, es ist die Basis flir die folgende Mentoringbeziehung. Inhalte der
Mentoringbeziehungen sind meist beides, fachliche und strukturell-strategische Fragen der Karriere.

Die Frequenz der Treffen zwischen Mentee und Mentorln ist oft vom Mentoringprogramm selbst
vorgegeben. Manche Programme haben auch vorgefertigte Fragen, die jedenfalls bei einem Treffen zu
besprechen sind und optionale Fragen, die besprochen werden kénnen. Mentee und Mentorln verfassen
dann einen gemeinsamen oder getrennten Erfahrungsbericht Giber die Ergebnisse zu den Fragen. Abseits
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von den Treffen schlagen manche Programme auch vor, dass der/die Mentorln die Mentee z.B. als stille
Teilnehmerin zu Konferenzen mitnimmt oder in sonst einer Form am eigenen wissenschaftlichen
Berufsgeschehen teilhaben l&sst.

Meistens haben universitdre Mentoringprogramme eine vordefinierte Laufzeit, die zwischen 3 und 18
Monaten liegt, teilweise entstehen aber auch Beziehungen, die Uber die Laufzeit hinaus bestehen bleiben.
Fragen hinsichtlich der Rolle von Gender im Karriereverlauf sollen in vielen Programmen explizit zum
Thema gemacht werden: Work-Life-Balance soll thematisiert werden (wird aber real oft vernachlassigt),
geschlechtsbedingte Segregation an den Universitdten (horizontal nach Disziplinen und vertikal nach
Aufstiegsmdglichkeiten) soll beleuchtet werden, Ursachen von Ausschlussmechanismen sollen hinterfragt

werden.

3.2.1. Forderung der wissenschaftlichen Karriere an Universitaten

Bei den hier vorgestellten Initiativen handelt es sich um Programme, die an Universitaten verankert sind
und auf die Forderung der wissenschaftlichen Karriere (fir Nachwuchswissenschafterinnen bis hin zu

Frauen mit dem Berufsziel Professorin).

Mentoring-Projekt fur Nachwuchswissenschafterinnen an der Universitat Wien

(mu:v — mentoring university of vienna)
mu:v war ein 3-jahriges Pilotprojekt (2001-2003) und wurde vom ,Projektzentrum Frauenférderung“ der
Universitat Wien koordiniert und durchgefiihrt. Finanziert wurde das Projekt vom Europaischen
Sozialfonds und dem Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Kultur.
Das Programm setzte sich zum Ziel,
- Nachwuchswissenschafterinnen Zugang zu Foérderbeziehungen sowie formellen und informellen
Netzwerken zu ermdglichen,
- Mentees in der Umsetzung ihrer beruflichen Ziele zu unterstiitzen,
- den Berufszugang bzw. die Berufspositionen von Frauen im Wissenschaftsbetrieb
(Dissertantinnen, Post-docs und Habilitandinnen) zu starken,
- Transparenz Uber die herrschenden Beférderungs- und Aufstiegsmechanismen herzustellen und
Veranderungen zu initiieren
- Berufslaufbahnorientierte Qualifikationen zu forcieren und Berufszugang/Berufsposition von

Wissenschafterinnen zu starken.®

o Vgl. Buchinger, Gschwandtner (2003) und Genetti, Nébauer, Schlégl (2003).
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Dartiber hinaus zielte das Projekt darauf ab, ein formalisiertes Gruppenmentoring umzusetzen, Inter- bzw.

Transdisziplinaritat zu starken, Same- und Cross-Gender-Mentoring anzubieten und die Formalisierung
und die Transparenz von Férderbeziehungen im Wissenschaftsbetrieb zu unterstitzen.
An mu:v nahmen 41 Mentees und 11 Mentorinnen teil (aus Naturwissenschaften und Mathematik,
Rechtswissenschaften, Human- und Sozialwissenschaften sowie Geistes- und Kulturwissenschaften). Die
Mentorlnnen waren Professorlnnen der Universitat Wien mit (a) Bereitschaft flr bzw. Erfahrung mit
Frauenférderung, (b) sehr guten internationalen Kontakten bzw. Vernetzungen und/oder sehr guter
Verankerung an der Universitat Wien und (c) Interdisziplinparitat in Forschung und Lehre.
Die Mentees konnten sich im Zuge einer breit angelegten Ausschreibung bewerben — die Mentorlnnen
wurden in der Ausschreibung bereits mit-veréffentlicht und die Bewerberinnen konnten 1-2 Wunsch-
Mentorlnnen nennen. Es gab 109 Bewerberinnen (90% aus Sozial- und Kulturwissenschaften), aus denen
41 Mentees wurden nach folgenden Kriterien ausgewéhlt wurden:

- Dissertantinnen in der (oft langjahrigen) Endphase, mit wissenschaftlichen Vortrdgen und

Publikationen

- Postdocs (Planung und Antragstellung der Habilitation)

- Habilitandinnen in der Endphase
Es wurde auf ein ausgewogenes Verhaltnis dieser Gruppen geachtet. Das Verhéltnis von Frauen mit
einem Dienstverhéltnis zur Universitat, Drittmittel-Beschaftigen, Stipendiatinnen, externen Lektorinnen und
Frauen ohne universitdre Anbindungsform war ebenfalls ausgewogen. Und Frauen mit Erfahrung von
Benachteiligungen (hinsichtlich Alter, Sprache oder Nationalitdt) wurden besonders berlcksichtigt. Die
Zuordnung der Mentees zu dem/der Mentorin erfolgte durch die Mitarbeiterinnen des Mentoring-
Programms, in Absprache mit den Mentees und den Mentorlnnen.
Die Mentoringbeziehung war als inter- bzw. transdisziplindres Gruppenmentoring organisiert, bei der ein/e
Mentorln mehrere Mentees betreut. Dadurch erhalt die Mentee Unterstiitzung auf der Ebene der
Mentoringbeziehung und durch die Peer-Gruppe. Die Mentoring-Beziehung wurde mit einem ,Mentoring-
Vertrag” fixiert, es gab eine Mindestanzahl an Stunden fir die Gruppentreffen (mindestens 10h pro
Semester), bei jedem Treffen wurde ein Protokoll verfasst und es gab ein begleitendes Supervisions- und
Coachingangebot. Die 11 Gruppen konstituierten sich im Rahmen der ersten Supervisionssitzung, bei der
Ziele und Wiinsche geklart und die Gruppen festgelegt wurden.
Als Zusatzangebot konnten Mentees und Mentorlnnen Trainings in Anspruch nehmen, die Mentoring-
Gruppen erhielten 2h/Semester Supervision. Zusatzlich gab es ein Coaching, das auf Wunsch der
Mentees in folgenden 5 Modulen abgehalten wurde: Karriereplanung, Zeitmanagement, Umgang mit

Konflikten im wissenschaftlichen Feld, Prasentationstechniken, Moderation.

Das Projekt wurde prozessbegleitend extern evaluiert (Buchinger, Gschwandtner 2003).

mu:v wird fortgesetzt, unter http:/www.univie.ac.at/woman/mentoring/index.htm finden sich alle Hinweise

zum aktuellen Mentoringprogramm 2004-2006.

Seite 20 von 39



r
tech
Recherche zu Mentoring far Absolventinnen technischer Studienrichtungen

plan m — Mentoring flir Natur- und Technik-Wissenschafterinnen 2005-2006

http://www.chancengleichheit.uni-bremen.de/seiten/mentoring/mentoring.htm

splan m* will mit Mentoring Frauen dabei unterstitzen, ihr Berufsziel ,Professorin in Natur- und
Technikwissenschaften zu erreichen. Das Mentoring-Projekt der Universitdt Bremen setzt bei der
Entwicklung eigener Karrierestrategien an und unterstiitzt Wissenschaftlerinnen darin, ihre Potenziale auf
dem Weg zur Professur zu starken:

- Erfahrungswissen Uber Strukturen, Prozesse und Spielregeln der Institution Universitat

- Einbindung in karriererelevante Netzwerke

- Foérderbeziehung zu einer Professorin oder einem Professor

- Kompetenzerwerb im Umgang mit Mitarbeiterinnen und Vorgesetzten

- individuelle Karriereplanung.

.plan m“ richtet sich an Doktorandinnen, Post-Doktorandinnen und Habilitandinnen. Von den
Teilnehmerinnen wird erwartet, dass sie eine hohe Motivation fir ihre Karriereentwicklung mitbringen und
- sich aktiv am Programm beteiligen,
- Eigeninitiative in der Mentoring-Beziehung Gbernehmen,
- kritikfahig sind und Feedback konstruktiv umsetzen,
- ihre wissenschaftlichen Betreuerlnnen Uber die Teilnahme am Mentoring-Projekt informieren und

- sich aktiv nach einer Mentorin oder einem Mentor umschauen.

Die Mentoring-Beziehung besteht aus einer Wissenschaftlerin (Mentee) und einer Professorin oder einem
Professor (Mentorin oder Mentor). Je nach individueller Vereinbarung der Mentoring-Ziele sollen die
Mentorlnnen der Mentee handlungsrelevantes Wissen Uber Strukturen, Prozesse und Spielregeln im
Wissenschaftsbetrieb vermitteln, den Zugang zu wichtigen fachspezifischen Netzwerken erleichtern,
Erfahrungen aus der eigenen Berufslaufbahn mitteilen und die Mentee in der Entwicklung ihrer
Karrierestrategien unterstiitzen.

Die Mentorlnnen haben eine Professur inne und sollten bereit sein, einer Wissenschaftlerin in ihrer
beruflichen Entwicklung fiir 18 Monate beratend zur Seite zu stehen, den eigenen beruflichen Werdegang
zu reflektieren und persénliches Erfahrungswissen zu teilen. Sie sollen der Mentee kritisch-konstruktives
Feedback geben und sich auf die Arbeitssituation von Frauen im Wissenschaftsbetrieb einlassen.
Mentorinnen kdnnen so ihre Rolle als Fihrungskraft reflektieren, eigene Beratungskompetenzen starken

sowie ihr Wissen Uber genderspezifische Aspekte der Universitatskultur vertiefen.

Die klnftigen Mentees wenden sich mit den Bewerbungsunterlagen an die ,Arbeitsstelle
Chancengleichheit”. Im ersten Vorbereitungsworkshop wird die Wahl des/der MentorIn Uberprift und dann
stellt die Arbeitsstelle den Kontakt her und 1&dt zu einem gemeinsamen Matching-Gesprach ein. Dann
nehmen beide an dem zweiten Vorbereitungsworkshop teil, wo sie gemeinsam Zielvereinbarungen treffen.
Wenn Mentees keinen Mentorlnnen-Wunsch angeben, ist die Arbeitsstelle bei der Suche behilflich.
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Far alle Fragen und Anliegen rund um das Mentoring-Projekt steht die Projektkoordinatorin zur Verfigung.

Falls im Rahmen der Mentoring-Beziehung oder der Mentee-Gruppe Konflikte auftreten, die die
Beteiligten nicht allein bearbeiten méchten, kénnen sich die Teilnehmerlnnen an Konfliktberaterinnen
wenden. Das Mentoring ist in ein Fortbildungsprogramm eingebettet. Es gliedert sich in die Module
~Seminare zur Wissenschaftsorganisation“ und ,Trainings fir Handlungskompetenzen® und orientiert sich
inhaltlich an der Bedarfslage der Mentees. Modifizierungen des Angebots sind daher auch wéahrend des
Lernprozesses mdglich. Fir die Seminare und Trainings wird ein Teilnahmebeitrag von jeweils 20,- €
erhoben. Dartiber hinaus werden die Mentees im Umgang mit Netzwerken beraten.

Vergleichbar ist MeTra der Universitat Bonn (http://www.gleichstellungsbeauftragte.uni-bonn.de/metra/)
oder ProFiL der TU Berlin, der Humboldt Universitdt Berlin und der Freien Universitat Berlin

(http://www.profil-programm.de/).

WiN KL - Mentoring-Projekt fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen der TU

Kaiserslautern

http://www.uni-kl.de/mentoring/html/mentoring.html

Im Sommer 2001 wurde die Projektidee eines ,Mentoring-Projektes flir Nachwuchswissenschaftlerinnen”
an der TU Kaiserslautern entwickelt, Projektbeginn war August 2002 mit der Zusage der Férderung durch
das rheinland-pfalzische Wirtschaftsministerium.
Das Matching der Mentees und Mentorlnnen erfolgt so, dass sich die Mentees bei der Projektleitung
melden und diese anschlieBend eine Liste potentieller Mentorinnen firr jede Mentee erarbeitet (auf der
Basis von EinfUhrungsveranstaltungen und individuellen Beratungsgesprachen). Die ausgewahlten
Mentorlnnen werden mit Informationen Uber die jeweilige Mentee angeschrieben, die Kontaktaufnahme
erfolgt dann per Mail oder per Telefon mit der Vereinbarung eines ersten Gesprachstermins.
Mentees und Mentorinnen treffen sich am Arbeits- bzw. Wohnort der Mentorinnen, an der TU
Kaiserslautern, bei einer Tagung oder auf einer Messe auf dem Weg von hier nach dort.
Inhalte der Mentoringbeziehung sind

- aktuelle Projekte wie Seminar-, Diplom- und Doktorarbeiten

- Vor- und Nachteile sowie Griinde und Konsequenzen anstehender Entscheidungen

- Fragen der persénlichen und beruflichen Entwicklung

- einzelne Schritte einer gezielten Karriereplanung

Mentoren sind erfahrene FlUhrungskrafte aus Universitdten, Forschungsinstituten, 6&ffentlichen
Verwaltungen und aus Wirtschaftsunternehmen. Sie vermitteln den Mentees einen Einblick in ihre
Arbeitswelt, sie verschaffen ihnen Zugang zu firmeninternen Netzwerken, sie vermitteln Kontakte, geben

ihre eigenen Erfahrungen weiter und liefern entscheidende Tipps flr eine strategische Karriereplanung.

% Unter http://www.chancengleichheit.uni-bremen.de/seiten/mentoring/programm/ablaufplan.htm findet sich ein

detaillierter Plan zum Aufbau von ,plan m*.
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Um die Gesprache von Anfang an erfolgreich zu gestalten, besteht das Kaiserslauterner Mentoring-

Projekt aus weiteren Saulen. Die Mentees durchlaufen ein umfangreiches Begleitprogramm mit
gemeinsamen Seminaren (Zeitmanagement, Zielvereinbarungen, Finanzierung, Anwendung von
Projektmanagement, Konflikimanagement, Teamfahigkeit, Bewerbungstraining, Moderation, Prifungs-
Stress-Management, Prasentation, Karriereplanung, Arbeitsrecht). Im Bedarfsfall kbnnen Einzelgesprache
(Coaching) zur Unterstlitzung durchgefihrt werden. Dritte Saule des Projektes sind die entstehenden
Netzwerke der Mentees und der Mentoren und Mentorinnen, geférdert durch monatlich stattfindende

moderierte Gesprachsrunden (1-3-mal monatlich Stammtisch in einem Lokal).

3.2.2. Forderung einer Karriere von Absolventinnen (technischer

Studienrichtungen) in einem Unternehmen
Bei den hier vorgestellten Initiativen handelt es sich um Programme, die in Kooperation zwischen
Universitaten und Unternehmen stattfinden und die Akademikerinnen bei Karriere- und Laufbahnfragen
nachhaltig unterstitzen wollen. Absolventinnen sollen sich Uber ihr berufliches Profil und Gber ihre
Wiinsche und Anforderungen an eine kiinftige berufliche Tatigkeit Klarheit verschaffen. Unternehmen
stellen — als potentielle Arbeitgeberinnen dieser Absolventinnen — Mentorlnnen zur Verfligung, die die

Mentees mit dem Unternehmen bekannt machen.

WIN — Women into Industry. Ein gemeinsames Projekt von Universitat Basel und

Novartis
http://pages.unibas.ch/win/

WIN ist ein Pionierprojekt der gezielten Frauen- und Nachwuchsférderung. Es will Frauen ermutigen und
ihre Laufbahnchancen verbessern. Und es zielt auf eine neue Form der Kooperation von Wirtschaft und
Universitat ab."

WIN ist ein Mentoringprogramm fir Nachwuchswissenschaftlerinnen der Universitdt Basel, die ihre
beruflichen Chancen und Méglichkeiten in der Privatwirtschaft kennen lernen méchten. Es richtet sich an
Nachwuchswissenschaftlerinnen der Universitdt Basel aus allen Fachrichtungen, die sich mit ihren
beruflichen Chancen und Méglichkeiten auseinandersetzen méchten. Mentees sind Doktorandinnen,
Habilitandinnen oder Postdoc an der Universitat Basel.

Die Mentees werden ein Jahr begleitet und beraten von einer erfahrenen Fach- oder
Fuhrungspersonlichkeit der Novartis. Auf der Basis einer gemeinsamen Zielvereinbarung treffen sich
Mentees und der/die Mentorln ca. einmal pro Monat. Drei Workshops bilden das Rahmenprogramm und

" WIN richtet sich nicht explizit an Technikerinnen, ist aber ein besonders anschauliches und strukturiertes Konzept
und sicherlich gut auf den Bereich Technik Ubertragbar.
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dienen dem Erfahrungsaustausch, der Standortbestimmung und der Auseinandersetzung mit Themen wie
Work-Life-Balance, Flihrung, moderne Arbeitszeitmodelle, Networking u.a.

Ziel ist, die berufliche Zukunft der Absolventinnen nicht dem Zufall zu Uberlassen, die spezifischen
Kompetenzen besser kennenzulernen und in ihren zuklnftigen Beruf einzubringen. Mentorlnnen sind
erfahrene Flhrungspersoénlichkeiten bei Novartis, die die Mentee Einblick in ihren Berufsalltag nehmen
lassen, in beruflche und persdnliche Netzwerke einflhren und sie in der Entwicklung ihrer

FUhrungskompetenzen und Karriereperspektiven beraten und unterstitzen.

Mentoringprogramm der Universitat und Fachhochschule Konstanz — Frauen im
Tandem zum Erfolg

http://www.mentoringprogramm-konstanz.de/

In diesem Mentoringprogramm begleitet eine erfahrene Expertin eine Studentin in allen Fragen rund um
den beruflichen Ein- und Aufstieg. Dabei wird davon ausgegangen, dass Kontakte, positive Leitbilder und
direkte Férderung durch Fiihrungspersoénlichkeiten effiziente Mdglichkeiten sind, den eigenen beruflichen
Erfolg bereits im Studium vorzubereiten. In Seminaren und Workshops kénnen Mentorinnen und
Mentees, getrennt oder gemeinsam, eigene Kompetenzen weiter entwickeln. Netzwerk-Treffen sorgen
fir die notwendige Kommunikation untereinander.
Ziel des Mentoringprogramms ist es,

- den Anteil von Frauen in attraktiven beruflichen Positionen zu erhéhen,

- Studentinnen in Kontakt zur Arbeitswelt zu bringen,

- praxisnah auf berufliche Anforderungen und auf Fihrungspositionen vorzubereiten,

- zur Planung einer eigenen beruflichen Karriere zu motivieren,

- Informationen fur die Planung und effiziente Gestaltung des Berufseinstiegs zu geben und

- Netzwerke zwischen Studentinnen und Frauen im Berufsleben anzustof3en.

Die persdnliche Beratung durch eine berufserfahrene Mentorin und die Integration in berufsbezogene
Netzwerke férdern die Entwicklung der Berufseinsteigerinnen. Mentees haben dabei die Mdglichkeit, ihre
persdnlichen und beruflichen Fahigkeiten kennenzulernen und einzuschatzen, Ideen fir die
Berufsfindung zu entwickeln, Arbeitsfelder fiir die eigene berufliche Entwicklung zu erproben, sich auf die
Anforderungen im Berufsleben praxisnah vorzubereiten, und Mut zur eigenen Karriere zu entwickeln und
diese zielstrebig anzugehen. Sie

Mentorinnen wiederum erhalten Einblick in aktuelle Forschungsergebnisse, starken die Kooperation
zwischen Hochschulen und Unternehmen, kénnen qualifizierten Nachwuchs fir das eigene
Unternehmen/die eigene Institution gewinnen und eigene fachliche und methodische Arbeitsweisen zu
reflektieren.

Die Tandems werden in einem Auswahlverfahren durch einen Projektbeirat ausgewahlt. Fir die

Aufnahme ausschlaggebend sind die Qualifikation, Motivation und die Chancen, eine passende
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Tandempartnerin zu finden. Das Matching Ubernimmt die Koordinationsstelle. Das potentielle Tandem
wird dann zunachst dem Projektbeirat vorgestellt und schlieBlich mit der Mentee abgesprochen. Wenn
die Mentee mit der Vorauswahl einverstanden ist, erhdlt sie die Adresse der potentiellen
Tandempartnerin zu einer ersten Kontaktaufnahme. Wenn die Mentee mit der Vorauswahl nicht
einverstanden ist, wird nach einer Alternative gesucht.

Nachdem die Erstkontakte zwischen Mentees und Mentorinnen stattgefunden haben, werden die neuen
Tandems in einer Auftaktveranstaltung begriif3t und in das Mentoringprogramm Konstanz eingefiihrt. Zu
Beginn der Zusammenarbeit vereinbaren Mentorin und Mentee zwei verbindliche Treffen. Beim ersten
Treffen werden der inhaltliche und zeitliche Rahmen der Kooperation vereinbart. Die Absprache wird bei
einem zweiten Treffen in einer gemeinsamen Mentoring-Vereinbarung festgehalten. Es wird empfohlen,
sich einmal im Monat persénlich zu treffen.

Sowohl Mentees als auch Mentorinnen erhalten Gelegenheit, an Workshops wahrend des Semesters
teilzunehmen. Fir die Mentees, die in einem Tandem eingebunden sind, ist die Teilnahme an den
Veranstaltungen verbindlich.

Nach etwa 9 Monaten werden die Tandems in einer Abschlussveranstaltung verabschiedet. Mentees
erhalten dann ein Teilnahmezertifikat, das die Teilnahme, den Tandem nennt sowie die Art der besuchten
Veranstaltungen beschreibt.

ELISA - Elitenférderung Sachsen. Frauen in Naturwissenschaften, Technik und
Medizin

http://www.elisa-sachsen.de/

Im Rahmen von ELISA wird Mentoring von den teilnehmenden Unternehmen und Institutionen angeboten.
Das Programm richtet sich an Studentinnen der Natur- und Ingenieurwissenschaften sowie an
Medizinstudentinnen (nur an der Uni Leipzig), die das Vordiplom mit Gberdurchschnittlichen Leistungen in
ihrem Fach abgeschlossen haben und ihre Karriere aktiv forcieren wollen.
Die Mentee erhalt Einblick in formelle und informelle Strukturen von und lernt deren ,Spielregeln” kennen
und kann so von den Erfahrungen des/der Mentorln profitieren. Sie kann sich in verschiedenen
Arbeitsfeldern erproben und so persdnliche und berufliche Fahigkeiten und Interessen weiterentwickeln.
Und sie kann in einer geschltzten Beziehung ldeen flr eigene Karrieremdglichkeiten entwickeln und
Ruckhalt zur Starkung ihres Selbstbewusstseins finden.
Die Mentorlnnen kénnen frihzeitig qualifizierten Nachwuchs an ihr Unternehmen binden. Sie haben die
Méglichkeit, ihre fachliche und methodische Arbeitsweise zu Uberprifen und ihren eigenen Werdegang,
ihre personliche Starken und ihren beruflich erzielten Erfolg zu reflektieren. Und sie kdnnen ihre
Beraterlnnenkompetenzen (Einfihlungsvermégen, Kommunikationsverhalten, Offenheit) weiterentwickeln.
Die Unternehmen, aus denen die Mentorlnnen kommen, kénnen durch das Mentoring qualifizierten
Nachwuchs fiir das Unternehmen gewinnen und das Unternehmen starker an den Universitaten verorten
(Imagegewinn).
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Inhalte von ELISA sind

- Erfahrungsaustausch: kontinuierlicher fachlicher Austausch, inhaltlich-fachliche Beratung bei
Studien- oder Diplomarbeiten und Weitergabe von informellem Wissen (z.B. zu Mechanismen und
ungeschriebene Regeln der Organisation)

- Vermittlung beruflich relevanter Kontakte: Vermittlung von Praktika oder Diplomthemen, Mitarbeit
in einem Arbeitsprojekt (z.B. die gemeinsame Arbeit an einem Vortrag), gemeinsame Besuche
von Fachtagungen und Kongressen

- individuelle Unterstiitzung zu Strategien und Karriereplanen: Weiterentwicklung der Persénlichkeit

der Mentee und Vertiefung ihrer Fahigkeiten

Im Laufe des Mentorings wird versucht, die zu Beginn der Mentorenschaft vereinbarten Ziele zu
verwirklichen. Die Ziele kénnen von Einblicken in die praktische Arbeit des/der Mentorln, tber die
Vermittlung eines Praktikums bis hin zum Berufseinstieg variieren. In den Mentoring-Prozessen gestalten
die Paare eigensténdig und aktiv ihre Zusammenarbeit. Empfohlen wird, sich mindestens einmal pro
Monat flr ein persénliches Gesprach zu treffen. Damit die Mentee den gréBtmdéglichen Gewinn aus dem
Mentoring ziehen kann, sollte sie die Gesprache vorbereiten (eine Tagesordnung oder Leitfragen, die
dem/der Mentorln vorab gesendet werden, werden ebenfalls empfohlen). Die Kommunikation abseits der
personlichen Treffen (z.B. per Telefon oder E-Mail) wird zu Beginn des Mentoring gekléart.

3.3. Mentoringprogramme in Unternehmen

Mentoring verfiigt vor allem in den USA als Instrument der organisationsinternen Personalentwicklung und
Nachwuchsférderung in Unternehmen (ber eine lange und erfolgreiche Tradition. Ab den 1990er Jahren
hat sich die Methode des Mentoring weit verbreitet und findet vor allem in groBen (internationalen)
Unternehmen groBe Akzeptanz. Pharmakonzerne, Banken, IT-Unternehmen, Unternehmen der
Autoindustrie, etc. entscheiden sich vermehrt, speziell ihre weiblichen Mitarbeiterinnen durch Mentoring
gezielt zu férdern. Mentoring wird dabei meist als PersonalentwicklungsmaBnahme verstanden.

Im Zuge der Recherche wurden zwei Typen von Mentoring in Unternehmen erhoben:

- Klassisches unternehmensinternes Mentoring (innerhalb einer  Abteilung oder
abteilungslbergreifend: die Mentee wird vertraut gemacht mit den Strukturen und Regeln ,ihres”
Unternehmens und hat die Chance, in andere Abteilungen und hinter die Kulissen zu blicken
(z.B.: Scharing, Merck, Siemens, Bosch, VW, Bank Austria, Wistenrot, etc.).

- Cross-Mentoring, d.h. unternehmensiibergreifendes Mentoring: die Mentee wird von einem/einer
Mentorln aus einem anderen Unternehmen begleitet, um andere Unternehmensstrukturen

kennenzulernen und freier von internen ,Zwangen und Abhangigkeiten“ zu sein'® (z.B.

2 ygl.
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Crossmentoring Lufthansa, Commerzbank, Deutsche Bank, Deutsche Telekom AG, BIC Karnten,
etc.)
Mentees bekommen entweder gleich zu Beginn ihres Eintritts in den Betrieb die Mdglichkeit eines
Mentoring oder aber nach ca. 3 Jahren Tatigkeit in einem Unternehmen (wenn sie als ,aufstiegswillig"
gesehen werden).
Auffallend ist, dass die Entscheidung eines Unternehmen fiir Frauenférderung oder Diversity Management
allgemein und fur Mentoring im speziellen zumeist nicht Uber einen erhofften ékonomischen Mehrwert
argumentiert wird, sondern als bewusste Managemententscheidung fiir eine (gender)gerechte

Unternehmenskultur.

Bosch Mentoring Programm

http://www.bosch-career.de/de/company/women_mentoring.htm

http://www.bosch-career.de/de/company/download/starke frauen starke leistungen.pdf

.Frauenférderung ist kein Programm, sondern eine Denkweise, die wir verbreiten“ — so die Selbstsetzung
von Bosch. Es ist explizites Ziel des Unternehmens, dass mehr Frauen auf allen Hierarchieebenen und in
allen Funktionsbereichen vertreten sind. Mitarbeiterinnengesprache, flexible Arbeitszeitmodelle, ein
Frauennetzwerk, das Mentoring-Programm und Einrichtungen wie das Ansbacher Modell™® sollen
Chancengleichheit zwischen Frauen und Méannern férdern.

Das Mentoring-Programm richtet sich an alle Mitarbeiterinnen bei Bosch, die ihre berufliche Position
verbessern wollen. Es fUhrt weibliche Angestellte mit Mitarbeiterlnnen aus anderen Hierarchieebenen
zusammen, die im Rahmen des Projektes einen regelmaBigen und sehr persénlichen
Informationsaustausch aufbauen.

Die Mentees profitieren dabei direkt vom Wissen und der Erfahrung des/der Mentorln dessen/deren
beruflichen Kontakten und Netzwerken. Mentoring dient der Mentee zur Erweiterung der persénlichen
Perspektive und zum Ausbau ihrer Kontakte innerhalb des Unternehmens. Davon sollen die Mentees
auch nach Ablauf des Programms auf ihrem Karriereweg profitieren. Sie erhalten Insidertipps aus erster
Hand und bauen eine vertrauliche Beziehung auf, die der Idee nach auch ein ganzes Berufsleben
Uberdauern kann. Die formelle Mentoringbeziehung dauert 12 Monate.

Gender Aspekte sollen ebenfalls Thema der Mentoringbeziehung sein, der/die Mentorln soll die Mentee
auf das unternehmensinterne Frauennetzwerk bei Bosch aufmerksam machen.

Das Unternehmen selbst profitiert durch die Verbesserung der Kommunikation innerhalb des
Unternehmens und dem verstarkten Wissenstransfer unter den Mitarbeiterinnen.

Bosch nahm auch am Cross-Mentoring-Projekt Deutscher Unternehmen teil. Den AnstoB fir das

unternehmensinterne Mentoring gab die Griindung des Netzwerks ,Frauen in der Wirtschaft* (1991). Ziel

http://www.faz.net/s/Rub3695F823C8C84B82A2A798C08CF59870/Doc~E7224BDE4F4974190BF8F1E2243FEGDOF
~ATpl~Ecommon~Scontent.html
'3 Siehe http://www.bosch-career.de/de/company/women _mentoring.htm
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dieser Mentoring-Initiative war es, den branchenutbergreifenden Austausch von Fihrungs- und

Managementwissen zu férdern.

Mentoring bei Volkswagen

http://www.vw-personal.de/www/de/durchstarten/entwicklungsprogramme/mentoring.html

Volkswagen will seinen Frauenanteil in Fach- und Flhrungspositionen mittelfristig auf 30 Prozent steigern.
Deswegen wurde ein spezielles Mentoring fiir Frauen eingerichtet. Mentorlnnen sollen helfen, den Weg zu
ebnen.

Vor der Implementierung des Mentoring-Programms hat Volkswagen an dem EU-Projekt ,Diamond* mit
europdischen Partnern aus ltalien, England und Schweden teilgenommen. Es wurden transnationale
,Cross-Mentoring-Beziehungen“ zwischen Mentorin und Mentee aufgebaut. Volkswagen hat dann 1998
Mentoring im Rahmen des EU-Programms NOW im Unternehmen eingefiihrt. Das Mentoringprogramm ist
inzwischen integraler Bestandteil der bestehenden Nachwuchskréafteentwicklung bei Volkswagen.

Dabei stehen erfahrene Mitglieder des Managements und Top Managements den weiblichen
Nachwuchskréften als Mentorlnnen zur Verfigung. Die Frauen bearbeiten ein konkretes Lernprojekt und
werden von ihren Vorgesetzten und ihren Mentorinnen bei der Entwicklung und der Umsetzung gecoacht.
Im Zentrum stehen jedoch die persénliche Weiterentwicklung und der Blick ,hinter die Kulissen®. Die
Mentorlnnen geben ihren eigenen Erfahrungsschatz weiter, beraten und helfen bei der Karriereplanung.
Darlber hinaus bieten sie Einblicke in formelle und informelle Strukturen und verschaffen Zugénge zu
Netzwerken.

In Workshops und Supervisionen werden die Mentorlnnen qualifiziert und im Hinblick auf Barrieren, die
Frauen auf ihrem Karriereweg entgegenstehen, sensibilisiert. Die Mentees erarbeiten in ihren Workshops
berufliche Ziele als auch Strategien flir ihre berufliche Zukunft, und reflektieren ihre Potenziale. Die
Vorgesetzten nehmen gemeinsam mit den Mentees an einem Gender-Workshop teil, in dem sie die Ziele
ihrer zuklnftigen Zusammenarbeit bestimmen. In dem einjahrigen Programm findet ein Dialog der
jeweiligen Gruppe mit dem Konzernvorstandsmitglied, das die Patenschaft Gbernommen hat, statt. Ein
Outdoor-Training dient der Vernetzung und dem Erfahrungsaustausch der Mentees sowie der
Gruppenstabilitat.

In der Abschlussveranstaltung prasentieren die Mentees ihr bearbeitetes Fachprojekt dem
Konzernvorstand, den FlUhrungskraften, den Mentorlnnen, allen weiteren Prozessbeteiligten sowie dem
Betriebsrat den Personalleiterinnen. Ende 2002 haben sich 137 Mentees, Vorgesetzte und Mentorlnnen

aktiv am Programm beteiligt.
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BfC Cross Mentoring Karnten

http://www.crossmentoring.at/

Das Projekt ,BfC (Business frauen Center) Cross Mentoring® richtete sich an von Unternehmen nominierte
weibliche ,High Potentials®, die als zuklinftige weibliche Flihrungskrafte vom Know-how ihrer Mentorlnnen
profitieren sollen. Weitere Ziele waren der Know-how Transfer und die Vernetzung von Karntner
Unternehmen. Von 2001-2004 beteiligten sich 19 Unternehmen mit 21 Tandems am BfC Cross Mentoring
(unter den Mentorinnen waren im Pilotdurchgang allerdings nur 2 Frauen).

Die Mentorlnnen kamen zur Ganze aus Unternehmen in Karnten (Hypo Alpe-Adria-Bank Gruppe,
Treibacher Industrie AG, Kleine Zeitung GmbH&Co KG, Siemens AG Osterreich, Wirtschaftskammer
Kérnten, WIFI Kérnten GmbH, UNIQA Versicherungen AG, Infineon Technologies Austria AG,
Minimundus GmbH, KELAG-Karntner Elektrizitats-Aktiengesellschaft, Gasser+Partner). Der Nutzen der
Mentorlnnen bzw. der Unternehmen besteht darin, die eigene, unternehmensinterne Personalpolitik zu
reflektieren. lhre Aufgabe besteht im Coaching, Ratgeben, Helfen und in der Netzwerkarbeit.

Die Mentees sind Frauen mit akademischer Ausbildung oder einschlagiger Berufserfahrung von
mindestens 3 Jahren. lhr Nutzen besteht in erhdhter Sichtbarkeit ihrer Qualifikationen fur andere,
Entwicklung der Persdnlichkeit, Karriereplanung, professioneller Unterstitzung aus der Praxis und dem
Eintritt in neue Netzwerke.

Das Business Cross-Mentoring ist eine fur die Dauer eines Jahres gestaltete Vertrauensbeziehung
zwischen einer erfahrenen Fihrungskraft und einer vielversprechenden Nachwuchskraft — aus
verschiedenen Unternehmen. Das Matching der Tandems wurde von der Projektleitung tbernommen. Zu
Beginn erhielten dann Mentorlnnen und Mentees getrennt von einander Schulungen von professionellen
Beraterlnnen, in denen die Ziele des Mentoring erarbeitet und Méglichkeiten bzw. Grenzen besprochen
wurde. AnschlieBend vereinbarten Mentorlnnen und Mentees die Rahmenbedingungen flr ihre Treffen
(Dauer und Anzahl, Vertraulichkeit, Abwerbeverbot, Regeln zum vorzeitigen beenden der
Mentoringbeziehung). Es gab vier verbindliche Veranstaltungstermine (Einflhrung, Auftaktveranstaltung,
Zwischenevaluierung und Abschlussveranstaltung). Zudem wurden spezielle Trainings fiir die Mentees
angeboten (z.B. Projektcontrolling, Konfliktmanagement, Selbstmanagement). Dariiber hinaus Gbernahm

die Projektverantwortliche Beratung fiir die Tandems (Coaching).

Crossmentoring Lufthansa, Commerzbank, Deutsche Bank, Deutsche Telekom AG
http://www.gleichstellung.info/026/Modul4/7/8/

https://www.commerzbank.de/karriere/chancengleich/frauen/mentoring/index.cfm

Dieses erste groBe deutsche Cross- Mentoring Projekte startete im Oktober 1998. Die Teilnehmerlnnen
wurden gezielt ausgesucht. Die Mentorlnnen sind alle auf gehobener Management-Ebene angesiedelt
und wurden auf der Grundlage ihrer Positionen und Qualifikationen ausgewahlt. Anhand des Berufs- und

Persdnlichkeitsprofils konnten sich die Mentees dann fiir ihren/ihre Mentorln entscheiden.
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Auf diesem Weg wurden zwolf Mentor/Mentee-Paare firmenlbergreifend zusammengefiihrt, die sich in

einem Zeitraum von einem Jahr in regelmaBigen Abstdnden zu individuellen und intensiven
Beratungsgesprachen treffen. Eine gemeinsame Auftaktveranstaltung, ein interne halbjahrliche Bewertung
(Assessment) mit Workshops sowie ein gemeinsames Abschlusstreffen mit schriftlicher Bewertung der
Teilnehmerlnnen bilden das Rahmenprogramm zu diesem Pilotprojekt.

Ziel war, gezielt weiblichen Fihrungskraftenachwuchs zu férdern. Weibliche Nachwuchskrafte arbeiten mit
erfahrenen Top-Managern und Top-Managerinnen anderer Unternehmen zusammen. So werden die
Mentees gezielt und kontinuierlich beruflich unterstitzt, sie erhalten Anregungen und Tipps fir wichtige
Schritte in ihrer Karriereplanung, und sie festigen vorhandene Kompetenzen und sie gewinnen neue
Perspektiven flr strategische Entscheidungen und Flhrungsaufgaben. Dartber hinaus wird die Bildung
und Weiterentwicklung von Netzwerken fir alle Beteiligten geférdert. Die Mentoringbeziehung ermdglicht
einen moglichst unbelastenden Erfahrungsaustausch Uber Unternehmensgrenzen hinweg und der
Einblick in andere Unternehmenskulturen erweitert den Blickwinkel.

In den beteiligten vier Unternehmen ist der Anteil von Frauen im mittleren und oberen Management

gestiegen.
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4. Bewertung der Mentoringprogramme

Die vorgestellten Mentoringprogramme werden nun danach beurteilt, ob sie Frauen dabei unterstiitzen,
den unter Kapitel 2: ,Funktionsmodell® (ab Seite 6) skizzierten Anforderungen, die sich im
Professionalisierungsprozess als Technikerin stellen, zu entsprechen.
Die Programme wurden danach betrachtet, ob sie
- an der fachlichen Expertise der Mentee anknlpfen und diese verbessern,
- die Mentee in ihrer Prozesskompetenz férdern,
- die Mentee im Bereich des ,Social Networking® unterstitzen,
- mit der Mentee ihre Karriereoptionen klaren und aktiv an deren Umsetzung arbeiten (Opportunity
Management),
- fir die Mentee Transparenz und Teilhabe hinsichtlich Charakteristika und Strukturen der
Organisation ermdglichen (Organizational Literacy) und
- das Thema Work-Life-Balance aufgreifen und nach individuell passenden Lésungen suchen.

Nicht fir alle Programme konnten Informationen im Hinblick auf alle Funktionen recherchiert werden.
dennoch zeigt die folgende Tabelle (Tabelle 1: Beurteilung der Mentoringprogramme), dass alle
beschriebenen Initiativen Beispiele fir erfolgreiches Mentoring sind.

Auffallend ist, dass die Funktionen ,Fachliche Expertise“ und ,Organizational Literacy” zwar in den
meisten Fallen implizit adressiert sind, deren Erflllung vergleichsweise aber am wenigsten genau
operationalisiert ist. Zu betonen ist aber, dass Programme, die sich ausschlieBlich an Technikerinnen
wenden und die mit Unternehmen kooperieren, am weitestgehenden an der fachlichen Expertise der
Mentees ansetzen.

Dartiber hinaus fallt auf, dass nur die wenigsten Programme die Thematik Work-Life-Balance aufgreifen —
hier liegt sicher ein groBer Nachholbedarf (dies zeigen auch Evaluationsergebnisse wie z.B. von WIN —

Women into Industry).

Die haufigste Organisationsform ist ein One-to-One Mentoring (eine Mentee — ein/eine Mentorin),
eingebettet in ein Rahmenprogramm, das sowohl die Mentorlnnen als auch die Mentees in ihren Rollen
schult und betreut als auch den Mentees zusatzliche Skills vermittelt (Zeitmanagement,

Konfliktmanagement, Teamféhigkeit, Karriereplanung, etc.).
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Tabelle 1: Beurteilung der Mentoringprogramme

Plattformen und Netzwerke

Kategorie Programm Funktion Beurteilung
) ) Ja, Mentees flillen ein persoénliches ,Profil“ aus, aufgrund dessen der/die Mentorin
Fachliche Expertise . ) o )
gewahlt wird, Weiterbildung wird angeboten
Prozesskompetenz Keine Informationen dazu
) ) ) Ja, Vernetzung erfolgt aber starker unter Peers als mit den Mentorinnen bzw. dariiber
Jobmentoring Social Networking

hinaus

Opportunity Management

Ja, aber nicht genau definiert

Organizational Literacy

Kaum, da nicht in einer arbeitgebenden Institution verankert

Work-Life-Balance

Keine Informationen dazu, eher nicht erfllt

Mentoring Plattform Tirol

Fachliche Expertise

Ja, ein Anmeldeprofil vermittelt die berufliche Ausgangssituation der Mentee und ist
so die Grundlage fur die Vermittlung an einen/eine MentorIn

Prozesskompetenz

Keine Informationen dazu

Social Networking

Ja, Vernetzung erfolgt starker unter Peers als mit den Mentorinnen bzw. dariiber
hinaus; beim Besuchsmentoring auch Vernetzungsmdglichkeiten Uber die

Mentoringbeziehung hinaus

Opportunity Management

Ja, aber es liegt bei der Mentee ihre Ziele und Mdglichkeiten zu definieren

Organizational Literacy

Kaum, da nicht in einer arbeitgebenden Institution verankert

Work-Life-Balance

Keine Informationen dazu, eher nicht erflllt

Ada-Lovelace-Projekt —
Mentorinnen-Netzwerk fir
Frauen in
Naturwissenschaft und
Technik

Fachliche Expertise

Hier noch nicht von Relevanz, da sich das Programm an Schiilerinnen richtet, deren
Interesse fir technisch-naturwissenschaftliche Berufe wecken will — fachliche

Expertise ist hier noch kein Thema

Prozesskompetenz

Keine Informationen dazu

Social Networking

Ja, in erster Linie unter Peers; darliber hinaus gibt es aber zahlreich
Kontaktmdglichkeiten mit den Kooperationspartnerlnnen in Hochschulen, Vereinen,
Verb&nden und Betrieben

Opportunity Management

Hier noch nicht von Relevanz, hier geht es eher darum, das Interesse an technisch-

naturwissenschaftlichen Berufen zu wecken
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Kategorie

Programm

Funktion

Beurteilung

Organizational Literacy

Nein, da nicht in einer arbeitgebenden Institution verankert

Work-Life-Balance

Hier noch nicht von Relevanz

MentorNet — The E-
Mentoring Network for
Diversity in Engineering
and Science

Fachliche Expertise

Ja, aber in geringem AusmaB (Qualifizierung ist Thema)

Prozesskompetenz

Keine Informationen dazu, aber eher unwahrscheinlich, da die Mentoringbeziehung

nur Uber e-mail besteht

Social Networking

Ja, priméar mit den Mentorlnnen; Zugang zu karriererelevanten Netzwerken wird

ermdglicht

Opportunity Management

Ja, aber keine Angaben dazu, wie die Auseinandersetzung vor sich geht

Organizational Literacy

Nein, da nicht in einer arbeitgebenden Institution verankert

Work-Life-Balance

Keine Informationen dazu, eher nicht erflllt

Universitaten
Wissenschaftliche Karriere

Mentoring-Projekt fur
Nachwuchswissenschafteri
nnen an der Universitat
Wien (mu:v — mentoring

university of vienna)

Fachliche Expertise

Nein, das Ziel war strategisches und nicht inhaltliches Mentoring; im Zuge des
Programms wurde aber auf den Wunsch der Mentees, auch inhaltliche Themen zu
bearbeiten, eingegangen (aber meist unter den Peers, nicht mit den Mentrorinnen)

Prozesskompetenz

Ja, auf Wunsch der Mentees gab es 5 Module zu Karriereplanung, Zeitmanagement,
Umgang mit Konflikten im wissenschaftlichen Feld, Prasentationstechniken,

Moderation

Social Networking

Ja, v.a. unter den Peers aus derselben Mentoringgruppe; kaum Zugang zu

karriererelevanten Netzwerken

Opportunity Management

Ja, strategische Gesprache in der Mentoringgruppe und Gesprache mit Mentorln zu
Personlichkeits- und Bewusstseinsbildung, Arbeitsteilung, Professionalisierung,
Zeitmanagement, Abgrenzung, etc.

Organizational Literacy

Ja, Mentees und Mentorlnnen berichten Uber eine ,beschleunigte Erfahrung” in
Hinblick auf mehr Transparenz und Verstandnis der organisationalen Mechanismen'*

Work-Life-Balance

Keine Informationen dazu, eher nicht erfllt

'* Siehe Buchinger Birgit, Godl Doris, Gschwandtner Ulrike (2002)
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Kategorie Programm Funktion Beurteilung
Fachliche Expertise Kaum Informationen dazu, eher nicht erfillt
Ja, Kompetenzerwerb im Umgang mit Mitarbeiterlnnen und Vorgesetzten ist ein
Prozesskompetenz o )
plan m — Mentoring fiir explizites Ziel
Natur- und Technik- ) ) Ja, die Mentees sollen Zugang zu wichtigen fachspezifischen, karriererelevanten
) . Social Networking
Wissenschafterinnen 2005- Netzwerken erhalten
2006 Opportunity Management | Ja, individuelle Karriereplanung wird angestrebt, aber unklar wie sie ablauft
o ) Ja, die Mentees erhalten handlungsrelevantes Wissen Uber Strukturen, Prozesse und
Organizational Literacy i ] ) ) o ) .
Spielregeln im Wissenschaftsbetrieb bzw. der Institution Universitat
Work-Life-Balance Keine Informationen dazu, eher nicht erflllt
) ) Ja, aktuelle Projekte wie Seminar-, Diplom- und Doktorarbeiten sind Inhalt der
Fachliche Expertise ) )
Mentoringbeziehung
Prozesskompetenz Ja, Rahmenprogramm mit Seminaren und Coaching
WiN KL — “Mentoring in Ja, mit Mentorlnnen aus Universitaten, Forschungsinstituten, 6ffentlichen
Wirtschaft und ) . Verwaltungen und aus Wirtschaftsunternehmen; ein Anreiz fir Mentorlnnen ist explizit
) ) Social Networking o ) o L .
Wissenschaft” Ein die ,die Chance gegebenenfalls neue Mitarbeiterinnen flr eigene Projekte zu
Mentoring-Projekt fur gewinnen”
Nachwuchswissenschaftler Ja, Vor- und Nachteile sowie Griinde und Konsequenzen anstehender
innen der TU . Entscheidungen sowie Fragen der persdnlichen und beruflichen Entwicklung und
. Opportunity Management ) ) ) ) ) ) ) )
Kaiserslautern einzelne Schritte einer gezielten Karriereplanung sind Inhalt der Mentoringbeziehung
(hier liegt der Schwerpunkt des Programms)
Organizational Literacy Keine Informationen dazu
Work-Life-Balance Keine Informationen dazu, eher nicht erflllt
£ WIN — w Women into ) ) Ja, auf die fachlichen Interessen der Mentees und die Weiterentwicklung der
& < ) ) Fachliche Expertise ) ) )
,qg) GE) Industry. Ein gemeinsames fachlichen Expertise wird Wert gelegt
£ B |Projekt von Universitét Kaum Informationen dazu, eher wenig adressiert, lediglich mit dem Thema ,Flihrung*
o £ . Prozesskompetenz ) ) ] )
kS ch Basel und Novartis gibt es intensive Auseinandersetzung
g D
& Social Networking Ja, Zugang zu betrieblichen Netzwerken ist ein explizites Ziel des Mentoring

Seite 34 von 39




r
tech
Recherche zu Mentoring fiir Absolventinnen technischer Studienrichtungen

Kategorie

Programm

Funktion

Beurteilung

Opportunity Management

Ja, Ziel ist, die berufliche Zukunft der Absolventinnen bewusst zu planen, die
spezifischen Kompetenzen besser kennenzulernen

Organizational Literacy

Ja, eine Einflihrung in innerbetriebliche Ablaufe und Strukturen wird angestrebt

Work-Life-Balance

Ja, Vereinbarkeit von Familie und Karriere wird als ein zentrales Problemfeld erkannt
und adressiert, Work-Life-Balance und moderne Arbeitszeitmodelle sind wichtige
Themen und werden auch bei den Evaluierungen besonders hervorgehoben

Mentoring Programm der
Universitat und
Fachhochschule Konstanz
— Frauen im Tandem zum

Erfolg

Fachliche Expertise

Ja, inhaltlich-fachliche Beratung und ein kontinuierlicher Austausch zu Fachthemen
sind wesentliche Inhalte

Prozesskompetenz

Ja, aber nicht sehr ausgepréagt, es gibt Zusatzveranstaltungen z.B. zu
Konfliktmanagement oder es ist angedacht, dass die Mentee mit der Mentorin
Gesprachsfihrung bt und von der Mentorin Feed-back erhalt

Social Networking

Ja, die Vermittlung von Kontakten ist ein Inhalte des Mentoring

Opportunity Management

Ja, die Entwicklung von realistischen Karriereoptionen ist ein Teil der
Mentoringbeziehung; darlber hinaus gibt es z.B. Veranstaltungen zum Thema
~Jobperspektiven*

Organizational Literacy

Wenig Hinweise, kein explizites Ziel

Work-Life-Balance

Keine Informationen dazu, eher nicht erfllt

ELISA — Elitenférderung
Sachsen. Frauen in
Naturwissenschaften,
Technik und Medizin

Fachliche Expertise

Ja, die Mentee kann sich ihrem Studium entsprechend in verschiedenen
Arbeitsfeldern erproben und so persénliche und berufliche Fahigkeiten und Interessen
weiterentwickeln; kontinuierlicher fachlicher Austausch, inhaltlich-fachliche Beratung

bei Studien- oder Diplomarbeiten ist ein Inhalt von ELISA

Prozesskompetenz

Ja, ELISA zielt auf Weiterentwicklung der Persénlichkeit der Mentee und Vertiefung
ihrer Fahigkeiten ab

Social Networking

Ja, den Metees sollen beruflich relevante Kontakte vermittelt werden

Opportunity Management

Ja, die Mentee kann in einer geschitzten Beziehung Ideen flr eigene
Karriereméglichkeiten entwickeln und Rickhalt zur Starkung ihres Selbstbewusstseins
finden
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Kategorie Programm Funktion Beurteilung
Ja, die Mentee erhélt Einblick in formelle und informelle Strukturen von und lernt
Organizational Literacy deren ,Spielregeln“ kennen; Weitergabe von informellem Wissen (z.B. zu
Mechanismen und ungeschriebene Regeln der Organisation) ist ein Inhalt von ELISA
Work-Life-Balance Keine Informationen dazu, eher nicht erfillt
Fachliche Expertise Ja, aber unklar wie
Prozesskompetenz Keine Informationen dazu, eher nicht erflllt
Social Networking Ja, das Bosch Mentoring baut Kontakte innerhalb des Unternehmens aus
Bosch Mentoring , Ja, die Mentees setzen sich fiir inre selbst gesteckten Ziele ein und lernen, ihre
Opportunity Management L ) o ) .
Programm M@dglichkeiten realistisch einzuschatzen
Organizational Literacy Ja, eher nicht bewusst intendiert und nicht strukturiert (,Insidertipps aus erster Hand")
) Gender Aspekte sollen Thema der Mentoringbeziehung sein, inwieweit konkret Work-
Work-Life-Balance ) . )
Life-Balance angesprochen ist bleibt unklar
Ja, die Mentees erarbeiten ein konkretes Lernprojekt und werden von ihren
S Fachliche Expertise Vorgesetzten und ihren Mentorinnen und Mentoren bei der Entwicklung und der
% Umsetzung gecoacht
aE, Prozesskompetenz Keine Informationen dazu
c
) ) ) Ja, die Mentorlnnen verschaffen Zugénge zu unternehmensinternen und externen
Social Networking
Netzwerken
. . Ja, die Mentorlnnen sollen bei der Karriereplanung helfen, Die Mentees erarbeiten in
Mentoring bei Volkswagen
Opportunity Management | Workshops berufliche Ziele als auch Strategien fir ihre berufliche Zukunft, und
reflektieren ihre Potenziale.
o ) Ja, im Zentrum stehen der Blick ,hinter die Kulissen” und Einblicke in
Organizational Literacy )
formelle und informelle Strukturen
Ja, Mentorlnnen nehmen gemeinsam mit den Mentees an einem Gender-Workshop
Work-Life-Balance teil, es bleibt aber unklar, wie wichtig das Thema Work-Life-Balance dabei ist und wo
es sonst noch thematisiert wird
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Kategorie

Programm

Funktion

Beurteilung

BfC Cross Mentoring
Kéarnten

Fachliche Expertise

Ja, aber eher im Sinne einer erhéhten Sichtbarkeit ihrer Expertise und Qualifikationen
far andere

Prozesskompetenz

Allgemein ist ,Entwicklung der Persdnlichkeit* ein Ziel, aber konkrete
Prozesskompetenz wurde nicht geférdert

Social Networking

Ja, Vernetzung mit Kolleginnen in anderen Karntner Unternehmen und Eintritt in
sonstige neue Netzwerke.

Opportunity Management

Ja, Karriereplanung war ein Inhalt des BfC Cross Mentroing

Organizational Literacy

Keine Informationen dazu

Work-Life-Balance

Keine Informationen dazu, eher nicht erfillt

Crossmentoring Lufthansa,
Commerzbank, Deutsche
Bank, Deutsche Telekom
AG

Fachliche Expertise

Ja, aber kein integraler Bestandteil, im Zentrum stehen die individuellen
Beratungsgesprache

Prozesskompetenz

Ja, die Mentees festigen vorhandene Kompetenzen und sie gewinnen neue
Perspektiven fir strategische Entscheidungen und Fiihrungsaufgaben.

Social Networking

Ja, Bildung und Weiterentwicklung von Netzwerken wird geférdert

Opportunity Management

Ja, die Mentees werden gezielt und kontinuierlich beruflich unterstiitzt und sie
erhalten Anregungen und Tipps fiir wichtige Schritte in ihrer Karriereplanung

Organizational Literacy

Keine Informationen dazu

Work-Life-Balance

Keine Informationen dazu, eher nicht erflllt
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