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Abstract

Obwohl bei den Studienabschliissen eine Geschlechterparitit erreicht ist, setzt sich die-
ser Trend in den weiteren Qualifikationsstufen der Wissenschaft nicht fort, sondern es
kommt zu einem deutlichen Riickgang von Fraven, je hoher die Qualifikationsstufe ist.
Der vorliegende Beitrag analysiert den Verlust der Fraven in den Statuspassagen der
wissenschaftlichen Laufbahn und diskutiert, warnm viele von ihnen bereits im Uber-
gang vom Studivm in eine mégliche Promotion die Hochschule verlassen. Es wird
aufgezeigt unter welchen Bedingungen formelle Mentoring-Angebote organisationale
Liicken schliefien und individuelle Hemmmnisse fiir den Beginn einer wissenschaftli-
chen Karriere iiberbriicken konnen.
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Statuspassagen in der wissenschaftlichen Laufbahn stellen neuralgische Punkte fiir Frau-
en dar, weil sich hier Karriereorientierungen und generative Entscheidungen iiberschnei-
den. Auf die Ubergangsentscheidung wirken sich nicht nur das Erleben der vorherigen
Qualifizierungsphase, sondern auch die antizipierten, biografischen Konsequenzen der
sich anschliefenden Phase aus. Vor diesem Hintergrund werden die Statuspassagen der
Wissenschaft analysiert, dabei steht insbesondere der Ubergang vom Studium in die Pro-
motion im Fokus. Zu diesem Zeitpunkt besteht eine Geschlechterparitit zwischen Ab-
solventinnen und Absolventen. Der Ubergang in die Wissenschaft stellt jedoch die ers-
te  Schleuse” dar, die von deutlich weniger Fraunen als Mannern passiert wird. In dieser
Statuspassage ist der Einsatz von Mentoring fiir Fraven daher dringend geboten, um die
Entscheidung zur Promotion zu férdern und zu festigen. Gute Mentoring-Angebote zeich-
nen sich durch eine sich anschlieBende Begleitung des Ubergangs in den neuen Status
als Promovendin wahrend der Schwellenphase aus. Im Folgenden wird auf der Grund-
lage langjahriger Koordinationsarbeit in Mentoring-Programmen dargestellt, wie Peer-
und Gruppen-Mentoring-Formate (siehe Beitrag 1.6.1.1 in diesem Band) den Bedarfen der
Studentinnen entgegenkommen und welche Herausforderungen sich aus institutionellen
Rahmenbedingungen, individuellen Voraossetzungen und Anspriichen ergeben.

Die Leiter ohne Sprossen - Statuspassagen in der Wissenschaft

In der Ubergangsforschung beschreibt der Begriff Staruspassage den Wechsel von einem
Status in einen anderen (vel. Glaser und Strauss 1971), wobei Sfafus nicht als hierarchische
Einheit festeelegt ist, sondern sowohl Ubergiinge in der Bildungs- und Berufsbiografie als
auch im Privatleben einbezieht (z. B. den Ubergang von der KiTa in die Schule ebenso
wie den Ubergang vom Ledigenstatus in die Ehe). Die Statuspassagen kinnen institutio-
nell standardisiert (z. B. Ubergang in den Ausbildungsbetrieb) oder nicht-standardisiert
sem (z. B. Krankheit, Elternschaft). Statuspassagen erfolgen nicht zwingend linear, son-
dern kénnen auch reversibel oder wiederholbar sein. In der Entwicklung der Ubergangs-
forschung wurden — parallel zur Individualisierung von Bildungs- und Berufsbiografien
— starre Ubergangsmodelle durch dynamische Ubergangsverstandnisse abgeldst. um der
Tatsache gerecht zu werden, dass Uberginge kontingenter, diskontinuierlicher und unab-
schliefbarer werden (vgl von Felden et al. 2014). Ausgangs- und Zielzustande sind heute
weniger denn je definiert. Wer heute ein Studinm beginnt, weill in den wenigsten Fillen,
wie das konkrete Berufsfeld aussieht, in dem er oder sie zukiinftig arbeiten wird. Sta-
tuspassagen und Uberginge konnen theoretisch weiter ausdifferenziert werden (vel. von
Felden und Schiener 2010), fiir die folgenden Auvsfiithrungen werden die Begriffe jedoch
synonym verwendet. Die Uberginge in Lebensverliufen von Individuen verlaufen paral-
lel, somit kinnen sich berufiiche und private Bereiche iiberschneiden und beeinfinssen.
Der Begriff Passage deutet an, dass eine lingere Ubergangsphase zwischen Ausgangs-
und Zielzustand vorherrschen kann, d h. Uberginger_innen befinden sich Lingere Zeit in
sogenannten Schwellenphasen, die subjektiv als strukturlos empfunden werden kénnen
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und in denen Orientierung notwendig 15t. Statuspassagen sind als sozialer Prozess zu ver-
stehen, an dem mehr Personen als der oder die Uberginger_in beteiligt sind, dennoch sind
sie stark individualisiert und stellen Verdnderungsanforderungen an das Individuom, die
je nach Institutionalisierungsgrad der Statuspassage in einer bestimmten Weise zu bewil-
tigen sind (vgl. Lemmermdohle et al. 2006). Vor diesem theoretischen Hintergrund zeigen
die Statuspassagen der wissenschaftlichen Karriere folgende Besonderheiten:

Die wissenschaftlichen Qualifizierungsphasen sind mdglichst erfolgreich mit exzel-
lenter Leistung zu durchlaufen. In der tatsdchlichen Umsetzung fehlt jedoch selbst den
bestqualifizierten wissenschaftlichen Nachwuchskriften durch mangelnde Standardisie-
rung oft das Umsetzungswissen zur Durchfithrung einer Promotion, insbesondere in der
Anfangsphase. Es gibt wenig allgemeine Informationen zum Zugang zu einer Promotion.
Einige Career Services und systematisierte Personalentwicklungskonzepte nehmen diese
Themen in ihr Programm auf, jedoch gibt es generell wenig fachiibergreifende Anlanf-
stellen. Viele Studierende entscheiden sich daher auf der Basis vager Vorstellungen, z. B.
aufgrund von positiver Erfahrung in ihrer studentischen Hilfskrafttitigkeit, fiir eine Pro-
motion. Die Nachwuchsrekrutierung ist z. B. nicht durch Testverfahren oder zentrale Ent-
scheidungsstrukturen formalisiert (vel. Costas 2003), sondern geschieht oft durch person-
liche Beziehungen Enders kritisiert, dass Rekrutierungen fiir die Promotion meist nicht
durch einen internationalen Markt, sondern durch Auswahl vor Ort, z. B. aus einem Pool
bekannter Studierender erfolgen (vel. Enders 2005). Umgekehrt suchen auch angehende
Nachwuchswissenschaftler_innen unter den ihnen bekannten Lehrenden die potentiellen
Betreuer_innen ihrer Dissertation aus. Wie die angehenden Promovierenden dann in die
Aufgaben eingefiihrt und auf diese vorbereitet werden, obliegt dann jedem Arbeitskreis
selbst.

Anfang und Ende der jeweiligen Statuspassage des wissenschaftlichen Karriereweges
sind nicht klar defimert und kiinnen sich iiber Jahre hinziehen, ein Faktor, der fiir Promoti-
onsinteressierte, aber auch fiir Promovierende schwer einschitzbar ist. In der Promotions-
wie auch in der Postdoc-Phase gelten die Wissenschaftler_innen als , wissenschaftlicher
Nachwuchs™ — ein Status, mit dem ein Abhingigkeitsverhiltnis und ein Unterstiitzungs-
bediirfnis assoziiert werden. Jedoch werden spétestens in der Postdoc-Phase Forderungen
nach eigenen Forschungsantrigen bzw. Drittmitteleinwerbungen gestellt. Statuspassagen
sind in diesem Sinne in der Wissenschaft nicht vorhanden: Bei den jeweiligen Ubereingen
bleibt vieles gleich (fachliche Community, evtl. das Angestelltenverhaltnis), doch die An-
forderungen, um wissenschaftliche Karnere zu machen, steigen stark an. Fiir Krais (2008)
trifft die Metapher der Karriereleiter im Wissenschaftssystem nicht zu: .. [...J der wissen-
schaftiiche Nachwuchs kann nicht Klettern, er muss springen und zwar aus einer Position
der relativen Abhdngigkeit in eine Spitzenposition™ (Krais 2008, 5. 200). Die Einfilhrung
von Juniorprofessuren und Tenure-Track-5Stellen sollen die Meilensteine absehbarer und
die Chancen auf beruflichen Erfolg damit kalkulierbarer machen, so dass es zumindest
kein Sprung ins Ungewisse ist.

An zwei Metkmale moderner Statuspassagen scheint das tradierte Wissenschaftssys-
tem nicht angepasst zu sein, was sich nachteilig anf die Karrieren von Frauven auswirkt:
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Die Pluralisierung und Gleichzeitizgkeit von Statuspassagen wird zum Nachteil fiir Frau-
en, wenn die Qualifizierungs- und die Familienphase zusammenfallen und sie dadurch als
weniger leistungsfahig beurteilt werden, was sie de facto nicht sind (vgl. Lind 2006). Aus
der Uberschneidung dieser Phasen ergeben sich neue Herausforderungen, denen insbeson-
dere Universitdten als Orte innovativer Ideen und Ldsungen entgegenkommen miissen.
Doch die vorherrschende Eunltur in der Wissenschaft und das Bild des allzeit verfiigbaren
Wissenschaftlers konkurrieren mit den zur Verfiigung stehenden zeitlichen Ressourcen
von Miittern in der Promotionsphase.

Das Verstandnis von Statuspassage als sozialem Prozess, an dem mehrere Personen be-
teiligt sind, wird insofern zur Heransforderung fiir Fraven, wenn sogenannte Garekeeper
iiber den Eintritt in die Wissenschaft entscheiden. Als Gatekeeper — ein Begnff aus der
Sozialen Netzwerkanalyse — gelten in der Wissenschaft Personen in Schliisselpositionen,
die maBgeblichen Einfluss darauf haben, wer in das System aufgenommen wird (z. B. als
Mitglieder in Berufungskommissionen und Entscheidungsgremien, durch Gutachter_in-
nentitigkeiten) (vel. Husu 2004; siehe auch Beitrag 1.6.3 in diesem Band). Ihre ambiva-
lente Funktion besteht darin, dass sie auf der einen Seite Exklusions- und Eontrollinstanz
und auf der anderen Seite Ermdglichungs- und Inkilusionsinstanz sind. Rekrutierungen
in der Wissenschaft erfolgen hiufig nach dem Prinzip der homosozialen Kooptation (vgl.
Allmendinger 2005). Das bedeutet, dass hauptsdchlich Personen Zugang finden und ge-
fordert werden, die in der Organisation bereits die Mehrheit bilden, und das sind auf den
hoheren Hierarchieebenen des Wissenschaftssystems iiberwiegend Manner. Frauen sind
in solchen Schiiisselpositionen bisher noch unterreprisentiert, so dass sich dies nachteilig
auf die Rekrutierung von Promovendinnen auswirken kann. Erkennen 1dsst sich das z. B.
an den Befunden zu den individuellen Faktoren fiir die geringe Promotionsneigung von
Fraven. Sie erleben im Vergleich zu ihren Kommilitonen eine weniger offensive Bestiti-
eungskultur von Seiten der Hochschullehrenden und fithlen sich weniger in ihren fach-
lichen Kompetenzen gestirkt (vel. Allmendinger 2005). Fraven werden seltener direkt zu
einer Promotion aufgefordert und fiithlen sich weniger ermutigt eine Promotion zu begin-
nen als ihre Kommilitonen. Auch hinsichtlich des Zugangs zu Netzwerken und direkter
wissenschaftlicher Anerkennung im frithen Stadium der Promotion lassen sich Benach-
teiligungen erkennen (z. B. durch fehlende Einfithrung in Netzwerke auf Tagungen). Die
Unterrepriasentanz von Fraven in wissenschaftlichen Spitzenpositionen hat also zur Folge,
dass Nachwuchswissenschaftlerinnen nicht so hiufig von der homosozialen Kooptation
und der Forderung durch ein weibliches Role Model profitieren (vel. Lind und Lither
2007) konnen.

Als zusatzliche Problematik zeichnet sich die wissenschaftliche Karriere mit weiterem
Fortschreiten womdglich als “Sackgasse” ab: Die Wissenschaftler innen spezialisieren
sich auf Themengebiete und werden zu theoretisch ausgebildeten Expert_innen, die fiir
viele auberuniversitire Bereiche iiberqualifiziert sind und durch die mangelnde Praxis-
anbindung als Mitarbeiterinnen unattraktiv werden. Mit héherer Karrierestufe schwinden
alternative Berufswege, ohne dass die Erfolgsaussicht, auf eine Professur berufen zu wer-
den, steigt.
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Wihrend also zum Ende des Studiums mit einem Frauenanteil von ca. 50 % (vel. Sta-
tistisches Bundesamt 2016) weitgehend eine Geschlechterparitit besteht, scheiden Fraven
bei den Ubergingen zur Promotion und zur Postdoc-Phase iiberproportional hiufig aus.
Individuelle Wahrnehmungen und strukturelle Exkinsions- und gleichgeschlechtliche In-
klusionsmechanismen wirken zusammen und haben einen Einfiuss auch auf die subjektive
Wahrnehmung der einzelnen Qualifizierungsphasen, vom Studium bis hin zur Postdoc-
Phase. Viele Fraven binden diese Erfahrungen in ihre Entscheidungsprozesse ein und se-
hen nach der Promotion den letzten . point of refurn™ (Krais 2008, 5. 204), um chne grolie
Verluste aus dem Wissenschaftssystem auszusteizen. Uberginge als Schnittstellen von
Entscheidungen sollten in den Fokus hochschulpolitischer Debatten fiir Onientierungs-
und Unterstiitzungsangebote aufgenommen werden, um durch eine gute Begleitung die
Liucken zu schliefen und den Verlust von Fraven fiir die Wissenschaft weniger wahtr-
scheinlich zu machen.

Im Fokus: Ubergang vom Studium in die Promotion

Zur Ubergangsphase zwischen Studium und Promotion wurden bereits einige (meist
regionale) Studien durchgefiihrt, die Griinde fiir die Unterreprisentanz von Frauven lie-
fern (vgl. Holzbecher, Kiillchen und Lother 2002, Petersen 2007, Riegraf et al. 2013).
Die Befunde sind tiber den Zeitraum von zehn Jahren weitgehend konstant und werden
im Folgenden kurz skizziert: Generell sind Studierende wenig iiber die Moglichkeit des
Promovierens informiert. Die subjektive Einstellung von Studentinnen zur Promotion 1st
geprigt von ihren Vorannahmen iiber migliche berufiiche Ziele und gleichzeitig von der
Ansprache zur Promotion durch einen Professor oder eine Professorin (vgl. Riegraf et al.
2013). Studentinnen in der Studienabschlussphase werten die Ansprache einer Professorin
oder eines Professors als Zeichen, dass thnen die Promotion zugetraut wird (vgl. Petersen
2007). Viele konnen die eigenen Fihigkeiten in Bezug zu den Anforderungen einer Pro-
motion nicht einschitzen, weil sie meist nur ein vages Bild vom Promovieren haben. Durch
eine stirkere Ermutigung wihrend des Studiums und das Angebot einer Promotionsstelle,
wilrden sich insbesondere Fraven in der Entscheidungsphase iiberzengen lassen, dass sie
mit ihren Fihigkeiten sehr wohl eine Promotion bearbeiten konnen (vgl Riegraf et al.
2013). Auch die hohere Planungssicherheit durch eine finanzielle Absicherung und die da-
mit verbundene Anbindung an einen Lehrstuhl sind gute Argumente fiir die Studentinnen.

Weitere Studien zeigen, dass Studentinnen aufgrund einer haufig geringeren Selbst-
wirtksamkeitserwartung dem Erfolg einer Promotion skeptischer gegeniiberstehen als ihre
Kommilitonen (vgl. Spies und Schute 1999). Sie haben fiir die Promotionszeit hihere An-
spriiche an die Betreuungssituation und die Ausstattung (Anstellung an der Uni). Gleich-
Zeitig haben sie auch sehr hohe Amnspriiche an sich und ihre eigene Leistung. Sie fiihlen
sich wohler, wenn sie diese Leistungen schriftlich ausdriicken kinnen, anstatt im direkten
kommunikativen Austausch, z. B. in Form einer Diskussion im Seminar (vgl. Holzbecher
et al. 2002). Dadurch entgehen sie den habituellen Mustern, mit denen Dominanz und
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Kompetenz ausgedriickt wird, sind daher allerdings auch weniger sichtbar fiir die Nach-
wuchsrekrutierung,.

Die Anbindung durch eine studentische (SHE) oder wissenschaftliche Hilfskraftstelle
(WHEF/WHK) gewinnt fir eine spitere Promotion immer mehr an Bedeutung und fiihrt in
den meisten Fallen dazu. dass sich Studentinnen im Eahmen einer solchen universitiren
Anstellung stiarker mit einer wissenschaftlichen Laufbahn auseinandersetzen. Sie stehen
dadurch eher in Eontakt zu wissenschaftlichen Mitarbeitenden und zu Professor_innen
und erhalten einen Einblick in das Wissenschaftssystem sowie Zugang zu wichtigen Kon-
takten. Obwohl die Ausiibung einer wissenschaftlichen Hilfstatigkeit sehr sinnvoll er-
scheint, kinnen sich dadurch Erwartungen und Vorstellungen generieren, die sich in der
Promotionsphase eventuell nicht bestitigen und die dazu filhren, dass die Studentinnen in
ihrer neuen Rolle als Doktorandin Enttauschungen erleben. z. B. beziiglich der fachlichen
Betreuung oder der Einfiihrung in informelle Regeln (vgl. Steinhausen 2015).

Ambivalente Gefiihle hinsichtlich der Entscheidung zu promovieren sind in der Studi-
enabschlussphase sehr stark ausgeprigt, insbesondere bei Studentinnen, die eine konkrete
Berufsperspektive in Aussicht haben, wie z. B. beim Lehramt (vgl. Steinhausen 2015),
(siehe Beitrag IT1.19. in diesem Band). Griinde fiir diese Ambivalenz sind der einerseits
grofie Reiz sich weiter zu qualifizieren und den eigenen Interessen nachgehen zu kon-
nen, andererseits der gleichzeitig unsichere und nicht planbare Verlauf der Promotion (vel.
Steinhausen 2015). Oft sind die ersten Schritte nicht bekannt oder es liegen falsche Vor-
stellungen zu Zugangswegen vor, wie die Annahme, dass eine Hilfskrafttatigkeit formale
Voraussetzung fiir die Promotion sei.

Studentinnen schitzen den Nutzen einer Promotion geringer ein: Sie befiirchten, dass
ihnen bei der spiteren Arbeitsplatzsuche auBerhalb der Universitit | Praxisferne™ oder
Uberqualifizierung unterstellt wird (vgl. Petersen 2007). In der Studie von Riegraf et al.
(2013) geben doppelt so viele Manner wie Fraven an, durch die Promotion eine Fiihrungs-
position aulerhalb der Uni einnehmen zu wollen. Frauen dagegen geben hiufiger an, eine
Hochschulkarriere anzustreben. Sie verbinden die Promotion eher mit einem Einstieg in
die wissenschaftliche Laufbahn und weniger mit einer Karriere auBerhalb der Universitat.
Dass Frauen seltener eine Filhrungsposition anstreben, kann mit der Vorstellung verkniipft
sein, dass sich eine Karriere in Wirtschaftsunternehmen nicht mit der Familie vereinbaren
lasse. Die Promotion selbst und die Arbeitsverhiltnisse an der Universitit werden gleich-
zeitig als gute Moglichkeit gesehen, Familie und Beruf miteinander zu verbinden (vel.
Riegraf et al. 2013).

Die Gestaltungsempfehlungen fiir die Hochschule fallen in den eingangs benannten
Studien meist ahnlich aus:

Um der Unterreprasentanz von Frauen in der Promotionsphase entgegenzuwirken, be-
darf es verschiedener hochschulorganisatorischer Verinderungen, die sich auf die indivi-
duelle und besonders auf die strukturelle Ebene auswirtken.

Die Entscheidung zu promovieren wird gralbitenteils wihrend des Studinms getroffen
(vgl Riegraf et al. 2013), d h. Angebote zur Orientierung miissen frithzeitig ansetzen, um
Einfiuss nehmen zu kinnen. Gleichzeitig darf jedoch kein allzu groBer Abstand zwischen
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dem Zeitpunkt des Angebots und dem Studienabschluss bestehen, da dann erst wenig
Erfahrungen mit dem wissenschaftlichem Arbeiten gesammelt wurden und akut Kein
-Handlungsdruck™ besteht, sich mit dem Thema ernsthaft auseinanderzusetzen, wie das
bei Angeboten in der Bachelorphase der Fall wire.

Leistungsstarke Studentinnen sollten jedoch friihzeitig institutionelle Einbindung er-
fahren, damit sie das Wissenschaftssystem kennenlernen und sich mit der Promotion als
wissenschaftlicher Qualifizierung beschiftigen Die gezielte Ansprache und Ermutizung
durch das Hochschulpersonal sollte intensiviert werden, um qualifizierte Studentinnen
in der Selbstwahrnehmung ihrer eigenen Fihigkeiten zu stirken. Studienbegleitende An-
gebote zur Berufs- und Karriereplanung sollten ausgebaut werden. Sie helfen dabei, iiber
die beruflichen Perspektiven nach einer Promotion inner- und auferhalb der Wissenschaft
zu mformieren. Langfristig sollten die Arbeitsbedingungen an Hochschulen reformiert
werden, um die Attraktivitit der Universitit als Arbeitsplatz zo steigern. Dies betrifft
sicherere Perspektiven und gute fachliche Betreuung wihrend der Promotion, das Auf-
zeigen praktikabler Modelle zur Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft sowie er-
weiterte Finanzierungsmoglichkeiten. Ein wichtiger Schrift in diese Richtung ist z. B.
die Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes im Marz 2016. Ein Ausbau von
strukturierten Promotionsméoglichkeiten kiime z. B. dem Wunsch nach institutioneller und
individueller Anbindung entgegen. Gleichzeitig kinnten so wissenschaftliche Methoden
strukturierter erlernt und nene Doktorand_innen in Diskurse eingefiihrt werden, die im
Studinm noch nicht so mtensiv behandelt werden konnten. Des Weiteren sind Angebote
hilfreich, die die Entwicklung des wissenschaftlichen Habitus unterstiitzen, ihn aber auch
kritisch hinterfragen.

Themen im Mentoring-Prozess in der Statuspassage Studium -
Promotion

Bentler und Biithrmann (2003) benennen folgende Aspekte einer wirkungsvollen Unter-
stiitzung des Ubergangs im Kontext der Hochschule: Auseinandersetzung mit der eigenen
Person, soziale Kontakte und Unterstiitzung von aulen, Wissen und Information sowie
Methoden und Techniken. Die Parallele zu den strukturellen Empfehlungen und den indi-
viduellen Anforderungen, die aus den zuvor referierten Studien ersichtlich wurden, wird
aufgepriffen, um zu zZeigen, wie ein Mentoring-Angebot gestaltet sein kann, das die Ent-
scheidung zur Promotion unterstiitzt.

In der Statuspassage Studium — Promotion kommt Mentoring in erster Linie eine ent-
scheidungsfordernde und -stiitzende Funktion zu: Die Studentinnen erhalten die Maglich-
keit, sich mit der Option Promotion auseinanderzusetzen und eine bewunsste und infor-
mierte Entscheidung zu treffen, die zu ihnen passt. In einer abhingigkeitsfreien Beziehung
hat die Mentee die Moglichkeit, Informationen zur Promotion zu bewerten und mat Hilfe
der Mentorin oder des Mentors bzw. der Peers in ihr eigenes Wertesystem zu integrieren
und eine solide Entscheidungsgrundlage zu schaffen. Es werden Reflexions- und Bewer-
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tungsprozesse angestolien und, je nach Entscheidung, erste Schritte noch innerhalb des
Mentoring-Prozesses eingeleitet. Je nach Konzeption des Programms kann das Mentoring
iiberzangsbegleitend dazu beitragen, den Einstieg in die neue (Qualifizierungs-)Phase zu
bewiltigen. Ein Mentoring-Angebot fiir Studentinnen im Ubergang sollte die foleenden
Themen aufgreifen und diese in Form von One-to-one-Mentoring, Peer-Mentoring oder
Gruppen-Mentoring bearbeiten (siehe Beitrag 1.6.1 und I.6.1.1 in diesem Band).

Zentral fiir die Entscheidungsfindung zur Promotion ist die Auseinanderseizung mit
der eigenen Person, also mit den eigenen Fihigkeiten und Zielen. Themen, die im Men-
toring besprochen werden kénnen, sind die Berufsorientierung und die Frage, welche per-
sonlichen Ziele die Mentee vor dem Hintergrund ihres Selbstbildes und ihrer eigenen
Interessen und Fahigkeiten mit der Promotion verbindet. Dabei kommen unterschiedliche
Motivationen zur Promotion zu Tage, die alle die gleiche Wertschitzung erfahren sollten.
Deutlich werden muss dennoch, dass die Promotion nicht mit einem verldngerten Studium
zu verwechseln ist (vgl Fiedler und Hebecker 2005). Die Entscheidung sollte nicht nur
auferund mangelnder Alternativen und dem Wunsch, noch langer im gewohnten System
verbleiben zu wollen, getroffen werden. Die Studentinnen sollen in ithren Fahigkeiten be-
statigt werden und ein stirkeres positives Selbstbild entwickeln. Werden die Themen in
einer Gruppe behandelt, kinnen die anderen Mentees durch wertschitzendes Feedback
zur Vervollstindigung dieses Selbstbildes beitragen. Zur Erweiterung desselben, kdnnen
die Mentor_innen empfehlen, eine Fremdeinschatzung (z. B. aus dem Kommiliton_innen-
oder Familienkreis) zu den eigenen Fihigkeiten und Kompetenzen sowie zu der Frage ein-
zuholen, wie passend eine Promotion fiir diejenige Person eingeschitzt wird (z. B. durch
ein 300-Grad-Feedback, bei dem eine systematisierte Einschatzung der eigenen Kompe-
tenzen aus verschiedenen Blickwinkeln eingeholt wird). Dies erfordert Mut, 1st aber fiir
den weiteren Entscheidungsprozess in den meisten Fillen sehr hilfreich. Zentrale Fragen
im Mentoring kinnen z. B. sein, den Zugang zum Wissenschaftssystem zu thematisieren
und Strategien 7u iiberlegen, wie man als geeignete Promotionskandidatin sichtbar wer-
den kann oder wie man eine_n potentielle Betrever_in anspricht. Ein weiteres Thema der
Mentoring-Treffen kann der Umgang mit ambivalenten Gefiihlen sein, wenn z. B. mehrere
Berufsmiglichkeiten miteinander konkurrieren (vgl. Steinhausen 2015). In den Gespri-
chen kann erarbeitet werden, wie .Bauch- und Kopfentscheidungen” miteinander vereinbar
sind und wie daran anschliefend vertretbare Argumente ausformuliert werden. Zu dieser
Auseinandersetzung mit der eigenen Person gehdren laut Bentler und Biihrmann auch eine
gewisse Gelassenheit und Zuversicht, die anstehenden Herausforderungen erfolgreich zu
bewiltizgen. Dies kann durch die Mentorin oder den Mentor bestirkt werden (vgl. Bentler
und Bithrmann 2005).

Fiir die Entscheidungsfindung und die Ubergangsphase sind soziale Kontakte wichtig,
um psychosoziale Unterstiitzung im Entscheidungsprozess zu erhalten und um sich iiber
Informationen und Erfahrungen auszutanschen. Peer- und Gruppen-Mentoring bieten den
idealen Rahmen, um in vertraulicher Atmosphire Motivationen, Angste und Zweifel zu
besprechen und die Statuspassage gemeinsam zo bewidltigen. Die Netzwerkbildung ist
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wichtig, da langfristiz anhaltende Kontakte gebildet werden kénnen, die in der ersten Zeit
der Promotion fiir den Erfahrungsauvstausch genutzt werden kdnnen.

Die jeweiligen Mentoring-Formate unterstiitzen die Suche nach Verbiindeten fiir die
Begleitung in der Ubergangsphase. Dies konnen Kommiliton_innen. die Mentorin oder
der Mentor sein. Professor_innen oder Dozent innen, die die Mentee fachlich bestirken
und ermutigen, sind wichtig, um Eingang in das System zu finden und die erste Phase
durchzuhalten. Mentoring kann dabei unterstiitzen, diese Gatekeeper zu identifizieren und
Strategien zu entwickeln, um sich selbst als potentielle Nachwuchswissenschaftlerin fiir
diese sichtbar zu machen und den Kontakt zu aktivieren.

Den Studentinnen, die sich fiir eine Promotion inferessieren, fehlt, wie bereits darge-
legt, konkretes Wissen und Information zu den formalen Abliufen einer Promotion (z. B.
Promotionsanmeldung, Finanzierungsmoglichkeiten und Themensuche). Die Finanzie-
mng ist dabei ein zentrales und ausschlaggebendes Argument fiir die Absolventinnen.
Die Mentor_innen vermitteln im Mentoring-Prozess in erster Linie Erfahrungswissen und
konnen hier aufzrund der fachspezifischen Unterschiede nur bedingt weiterhelfen. An die-
ser Stelle ist eine Informationsveranstaltung mit Expert_innen, z. B. in Zusammenarbeit
mit dem zustindigen Forschungsreferat der Universitét, sinnvoll. Auch Berufsperspekti-
ven mit abgeschlossener Promotion kéinnen durch Podiumsgespriache oder Themenabende
mit promovierten Expert_innen der jeweilizgen Berufsfelder aufgezeigt werden Neben den
formellen Informationen ist das Erfahrungswissen einer Mentorin oder eines Mentors ge-
winnbringend, wenn informelle Tipps oder ganz pragmatische, anthentische Erfahrungen,
z. B. zur Strukturierung des Arbeitsalltages, zu Motivationsstrategien und Konferenzer-
fahrung etc. weitergegeben werden. Dies ist besonders hilfreich, um den Studentinnen zu
zeigen, dass eme Promotion generell bewiltighar 1st. Eine Starkung der Zuversicht ist fiir
den Schritt in die Promotion hilfreich.

Gestaltet man das Mentoring als Peer-Mentoring mit statusgleichen Mentees, kann
durch Personen, die die Promotion bereits abgeschlossen haben oder sich noch im Prozess
befinden, zusdtzlich personliches Erfahrungswissen weitergegeben werden. Sie machen
das Bild von der Beschaftigung mit einer Doktorarbeit konkreter und hierdurch den Weg
besser einschatzbar.

Der Einstieg in die Promotion 1st mit Ausnahme von der Emnbindung in Graduerten-
kollegs kaum standardisiert. Fiir viele Studentinnen ist es daher wichtig zu erfahren, wie
sie sich auf die kommenden Anforderungen vorbereiten und fiir diese weiterqualifizieren
kimnen. Die Mentor_innen kinnen die verschiedenen Aunfgabenfelder im Rahmen einer
Promotion darlegen und deutlich machen, welche Qualifikationen und Kompetenzen zur
Bewiltigung notwendig sind, um dann gemeinsam mit ihnen zu iiberlegen, wie die ver-
schiedenen Methoden und Techniken (z. B. wissenschaftlich schreiben, prisentieren, be-
stimmte Forschungsmethodiken anwenden) erlernt werden kénnen. Die Studentinnen wer-
den erkennen, dass sie diese Kompetenzen nicht direkt zu Beginn der Promotion mitbringen
miissen, sondern dass die Promotionszeit von (informellen) Lernprozessen bestimmt ist.

Ergiinzt werden sollte diese Liste von Bentler und Biihrmann um den Aspekt der dif-
ferenzietten Vorbilder und Rollenmodelle. Diese sollten fiir die Mentees in der Studien-
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phase sichtbar sein, um verschiedene Lebensmodelle aufzuzeigen und erkennen zu lassen,
dass Wissenschaft nichts Mystisches™ ist. sondern von normalen” Menschen betrieben
werden kann, denen sie dhnlich sind. Fiir Studentinnen, die Wissenschaft und Familie
vereinbaren mochten, ist es hilfreich, mit Wissenschaftler innen in Kontakt zu kommen,
die Kinder haben und die von den Herausforderungen und Chancen berichten, die das
flexible und selbstbestimmte Arbeiten in der Wissenschaft erméglicht. Gunstig fiir eine
Identifizierung mit einer Mentorin als Role Model ist eine Statusndhe zwischen ihr und
der Mentee.

Aufgaben und Herausforderungen in der Koordinationsarbeit

Mentoring in der Ubergangsphase zwischen Studium und Promotion bietet einige Heraus-
forderungen fiir die Koordination. Zentrale Aspekte zur Gruppenzusammensetzung, zur
Dynamik der Statuspassage und zur Akquise der Mentor_innen werden im Folgenden
dargestellt.

Die Auseinandersetzung mit dem Ubergang beginnt weit vor dem formalen Abschluss
(vgl Wiethoff 2011), in diesem Falle des Studienabschlusses, z. B. durch die Ansprache
nach einer sehr gut bestandenen Priifung. Daher ist es wichtig, dass Mentoring-Angebote
frilhzeitig ansetzen, um die Studentinnen bei ihrem Entscheidungsprozess zu begleiten.
Ebenso ist es sinnvoll, sowohl Studentinnen in das Mentoring-Programm anfzunehmen,
die sich noch in der Entscheidungsphase befinden als auch solche, die bereits entschieden
sind. Beide Gruppen konnen sich gegenseitig unterstiitzen, um entweder zu einer passen-
den Entscheidung zu gelangen oder die bereits getroffene Entscheidung zu priifen. Even-
tuell werden neue Aspekte in die Diskussion eingebracht, an die zuvor noch nicht gedacht
wurde_ Ziel von Mentoring sollte es sein, eine bewusste Entscheidung fiir oder auch gegen
die Promotion zu ermdglichen. Diese Entscheidungsoffenheit verhindert, dass die Teil-
nehmerinnen sich unter Druck gesetzt fiihlen, eine Entscheidung fiir die Promotion treffen
71 miissen. Sie bedeutet jedoch gleichrzeitig, zu akzeptieren, dass sich Studentinnen aos
guten Griinden (z. B. unsicheren Arbeitsbedingungen) gegen eine wissenschaftliche Kar-
riere entscheiden.

Zukiinftig 1st es sinnvoll, die firsi-generation-students, also Studierende, die nicht aus
Akademiker mnenfamilien stammen, starker mit Mentoring-Angeboten anzusprechen
(siehe Beitrag IT1.14 1 in diesem Band). Neben der Absolvierung ihres Studinms sehen
viele dieser Studentinnen in der Promotion einen weiteren Hohepunkt ihres Bildungsauf-
stiegs (vel. Riegraf et al. 2013). Mentoring kann die Verbindung zwischen vorher unver-
bundenen sozialen Lebenswelten (vgl. Petersen 2007) schaffen, indem informelles Wissen
ausgetanscht wird und Zugangsméglichkeiten zum Wissenschaftssystem erdrtert werden.

An Kleineren Hochschulen sind die finanziellen und personellen Ressourcen fiir One-
to-one-Inhouse-Formate oft nicht gegeben. Als praktikabel haben sich dann Formate des
Peer- und Gruppen-Mentorings erwiesen. Die Einbindung in eine Gruppe wirkt sich in
der Ubergangsphase erfahrungsgemil sehr positiv aus. Den Studentinnen wird durch die
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Teilnahme am Mentoring ermaglicht, sich offen iiber diese (ehrgeizige) Perspektive zu
unterhalten, ohne sofort mit Vorurteilen und Skepsis konfrontiert zu werden. Dass die
Gruppe aus Personen in einer dhnlichen Sitnation besteht und in informeller Atmosphire
Fragen gestellt werden kinnen, macht die Treffen exklusiv und im Studium einzigartig,
wodurch eimne hihere Verbindlichkeit erzielt wird. Dennoch bringt die Studienabschluss-
phase als Statuspassage einige Herausforderungen mit sich: Viele Mentees befinden sich
parallel in der Prifungsphase, was sich auf die Teilnahmebereitschaft am Programm aus-
wirtken kann. Gleichzeitig beschéftigen sie sich mit alternativen Jobmdoglichkeiten, so dass
es vorkommen kann, dass wihrend der Programmlaufzeit eine Entscheidung gegen die
Promotion getroffen wird und die Mentoringteilnahme aufgekiindigt wird. Diese mog-
lichen Fille sollten im Vorfeld thematisiert und die Empfehlung gegeben werden, in der
Gruppe oder im Tandem gemeinsam dariiber zu beraten, ob die Person weiterhin im
Gruppenprozess bleibt oder aber auf eigenen Wunsch das Programm verldsst.

Wenn man sich fiir Peer- und Gruppen-Mentoring entscheidet, ist die Diversitit der
Gruppe zu beachten (siehe Beitrag 1.6.11 in diesem Band). Bei fakultitsiibergreifenden
Angeboten macht es Sinn, die Gruppen imnterdisziplinir zu gestalten, um Konkurrenz-
situationen in der Kleingruppe zu vermeiden, z. B. die Bewetbung auf die gleiche Mit-
arbeiter_innenstelle, der Austausch iiber potentielle Betrenende. Es wurden bereits gute
Erfahrungen mit (fachlich) heterogenen Gruppen gesammelt, die sich in ihrem Erfah-
rungswissen voneinander unterscheiden, davon jedoch profitieren konnen, indem sie die
unterschiedlichen Vorstellungen und Erwartungen untereinander abgleichen und dadurch
ein relativ realistisches Bild von Promotion entsteht. Die gemeinsame Klammer aller Dis-
kussionen bildet das Interesse an der Promotion. Durch die Fachdiversitdt werden sie sen-
sibel fiir andere Fachkulturen und bilden ein Netzwerk, das iiber ihre eigenen fachlichen
Grenzen hinausgeht und im besten Fall auch in der Phase der Promotion weiterbesteht.
Sie erwerben dadurch erste Kompetenzen und Erfahrungen fiir spitere Moglichkeiten zu
interdisziplindrer Forschung.

Wenn als Format ein One-to-one- oder Gruppen-Mentoring gewdhlt wird, sollte die
‘Wahl der Mentor_innen moglichst so ausfallen, dass die Studentinnen einen authentischen
Einblick in den Promotionsprozess erhalten. Eventuell bietet sich eine Verzahnung mit
anderen an der Hochschule bestehenden Mentoring-Angeboten an. Mentorinnen kdnnen
aus dem Pool an ehemaligen Mentees aus dem Mentoring-Durchlauf fiir Doktorandin-
nen akquiriert werden. Dies hat den Vorteil, dass die Mentorinnen in den meisten Fillen
bekannt sind, dass sie bereits das Instrument Mentoring kennen und dass sie durch den
Rollenwechsel zur Mentorin sehr motiviert sind, ihre eigenen Erfahrungen zur Forderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses weiterzugeben. Trotz der Vorerfahrungen der Men-
torinnen ist es fiir einen erfolgreichen Mentoring-Prozess sinnvoll, diese Mentorinnen fiir
ihre Aufgabe zu schulen, z. B. in einem halbtigigen Workshop, der fiir ein hochschuldi-
daktisches Zertifikat anrechenbar ist. Workshopinhalte kénnen z. B. die Rolle der Mento-
rin und die Ausgestaltung der Kleingruppentreffen sein. Es sollte eine 1ésungsorientierte
und wertschitzende Haltung der Mentorinnen gefordert werden, d h. sie unterstiitzen die
Mentees darin, durch anregende Fragen und Diskussionen, selbst eine passende Losung
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zu finden und ibernehmen keine Verantwortung fir die Entscheidungsiindung und die
Informationsbeschaffung. Diese Haltung umfasst auch die Fihigkeit, unterschiedliche
Motive fiir die Promotion zu akzeptieren, auch wenn diese eventuell nicht mit der eigenen
Motivation iibereinstimmen. Da es sich beim Mentoring nicht um eine fachliche Bera-
tung handelt, sind die Mentorinnen auch nicht dafiir verantwortlich, jegliche Promotions-
ordnung zu kennen. Sie sollten vielmehr die Haltung einnehmen, dass die Studentinnen
eine eigene Holschuld zur Einholung fachinterner Informationen (bei Doktorand_innen,
Professor_innen, Dozenten_innen im Fachbereich etc) haben. Die Gruppe bzw. die Men-
tor_innen dienen dann dazu, die Informationen zu bewerten und mit der eigenen Person
in Verbindung zu bringen.

Briicken bauen durch Mentoring

Die Auseinandersetzung mit der Statuspassage zwischen 5Studinm und Promotion zeigt
besondere Herausforderungen fiir Frauen, die durch Mentoring-Angebote gut aufgegnf-
fen werden konnen. Das Verstindnis von Ubergiingen als soziale Prozesse ist mit dem
Ziel von Mentoring kompatibel, haltbare Netzwerke und Forderbeziehungen anfzubauen.
Durch das informelle Wissen im Mentoring-Prozess gelingt dies auf gleicher Statusebene
mit den Peers, aber auch mit Wissenschaftler_innen, die bereits im System sind und als
(Gatekeeper fungieren kénnen. Die Mdglichkeit im Mentoring-Prozess individuell auf An-
liegen der Mentees einzugehen, verhilft dazu, die besonderen Herausforderungen gleich-
zeitig verlaufender Statuspassagen mitzudenken und mit den Mit-Mentees und der Mento-
rin oder dem Mentor Losungen zur Bewiltigung zu entwickeln.

Mentoring entfaltet sein Potential besonders dann, wenn es Kontakte und Strukturen,
z. B. Informations- und Unterstiitzungsstrukturen, aufbaut, die iiber die Statuspassage hi-
naus bestehen. So ist es duberst sinnvoll, ein Alumnae-Netzwerk aus ehemaligen Teilneh-
merinnen aufzubaven, um die Erfahrungen und Kompetenzen fiir moglichst viele Franen
uginglich zu machen. Die damit wachsende Zahl an Vorbildern trigt dazu bei, den Weg
in die Promotion als giangige Option fiir Fraven darzustellen, so dass sie eine akademische
Weiterqualifizierung im Rahmen ihrer berufiichen Orientierung schon wihrend des Stu-
dinms selbstverstindlich in Erwégung ziehen.

Neben Mentoring bedarf es jedoch auch organisatorischer Veranderungen und Standar-
disierungen, insbesondere in der Einstiegsphase, um Fraven wertschitzend in das Wissen-
schaftssystem aufzunehmen Hierzu kann ein breiterer Ausbau der strukturierten Promo-
tions-Formate zihlen, die eine kollegiale Einbindung ermdglichen, in wissenschaftliche
Methodik emnfiihren und Begleitung und Stabilitdt in der Anfangsphase gewihrleisten.
Ebenfalls sinnvoll sind iiber die Qualifikationsphase verteilte Beratungs- und Unterstiit-
zungsformate (vgl. Petersen 2008).

Mit dem Ziel, Frauen in ihrer Selbstwirksamkeit und Ubergangskompetenz zu stirken,
kann Mentoring in der Statuspassage zwischen Studim und Promotion die auffordernde
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Stimme sein, die auf Liicken und Herausforderungen beim Ubergang in die Wissenschaft
aufmerksam macht.

Praxistipps

» Zielgruppe der Promotionsinteressierten friihzeitig ansprechen (ab Beginn des Master-
studinms)

» Mentor_innen,z. B. Doktorandinnen, wenn méglich aus dem Pool ehemaliger Mentees
gewinnen und ihnen Schulungen (z. B. Einfithrung in Reflexions- und Feedbackmetho-
den) anbieten

» Mentees fiir heterogene I ebensmodelle sensibilisieren (z. B. durch Podinmsdiskussio-
nen, Gespriche mit promovierten Expert_innen)

» Dynamiken der Statuspassage beachten und zu Beginn den Beteiligten transparent ma-
chen (z. B. Umgang mit Programmabbrecherinnen)

» bei Peer- und Gruppen-Mentoring die Gruppen moglichst gemischt nach Diversitits-
kriterien einteilen, damit die Perspektivenvielfalt erhdht wird.
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