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Im Jahr 2001 startete das Programm 
„Mentoring in Wissenschaft und Wirt-
schaft“ des Gleichstellungsbüros der 
Universität Hannover mit dem Anspruch, 
hoffnungsvollen natur- oder ingenieurwis-
senschaftlich ausgerichteten Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen optimale Bedingun-
gen für den Start in das Berufsleben oder 
die Karriere zu bieten.

Ausgangspunkt für diese neuartige 
Ini-tiative der Nachwuchsförderung im 
wissenschaftlichen Bereich ist eine Ge-
schichte aus der griechischen Mytholo-
gie, gemäß derer die Figur des Mentor 
sinnbildlich stand als Ratgeber für den 
Sohn des Odysseus. Pikanterweise hat 
in der Überlieferung Homers in heiklen 
Situationen mitunter auch die Göttin der 
Weisheit, Pallas Athene, in Gestalt des 
Mentor die entscheidenden Tipps und 
Hinweise gegeben. Nachwuchsförderung 
hat also auch damals schon nicht nur unter 
Männern sehr gut funktioniert.

Das Prinzip dieser individuellen Po-
tentialanalyse und -förderung bewährte 
sich über die Jahrhunderte hinweg und 
verwandelte sich im angelsächsischen 
Raum in das so genannte „Mentoring“ als 
systematische und organisierte Form der 
Nachwuchsbetreuung. So konnte bereits 
auf einige Erfahrungen mit diesem Konzept 
zurückgegriffen werden, als die Universität 
Hannover als erste niedersächsische Hoch-
schule ein solches Programm für Nach-
wuchswissenschaftlerinnen einführte.

Nach gut zwei Jahren ist es nun an der 
Zeit, zu überprüfen, wie die Mentees des 
ersten Jahrgangs 2001 die Starthilfe in die 
Karriere nutzen konnten.

Einleitung
Denn mit dem Ende des Programms 

fängt das Mentoring eigentlich erst an 
zu wirken. Neu gewonnene Erkenntnisse 
und die Erfahrungen im Zusammenspiel 
mit Mentor, Mentorin oder den anderen 
Mentees können meist erst langfristig ihre 
Wirkung entfalten.

Beispielhaft dafür mag die Aussage ei-
ner Mentee ein Jahr nach Abschluss des 
Programms stehen:

„Rückblickend hatte ich die Erwar-
tung, dass das Mentoring mir Ant-
worten gibt. Das ist mehr so eine 
passive Haltung.
Während des Mentorings habe ich 
gesehen, dass dies ein sehr aktiver 
Prozess ist, der mit dem Ende des 
Mentorings begonnen hat. Das fand 
ich sehr spannend. 
Und das klingt jetzt vielleicht witzig, 
aber die Vorbereitung war das Mento-
ring und dann mit Ende des Mentoring 
war es so: Ich weiß jetzt, was ich will, 
was ich nicht will, und jetzt gucken wir 
einfach ‘Wo ist mein Platz?’ [...]

Also ich empfinde das Mentoring 
als Start und nicht als Ende eines 
Prozesses.“

Wir möchten dazu einladen, den Men-
tees ein Stück ihres Wegs zu folgen und zu 
sehen, was sie aus dem Mentoring mitge-
nommen haben, was ihnen geholfen hat 
und woran sie sich gern erinnern.
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Damit dies möglich gemacht werden 
konnte, wurde viel Kompetenz und Kapa-
zität investiert. Ich möchte mich an dieser 
Stelle daher ausdrücklich bedanken für die 
Unterstützung durch die Hochschulleitung 
der Universität Hannover und das Nieders. 
Ministerium für Wissenschaft und Kultur, 
Referat für Chancengleichheit. Ein beson-
derer Dank gebührt Gabriele Meuthen, die 
als Projektmitarbeiterin das Gesamt an 
Korrespondenz, Verschickung sowie Aus- 
und Bewertung der Rückläufe bearbeitet 
hat und mit unerschütterlicher Geduld 
jegliche Verschiebung in den Ergebnis-
sen durch verspätete Fragbogenrücksen-
dungen neu justierte. Viele wertvolle Hin-
weise auf das Design der Langzeitstudie 
sind ihrer großen Kompetenz in diesem 
Bereich zu verdanken.

Last not least möchte ich mich natürlich 
bei den Mentees bedanken, die mit ihrer 
Beantwortung des Fragebogens Einblick 
gewährten in ihr ganz persönliches Schick-
sal, dessen Gelingen selbstverständlich 
nicht allein von der Teilnahme am Mento-
ring-Programm abhing. Gleichwohl hoffen 
und wünschen sich alle aktiv an dieser Initi-
ative Beteiligten, dass es weiterhin diesem 
Programm zu verdanken ist, wenn es in 
absehbarer Zeit mehr weibliche Vorbilder 
in naturwissenschaftlich oder technisch-
ingenieurwissenschaftlich ausgerichteten 
Berufssparten gibt, und ganz speziell, dass 
alle ehemaligen Mentees die Gelegenheit 
haben mögen, von den Erkenntnissen und 
Erfahrungen des Mentoring noch lange zu 
profitieren.

Christine Kurmeyer
Programmleitung
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Zielsetzung

Auf Anregung des wissenschaftlichen 
Beirats des Programms „Mentoring in 
Wissenschaft und Wirtschaft“ soll mit 
dieser Art der Langzeitstudie die Effizienz 
und Nachhaltigkeit des Mentoring-Pro-
gramms nachgewiesen und dokumentiert 
werden. Weiterhin werden die Tätigkeiten 
und Werdegänge der ehemaligen Mentees 
systematisch erfasst und dokumentiert. 

Dabei umfasst der Zeitraum jeweils die 
ersten zwei Jahre nach Abschluss des 
Mentoring. Wohl wissend um die Kürze 
des Zeitraums, können doch schon ers-
te Aussagen zum Verbleib der Mentees 
gemacht werden, da überwiegend solche 
Studentinnen/ Doktorandinnen in das 
Programm aufgenommen werden, die 
kurz vor dem Abschluss des Studiums/ 
der Promotion standen.

So begutachtet die Langzeitstudie vor 
allem den Wechsel zwischen Qualifizie-
rung und Berufstätigkeit und zeichnet die 
Richtung, die die Mentees nach Ablauf der 
Mentoring-Zeit einschlagen, nach.

Hintergrund der Erhebung

Seit dem Jahr 2001 erhalten Absol-
ventinnen, Doktorandinnen sowie Habi-
litandinnen der Universität Hannover die 
Möglichkeit, in Begleitung eines Mentors 
oder einer Mentorin und im Rahmen eines 
hochwertigen Seminarrahmenprogramms 
ihre zukünftigen beruflichen Entwick-
lungen zu planen und voran zu treiben. 
Rückmeldungen über die anschließenden 
tatsächlichen Wege der Mentees sind bis-
lang nur sporadisch und eher zufällig an 
die Programmorganisation rückgebunden. 
Dem möchte die Langzeitstudie entgegen 
treten.

1  Konzept
Da in der erneuten Befragung der 

Mentees auf ähnliche Aspekte wie in 
den Abschlussbefragungen eingegangen 
wird, ist es möglich, die Entwicklung der 
Einschätzungen zu beobachten. Diese 
zeitliche Sequenzierung erlaubt eher 
eine Aufstellung von Ursache-Wirkungs-
Hypothesen (z.B.: Mentoring hilft bei ....) 
als die bei einem einzigen Messzeitpunkt 
aufgenommene Momentaufnahme.

Darüber hinaus können in der Langzeit-
studie verschiedene Mentoring-Jahrgänge 
miteinander verglichen werden. 

In der langfristigen Perspektive können 
zudem exemplarische Erwerbsverläufe 
von Akademikerinnen festgehalten und 
deren Besonderheiten gegebenenfalls in 
weiteren Förderungsmaßnahmen aufge-
nommen werden.

Schwerpunkte der Erhebung

Im Vordergrund der Erhebung steht 
zunächst die Rekonstruktion der im 
Anschluss an das Mentoring- Programm 
feststellbaren Anstellungs- und Arbeits-
verhältnisse der Mentees. Wichtig ist in 
diesem Zusammenhang jedoch beson-
ders die Einschätzung der Betroffenen 
über den Anteil des Mentoring an diesen 
Tätigkeiten. Dabei soll entsprechend der 
Zielsetzung des Mentoring- Programms 
ausdifferenziert werden, welche Rolle 
die dezidierte Planung der Karriere sowie 
weitere Elemente des Rahmenprogramms 
gespielt haben. 

Weiterer Schwerpunkt in der Erhebung 
ist die subjektive Einschätzung der Men-
tees, welche Effekte das Mentoring bei 
ihnen bewirkt hat. Dabei sollen die in den 
Konzeptionen aufgeführten Effekte auf 
ihre Wirksamkeit überprüft werden.
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Rücklauf

In der ersten Erhebungswelle zum Jahr-
gang 2001 der Langzeitstudie wurden an 
alle 30 Mentees Fragebögen verschickt, 
davon hatten 16 als Studentinnen und 
14 als Doktorandinnen1 teilgenommen. 
Von den verschickten Fragebögen ka-
men 19 ausgefüllt zurück, zehn von den 
ehemaligen Studentinnen und neun von 
den damaligen Doktorandinnen. Damit 
spiegelt sich auch in der Auswertung das 
Zahlenverhältnis der unterschiedlichen 
Teilnehmerinnengruppen wieder.

Die Fragebögen wurden entsprechend 
der Reihenfolge ihres Eingangs numme-
riert und unter Verwendung des Statistik-
Programms SPSS ausgewertet.

Anmerkungen zur Auswertung

Die Ergebnisse der Langzeitstudie sind 
aufgrund der kleinen Fallzahl eher als ein 
Stimmungsbild anzusehen darüber, wie die 
Entwicklung der Mentees des Jahrgangs 
2001 verlief und was das Mentoring bei 
ihnen bewirkt hat. Allein schon die unter-
schiedlichen Ergebnisse dieser Mentees 
zeigen, dass die Wirkung sehr von der 
individuellen Zielsetzung der Einzelnen 
abhängig ist. 

Zu beachten ist außerdem, dass es 
sich bei den Antworten immer um eine 
Selbsteinschätzung der Mentees handelt. 
Sie geben etwas an, was für sie selbst 
am stimmigsten ist. Dabei kann es zum 
Beispiel durchaus unterschiedliche Ein-
schätzungen darüber geben, ob eine Pro-
motionsstelle unter Berufstätigkeit oder 
Qualifizierungsphase einsortiert wird.

1 In dieser Gruppe waren auch zwei Habilitandinnen, die der besseren Lesbarkeit wegen jedoch 
nicht jedes Mal mitgenannt werden und auch bei der Auswertung keinen Sonderstatus hatten.
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Qualifizierung

Arbeitssuche

Familienzeit

Berufstätigkeit

keine Angaben

A

Q

B

S

F

2  Laufbahnbeschreibungen 

Die Mentees des Jahrgangs 2001 waren 
aufgefordert, die jeweils für sie zutreffende 
Tätigkeit (Berufstätigkeit, Studium/ Quali-
fizierung, Arbeitssuche, Familienzeit), der 
sie im Zeitraum der Befragung von Januar 
2002 – März 2004 nachgegangen waren, 
in einer Zeitleiste anzukreuzen.

In Balkendiagrammen werden nachfol-
gend die unterschiedlichen Erwerbsver-
läufe der Studentinnen ihren Angaben 
entsprechend dargestellt.

Januar 2002 
- März 2002

April 2002 - 
Juni 2002

Juli 2002 
- Sept. 2002

Okt. 2002 
- Dez. 2002

Januar 2003 
- März 2003

April 2003 
- Juni 2003

Juli 2003 
- Sept. 2003

Okt. 2003 
- Dez. 2003

Januar 2004 
- März 2004

Frage-
bogen Nr:

1

14

3

10

12

19

6

17

8

4

Q

Q

Q

B

B

Diagramm 1: Erwerbsverläufe der studentischen Mentees

Q

Q

Q

Q

Q

Q

Q

B

B

B

B

B

B

B

B B

A

A

A

A

SS

Q

2.1  Deskriptive Erwerbsverläufe der stuedntischen Mentees
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Ab April 2002 sind sechs von zehn Stu-
dentinnen in einer beruflichen Tätigkeit 
und nicht mehr in der Qualifizierungsphase. 
Diese berufliche Tätigkeiten dauern bis 
März 2004 an. Acht studentische Men-
tees haben ein Jahr nach Abschluss des 
Mentoring ihre Qualifikationsphase, also 
das Studium abgeschlossen und üben 
eine Berufstätigkeit aus (7 Nennungen) 
oder sind während eines Praktikums auf 
Arbeitssuche (1 Nennung).

Es lassen sich nur vereinzelte Aus-
nahmen erkennen: Eine Mentee (Frage-
bogen 4) ist zwischendurch drei Monate 
auf Arbeitssuche. Eine andere Mentee 
(Fragebogen 19) ist ab Oktober 2003 ne-
ben der Berufstätigkeit auf Arbeitssuche, 
beginnt zusätzlich drei Monate später 
eine erneute Qualifizierung. Eine weitere 
Mentee (Fragebogen 10) ist überwiegend 
auf Arbeitssuche und nur kurzfristig be-
rufstätig. Die Mentee des Fragebogen 1 
beginnt nach Abschluss des Studiums und 
dreimonatiger Berufstätigkeit eine weitere, 
länger andauernde Qualifizierung.

Weiterhin fällt auf, dass die Studentinnen 
fast nie mehrere Tätigkeiten gleichzeitig 
angeben. Auch die Arbeitssuche wird als 
ausschließliche Tätigkeit beschrieben. Die 
Arbeitssuche nimmt bei den Studentinnen 
ungefähr doppelt so viel Raum ein wie bei 
den Doktorandinnen.

Familienzeit wird von den Studentinnen 
in keinem Fall angegeben.

Verbleib der Studentinnen

Qualitativ können folgende Aussagen 
über den beruflichen Verbleib der Stu-
dentinnen gemacht werden:

Sieben Studentinnen geben nach dem 
Mentoring eine Tätigkeit in der Wirtschaft 
an. Als Arbeitsfelder werden genannt: 
Deutsche Telekom, Vermessungsbüro, 
Ingenieurbüro, Projektassistentin im Be-
reich Umweltkommunikation, Verkehrsclub 
Deutschland.

Einstellungen in der Wirtschaft erfolgen 
nicht immer mittelbar. Bei zwei studenti-
schen Mentees erfolgt eine Anstellung erst 
nach einem Praktikum oder nach einer 
Projektarbeit mit Werkverträgen. Immer 
wieder tritt eine Phase der Arbeitssuche 
oder ein Stellenwechsel auf. Eine studen-
tische Mentee ist vorläufig ganz in ihren 
ersten Beruf zurückgekehrt und absolviert 
Praktika und Fortbildungen.

Zwei Studentinnen haben eine Promo-
tion begonnen und eine weitere strebt die 
Laufbahn als Lehrerin am Gymnasium an. 
Eine andere studentische Mentee absol-
viert berufsbegleitend eine Weiterbildung 
zur Euromanagerin.

Einzelfallstudie
Anna-Lena Gehrsdorf

Wie die meisten anderen Studentinnen startete Anna-Lena Gehrsdorf (Name 
verändert) mit den Erwartungen ins Mentoring-Programm, dass hier ihr Start 
in das Berufsleben gut vorbereitet würde und sie eine gute Auswahl des zu-
künftigen Arbeitsplatzes vornehmen könnte.

Sie schloss ihr Studium fast direkt im Anschluss an das Mentoring-Programm ab 
und begann ihre Berufslaufbahn mit kleineren Aufträgen und Projektarbeiten. 
Über einen Praktikumsvertrag fand sie Zugang zu der Firma, bei der sie im 
März 2004 immer noch angestellt ist. Ihr ausgewiesenes Ziel im Mentoring 
lautete „Vorbereitung auf das Berufsleben“ und die konkrete „Auswahl des 
Arbeitsplatzbereichs“. Dementsprechend lag der Schwerpunkt von Anna-Lenas 
Wissenszuwachs im Mentoring auch bei dem Erwerb von informellen Wissen, 
dem Kontakt zu beruflichen Netzwerken und der persönlichen Weiterent-
wicklung. Hier hat sie besonders viel an Informationen bekommen, während 
es im Bereich der berufsspezifischen Kenntnisse oder einem Motivationsschub 
für berufliche Weiterbildung für sie durch das Mentoring keine nennenswerten 
Impulse gab. 

Die Mentorin war in dieser Partnerschaft sowohl relevant für die beruflich 
Entwicklung als auch Türöffnerin für wichtige Karriereschritte, obwohl der 
Stellenwert der Mentorin in Bezug auf die derzeitige berufliche Position nur 
mit 5% eingestuft wird. Hingegen ist der Erwerb von Schlüsselqualifikationen 
durch die Seminare zu 25% Grundlage der jetzigen Kompetenz in diesem 
Bereich aus. Kontakte allerdings sind für Anna-Lena durch das Mentoring nur 
privater Natur entstanden. Gleichwohl erwähnt sie das Mentoring in ihren 
Bewerbungen und sie bestätigt, dass das es wesentlich zu ihrer beruflichen 
Laufbahnplanung beigetragen hat.
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Eine „Vergleichsgruppe“

Im Rahmen einer bundesweit ange-
legten Studie des Hochschul-Informations-
Systems (HIS) wurden die Absolventinnen 
und Absolventen des Prüfungsjahres 2001 
umfassend zu ihrem weiteren beruflichen 
Werdegang befragt1. Da dies auch der 
vorwiegende Prüfungsjahrgang der stu-
dentischen Mentees der ersten Mento-
ring-Staffel ist, könnte dieser bundesweite 
Durchschnitt als eine Art „Kontrollgruppe“ 
fungieren.

Der erste Bericht zu dieser Untersu-
chung des HIS wurde noch nicht nach 
Geschlechtern differenziert interpretiert, 
aber zu diesem Thema ist eine gesonderte 
Veröffentlichung geplant. Vorab standen 
daher zu diesem Zeitpunkt lediglich die 
Daten eines Aspekts, nämlich die regu-
läre Erwerbstätigkeit zwölf Monate nach 
Abschluss der Studiums, zur Verfügung 
und konnten zum Vergleich herangezo-
gen werden.

Eine Problematik der Statistik zeigte sich 
jedoch auch in dieser bundesweiten Studie: 
die kleinen Fallzahlen. Da der Rücklauf der 
Fragebögen von männlichen Studierenden 
in den Fächern Landschaftsarchitektur und 
Geowissenschaften so gering war, konnten 
diese Werte nicht in die gesamte Summe 
mit einfließen.

1 Briedis, K. /Minks, K.-H. (2004): Zwischen 
Hochschule und Arbeitsmarkt – Eine Befragung 
der Hochschulabsolventinnen und Hochschulab-
solventen des Prüfungsjahres 2001, Hochschul-
planung Band 169, HIS GmbH Hannover

Das Gesamtbild der Hochschulabsol-
ventinnen und –absolventen stellt sich 
für die Fächer, die auch im Programm 
Mentoring in Wissenschaft und Wirtschaft 
relevant waren, wie folgt dar:

Ein Jahr nach Abschluss des Hochschul-
studiums differiert die Erwerbsquote bei 
den Studentinnen zwischen 62% im Fach 
Architektur und 96% im Fach Elektro-
technik, während bei den männlichen 
Studierenden zwischen 68% der Biologen 
und 97% der Maschinenbau-Absolventen 
in einem Erwerbsverhältnis stehen.

Insgesamt ist also der Unterschied 
zwischen den Geschlechtern in diesem 
Punkt nicht dramatisch: Lediglich 3,9% 
mehr männliche (84,4%) als weibliche  
(80,5%) Studierende gehen zwölf Mo-
nate nach Abschluss des Studiums einer 
Erwerbstätigkeit nach.

Im Vergleich hierzu sieht es bei den Men-
tees prozentual gesehen noch besser aus: 
Ein Jahr nach Abschluss des Programms 
haben 87,5% angegeben erwerbstätig zu 
sein (gemäß Balkendiagramm).

Bei den hier vorliegenden Fallzahlen 
sind diese Angaben natürlich nicht verall-
gemeinerbar, sie können lediglich einen 
Eindruck geben von der allgemeinen 
Perspektive im Arbeitsmarkt für Hoch-
schulabsolventinnen und –absolventen 
des Prüfungsjahres 2001. Die Vermitt-
lungsquote war generell und für beide 
Geschlechter verhältnismäßig gut. Die 
HIS-Studie führt hierzu den Vergleich mit 
anderen Jahrgängen an:

„Der Übergang in reguläre Erwerbs-
tätigkeit gelingt dem aktuell befragten 
Jahrgang 2001 besser als den zuvor un-
tersuchten Jahrgängen 1989, 1993 und 
1997. Das betrifft sowohl den direkten 
Anschluss an das Studium als auch die Si-
tuation zwölf Monate nach dem Examen.“ 
An diesen Entwicklungen sind jedoch auch 
die konjunkturelle Lage der Wirtschaft und 
die Gesamtanzahl der Absolventinnen und 
Absolventen maßgeblich beteiligt.

*Angaben können 
nicht gewertet 
werden aufgrund 
zu geringer Fall-
zahl (HIS)

Tabelle 1: Reguläre Erwerbstätigkeit 12 Monate nach Abschluss der Studiums
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Bauingenieurwesen   75 %   84 %

Architektur   62 %   70 %

Wirtschaftswissenschaften   77 %   89 %

Mathematik   85 %   91 %

Physik   92 %   84 %

Biologie   71 %   69 %*

Landschaftsarchitektur   83 %   33 %*

Geowissenschaften   77 %  100 %

Maschinenbau   87 %   92 %

Elektrotechnik   96 %   97 %

gesamt   80,5%   84,4%
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Qualifizierung

Arbeitssuche

Familienzeit

Berufstätigkeit

Januar 2002 
- März 2002

April 2002 - 
Juni 2002

Juli 2002 
- Sept. 2002

Okt. 2002 
- Dez. 2002

Januar 2003 
- März 2003

April 2003 
- Juni 2003

Juli 2003 
- Sept. 2003

Okt. 2003 
- Dez. 2003

Januar 2004 
- März 2004

Frage-
bogen Nr:

13

11

2

15

16

5

7

18

9

A

Q

B

F

Q

B

Q

B

Q A

Q

Q

Q

B

B

F

B

B

B

B

FF

F A

Wie aus dem Balkendiagramm ersicht-
lich wird, sind fünf Mentees über ca. 3⁄4 
des Befragungszeitraumes weiterhin in der 
Qualifizierungsphase, üben aber bis auf 
eine Mentee, gleichzeitig eine berufliche 
Tätigkeit aus. Zwei dieser fünf Mentees 
beendeten im Juni oder September 2003 
ihre Qualifizierungsphase (Fragebogen 
15 und 16). Bei ihnen schließt sich eine 
Berufstätigkeit oder Familienzeit an. Die 
restlichen drei Mentees sind bis März 
2004 weiterhin mit ihrer Promotion bzw. 
Habilitation beschäftigt, hauptsächlich mit 
gleichzeitiger Berufstätigkeit (Fragebogen 
2, 11 und 13).

Diagramm 2: Erwerbsverläufe der Doktorandinnen

Drei weitere Mentees sind dagegen 
hauptsächlich oder ausschließlich be-
rufstätig (Fragebogen 5 und 7), eine mit 
zweimaliger gleichzeitiger Familienzeit 
(Fragebogen 18). 

Die erste Arbeitssuche in der Gruppe 
der Doktorandinnen taucht generell erst 
im Januar 2003 auf.

2.2     Deskriptive Erwerbsverläufe der Doktorandinnen
als Mentees
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Verbleib der Doktorandinnen

Qualitativ können folgende Aussagen 
über den beruflichen Verbleib der Dokto-
randinnen gemacht werden:

Jeweils zwei Doktorandinnen haben 
nach der Promotion eine Tätigkeit in der 
Wirtschaft begonnen, haben eine Anstel-
lung bei einer Behörde/ in der Verwaltung 
gefunden oder sehen in der Wissenschaft 
ihren Karriereweg, da sie inzwischen eine 
Habilitationsstelle bzw. eine Juniorprofes-
sur haben.

Eine Doktorandin ist gerade in Familien-
zeit, bewirbt sich aber gleichzeitig um eine 
FH-Professur.

Einzelfallstudie
Kerstin Laue

Als Doktorandin wollte Kerstin Laue (Name verändert) an dem Programm Mentoring in 
Wissenschaft und Wirtschaft hauptsächlich teilnehmen, um sich eigene Perspektiven 
nach der Promotion zu erschließen und um eine präzisere Definition des Begriffs 
Karriere zu finden. Wichtig war ihr jedoch auch der Austausch mit anderen Promo-
vendinnen. Während der Teilnahme am Mentoring und damit auch gegen Ende dieser 
Qualifikationsphase gewann das Ziel der weiteren beruflichen Laufbahn im Anschluss 
immer größeres Gewicht.

Auch nach dem Ende des Mentoring-Programms dauert die doppelte Orientierung 
von Berufstätigkeit und Qualifizierung gleichzeitig noch geraume Zeit an. Wie so viele 
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen an der Universität hat sie immer als Doktorandin 
auch einen Anteil an Service-Leistungen für das Institut zu erbringen. Erst gegen Ende 
des Jahres 2003 tritt ein vollständiger Wechsel ein: ab Oktober ist Kerstin ausschließlich 
in Familienzeit. Sie gibt allerdings an, dass auch berufliche Veränderungen anstehen. 
Sie plant eine konkrete Kooperation mit ihrem Mentor und hat auch die Bewerbung 
auf eine Fachhochschul-Professur ins Auge gefasst. Offensichtlich hat die Zeitplanung 
mit dem Abschluss der Promotion kurz vor der Familiengründung funktioniert.
Das Mentoring hat insofern für sie eine tragende Rolle gespielt, als sie die Kontakte, 
die zur Arbeitsplatzfindung führten, intensivieren und ausweiten konnte. Es verwun-
dert auch nicht, das für Kerstin im Rückblick auf das Mentoring insbesondere die 
Weiterentwicklung der persönlichen Lebensplanung und die Kontakte zu beruflichen 
Netzwerken im Vordergrund stand.

Der ganz persönliche Gewinn, den sie aus dem Programm zieht liegt eindeutig in 
der Tandem-Beziehung und sie erwähnt auch die Teilnahme in ihrem Bewerbungs-
Unterlagen. Für sie war ihr Mentor in beruflicher Hinsicht ein wichtiger „Türöffner“, 
der wesentlichen Anteil an ihrer jetzigen Position hat.

Der Anteil der Seminare an ihrer persönlichen Weiterentwicklung oder der Ausbildung 
von so genannten Schlüsselqualifikationen wird von ihr eher gering eingeschätzt. 
Dies entspricht vollkommen der von ihr geäusserten Zielrichtung ihrer Mentoring-
Teilnahme. Die von ihr formulierten Ziele von Orientierung und Kontaktherstellung 
hingegen sind zum großen Teil erfüllt worden. Sie gibt an, dass sich sowohl beruflich 
nützliche Kontakte ergeben haben, die nach wie vor fortbestehen, als auch ein pri-
vates Netzwerk entstanden ist, welches den kontinuierlichen Austausch unter jetzt 
vorwiegend ehemaligen Doktorandinnen trägt.

Detailliert wurden folgende Arbeitsfelder 
aufgeführt: Selbstständigkeit (Beratungst-
ätigkeit), wissenschaftliche Mitarbeiterin 
und leitende Mitarbeit im Bürgerbüro 
Stadtentwicklung, freie Mitarbeiterin im 
Fundraisingbüro Goslar, Juniorprofessorin 
im Fach „Küstenzonenmanagement“ an 
der Technischen Universität Hamburg-
Harburg.   

Mehrere Doktorandinnen erwähnen 
explizit ihre berufsbegleitende Weiter-
qualifizierung. Neben der „formalen“ 
Qualifizierung durch Promotion und 
Habilitation beschreiben zwei Mentees 
ihre freiwillige Teilnahme an weiteren 
Seminaren zu fachlichen Themen, aber 
z.B. auch zu Projektmanagement. Eine 
Mentee treibt ihre persönliche Weiterent-
wicklung durch Coachings voran. Aufgrund 
der Weiterqualifizierung hat eine andere 
Mentee eine neue Position in derselben 
Firma bekommen.
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2.3     Auswirkungen des 
          Mentoring auf die  
          Erwerbsverläufe

Überblick über die Ergebnisse

In der Langzeitstudie fragten wir neben 
dem Verbleib der Mentees, inwieweit das 
Mentoring-Programm einen Anteil an den 
beruflichen Erwerbsverläufen hat.

Um einen ersten Überblick zu be-
kommen, werden im Diagramm 3 die 
Antworten der folgenden Fragen zusam-
mengefasst: 

-  Hat das Mentoring insgesamt zur Pla-
nung Ihrer beruflichen Laufbahn beige-
tragen?

-  War die Teilnahme an den Seminaren 
hilfreich für Ihre berufliche Laufbahn?

-  Hat der Mentor/ die Mentorin bei Ihrer 
beruflichen Entwicklung geholfen?

-  Haben Ihnen die Kontakte im Mentoring 
bei Ihrer beruflichen Laufbahn gehol-
fen?

Hier wird deutlich, dass insgesamt das 
Mentoring den meisten Mentees (14 von 
19) bei der beruflichen Laufbahn geholfen 
hat. Im Vergleich zwischen den Elementen 
des Mentoring (Seminare, Tandem, weite-
re Kontakte) schätzen die Mentees (15 von 
19) die Seminare als besonders hilfreich 
für ihre berufliche Laufbahn ein.  

Bei der Frage, ob das Mentoring insge-
samt zur Planung der beruflichen Laufbahn 
beigetragen hat, baten wir die Mentees, 
die Elemente aufzuzählen, die dazu beson-
ders beigetragen haben. Diagramm 4 gibt 
diese Antworten wieder. 

Auf der einen Seite geben die Men-
tees größere, zeitintensivere, öfters 
auftretenden Elemente des Mentoring 
an (wie Seminare, Gespräche), aber 
auch kleinere Elemente wie das Coaching 
und die Projektarbeit. Der Einblick in die 
Arbeitsbedingungen des Mentors/ der 
Mentorin sowie die Reflexionsmöglichkeit 
beschreiben detaillierte Vorgänge während 
des Mentoring. 

  

Diagramm 3:
Das Mentoring hat bei 

der beruflichen Laufbahn 
geholfen ...

Anteil des Mentoring insgesamt

73,7% der Mentees beantworten die 
Frage „Hat das Mentoring insgesamt zur 
beruflichen Planung Ihrer beruflichen 
Laufbahn beigetragen?“ mit Ja.

So ist eines der Ziele des Mentoring, die 
berufliche Laufbahn erfolgreich zu planen 
und voran zu treiben, erreicht worden. 
Die Langzeitstudie nimmt aber zusätzlich 
durch ihre zeitlich verzögerte Befragung 
einen anderen Blickwinkel bei dieser Frage 
ein. Da seit den Planungen der beruflichen 
Laufbahn im Mentoring-Programm einige 
Zeit vergangen ist und die Mentees sich 
seitdem weiterentwickelt haben, wird die 
Frage nach dem Beitrag des Mentoring an 
der beruflichen Planung auch dadurch be-
einflusst, in wie weit sich die im Mentoring 
getätigten Planungen realisiert haben. Ge-
rade in der Summe der Erfahrungen über 
den gesamten Befragungszeitraum wird es 
daher möglich, die eigenen Entwicklungen 
einzuschätzen. 

8

6

4

2

Diagramm 4:
Folgende Elemente des 

Mentoring haben besonders 
zur Planung der weiteren 

beruflichen Laufbahn 
beigetragen
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Anteil des Mentors/ der Mentorin

Nur acht Mentees meinen, dass der 
Mentor/ die Mentorin den Mentees bei der 
beruflichen Entwicklung geholfen hat. Eine 
Mentee sagt zu dieser Frage, dass sie dies 
noch nicht einschätzen kann, da sie erst 
seit neun Monaten arbeitet. So bleibt da-
hingestellt, ob die Mentees erst zu einem 
noch späterem Zeitpunkt als zwei Jahre 
nach dem Mentoring abschätzen können, 
welchen Einfluss die Tandem-Partnerschaft 
auf ihre Karriere hat.

Die Erläuterung der Hilfe bei den Men-
tees durch den Mentor/ der Mentorin ist 
sehr verschieden und reichhaltig. In den 
Gesprächen wurde über die Karrierepla-
nung und Schwierigkeiten im Berufsalltag 
geredet, einer Mentee sind in den Gesprä-
chen ihre Ziele klarer geworden. Weitere 
Mentor/innen haben ihrer Mentee Mut 
zugesprochen oder ihr angeboten, bei 
der Promotion zusammenzuarbeiten und 
sich darüber auszutauschen. In anderen 
Tandems wurde die Einstellung der Mentee 
zum Beruf und ihre Herangehensweisen 
reflektiert, oder eigene Beweggründe 
der Berufswahl wurden geschildert. Einer 
weiteren Mentee wurde durch das Tandem 
geholfen, berufliche Probleme zu erkennen 
und zu lösen.  

Bei dem nur relativ geringen Einfluss der 
Mentor/innen auf die beruflichen Laufbahn 
der Mentees ist zu beachten, dass das Tan-
dem nicht nur direkt in diesem Bereich 
helfen sollte, sondern eine ganze Reihe 
von weiteren Effekten bewirken kann, die 
in Kapitel 3 beschrieben sind. Der Erwerb 
von informellem Wissen und Regeln oder 
der Einblick in vorhandene Strukturen 
kann den Mentees auch in ihrer weiteren 
beruflichen Laufbahn hilfreich sein, auch in 
einem ganz anderem Zusammenhang. 

 

Anteil der Seminare

Wie schon oben beschrieben, werden 
die Seminare insgesamt von 15 Mentees 
als hilfreich bei der beruflichen Laufbahn 
angesehen. Bei der Frage, welche Semi-
nare die Mentees als hilfreich erachten, 
bleibt kein angebotenes Seminar aus dem 
Mentoring- Programm unerwähnt, wie Dia-
gramm 5 zeigt. 

Dabei muss zu den kleinen Fallzahlen in 
diesem Diagramm bemerkt werden, dass 
einige Seminare für die ehemaligen Stu-
dentinnen und Doktorandinnen getrennt 
angeboten worden sind. So ist bei diesen 
die maximale Anzahl an möglichen Nen-
nungen nicht 19, sondern neun (Doktoran-
dinnen) oder zehn (Studentinnen).

Die Antworten zeigen aber, dass ge-
rade das Wissen um Kommunikation/ Ge-
sprächsführung und Projektmanagement 
den Mentees bei ihrer beruflichen Lauf-
bahn geholfen hat. Das Hervorheben 
des Projektmanagement-Seminars deckt 
sich mit den Angaben mehrerer studen-
tischen Mentees, die auf die Frage zum 
weiteren Erwerbsverlauf angeben, nach 
dem Studium erst einmal in Projekten zu 
arbeiten. Insofern wird deutlich, dass das 
erworbene Wissen zeitnah eingesetzt wird 
und das Projektmanagement-Seminar für 
die Mentees eine Brücke ins Berufsleben 
darstellt. 

Aber auch allgemein betrachtet geben 
die Mentees in der Langzeitstudie den 
Seminaren ein deutliches Gewicht, da  
sie durch diese Schlüsselqualifikationen 
einen deutlichen Vorsprung zu anderen 
Bewerber/innen haben, die diese Semi-
nare nicht besucht haben. Das Lernen 
von Schlüsselqualifikationen in einem 
formalisierten Rahmen wird zudem eher 
erinnert und als wichtig empfunden als das 
informelle Lernen in den Kontakten oder 
in der Tandem- Beziehung. 

Wohlwissend um diese „Qualifikations-
schätze“ erwähnen auch 16 Mentees ihre 
Teilnahme am Mentoring-Programm in 
ihren Bewerbungen, nur bei drei Mentees 
liest man Antworten auf diese Frage: 
„eventuell“ (Fragebogen 3), „nein“ (Frage-
bogen 6), „nur im persönlichen Gespräch“ 
(Fragebogen 8).
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Anteil der Kontakte

Lediglich fünf Mentees bestätigen aus-
drücklich die Frage „Haben Ihnen die Kon-
takte im Mentoring bei Ihrer beruflichen 
Laufbahn geholfen?“. Gleichwohl gibt es 
insgesamt in zwölf Fragebögen Hinweise 
auf die Nutzung von Gesprächen oder 
Vermittlungen im Kreis der Mentees oder 
Mentor/innen. Die Hilfe durch die Kontakte 
äußert sich auf verschiedene Art und Wei-
se: In den Gesprächen finden die Mentees 
die Möglichkeit, ihre Vorstellungen/ Wün-
sche zu reflektieren und weitere Tipps und 
Meinungen zu hören. Andererseits ist es 
auch bei mehreren Mentees der Fall, dass 
sie über das Mentoring-Netzwerk von einer 
freien Stelle erfahren haben. Die Kontakte 
wären dann fast gleichwertig hilfreich wie 
die Seminare. Wichtig ist also bei dem 
Aspekt „Kontakte“, was die  Mentees 
darunter verstehen.  
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Diagramm 5:
Seminare, die den Mentees 

bei der beruflichen 
Laufbahn geholfen haben
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Sonstige Elemente

Als sonstige Elemente des Mentoring, die 
einen Anteil an der beruflichen Laufbahn 
haben, nennen die Mentees das Coaching, 
die durch Seminare und Kontakte angereg-
te Reflexion, der Einblick in diverse Arbeits-
bedingungen und den Berufsalltag des 
Mentors/ der Mentorin sowie die eigene 
Projektarbeit im Rahmen des Mentoring. 
Diese einzelnen positiven Bewertungen 
bestätigen auch die kleineren Elemente 
des Mentoring wie das Coaching oder 
das Projekt. Die dezidierte Nennung des 
Einblicks in diverse Arbeitsbedingungen 
und den Berufsalltag stärken den Anteil 
des Tandems an der beruflicher Laufbahn. 
Auch wenn diese sonstigen Elemente nur 
vereinzelt genannt werden, müssen sie 
für die jeweilige Mentee doch so positiv 
auffallend in Erinnerung geblieben sein, 
dass diese genannt werden.

Zusammenspiel der Elemente

Die Elemente sollten aber nicht einzeln 
betrachtet werden. Es kann sein, dass 
durch das Zusammenspiel von mehreren 
Elementen sich erst eine Hilfe für die be-
rufliche Laufbahn entwickelt. So wird das, 
was in den Seminaren und Workshops 
erfahren wird, in den Gesprächen oder in 
der Projektarbeit erprobt und erweitert, 
auch angereichert durch die Erfahrungen 
und Beurteilungen der Mentor/innen sowie 
der Einblick in seinen/ ihren Alltag. Von 
der Theorie wird dadurch eine Brücke 
geschlagen in die Praxis und das Wissen 
durch die Anwendung und Erweiterung 
verfestigt.

So kann es also durchaus sein, dass die 
Elemente Mentor/in, Kontakte oder Projekt 
im Zusammenwirken einen viel höheren 
Anteil an der beruflichen Laufbahn haben 
als hier von den Mentees angegeben.



16

Zwischenbericht
zur Langzeitstudie

17

Mentoring

2.4     Vergleichende 
Betrachtung

Berufstätigkeit und Qualifizierung

Der Übergang in den Beruf vollzog 
sich nach Ende des Mentoring bei den 
Studentinnen schneller als bei den Dok-
torandinnen. Diese waren zum Großteil 
bereits zeitgleich zu ihrer Qualifikation 
strukturell eingebunden im Rahmen einer 
Promotionsstelle, die mit Berufstätigkeit in 
etwa gleich gesetzt werden kann.

Im März 2004, also gut zweieinhalb 
Jahre nach Abschluss des Mentoring-Pro-
gramms haben 50% der studentischen 
Mentees eine Anstellung in der Wirtschaft, 
während sich die andere Hälfte auf Tätig-
keiten in der Wissenschaft (Promotion), 
Behörden oder Praktika verteilt.

Bei den Doktorandinnen liegt der 
Schwerpunkt mit 45% der Teilneh-
merinnen erwartungsgemäß mehr im 
Bereich der wissenschaftlichen Karriere. 
Zusätzlich kommt bei dieser Gruppe die 
Familienzeit ins Spiel: 11% befinden sich 
in Mutterschutz oder Elternzeit, arbeiten 
aber gleichzeitig an ihrer weiteren wissen-
schaftlichen Karriere.

Keine der Mentees ist also ausschließ-
lich auf Arbeitssuche und einige haben 
erstaunliche Karriereschritte gemacht. 
Sowohl bei den Studentinnen als auch bei 
den Doktorandinnen scheint also der Über-
gang in den Beruf „geglückt“ zu sein.

Wirtschaft

Wissenschaft/ 
Promotion

Verwaltung/
Behörde 50%

20%

10%

20%

Referendariat/ 
Praktikum

Absolventinnen

Wirtschaft

Wissenschaft/ 
Promotion

Verwaltung/
Behörde

22%

11%

22%

45%

Familienzeit

Doktorandinnen/
Habilitandinnen

Diagramm 6: 
Status im März 2004

Diagramm 7: 
Status im März 2004

Arbeitssuche/ Stellenwechsel

Für die studentischen Mentees ist die 
Phase der Arbeitssuche im Schnitt länger 
als bei den Doktorandinnen, was damit 
verbunden zu sein scheint, dass diese 
sowohl einen höheren Qualifikationsgrad 
haben als auch bereits in Besitz von 
wertvollen Kontakten und Empfehlungen 
sind. Für die ehemaligen Doktorandinnen 
scheint die Arbeitssuche nicht so domi-
nierend zu sein, da sie kaum erwähnt 
wird, gleichwohl finden Stellenwechsel 
statt. Die Arbeitssuche läuft bei den Dok-
torandinnen schon während einer anderen 
Berufstätigkeit, also „nebenher“ und nicht 
ausschließlich.

Bei beiden Gruppen ist der Anteil des 
„Findens“ über Kontakte oder einer An-
zeige in einer Zeitung in etwa gleich. Für 
die Studentinnen allerdings ist der Anteil, 
den das Mentoring bei der erfolgreichen 
Arbeitssuche gehabt hat, geringfügig 
größer. Für fünf von ihnen spielte es eine 
Rolle, bei den Doktorandinnen sind es im 
Vergleich dazu drei Nennungen.

Bei beiden Gruppen fällt auf, dass wäh-
rend der Berufstätigkeit kaum ein Stel-
lenwechsel in einen anderen Bereich 
(Wissenschaft/ Wirtschaft) stattfindet. So 
ist bei den Studentinnen z.B. bei nur einer 
Mentee ein Wechsel von einem Vermes-
sungsbüro (Wirtschaft) in ein Ministerium 
(Wissenschaft) zu beobachten, sonst nur 
Wechsel innerhalb der Wirtschaft.

Bei den Doktorandinnen gibt es wäh-
rend der Berufstätigkeit auch mehrere 
Wechsel innerhalb des gleichen Bereichs, 
aber vorwiegend im Bereich der Wissen-
schaft, z.B. innerhalb einer Universität 
oder eines Instituts oder der Wechsel an 
eine andere Universität. Aus diesen bei 
beiden Gruppen vorkommenden gleichen 
Mustern des Stellenwechsels kann man 
vermuten, dass früh nach dem Abschluss 
der Qualifizierung festgelegt wird, ob die 
ehemaligen Mentees sich für den Bereich 
Wissenschaft oder Wirtschaft entscheiden 
und diese Entscheidung erst einmal einige 
Zeit aufrecht erhalten wird.
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Familienzeit

Ausschließlich von den Doktorandinnen 
wird Familienzeit als Lebensabschnitts-
phase im Befragungszeitraum benannt. 
Bei den Studentinnen steht zunächst die 
Aufnahme einer Berufstätigkeit im Vor-
dergrund. Für die Doktorandinnen, die im 
Schnitt auch älter als die Studentinnen 
sind, ist der Aspekt „Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf“ bereits im Mentoring 
auch ein Thema gewesen.

Ehrenamtliche und nebenberufliche 
Tätigkeiten 

Einige Mentees sind neben ihrer Berufs-
tätigkeit und Qualifizierung ehrenamtlich 
oder nebenberuflich tätig. Diese Tätig-
keiten sind häufiger im sozialen Bereich 
oder in Berufsverbänden zu finden. Auffal-
lend sind die unterschiedlichen Nebentätig-
keiten der studentischen Mentees und der 
ehemaligen Doktorandinnen. Die Anzahl 
der Doktorandinnen mit Nebentätigkeiten 
ist größer als die der studentischen Men-
tees. Die Doktorandinnen üben des wei-
teren eher Tätigkeiten nebenher aus, die 
ihnen selbst etwas „bringen“: Kontakte 
durch Mitarbeit in Netzwerken, Berufs-
verbänden sowie durch politische Tätig-
keiten, zusätzliches Einkommen und wei-
tere Kontakte durch Mitarbeit im Betrieb 
des Mannes oder durch Lehraufträge, die 
Schaffung eines „Elternnetzwerkes“ durch 
die Organisation einer Eltern-Kind-Gruppe, 
um auch auf diesem Gebiet sich Tipps zu 
holen und die Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf besser ausbalancieren zu 
können. Die Studentinnen üben dagegen 
mehr soziale Tätigkeiten in der Kinder- und 
Jugendarbeit aus.
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3  Anteil des Mentoring am Erfolg

Eine wiederholt auftauchende Frage in 
fast allen Mentoring-Programmen ist die 
Messbarkeit des Erfolgs so einer Maß-
nahme. Und immer wieder findet sich oft 
nur die Antwort, dass hauptsächlich die 
individuelle Zielerreichung jeder einzelnen 
Mentee der Gradmesser einer geglückten 
Förderung ist.

Die Zieldefinitionen erstrecken sich 
über drei große Bereiche: das Wissens-
management, die Schlüsselqualifikationen 
und das Networking.

Im Folgenden werden daher zunächst in 
den aufgelisteten Zieloptionen dargestellt, 
welche Chancen und Möglichkeiten dich 
den Mentees theoretisch anbieten würden. 
In den Ergebnissen und den zugeordneten 
Tabellen kann dann abgelesen werden, in 
welchem Umfang die Mentees diese An-
gebote nutzen konnten.

Dabei muss jedoch beachtet werden, 
dass viele verschiedene Faktoren zum 
Gesamtbild der Bewertung beitragen. 
Dazu gehören im Wesentlichen:

-  Individuelle Ziele, die sich die Mentees 
am Beginn des Mentorings gesteckt 
haben und die sich während des Men-
torings entwickelten

-  Individuelle Vorstellungen der Mentees 
über ihre spätere Berufstätigkeit

-  Zusammenarbeit im Mentoring-Tan-
dem

-  Persönlichkeit der Mentorin/ des Men-
tors mit den je eigenen Eigenschaften, 
Fähigkeiten und dem Grad des Engage-
ments

-  Inhalt und Verlauf der Gespräche
-  Projektarbeit der Mentees mit den un-

terschiedlichen Fragestellungen
-  Teilnahme der Mentees an den Semi-

naren und Workshops
-  Verwertung und Anwendung des Ge-

lernten durch die Mentee

Die Angaben der Mentees sind in 
den Darstellungen nach den einzelnen 
Fragebögen aufgeschlüsselt. Auf diese 
Weise können die sehr unterschiedlichen 
Ziel- und Qualifizierungsprofile der Teilneh-
merinnen abgebildet werden.

Wissensmanagement

Zieloptionen

-  Förderung der berufsspezifischen 
Kenntnisse

   Das Tandem und die Projektarbeit der 
Mentees fördern die berufsspezifischen 
Kenntnisse. Dort wird durch die entste-
henden Kontakte und/ oder Tätigkeiten 
zusätzliches Fachwissen vermittelt.

-  Lernen aus dem Berufsalltag des 
Mentors/ der Mentorin

   Ebenfalls im Tandem ist ein Lernen aus 
dem Berufsalltag des Mentors/ der Men-
torin möglich. Durch den Austausch, die 
dort gemachten Erfahrungen und Beo-
bachtungen sowie die hinterher ange-
stellten Reflexionen werden gedankliche 
Konzepte gebildet, die weitere Situatio-
nen und Entscheidungen beeinflussen.

-  Erwerb von informellem Wissen 
und Regeln

   Das verborgene, nicht durch Bücher und 
aus dem Bildungssystem gewinnbare 
Wissen  wird auch tacit skills (über-

   setzt:  stille Fähigkeiten) genannt. Die-
ses Wissen ist im Vergleich zu früher 
jetzt stärker von Bedeutung, weil für 
Betriebe das im Arbeitsfeld wirksame 
Handlungswissen wichtiger ist als die 
formal nachgewiesene Qualifikation. 
Für den Umgang mit Innovationen 
sowie für individualisierte und flexible 
Arbeitssituationen wird dieses informel-
le Wissen benötigt. Dieses Wissen und 
diese Regeln werden den Mentees im 
Tandem vermittelt.
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-  Einblick in vorhandene 
Strukturen

   Durch das Tandem ist ein 
Erfahren und Erleben der 
vorhandenen Strukturen 
möglich. Dieser Einblick 
dient der Berufsfeldorie-
ntierung und ist auch eine 
Art informelles Wissen. 
Diese Informationen 
können die Mentees auf 
verschiedene Weise für 
sich nutzen. 

Tabelle 2:
Einschätzungen der Mentees zu 
ihrem Erfahrungszuwachs im 
Bereich Wissensmanagement

-  persönliche Lebensplanung
   Die Karriereplanung im persönlichen 

und beruflichen Bereich geschieht im 
Mentoring auf folgende Weise: in den 
Seminaren und Workshops wird dieses 
Thema bearbeitet. Gespräche über die 
Laufbahnplanung finden im Tandem 
oder mit anderen Mentees statt. Pro-
jektthemen können auch zur Klärung 
von Perspektiven beitragen.

Ergebnisse

Allen hier genannten Effekten ist ge-
meinsam, dass die Mentees einen Wis-
senszuwachs erhalten, den sie formal an 
der Universität nur selten lernen können. 
Persönliche Lebensplanung beinhaltet 
ebenfalls, sich Wissen über mögliche 
Karriere- und Berufsoptionen und die 
verschiedenen „work-life-balances“ (z.B. 
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf) 
anzueignen.

Alle Effekte im Bereich Wissensma-
nagement, bis auf die Förderung der 
berufsspezifischen Kenntnisse, sind von 
zehn oder mehr Mentees genannt worden. 
Der Erwerb von informellem Wissen und 
Regeln sowie der Einblick in vorhandene 
Strukturen sind in diesem Bereich sehr 
häufig von den Mentees genannt worden 
(12 Nennungen und mehr).

Fünf Mentees sehen alle oder fast alle 
Effekte im Bereich Wissensmanagement 
für sich als erreicht an.

Schwerpunkte im Bereich 
Wissensmanagement

Erwerb von informellem Wissen und 
Regeln
Dieses heute für die Berufswelt relevante 
informelle Wissen und diese Regeln werden 
den Mentees im Mentoring durch die Men-
torin/ den Mentor vermittelt. Alle außer vier 
Mentees geben an, informelles Wissen durch 
das Mentoring erworben zu haben.

Persönliche Lebensplanung
Neben den Seminaren und Workshops, in 
denen dieses Thema bearbeitet wurde, 
finden im Mentoring auch Gespräche über 
die Laufbahnplanung im Tandem oder 
mit anderen Mentees statt. Des weiteren 
können Projektthemen zur Klärung von 
Perspektiven/ Zielen beitragen. Bei den Stu-
dentinnen als auch bei den Doktorandinnen 
haben knapp mehr als Hälfte der Mentees im 
Mentoring ihre persönliche Lebensplanung 
vorangetrieben.
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Schlüsselqualifikationen

Zieloptionen

-  Erlernen von praxisrelevanten Fä-
higkeiten und Praxiserfahrungen

   Zum einen erfahren die Mentees im 
Tandem praxisrelevante Fähigkeiten 
durch den Austausch oder die Hospi-
tation beim Mentor/ bei der Mentorin. In 
der Projektarbeit sammeln die Mentees 
durch konkrete Erfahrungen, reflektive 
Beobachtungen und aktive Experimente 
Praxiserfahrungen und Fähigkeiten. In 
den Seminaren schließlich werden den 
Mentees Fähigkeiten vermittelt, die in 
der Praxis bedeutsam sind. 

-  persönliche Weiterentwicklung von 
Kompetenzen und Fähigkeiten

   Hauptsächlich werden die schon vorhan-
denen Kompetenzen und Fähigkeiten in 
den Seminaren weiterentwickelt. Aber 
auch die Projektarbeit und das Rah-
menprogramm tragen zur Entwicklung 
dieser bei, z.B. durch eine Übernahme 
einer Moderation oder Vorstellung einer 
Gruppenarbeit im Rahmenprogramm 
oder durch die aktive Tätigkeit der 
Mentee in ihrem Projekt.

-  Motivationsschub für berufliche 
Weiterbildung

   Neben der Möglichkeit der Weiterquali-
fikation im Mentoring erfahren die 
Mentees, dass ein lebenslanges Lernen 
wichtig für die weitere Karriere/ Persön-
lichkeit ist. In den Seminaren werden 
den Mentees Grundkenntnisse der 
Schlüsselqualifikationen vermittelt und 
ihnen Nahe gebracht, dass der Erwerb 
dieser wichtig ist.  

-  Reflexionsmöglichkeit
   Die Reflexionsmöglichkeit über den 

bisherigen Werdegang und die weitere 
Lebensplanung ist möglich in den Semi-
naren, im Rahmenprogramm (z.B. bei 
Workshops zu bestimmten Themen) so-
wie im Tandem. Sie kann entweder im 
direkten Austausch mit dem/ der Mentor/
in und/ oder den anderen Mentees 

   stattfinden oder durch eine Reflexion 
der Eindrücke und Erlebnisse, die man 
im Mentoring bekommt. Das Mentoring 
hilft so bei einer beruflichen und privaten 
Karriereplanung.
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Tabelle 3:
Einschätzungen der Mentees zu 
ihrem Erfahrungszuwachs im 
Bereich Schlüsselqualifikation
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Ergebnisse

Mit Ausnahme des Erlernens von pra-
xisrelevanten Fähigkeiten und Praxiser-
fahrungen sind alle Effekte im Bereich 
Schlüsselqualifikationen von zehn oder 
mehr Mentees genannt worden. Das 
relativ schlechte Abschneiden des Zuge-
winns von praxisrelevanten Fähigkeiten 
kann die mögliche Ursache haben, dass die 
Doktorandinnen kein Projekt absolvieren 
mussten, da auffallend viele Doktorandin-
nen diesen Effekt auch nicht benennen. 
Weiterhin sehen die Mentees weniger, dass 
sie Fähigkeiten (neu) erlernt haben, son-
dern diese eher weiterentwickelt worden 
sind. Die persönliche Weiterentwicklung 
von Kompetenzen und Fähigkeiten sowie 
die Reflexionsmöglichkeit werden dagegen 
von sehr vielen Mentees (17) genannt.

Zehn Mentees sehen alle oder fast alle 
Effekte im Bereich der Schlüsselqualifi-
kationen für sich als erreicht an.

Schwerpunkte im Bereich Schlüs-
selqualifikationen:

Reflexionsmöglichkeit
Damit ist im Mentoring das systematische 
Erfassen und Analysieren des bisherigen 
Werdegangs, die weitere Lebensplanung 
sowie die eigenen Potentiale der Mentees 
gemeint. Dieses ist möglich in den Se-
minaren, im Rahmenprogramm (z.B. bei 
Workshops zu bestimmten Themen) sowie 
im Tandem. Alle außer zwei Mentees geben 
in der Langzeitstudie an, das diese Reflexion 
stattgefunden hat.

Persönliche Weiterentwicklung von 
Kompetenzen und Fähigkeiten
Ein weiterer wichtiger Punkt im Mentoring 
ist die persönliche Weiterentwicklung von 
Kompetenzen und Fähigkeiten. Zum einen 
erfahren die Mentees im Tandem praxisrel-
evante Fähigkeiten durch den Austausch 
oder die Hospitation beim Mentor/ bei der 
Mentorin. Aber auch in der Projektarbeit und 
im Rahmenprogramm sammeln die Mentees 
Praxiserfahrungen und entwickeln individuel-
le Fähigkeiten. In den Seminaren schließlich 
werden den Mentees Fähigkeiten vermittelt, 
die in der Praxis bedeutsam sind. Fast alle 
Studentinnen und 2/3 aller Doktorandinnen 
geben an, durch das Mentoring weitere 
Kompetenzen und Fähigkeiten gelernt zu 
haben.
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Networking

Zieloptionen

-  Bildung eines Netzwerkes
   Ähnlich wie die Vermittlung der Not-

wendigkeit des lebenslangen Lernens 
erfahren die Mentees im Mentoring, dass 
ein Netzwerk hilfreich für die weitere be-
rufliche und persönliche Laufbahn ist. 
Durch ein Netzwerk können die Mentees 
Tipps und Hilfestellungen bekommen, 
in privater wie in beruflicher Hinsicht. 
Besonders das Rahmenprogramm dient 
so einer Netzwerkbildung und der De-
monstrierung des Netzwerkgedankens.

-  Nutzen vom interdisziplinären Aus-
tausch

   In einem interdisziplinären Austausch er-
fahren die Mentees von verschiedenen 
Herangehensweisen und Interpreta-
tionen an und von Problemstellungen 
und können diese für sich z.B. bei der 
eigenen Problembearbeitung nutzen. 
Ein interdisziplinärer Austausch hilft 
des weiteren bei der Verknüpfung ver-
schiedener Disziplinen und dem Finden 
von Schnittstellen.

-  Kontakte beruflicher Natur
   Durch weitere Mentees, Mentor/innen 

und weiteren anwesenden Personen in 
den Veranstaltungen des Rahmenspro-
gramms und den Seminaren entstehen 
Kontakte, die für den Beruf genutzt 
werden können.

-  Kontakte privater Natur
   Durch weitere Mentees, Mentor/innen 

oder Gäste in den Veranstaltungen des 
Rahmenprogramms und den Seminaren 
entstehen Kontakte, die privat genutzt 
werden können. So helfen z.B. weitere 
Personen durch ihre Außensicht auf 
Sachverhalte.

-  weiterer Kontakt zum Mentor/ zur 
Mentorin nach Abschluss des Men-
torings

   Die Aufrechterhaltung des Kontak-
tes zum Menotr/ zur Mentorin nach 
Abschluss des Mentorings ist für die 
Mentee ein weiterer positiver Effekt 
des Mentorings. So profitiert auch die 
Mentee weiter von dem Wissen und den 
Kontakten des Mentors/ der Mentorin.

Tabelle 4:
Einschätzungen der Mentees 
zu ihrem Erfahrungszuwachs 

im Bereich Networking
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-  „Türöffnen“ durch den Mentoren/
die Mentorin

   Mentoren oder Mentorinnen verfügen 
in ihren Positionen über zahlreiche Ver-
bindungen und sind in der Lage, für die 
Mentee „Türen zu öffnen“, indem sie sie 
zu wichtigen Veranstaltungen einladen 
oder sie einfach im kollegialen Kreis 
weiterempfehlen. 

-  Kontakte zu beruflichen Netz-
werken

   Der Mentor/ die Mentorin kann der 
Mentee Kontakte zu beruflichen Netz-
werken vermitteln, wenn er/ sie selbst 
dort eingebunden ist. Aber auch das 
Rahmenprogramm bietet mit den unter-
schiedlichen Gästen und Referierenden 
Kontakte zu beruflichen Netzwerken.

Ergebnisse

Im Bereich Networking geht es im Men-
toring um die Bildung eines Netzwerkes, 
den Nutzen vom interdisziplinären Aus-
tausch, um die Kontakte beruflicher und 
privater Natur, den weiteren Kontakt zum 
Mentor/ der Mentorin, der Mentor/ die 
Mentorin als Türöffner/in sowie die Kon-
takte zu beruflichen Netzwerken.

Bei sieben Mentees besteht zwei Jahre 
nach Abschluss des Mentorings noch wei-
terhin Kontakt zum Mentor/ zur Mentorin. 
Bei weiteren sieben Mentees bestand 
nach Abschluss des Mentorings auch ein 
Kontakt zum Mentor/ zur Mentorin, jetzt 
aber nicht mehr. 

Kein Effekt ist hier mit häufigen Nen-
nungen (über elf Nennungen) der Mentees 
zu finden. Nur bei fünf Mentees war der 
Mentor/ die Mentorin ein/e Türöffner/in, 
nur vier Mentees brachte das Mentoring 
Kontakte beruflicher Natur. Dagegen 
schätzen neun Mentees  aber ein, durch 
das Mentoring Kontakte zu beruflichen 
Netzwerken bekommen zu haben. Gerade 
bei den sich aus dem Mentoring ergebenen 
Kontakten ist es schwierig, hohe Zahlen 
zu erwarten, da die Gruppe zahlenmäßig 
begrenzt bleibt und nicht „für jeden etwas 
dabei ist“, wenn die Mentees zu dem noch 
aus verschiedenen Disziplinen kommen 
und in verschiedene Arbeitsfelder streben. 
Diese Vielfältigkeit wissen noch nicht alle 
Mentees für sich zu nutzen.   

Zehn Mentees sehen aber mindestens 
50% oder mehr von allen Effekten im Be-
reich Networking für sich als erreicht an.

Schwerpunkte im Bereich  Networking

Kontakte privater Natur
Jeweils die Hälfte aller Studentinnen und Doktorandinnen nehmen aus 
dem Mentoring private Kontakte mit. Durch Mentees, Mentor/innen und 
alle weiteren Personen in den Veranstaltungen des Rahmensprogramms 
und den Seminaren entstehen offensichtlich vorwiegend Kontakte 
privater Natur. Diese Kontakte erweitern die Perspektive durch ihre 
Außensicht auf berufliche Sachverhalte und Kompetenzen.

Bildung eines Netzwerkes
Ein Netzwerk ist besonders in der heutigen Zeit hilfreich für die wei-
tere berufliche und persönliche Laufbahn, da die Mentees Tipps und 
Hilfestellungen bekommen können. Besonders das Rahmenprogramm 
dient so einer Netzwerkbildung und der praktischen Vorführung des 
Netzwerkgedankens. Knapp die Hälfte aller Studentinnen und Dokto-
randinnen partizipieren zwei Jahre nach Abschluss des Mentorings an 
einem Netzwerk.

Kontakt zur Mentorin/ zum Mentor über das Programm hi-
naus
Bei den Studentinnen bestand eher nach Abschluss des Mentorings 
zwar der Kontakt zum Mentor/ zur Mentorin, aber jetzt nicht mehr 
(fünf Studentinnen, zwei Doktorandinnen), bei den Doktorandinnen 
dagegen besteht meist der Kontakt zum Mentor/ zur Mentorin immer 
noch (zwei Studentinnen, fünf Doktorandinnen).
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Gesamtbetrachtung

Insgesamt lässt sich feststellen, dass es 
jeder Mentee gelungen ist, positive Effek-
te durch das Mentoring zu erzielen. Diese 
liegen meist in den Bereichen Wissens-
management und Schlüsselqualifikationen. 
Aber auch im Bereich des Networking trägt 
das Mentoring erste Früchte. Das belegen 
nicht nur die weiterhin bestehenden Kon-
takte zu den Mentor/innen, sondern auch 
Bemerkungen in den Fragebögen wie: „Ich 
habe aber den Vorteil von Netzwerken 
erkannt und pflege deshalb Kontakte zu 
ehemaligen Kommilitonen und Kollegen“ 
(Fragebogen 16) oder „Ich konnte mit 
den anderen Mentees persönlich nicht 
so viel anfangen, deshalb habe ich dieses 
Netzwerk nie genutzt. Den Netzwerkge-
danken habe ich jedoch gerade durch das 
Mentoring verstanden und praktiziere ihn 
in meinem Berufsumfeld sehr intensiv.“ 
(Fragebogen 11)

Im Vergleich zwischen den erreichten 
Effekten bei Studentinnen und Doktoran-
dinnen fällt auf, dass mehr Studentinnen 
als Doktorandinnen meinen, das Men-
toring habe bei ihnen berufsspezifische 
Kenntnisse gefördert (vier Studentinnen, 
eine Doktorandin). Im Gegensatz zu den 
Doktorandinnen haben die Studentinnen 
meist oder nur kaum Berufserfahrung, 
so dass die im Mentoring gesammelten 
berufsspezifischen Kenntnisse gerade den 
studentischen Teilnehmerinnen auffallen.

Weiterhin sehen mehr Studentinnen 
als Doktorandinnen das Mentoring als ein 
Motivationsschub für ihre berufliche Wei-
terbildung an (sechs Studentinnen, vier 
Doktorandinnen). Anders als die Dokto-
randinnen befanden sich die Studentinnen 
meistens in ihrer ersten Berufsausbildung, 
während die Doktorandinnen mit ihrer 
Promotion eine weitere Qualifizierung 
beginnen. Für sie ist der Gedanke der 
beruflichen Weiterbildung also vertrauter 
als für die Studentinnen.

Die persönliche Weiterentwicklung von 
Fähigkeiten und Kompetenzen durch das 
Mentoring werden ebenso von mehr 
Studentinnen als von Doktorandinnen 
eingeschätzt (neun Studentinnen, sechs 
Doktorandinnen). Mögliche Ursache kann 
auch da die unterschiedliche Lebens- und 
Arbeitssituation der beiden Gruppen sein. 
Da die Doktorandinnen meist älter sind 
als die Studentinnen, haben sie bereits 
berufliche Erfahrungen erworben und se-
hen keinen nennenswerten Unterschied in 
ihren Kompetenzen und Fähigkeiten vor 
und nach dem Mentoring.  
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Einleitung

Nachhaltig ist eine Sache, wenn sie eine 
fortdauernde Wirkung hat. So wird in die-
sem Kapitel untersucht, ob das Mentoring 
Effekte bewirkt hat, die länger anhaltend 
sind und weiter bestehen. Gleichzeitig ge-
hen wir der Frage nach, in wie fern sich die 
Ergebnisse der Abschlussbefragung 2001 
bestätigen lassen.   

Die Ergebnisse der Abschlussbefragung 
werden dafür mit den Ergebnissen der 
Langzeitstudie verglichen. Damals haben 
11 studentische Mentees und 12 Doktoran-
dinnen an der Befragung teilgenommen. 
Diese Anzahl entspricht ungefähr den 
ehemals studentischen Teilnehmerinnen 
an der Langzeitstudie (10). Bei den Dok-
torandinnen sind es 2004 drei Teilnehme-
rinnen weniger (9).1

1 Dabei ist aber zu beachten, dass nicht un-
bedingt die gleichen Mentees geantwortet 
haben.
2 siehe Anhang

4  Nachhaltigkeit des Mentoring

In der Abschlussbefragung 2001 wurde 
gefragt, in welchem Bereich die Mentees 
besondere Forschritte gemacht haben. Die 
Mentees erwarteten für sich einen Fort-
schritt in durchschnittlich drei von sechs 
genannten Feldern. Studentinnen legen in 
ihrer Zielsetzung eher einen Schwerpunkt 
in der Optimierung des Berufsübergangs 
(8 Nennungen) dem Erwerb von weite-
ren Qualifikationen (7 Nennungen) und 
der persönlichen Weiterentwicklung. 
Doktorandinnen/Habilitandinnen möchten 
ihre Karriere planen (8 Nennungen), ihre 
Persönlichkeit weiterentwickeln (7 Nen-
nungen) und den Zugang zu Netzwerken 
verbessern (6 Nennungen) (vgl.: Fragen 
24, 25 Abschlussbefragung).

Für einen Vergleich wurden den Fragen 
von 2001 die entsprechenden Fragen der 
Langzeitstudie zugeordnet.2

Studentinnen

Die Optimierung des Übergangs durch 
das Mentoring bestätigt sich im Vergleich 
Abschlussbefragung – Langzeitstudie da-
durch, dass vier bzw. sieben studentische 
Mentees 2004 angeben, dass der Mentor/ 
die Mentorin, die Seminare und die Kon-
takte ihnen bei der beruflichen Laufbahn 
geholfen haben. Im Vergleich zu 2001 sind 
es sogar mehr Studentinnen, die dieses als 
Effekt angeben.

Ähnlich verhalten sich die Ergebnisse 
bei der Berufsfeldorientierung und der 
Karriereplanung. Die Ergebnisse der Be-
fragung von 2004 sind jeweils höher als 
2001. Die Wirkung des Mentoring in diesen 
Bereichen werden dadurch wirkungsvoll 
bestätigt.

Fragen: „Welches Ziel wollten Sie ursprünglich mit Hilfe 
des Mentoring-Programms erreichen?“ und „In welchem 

Bereich haben Sie besondere Fortschritte gemacht 
(Mehrfachnennungen möglich)
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Diagramm 8: Ergebnisse der Abschlussbefragung
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Der Fortschritt in den Bereichen des 
Erwerbs von Qualifikationen und der per-
sönlichen Weiterentwicklung 2001 spiegelt 
sich in den Ergebnissen der Entwicklung 
von Kompetenzen sowie in dem Erlernen 
von praxisrelevanten Fähigkeiten von 2004 
wieder. Während das Ergebnis bei der per-
sönlichen Weiterentwicklung von Kompe-
tenzen und Fähigkeiten im Vergleich zu 
2001 gestiegen ist, ist die Einschätzung 
der studentischen Mentees, Praxiserfah-
rungen gesammelt zu haben, gesunken. 
Gründe für dieses Antwortverhalten könn-
ten sein, dass die studentischen Mentees 
meinen, weniger wirklich neue praktische 
Fähigkeiten erlernt sondern eher ihre 
Kompetenzen weiterentwickelt zu haben. 
Bei der Einschätzung der Praxiserfahrung 
spielt aber auch die zeitlich verzögerte 
Befragung eine Rolle. Gerade die Studen-
tinnen wechseln, wie die Entwicklung der 
quantitativen Erwerbsverläufe aufzeigt, 
rasch nach dem Studium ins praktische 
Berufsleben. In kurzer Zeit erwerben 
sie, bedingt durch diesen Wechsel, viele 
Praxiserfahrungen, die im Vergleich zu 
den wenigen Praxiserfahrungen, die sich 
durch das Mentoring ergeben, viel reich-
haltiger und vielfältiger sind. Insofern ist 
es nicht verwunderlich, wenn sie aus der 

anderen Perspektive den gemachten Pra-
xiserfahrungen im Mentoring nicht so viel 
oder nur kaum Gewicht beimessen.

Die Wirkung des Mentoring im Bereich 
Netzwerke wird auch 2004 deutlich, aller-
dings gibt eine Mentee weniger als 2001 
an, Zugang zu beruflichen Netzwerken 
gefunden zu haben.

Zusammenfassend werden folgende 
Effekte von den Studentinnen durch die 
Langzeitstudie erneut bestätigt:

-  Optimierung des Übergangs
-  Berufsfeldorientierung 
-  Erwerb von Qualifikationen
-  Karriereplanung
-  Zugang zu Netzwerken
-  persönliche Weiterentwicklung

Alle Wirkungsbereiche, bis auf den 
Zugang zu Netzwerken, werden von den 
Studentinnen zwei Jahre nach Abschluss 
des Mentoring sogar vermehrt wahrge-
nommen als in der Abschlussbefragung 
direkt zum Ende des Programms.
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"Zusammenfassende Darstellung: Was 

hat Mentoring bei Ihnen bewirkt?" 
(Studentinnen)
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Doktorandinnen

Das erreichte Ziel „Übergang opti-
mieren“ in der Abschlussbefragung wird 
in der Langzeitstudie durch den Anteil des 
Mentors/ der Mentorin an der beruflichen 
Entwicklung bestätigt. Doppelt so viel 
Doktorandinnen (8 Mentees) wie in der 
Abschlussbefragung (4 Mentees) sehen in 
der Langzeitstudie durch die Teilnahme an 
den Seminaren ihren beruflichen Übergang 
optimiert. Lediglich die Kontakte werden 
in ihrer optimierenden Hilfe für die beruf-
liche Laufbahn nur von zwei Doktoran-
dinnen bestätigt, hier ist eine Abnahme 
festzustellen. 

Im Bereich der Berufsfeldorientierung 
geben in der Langzeitstudie ein bzw. 
zwei Doktorandinnen mehr als in der Ab-
schlussbefragung 2001 an, Erfolge erreicht 
zu haben. 

Der Erwerb von Qualifikationen wird 
in der Langzeitstudie in der persönlichen 
Weiterentwicklung von Kompetenzen und 
Fähigkeiten von doppelt so vielen Dokto-
randinnen als in der Abschlussbefragung 
bestätigt, geringfügig weniger in dem Er-
lernen von praxisrelevanten Fähigkeiten 
und Praxiserfahrungen.

Die Ergebnisse zur Karriereplanung in 
der Abschlussbefragung werden in der 
Frage des Beitrags des Mentoring bei 
den Doktorandinnen bestätigt. Das Er-
gebnis des positiven Effekts „persönliche 
Lebensplanung“ ist in der Langzeitstudie 
um zwei Nennungen geringer als in der 
Abschlussbefragung. 

Der Zugang zu Netzwerken wird in der 
Langzeitstudie von einer Doktorandin we-
niger bestätigt.
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Diagramm 10: 
"Zusammenfassende Darstellung: Was 

hat Mentoring bei Ihnen bewirkt?" 
(Doktorandinnen)
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Interessant ist die Tatsache, dass die 
Doktorandinnen 2001 weniger den Quali-
fikationserwerb sahen (drei Doktorandin-
nen), sondern mehr die persönliche Wei-
terentwicklung (sieben Doktorandinnen). 
Die Fähigkeiten und Kompetenzen, die sie 
durch das Mentoring erworben haben, zäh-
len sie eher als einen persönlichen Gewinn. 
Das zeigt auch der größere Unterschied in 
den 2004 bewerteten erreichten Effekten 
„persönliche Weiterentwicklung von Kom-
petenzen und Fähigkeiten“ (sechs Men-
tees) und „Erlernen von praxisrelevanten 
Fähigkeiten und Praxiserfahrungen“ (zwei 
Mentees). 

Zusammenfassend werden folgende 
Effekte von den Doktorandinnen durch 
die Langzeitstudie erneut bestätigt:
-  Optimierung des Übergangs 
-  Berufsfeldorientierung 
-  Erwerb von Qualifikationen
-  Karriereplanung
-  Zugang zu Netzwerken
-  persönliche Weiterentwicklung

Die Wirkungsbereiche
-  Optimierung des Übergangs
-  Berufsfeldorientierung
-  Erwerb von weiteren Qualifikationen 
werden von den Doktorandinnen zwei 
Jahre nach Abschluss des Mentorings 
sogar vermehrt wahrgenommen als in 
der Abschlussbefragung direkt zum Ende 
des Mentorings.

Zusammenfassende 
Interpretation

Sowohl bei den ehemaligen Studen-
tinnen als auch bei den Doktorandinnen 
ähneln sich die Ergebnisse von 2001 und 
2004. Die Bereiche
-  Optimierung des Übergangs 
-  Berufsfeldorientierung 
-  Erwerb von Qualifikationen
-  Karriereplanung
-  Zugang zu Netzwerken
-  persönliche Weiterentwicklung
können somit als Wirkungen des Men-
toring-Programms 2001 ausgemacht 
werden. Da etliche Bereiche 2004 deut-
licher wahrgenommen wurden als 2001, 
lässt sich durch die Langzeitstudie auch 
bestätigen, dass die Wirkungen des Men-
toring eher im Nachhinein feststellbar 
sind als unmittelbar zum Abschluss des 
Programms.
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Am 8. Dezember 2001 wurden 30 Men-
tees sowie ihre Mentorinnen und Mentoren 
aus dem ersten niedersächsischen Hoch-
schulmentoring Programm nach neun 
Monaten verabschiedet.

Das Ziel dieses Programms für enga-
gierte Nachwuchswissenschaftlerinnen 
hauptsächlich aus Naturwissenschaft und 
Technik war es gewesen, zu motivieren 
und konkrete Unterstützung zu geben 
für eine Karriere als Führungskraft in 
der Wirtschaft oder als Professorin in der 
Wissenschaft.

Direkt im Anschluss an das Programm 
war eine Einschätzung der Mentees über 
ihren nun anvisierten Berufsweg noch sehr 
vage und darüber hinaus auch abhängig 
von zahlreichen anderen Faktoren, wie 
z. B. der Arbeitsmarktsituation oder der 
Wirtschaftslage.

Gleichwohl waren Hoffnungen geweckt 
worden auf die Machbarkeit von Laufbahn-
planung und der Möglichkeit von guten 
beruflichen Chancen. Für die meisten 
Mentees haben sich diese Hoffnungen 
erfüllt. Sie haben sich auf den Weg ge-
macht, an der Umsetzung der im Mento-
ring formulierten Ziele zu arbeiten, sei es 
das Erreichen einer adäquaten Stellung in 
gesicherter Position, der Vereinbarkeit von 
Familie und Berufstätigkeit oder dem Ein-
bringen der eigenen Ideen in Projekten.

Dieses breite Spektrum an individuellen 
Zielen ist die Chance des Programms und 
die Tücke bei der Überprüfung seiner 
Wirksamkeit.

Für die einzelne Mentee bietet sich 
einmalig die Möglichkeit insbesondere 
durch die Begleitung von Mentorin oder 
Mentor exakt die Antworten und Impulse 
zu finden, die notwendig sind, um die 
eigenen Potentiale auszuloten und den 
passenden Platz für dieses Qualifikations-
profil zu suchen.

5  Perspektiven

Diese individuelle Zielsetzung bringt es 
andererseits mit sich, dass auch gut zwei 
Jahre nach Abschluss des Mentoring-Pro-
gramms lediglich abgebildet werden kann, 
welchen Weg die Mentees eingeschlagen 
haben. Ob sie irgendwann auf diesem 
Weg eine Führungsposition einnehmen 
werden ist noch nicht in allen Fällen klar 
absehbar.

Was allerdings meßbar und nachhaltig 
wirksam ist, sind die einzelnen Päckchen, 
die sich die Mentees aus dem Programm 
mit auf die Reise genommen haben: die 
Nützlichkeit von Netzwerken, die Notwen-
digkeit Self-Marketing zu betreiben und 
nicht zuletzt die Wirksamkeit von klarer 
Zielsetzung und der Reflexion über die 
eigenen Möglichkeiten.

Diese Erkenntnisse, die auch nach 
zwei Jahren noch im Gedächtnis haften 
geblieben sind, spiegeln sich wieder in 
den Empfehlungen, die die Teilnehmerin-
nen nachfolgenden Mentoring-Tandems 
geben.

Eins der Erfolgsrezepte lautet:
„Ziele festlegen,
konkrete Themen für Gespräche 
überlegen,
Kontakte vermitteln,
jeden Gedanken zulassen,
sich kennenlernen wollen,
keine falschen Erwartungen haben 
und diese für sich behalten.“ (Fra-
gebogen 1)

Sehr konkrete Tipps hat auch eine an-
dere Mentee:

„Regelmäßige Treffen vereinbaren.
Für jedes Treffen einen Themen-
schwerpunkt festlegen und vorberei-
ten, dadurch hatte ich sehr effektive 
Gespräche.“ (Fragebogen 6)
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Eine sehr entscheidende Balance inner-
halb des Mentoring-Tandems wird dagegen 
von einer anderen Mentee angesprochen: 
Mentoring ist intentional angelegt in ei-
nem Grenzgebiet zwischen persönlicher 
Freundschaft und geschäftlichem Kontakt, 
das heisst es beinhaltet strukturell sehr 
persönliche Gespräche über berufliche 
Laufbahnplanungen. Damit dies gelingen 
kann, ist es notwendig, nicht die eine 
oder die andere Komponente dominieren 
zu lassen.

„Mir war wichtig, einen Mittelweg bei 
der ‚Bindung‘ innerhalb des Teams zu 
finden, das heisst die Möglichkeit der 
Diskussion von in private Bereiche 
ragende Fragen zu haben, aber die 
Treffen stets im Betrieb abzuhalten.“ 
(Fragebogen 3)

Dies wird auch in einem Statement ei-
ner anderen Mentee thematisiert, deren 
Fragebogen für die Auswertung insgesamt 
leider zu spät kam, gleichwohl mit ihrer 
Beschreibung das zentrale Verhältnis zwi-
schen Mentee und Mentor/in sehr treffend 
umreißt:

„Das Mentoring war für mich eine sehr 
wichtige Erfahrung und ich genieße 
noch heute das Privileg, einen Men-
torin zu haben, die mir in Entschei-
dungssituationen weitgehend neutral 
und konstruktiv unter die Arme greift, 
weil sie trotz des guten Verhältnisses 
genügend Abstand zu mir hat (anders 
als Familie, Partner).“

Sie beschreibt jedoch auch sehr 
überzeugend, wie sie zu diesem Privileg 
gelangte:

„Für mich war es sehr wichtig, die 
‚richtige‘ Mentorin selbst zu finden. 
Es braucht in jedem Fall ausreichend 
Vorlaufzeit um eine vertrauensvolle 
Beziehung zur Mentorin aufzubauen, 
mit der man einen wichtigen Lebens- 
und Berufsabschnitt durchläuft.
Eindeutige Kommunikationsregeln 
(wann, wie oft darf ich ‚nerven‘) sind 
wichtig.“

In der Zusammenführung von zwei 
ursprünglich vollkommen fremden Per-
sönlichkeiten zu einer Arbeitsgemein-
schaft, die im wesentlichen um informelle 
Berufsstrategien kreist, liegt auch hier 
wieder eine Chance ebenso wie ein gro-
ßes Risiko:

Da nichts selbstverständlich ist, kön-
nen beide Gesprächspartner/innen die 
Kommunikationsregeln neu definieren 
und sind dabei völlig unbelastet von den 
in Familien oder Arbeitsverhältnissen übli-
chen Hierarchien. Beide – sowohl Mentee 
als auch Mentor/in - sind frei, voneinander 
zu lernen und sich gegenseitig Anregungen 
zu schenken.
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Dieses freie Verhältnis erfordert jedoch 
auch die geschilderte Zeit und die Arbeit, 
ein Vertrauensverhältnis aufzubauen. 
Kommunikation muss gewagt und Fehler 
einkalkuliert werden. Es gibt eben genau 
keine vorgefertigten Rollen, die beiden 
Mentoringpartner/innen geläufig wären 
oder ein ‚natürlich‘ gewachsenes Vertrau-
ensverhältnis.

Damit dieser Balanceakt gelingen kann, 
bedarf es einer guten Begleitung und ei-
nes professionellen Rahmenprogramms, 
das Austauschmöglichkeiten bietet und 
Beratung gewährleistet.

Erst unter diesen Rahmenbedingungen 
können die individuellen Potentiale der 
Mentees und das leider noch zu oft unge-
nutzte informelle Wissen der erfahrenen 
Führungskräfte sinnvoll entfaltet werden. 
Dann wird aus dem Mentoring-Programm 
als Ganzes auch mehr als nur die Summe 
der einzelnen Bestandteile.

Dieser Zwischenbericht gibt einen ers-
ten Überblick über die Auswirkungen eines 
Nachwuchsförderprogramms speziell für 
hochqualifizierte Nachwuchswissenschaft-
lerinnen aus Naturwissenschaft und Tech-
nik. Er liefert eine detaillierte Darstellung 
der Berufslaufbahnen der Mentees in der 
Folge des Mentoring-Programms und ihre 
persönliche Einschätzung des Mentoring-
Anteils daran.

Alle nachfolgenden Jahrgänge werden 
ebenfalls mit einer Einzel-Analyse un-
tersucht werden. Allerdings wird erst in 
der Spät-Evaluation nach fünf bzw. zehn 
Jahren und im Vergleich der durchschnitt-
lichen Erfolge von Mentee-Gruppen der 
verschiedenen Jahrgänge zusammenfas-
send dargestellt werden können, welche 
Elemente des Mentoring-Programms tat-
sächlich nachhaltig und kontinuierlich eine 
positive Auswirkung auf die individuellen 
Karrieren der Nachwuchswissenschaftle-
rinnen hatten.

Bis dahin tragen auch die nicht-syste-
matisch abgefragten Rückmeldungen von 
Mentees, die der Programm-Organisation 
eher beiläufig Informationen zukommen 
lassen über die aktuellen Karriereentwick-
lungen. Ein beliebtes Forum dieses für 
das Mentoring so typischen informellen 
Austausches ist der jährliche Mentoring 
Clubabend, der mit den unterschied-
lichsten Themenstellungen immer wieder 
alte und neue Tandems sowie potentielle 
Mentees, Mentorinnen oder Mentoren 
zusammenbringt und auf diese Weise ein 
nachhaltiges Netzwerk bietet für alle, die 
dessen Nutzen für sich erkannt haben.

In diesem Sinne darf ich alle Leserinnen 
und Leser einladen zum nächsten öffent-
lichen Zusammentreffen im Mentoring-
Programm, um etwas von der Energie 
und der Dynamik mit zu nehmen, die sich 
in dem aktiven Netzwerk des Mentoring 
aufgebaut hat. 
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Abschlussbefragung 2001 Langzeitstudie 2004

Übergang in den Beruf optimiert

Hat der Mentor/ die Mentorin bei Ihrer beruflichen Ent-
wicklung geholfen?

War die Teilnahme an den Seminaren hiflreich für Ihre 
berufliche Laufbahn?

Haben die Kontakte im Mentoring bei Ihrer beruflicher 
Laufbahn geholfen?

Berufsfeldorientierung

Hat das Mentoring bei Ihnen ein Lernen aus dem Berufs-
alltag des Mentors/ der Mentorin bewirkt?

Hat das Mentoring bei Ihnen Einblicke in vorhandene 
Strukturen bewirkt?

weitere Qualifikationen erworben

Hat das Mentoring bei Ihnen eine persönliche Weiterent-
wicklung von Kompetenzen und Fähigkeiten bewirkt?

Hat das Mentoring bei Ihnen ein Erlernen von praxisrele-
vanten Fähigkeiten und Praxiserfahrungen bewirkt?

Karriereplanung

Hat das Mentoring bei Ihnen eine persönliche Lebenspla-
nung bewirkt?

Hat das Mentoring insgesamt zur Planung Ihrer beruflichen 
Laufbahn beigetragen?

Zugang zu Netzwerken Hat das Mentoring bei Ihnen Kontakte zu beruflichen 
Netzwerken bewirkt?

persönliche Weiterentwicklung

Hat das Mentoring bei Ihnen eine persönliche Weiterent-
wicklung von Kompetenzen und Fähigkeiten bewirkt?

Hat das Mentoring bei Ihnen ein Erlernen von praxisrele-
vanten Fähigkeiten und Praxiserfahrungen bewirkt?

Zuordnung der Fragen der Erhebung 2001 zu 
Themenkomplexen der Langzeitstudie 2004
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Mentoring in Wissenschaft und Wirtschaft

- Langzeitstudie - 

Fragebogen zum Verbleib der Mentees aus dem Mentoring-Jahrgang 2001 

Zur Person: 

Im Mentoring habe ich teilgenommen als
� Studentin � Doktorandin � Habilitandin 

Meine Mentoring-Partnerschaft bestand mit
� einem Mentor � einer Mentorin 

Mein Mentor/ meine Mentorin kam aus der 
� Wissenschaft � Wirtschaft

Welche Ziele verbanden Sie mit dem Mentoring?

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

Welche weiteren Ziele haben sich bei Ihnen während des Mentorings entwickelt? 

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

Fragen zur beruflichen Laufbahn: 

Schildern Sie bitte Ihre berufliche Laufbahn nach dem Mentoring: 

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

1

Fragebogen der Langzeitstudie
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Bitte kreuzen Sie für sich jeweils zutreffende Tätigkeit an: 
Zeitraum Studium/

Qualifizierung
Berufs-
tätigkeit

Familien-
zeit

Arbeits-
suche

sonstiges

Januar  � März � � � � __________________

April  � Juni � � � � __________________

Juli  � September � � � � __________________

20
02

Oktober  � Dezember � � � � __________________

Januar  � März � � � � __________________

April  � Juni � � � � __________________

Juli  � September � � � � __________________

20
03

Oktober  � Dezember � � � � __________________

20
04 Januar  � März � � � �

__________________

Wie sind Sie zu den Arbeitsverhältnissen gekommen? 
� über eine Anzeige in einer Zeitung

� über eine Anzeige in einer Zeitschrift 

� durch Vermittlung des Arbeitsamtes 

� über Kontakte / Netzwerk 

� sonstiges: _____________________________ 

Hatte das Mentoring einen Anteil  bei der Arbeitssuche?
� ja � nein 
Wenn ja, was?

________________________________________________________________________________

Haben Sie inzwischen weitere Qualifikationen (z.B. durch Zusatzausbildungen)  erworben? 
� ja � nein 
Wenn ja, welche? 

________________________________________________________________________________

Üben Sie weitere Tätigkeiten / Aktivitäten  aus (z.B. ehrenamtlich / nebenberuflich / in Berufsverbänden / 
Initiativen...)?
� ja � nein 
Wenn ja, welche? 

________________________________________________________________________________

2
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Rückblick zum Mentoring 
A) Rückblick insgesamt 

Was hat das Mentoring bei Ihnen bewirkt? 
sehr viel größtenteils wenig überhaupt nicht

Förderung der berufsspezifischen Kenntnisse � � � �

Lernen aus dem Berufsalltag des Mentors/ der Mentorin � � � �

Erlernen von praxisrelevanten Fähigkeiten / 

Praxiserfahrungen
� � � �

Erwerb von informellem Wissen und Regeln � � � �

Einblicke in vorhandene Strukturen � � � �

Kontakte zu beruflichen Netzwerken � � � �

persönliche Lebensplanung � � � �

persönliche Weiterentwicklung von Kompetenzen und 

Fähigkeiten
� � � �

Motivationsschub für berufliche Weiterbildung � � � �

Reflexionsmöglichkeit � � � �

sonstiges: ___________________________________ � � � �

Erwähnen Sie das Mentoring-Programm in Ihrer Laufbahnbeschreibung (z.B. Bewerbung)? 
� ja � nein 

Hat das Mentoring insgesamt zur Planung Ihrer beruflichen Laufbahn beigetragen?
� ja � nein 
Wenn ja, welche(s) Element(e) des Mentorings besonders? 

________________________________________________________________________________

Welche eher nicht? 

________________________________________________________________________________

3



36

Zwischenbericht
zur Langzeitstudie

37

Mentoring

Mentoring in Wissenschaft und Wirtschaft

B) Kontakt mit Mentor/ Mentorin 

Besteht noch Kontakt zu Ihrem Mentor/ zu Ihrer Mentorin? 
� ja, jetzt immer noch 

� nein, nach Abschluss des Mentorings nicht mehr 

� jetzt nicht mehr, aber nach Abschluss des Mentorings schon 

Wenn ja, die Inhalte der Kontakte beziehen sich auf 

� fachspezifische Inhalte 

� Berufsweg/ karrierespezifische Inhalte 

� persönliche Themen

� sonstiges: ______________________________________________________________________

Hat der Mentor/ die Mentorin bei Ihrer beruflichen Entwicklung geholfen?
� sehr � größtenteils � wenig � überhaupt nicht 

Erläuterung: ______________________________________________________________________

War der Mentor/ die Mentorin ein/e Türöffner/in?
� ja � nein 

Bitte ergänzen Sie: 
An meiner jetzigen beruflichen Position hat mein Mentor/ meine Mentorin zu _____ Prozent beigetragen. 

C) Schlüsselqualifikationen 

War die Teilnahme an den Seminaren hilfreich für Ihre berufliche Laufbahn? 
� ja � nein 
Wenn ja, welche? 

________________________________________________________________________________

Finden Sie jetzt die stattgefundenen Seminare im Mentoring-Programm wichtig und bedeutend 
� ja � nein 
Wenn ja, welche? 

________________________________________________________________________________

Bitte ergänzen Sie: 
An meiner derzeitigen Kompetenz von Schlüsselqualifikationen macht das Mentoring-Programm einen Anteil 
von ____ Prozent aus. 

4
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D) weitere Kontakte/ Netzwerk 

Haben Ihnen die Kontakte im Mentoring bei Ihrer beruflichen Laufbahn geholfen? 
� sehr � größtenteils � wenig � überhaupt nicht 

Bestehen noch immer die Kontakte, die Sie im Mentoring geknüpft haben? 
� ja, beruflicher Natur � ja, privater Natur � nein 

Hat sich bei Ihnen ein Netzwerk ergeben? 
� ja � nein 
Wenn ja, was für eins? 

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

Der interdisziplinäre Austausch im Mentoring-Programm nutzte mir 
� sehr viel � viel � mittel � wenig 

Empfehlungen an nachfolgende Mentoring-Tandems:

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

Freiraum für weitere Anmerkungen: 

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

Vielen Dank!

5
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