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Mentoring bei Helmholtz   
Der Chancengleichheit  
konsequent den Weg ebnen



ProF. Dr. carolIn HuHn
 professorin für analytische Chemie/effektbasierte umweltanalytik an der universität tübingen 
sowie frühere Mentee und heutige Mentorin im Helmholtz-Mentoring-programm

„Die sehr intensive gemeinsame ‚Frauen-arbeitsatmosphäre‘ im Helmholtz-
Mentoring-Programm hat viele von uns teilnehmerinnen an Grenzen 
geführt, an die wir uns vorher nicht gewagt haben. Zu erleben, dass es 
in diesem austausch möglich ist, Grenzen wahrzunehmen, und zugleich 
das wagnis einzugehen, sie zu überschreiten – dies war wohl die stärkste 
Erfahrung, die ich aus dem Mentoring mitnehme. schrittweise konnte ich 
dadurch für meinen arbeitsalltag und mein Privatleben eigene Handlungs-
strategien und eine neue langfristige Perspektive entwickeln, die mich an 
meine neue stelle in tübingen gebracht haben.“

liebe leserinnen und leser,

in diesem Herbst lädt die Helmholtz-gemeinschaft zum zehnten Mal in Folge weib-
liche talente aus Forschung und administration dazu ein, am Mentoring-programm 
„in Führung gehen“ teilzunehmen. Für uns ein würdiger anlass, um mit dieser sonder-
ausgabe einen rückblick und einen ausblick auf die entwicklung des Mentoring in 
der Helmholtz-gemeinschaft (seiten 4–14) und den Helmholtz-zentren (seiten 15–19) 
sowie im deutschen Wissenschaftssektor insgesamt (seiten 20–23) zu wagen.

um es gleich vorwegzunehmen: Mentoring-programme genießen zu recht eine hohe 
akzeptanz – das gilt für die teilnehmerinnen ebenso wie für die Verantwortlichen in 
den Wissenschaftseinrichtungen und für öffentliche geldgeber. Mentoring-aktivitäten 
haben sich im laufe der zeit einen festen platz im instrumentenkasten der auf 
gleichstellung zielenden personalpolitik in den Wissenschaftsinstitutionen erobert 
und sie haben sich insbesondere bei der Förderung von nachwuchswissenschaftle-
rinnen bewährt: Denn Mentoring-programme bieten jungen Frauen orientierung und 
Handlungsoptionen für die eigene karrierestrategie, sie stellen ihnen alternative 
rollenbilder und lebensentwürfe vor und sie eröffnen ihnen den zugang zu 
netzwerken, die ihrer persönlichen und beruflichen entwicklung zugutekommen.

Die Helmholtz-gemeinschaft – und mit ihr viele andere Wissenschaftseinrichtungen 
in Deutschland – hat mit ihrem klaren bekenntnis zum Mentoring die richtige 
strategie gewählt, um der Chancengleichheit konsequent den Weg zu ebnen. Doch 
an dem ziel, den Frauenanteil in Führungspositionen signifikant zu erhöhen, müssen 
wir auch weiterhin beharrlich dranbleiben ebenso wie an dem bemühen, einen – an 
Diversity und offenheit orientierten – kulturwandel in der Wissenschaft anzustoßen. 
auch dafür ist Mentoring hervorragend geeignet.

ich wünsche ihnen eine anregende lektüre,

ihr karsten beneke

„Der CHanCengleiCHHeit
konsequent Den Weg ebnen“

Karsten Beneke
stellvertretender Vorstandsvorsitzender 
des Forschungszentrums Jülich und 
Vorsitzender des lenkungsausschusses
des Helmholtz-Mentoring-programms
„in Führung gehen“
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Weibliche Talente in  
Startposition bringen 

Vor rund zehn Jahren startete die Helmholtz-Gemeinschaft mit 
seinen systematischen Mentoring-Programmen – mit dem Ziel, 
das Mentoring als strategisches Instrument zur Karriereför- 
derung von Frauen zu nutzen. Eine Bestandsaufnahme. 
| Von Dr. Birgit Gaiser  

dann über einen Lenkungsausschuss, der geleitet wird von 
Karsten Beneke, administrativer Geschäftsführer des For-
schungszentrums Jülich und kaufmännischer Vizepräsident 
der Helmholtz-Gemeinschaft. Vertreterinnen des Arbeitskreises 
Frauen in Forschungszentren (akfifz) – ein Zusammenschluss 
der Gleichstellungsbeauftragten aller Helmholtz-Zentren –  
sowie Alumnae des Mentoring-Programms sind im Lenkungs-
ausschuss stimmberechtigt und aktiv an der Auswahl beteiligt. 

Gut vernetzt auf Führungspositionen vorbereitet
Für die Helmholtz-Gemeinschaft ist es wichtig, den Anteil von 
Frauen in Führungspositionen zu erhöhen. Mit dem Mento-
ring-Programm „In Führung gehen“ werden talentierte und 
hoch qualifizierte Frauen aus Wissenschaft und Verwaltung an 
Helmholtz-Zentren auf anspruchsvolle Berufspositionen und 
Führungsaufgaben vorbereitet. Ein weiteres wesentliches Ziel 
des Programms ist die nachhaltige Vernetzung der Teilneh-
merinnen und der Aufbau eines Frauennetzwerks innerhalb 
der Helmholtz-Gemeinschaft. Dieser Ansatz kommt in dem 
zentralen didaktischen Prinzip des Programms zum Ausdruck, 
dass Mitarbeiterinnen aus Administration und Wissenschaft 
gemeinsam an den Weiterbildungsmaßnahmen und Schu-
lungen teilnehmen. Entsprechend können sich Wissenschaft-
lerinnen und administrative Kräfte auf das Mentoring-Pro-
gramm bewerben.

Professionelle Unterstützung für Mentorinnen und 
Mentoren
Als Mentorinnen und Mentoren werden weibliche und männ-
liche Führungskräfte aus Helmholtz-Zentren, Wissenschafts-
organisationen und der freien Wirtschaft angesprochen. Sie 

beraten und unterstützen die Mentees bei der Karriere- 
planung und dem Aufbau eines gut funktionierenden Netz-
werkes innerhalb der Helmholtz-Gemeinschaft, aber auch 
darüber hinausgehend mit Kolleginnen und Kollegen aus 
anderen Wissenschaftseinrichtungen und der wissenschafts-
nahen Industrie. Als professionelle Unterstützung erhalten die 
Mentorinnen und Mentoren Fachinformationen zu Mento-
ring, wie zum Beispiel zur Rolle und zu den Aufgaben von 
Mentor(inn)en. Zusätzlich können sie an einer einmal jährlich 
stattfindenden Mentoring-Schulung teilnehmen, die Helmholtz 
gemeinsam mit der Max-Planck-Gesellschaft und der Leibniz- 
Gemeinschaft anbietet.

Individuell auf die Mentess zugeschnittenes  
Mentoring-Programm
Wichtige Eckpfeiler des einjährigen Mentoring-Programms 
sind die Anbahnung und Unterstützung einer Mentoring- 
Beziehung, die Auftakt- und Abschlussveranstaltungen sowie 
die Qualifizierungsworkshops. 

Qualifizierungsworkshops: In drei zweitägigen Qualifi-
zierungsworkshops lernen die Mentees, sich mit den zentralen 
Aspekten auseinanderzusetzen, mit denen Frauen auf ihrem 
Weg in Führungspositionen in der Regel konfrontiert werden. 
Hierzu gehören Aspekte rund um die Themen Mitarbeiter-
gespräch, Konfliktmanagement und der Rollenwechsel von 
der Kollegin zur Vorgesetzten. Die Workshops sind keine 
Standardschulungen, vielmehr basieren ihre Inhalte auf den 
vorab erhobenen Bedarfen der jeweiligen Mentees. Das heißt: 
Jedes Jahr wird ein ganz individuelles Programm konzipiert, 
das sich eng an den konkreten Anforderungen des jeweiligen 

Mentee-Jahrgangs orientiert. Zusätzlich können die Mentees 
ein persönliches Coaching abrufen. In sechs Coaching-
Stunden werden Themen bearbeitet, die von den Mentees 
für ihre eigene berufliche Entwicklung als wichtig angese-
hen werden. Typische Themen sind: Vorbereitung auf neue 
Aufgaben, Konfliktsituationen und Vereinbarkeit von Beruf 
und Familie. 

Netzwerktreffen: Um eine nachhaltige und übergreifende 
Vernetzung zu fördern, wird jährlich das zweitägige Netz-
werktreffen für Mentees, Mentor(inn)en und Alumnae aller 
Jahrgänge veranstaltet. Am ersten Veranstaltungstag werden 
ganztägige Schulungen angeboten, am zweiten Tag finden 
Vorträge und Podiumsdiskussionen zu aktuellen Themen statt. 
Das Netzwerktreffen ermöglicht darüber hinaus, zahlreiche 
wertvolle Kontakte zu knüpfen und zu pflegen. Erfahrungsge-
mäß wird die Veranstaltung von den Alumnae sehr gerne für 
das individuelle Networking genutzt.

Zunehmend werden Alumnae auch als Mentorinnen und Po-
diumsgäste für Veranstaltungen der Helmholtz-Gemeinschaft 
angefragt. Hier ist eine große Bereitschaft und Offenheit 
der ehemaligen Mentees zu beobachten, das Mentoring-
Programm zu unterstützen. Auf ihre Motivation angesprochen, 
geben sie an, dass sie mit ihrem Engagement gerne etwas 
von der Wertschätzung zurückgeben möchten, die ihnen im 
Programm selbst entgegengebracht wurde. 

Newsletter: Ein regelmäßig erscheinender Newsletter un-
terstützt den kommunikativen Austausch im Netzwerk. Mit 
Fachartikeln informiert er die Leserinnen über Themen, die 
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Mentoring-Treffen am DämeritzSeehotel: 
Teilnehmerinnen des Jahrgangs 2011/12 
gemeinsam mit Dr. Birgit Gaiser (vordere 
Reihe, 4. v. r.) von der Helmholtz-
Geschäftsstelle in Berlin

„Das Programm bietet gemein- 
same Schulungen für Mitar- 
beiterinnen aus Administration  
und Wissenschaft an.“

Strategisches Talentmanagement gehört zu den Hauptauf-
gaben der Helmholtz-Gemeinschaft. Chanchengleichheit bei 
der Karriereentwicklung und der Übernahme von Führungs-
aufgaben ist hierfür eine wesentliche Voraussetzung. Somit 
ging 2005, auf Initiative der Gleichstellungsbeauftragten der 
Helmholtz-Zentren, das erste Mentoring-Programm „Netzwerk-
Mentoring“ an den Start. Das Programm wurde von 2005 
bis 2008 vom Deutschen Luft- und Raumfahrtzentrum (DLR) 
erfolgreich aufgebaut. 2009 übernahm die Geschäftsstelle 
der Helmholtz-Gemeinschaft die Verantwortung für das 
Helmholtz-Mentoring-Programm für weibliche Nachwuchs-
kräfte. Mit „In Führung gehen“ – so der heutige Name – ist 
es nunmehr Teil des Helmholtz-Strategieprogramms zur 
Chancengleichheit. Es wird aus dem Impuls- und Vernet-
zungsfonds des Präsidenten der Helmholtz-Gemeinschaft 
finanziert und von zentraler Stelle aus angeboten und fort-
laufend weiterentwickelt. Das Ziel, das die größte deutsche 
Wissenschaftsorganisation damit verfolgt: den Frauenanteil 
in Führungspositionen zu erhöhen. Im Herbst 2014 wird 
das Programm seinen zehnten Jahrgang begrüßen – ein Indiz 
dafür, wie erfolgreich sich das Mentoring im Laufe der Zeit 
in der Helmholtz-Gemeinschaft etabliert hat. 

Fest verankert in den Helmholtz-Einrichtungen 
Das Programm ist mittlerweile fest in der Struktur der 
Gemeinschaft verankert. Die Mitgliederversammlung der 
Helmholtz-Gemeinschaft hat für das Programm ein offenes 
Anmeldeverfahren definiert. Das bedeutet, eine Empfehlung 
der Zentrumsleitung oder eines direkten Vorgesetzten ist für 
interessierte Teilnehmerinnen nicht erforderlich. Sie bewerben 
sich in Eigenregie. Die Auswahl der Teilnehmerinnen erfolgt 

��Dr. Birgit Gaiser
Die Wirtschaftswissenschaftlerin ist als Referentin für Mentoring und E-Learning  

in der Geschäftsstelle der Helmholtz-Gemeinschaft in Berlin tätig.

*	birgit.gaiser@helmholtz.de.

 	 www.helmholtz.de/jobs_talente



• �Das Community-Management sollte zudem klar von der 
Trainerrolle abgegrenzt sein. Denn die Trainer(innen) 
müssen den Mentees auch unbequeme Wahrheiten 
vermitteln. Das kann zu atmosphärischen Störungen führen. 
Die Arbeit der Community-Manager(innen) sollten davon 
nicht in Mitleidenschaft gezogen werden. Eine zentrale 
Ansprechperson und Vermittler(in) über die einzelnen 
Jahrgänge hinweg kann individuelle Interessen bedienen 
und damit den Mehrwert für die Teilnehmerinnen und 
Alumnae steigern.

• �Begleitende Formate wie Netzwerktreffen, Newsletter und 
Qualitätssicherung erhöhen maßgeblich die Qualität von 
Mentoring-Programmen. Das Netzwerktreffen trägt dazu bei, 
dass die Alumnae dem Programm verbunden bleiben. Durch 
Newsletter und Qualitätssicherung kann die Sichtbarkeit 
des Programms in der Organisation erhöht werden. Natürlich 
dient die begleitende Qualitätssicherung auch dazu, das 
Programm fortlaufend zu verbessern.

• �Begleitende Aktivitäten – darunter Veranstaltungsmanage- 
ment und redaktionelle Aufgaben – sind sehr zeitintensiv 
und sollten bei der Ressourcenplanung im Vorfeld klar 
geregelt werden. Weitere Maßnahmen, wie etwa ein struk- 
turiertes Tracking der Mentees, sind im Zeitbudget von 
Projektleiter(innen)n nur sehr schwer unterzubringen und 
sollten durch ein gesondertes Projekt bzw. entsprechende 
Kapazitäten unterstützt werden.

• �Mentoring-Programme für weibliche Nachwuchskräfte sollten 
sich von typischen Rollenklischees trennen. Themen, mit 
denen Frauen auf dem Weg bzw. in Führungspositionen 
konfrontiert werden, gehen weit über das Problem der Ver- 
einbarkeit von Beruf und Familie hinaus. Vielmehr benötigen 
sie eine gezielte und individuelle Karrierebegleitung und 
-förderung.

Unsere Erfahrungen 
auf einen Blick 

Nach zehn Jahren Mentoring bei Helmholtz sehen wir uns in 
unserem Weg „weg von der Gießkanne“ hin zu gezielten und 
individualisierten Maßnahmen zur Personalentwicklung im 
Bereich Mentoring bestärkt. Einige der Erfahrungen, die wir 
gerne weitergeben möchten, lauten:

•	�Bei Mentoring-Angeboten sollte auf Standardschulungen 
zugunsten individuell zugeschnittener Programme verzichtet 
werden. Die Zeit im Programm sollte besser genutzt 
werden, um Reflexionsprozesse anzustoßen. Für den Fall, 
dass einzelne Mentees etwa Bedarf an einem Kommunikations- 
oder Präsentationstraining haben, können sie dies an 
anderer Stelle wahrnehmen. So verfügen die Zentren der 
Helmholtz-Gemeinschaft in der Regel über umfangreiche 
Weiterbildungsangebote bzw. kooperieren mit entsprechenden 
Weiterbildungsträgern.

• �Die Trainer(innen) sollten über eine große Bandbreite an 
Kompetenzen verfügen, verschiedene Themen in der 
Vermittlung beherrschen und bereit sein, sich auf die dafür 
erforderliche Flexibilität einzulassen. Dafür sind Trainer(innen) 
besonders geeignet, die Prozesse der Persönlichkeitsent- 
wicklung anstoßen und nicht in erster Linie ihr Fachwissen 
weitergeben möchten.

• �Die Leiter(innen) eines Mentoring-Programms sollten sich 
als Community-Manager(innen) verstehen. Denn ihre 
Tätigkeit geht weit über das reine Koordinieren eines 
Programms hinaus. So müssen sie zum Beispiel als 
Mediator(in) fungieren, wenn die Mentoring-Tandems 
Anlaufschwierigkeiten haben oder im späteren Verlauf 
Konflikte gelöst werden müssen.

Die Mentor(inn)en betonen in den Fragebögen, insbesondere 
aus intrinsischen Gründen für die Übernahme einer Mentoren-
schaft motiviert zu sein (Interesse für Nachwuchsförderung 
und Gleichstellung, Zukunftssicherung u. Ä.). Die Mentees 
sind vor allem daran interessiert, ihr berufliches Netzwerk 
und ihre Sozialkompetenzen zu erweitern. Sie geben zudem 
an, dass sie die Themenvielfalt schätzen, die im Programm 
angeboten wird. So könnten möglichst vielfältige individuelle 
Bedarfe gedeckt werden. 

Auch das begleitende Workshop-Programm wird von den Men-
tees wiederholt als hervorragend bewertet. Die Tatsache, dass 
es keine Standardschulungen gibt, sondern auf den jeweiligen 
Jahrgang zugeschnittene, individuelle Angebote, wird seitens 
der Mentees besonders positiv bewertet. Die Mentorinnen und 
Mentoren wiederum schätzen die Mentorenschulungen, da ihnen 
diese weitergehende Vernetzungsmöglichkeiten mit anderen 
Mentor(inn)en bieten. 

Die Netzwerkbildung nimmt Fahrt auf. Alumnae engagieren 
sich in verschiedener Weise, empfehlen das Programm weiter 
und bleiben dem Frauennetzwerk verbunden. Auch interessie-
ren sich zunehmend externe Personen für das Programm. Vor 
allem Organisationen aus dem Wissenschaftsbereich fragen 
Unterstützung zum Aufbau ihrer Angebote an. Aber auch 
Recruiter und Führungskräfte aus Wirtschaft und Wissen-
schaft, die intensiv nach Kandidatinnen für ihre freien Stellen 
suchen, wenden sich vermehrt an die  Geschäftsstelle der 
Helmholtz-Gemeinschaft.

Als abschließendes Resümee bleibt festzuhalten: Mit seinem 
systematischen Mentoring-Ansatz gelingt es der Helmholtz-
Gemeinschaft zunehmend, weibliche Talente in die richtige 
Startposition für Führungsaufgaben in Wissenschaft und Wirt-
schaft zu bringen.

für ihre tägliche Arbeit in Wissenschaftsorganisationen rele-
vant sind, wie zum Beispiel über Chancengleichheit, Diversity,  
Wissenschaftsmanagement. Zusätzlich bietet er nützliche  
Informationen zur Karriereentwicklung und weist auf be-
sondere Veranstaltungen hin. Wichtig ist auch die Rubrik 
„Personalia“, die über berufliche Erfolge der Mentoring-
Teilnehmerinnen und Alumnae berichtet. Denn mittlerweile 
gibt es einige ehemalige Mentees, die zu Professorinnen an 
Hochschulen berufen wurden oder Leitungspositionen im Wis-
senschaftsmanagement und auch in der Wirtschaft besetzen.

Das Programm auf dem Prüfstand
Mit regelmäßigen Qualitätschecks sorgt die Helmholtz-Gemein-
schaft dafür, dass das Mentoring-Programm auch tatsächlich 
den hohen Ansprüchen genügt. So wurde das Programm 2008 
von der prognos AG extern evaluiert und danach konzeptionell 
überarbeitet. Ein wichtiges Ergebnnis dieser Evaluation war 
unter anderem, dass mit dem Start von „In Führung gehen“ 
ein auf den jeweiligen Jahrgang zugeschnittenes Schulungs-
programm angeboten wird. Außerdem wurde ein individuelles 
Coaching mit in das Angebot für die Mentees aufgenommen. 
Seit 2010 wird am Ende des Programms eine Fragebogener-
hebung bei allen Teilnehmenden durchgeführt. Die daraus 
gewonnenen Erkenntnisse werden bei der alljährlichen 
Überarbeitung des Programms berücksichtigt und fließen in 
die Konzeption des Programms für den folgenden Jahrgang 
mit ein. 

Das Programm stößt bei der Zielgruppe auf sehr große  
Resonanz. Die Bewerberinnenzahlen der letzten Jahre be- 
wegen sich auf konstant hohem Niveau. Auf die verfüg-
baren 30 Plätze gehen regelmäßig über 90 Bewerbungen 
ein. Die Mehrheit der Mentees und Mentor(inn)en gibt bei 
der Fragebogenevaluation an, mit der Konzeption und Um-
setzung des Programms insgesamt sehr zufrieden zu sein. 
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Workshop-Veranstaltungen:  
ein zentraler Baustein des Helmholtz-
Mentoring-Programms
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Der anstoß für das Helmholtz-Programm „In Führung gehen“ 
kam vom arbeitskreis Frauen in Forschungszentren – ein 
Zusammenschluss der Gleichstellungsbeauftragten aller 
Helmholtz-Zentren. Einige dieser Zentren brachten bereits 
Erfahrungen mit internem Mentoring mit, auf die die Helmholtz-
Gemeinschaft bei ihrem standortübergreifenden angebot dann 
aufbauen konnte. Karin Eichentopf erinnert sich.
| interview: angelika Fritsche

„Das prograMM ist ein Voller erFolg unD 
Hat Viele Frauenkarrieren beFörDert“

Frau eichentopf, vor gut einem Jahrzehnt 
begann die Helmholtz-gemeinschaft 
damit, ein systematisches Mentoring-
angebot aufzubauen: Was war damals der 
anlass dafür?
karin eichentopf: zu diesem zeitpunkt 
hatten bereits einige Forschungseinrich- 
tungen der Helmholtz-gemeinschaft, wie 
zum beispiel das Deutsche zentrum für 
luft- und raumfahrt e. V., im rahmen der 
Chancengleichheit sehr erfolgreich ein 
internes Mentoring-programm zur Förde- 
rung der karriere junger Frauen eingeführt 
und etabliert. Die internen Mentoring-
programme sind jedoch – bezogen auf die 
Mentorinnen und Mentoren – immer auf die 
eigene einrichtung beschränkt. ein schauen 
über den eigenen tellerrand hinweg, indem 
alle Helmholtz-einrichtungen einbezogen 
wurden, erschien in diesem zusammenhang 
als weiterer Meilenstein zur Förderung 
junger weiblicher nachwuchskräfte. Die 
Mentorinnen und Mentoren kommen aus 
allen einrichtungen der Helmholtz-
gemeinschaft und weiten daher den 
erfahrungshorizont der Mentees erheblich.

Wer hat diesen prozess damals hauptsäch-
lich ins rollen gebracht und welche rolle 
spielte hierbei der arbeitskreis Frauen in 
Forschungszentren?
Die Forderung nach einem solch übergrei-
fenden – quasi Cross Mentoring – angebot 
kam aus den reihen des arbeitskreises 
Frauen in Forschungszentren und wurde 
auch an die geschäftsstelle der Helmholtz-
gemeinschaft kommuniziert. Die idee 

wurde durch den Helmholtz-präsidenten 
stark befördert. Da es bereits sehr positive 
beispiele in einzelnen zentren gab, wurde 
mit deren unterstützung das Mentoring-
programm „Frauen in Führung“ aufgebaut. 
zwei Vertreterinnen des arbeitskreises 
sind von anfang an im lenkungsausschuss 
vertreten und begleiten damit auch den 
auswahlprozess aktiv.

Was waren die wichtigsten argumente, 
warum der arbeitskreis das Mentoring-
angebot forciert und unterstützt hat?
es sollte allen jungen Frauen die Möglich-
keit der teilnahme an einem karriereför-
dernden Mentoring-programm ermöglicht 
werden – unabhängig davon, ob das eige-
ne zentrum ein solches anbietet. Durch 
die größere Vielzahl der Mentorinnen und 
Mentoren und deren breit aufgefächerten 
erfahrungshorizont wurde eine bessere 
Motivation und Förderung der jungen Frau-
en erwartet. auch der netzwerkgedanke 
spielte eine große rolle: Denn durch das 
mit dem Mentoring-programm einherge-
hende alumni-programm wurde und wird 
den teilnehmerinnen eine exzellente Chance 
gegeben, sich auch langfristig über die 
grenzen ihrer eigenen einrichtung hinaus 
zu vernetzen. 

Wenn sie ihre damaligen erwartungen heu-
te im rückblick betrachten: Was hat sich 
erfüllt, wo gab es starke abweichungen 
und was hat sie überrascht?
es freut mich besonders, dass die resonanz 
bei den jungen Frauen immer noch zunimmt 

ist Mentoring tatsächlich „das“ zentrale instrument zur karrie-
reförderung und Chancengleichheit von Frauen oder nur eines 
und vielen?
nein, ich würde es nicht als „das“ instrument bezeichnen. es 
ist ein wichtiges instrument unter vielen anderen, weil hier  
die jungen Frauen aus den erfahrungen Älterer lernen und 
profitieren können. Die Mentees benötigen jedoch nach 
absolvierung des programms weitere unterstützung – auch 
politischer art –, um ihre karriere dann tatsächlich verwirk-
lichen zu können. Hier kommt dann zum beispiel die quote 
ins spiel, die die einrichtungen dazu zwingt, das vorhandene 
potenzial dann auch wirklich zu nutzen. auch die Fördermittel, 
um die sich junge postdoktorandinnen bewerben können, 
oder die W2/W3–professuren für Frauen gehören dazu. Hinzu 
kommen die aspekte von Work-life-balance und Vereinbarkeit 
von beruf und Familie, die in den Forschungseinrichtungen 
umgesetzt werden müssen, um jungen Menschen den rahmen 
für eine karriere zu schaffen.

ist Mentoring nur „Frauensache“ oder wäre ein auf Männer 
abgestimmtes Modell der nächste folgerichtige schritt, um 
einen „richtigen“ kulturwandel in der Wissenschaft - mit blick 
auf themen wie Diversity, Work life balance, stärkere team- 
und kooperationsorientierung – herbeizuführen?
ich finde nicht, dass Mentoring nur „Frauensache“ ist. 
Mentoring ist in der Wissenschaft und Forschung für jeden 
jungen Menschen ein wichtiger aspekt. ich warne jedoch 
davor, ausschließlich nur geschlechtergetrennte programme 
aufzusetzen. Dieses führt unweigerlich zu unzufriedenheit 
und neiddebatten. ein für alle offenes Mentoring-programm 
mit Wahrung des proporzes würde ich als den geeigneten 
Weg für die zukunft bezeichnen. Denn zusätzlich zum 
Mentoring-aspekt können hier auch die geschlechter von 
ihrer vielleicht doch unterschiedlichen Herangehensweise an 
Wissenschaft, Forschung und das arbeitsleben untereinander 
lernen und profitieren.

und die zahl der bewerberinnen bei unverändert gebliebener 
anzahl der plätze von Jahrgang zu Jahrgang ansteigt. auch hat 
sich sehr schnell herumgesprochen, dass durch das programm 
nicht nur junge Wissenschaftskarrieren gefördert werden, 
sondern es auch bewerberinnen aus dem administrativen 
bereich und der infrastruktur eine Chance bietet. gerade aus 
diesen bereichen kommen jährlich mehr bewerberinnen. 
zudem zeigt sich aus den berichten von alumnae, dass es ein 
wirksames instrument der Förderung von karrieren junger 
Frauen ist. Für mich ist das programm ein voller erfolg!

ein systematisches Mentoring in Form von institutionell veran-
kerten Mentoring-programmen wird inzwischen mit durchweg 
positiven attributen assoziiert. Doch was ist mit der Messbar-
keit: gibt es nachprüfbare indikatoren, die belegen, dass das 
nicht nur ein Wunschdenken ist?
Die nachweisbaren indikatoren sind der entwicklungsweg 
einzelner teilnehmerinnen bzw. deren anzahl von publikatio-
nen in referierten Fachzeitschriften. Die Frage, ob sie diese 
entwicklung auch ohne das Mentoring-programm genommen 
hätten, können nur die teilnehmerinnen selbst beantworten. 
ich weiß aus gesprächen, dass sie betonen, dass das Mento-
ring-programm sie dabei sehr stark vorangebracht hat. eine 
systematische befragung bzw. analyse findet jedoch meiner 
kenntnis nach noch nicht statt.

Was sind ihre schlussfolgerungen aus den bisherigen erfah-
rungen mit Mentoring-angeboten bei Helmholtz: Was hat sich 
bewährt, wo sehen sie Änderungsbedarf? 
Das Mentoring-programm „Frauen in Führung“ hat sich in 
der art, wie es angelegt und durchgeführt wird, voll und ganz 
bewährt. es erfasst natürlich nur Frauen, die eine Führungs-
position anstreben. eine wissenschaftliche Fachkarriere unab-
hängig von einer Führungsposition wird dabei nur indirekt mit 
bedient. Hier könnte man eventuell nach weiteren ansätzen 
suchen.

KarIn EIcHEntoPF
leitet die abteilung institutsplanung und 

zentrale aufgaben im institut für planeten-

forschung in berlin – einer einrichtung des 

Deutschen zentrums für luft- und raum-

fahrt e. V. (Dlr). zudem engagiert sie sich 

im Dlr als Mentorin und als stellvertre-

tende beauftragte für Chancengleichheit.

*	karin.eichentopf@dlr.de

  www.dlr.de/pf

8  post.Helmholtzfriends 02|2014

„nur geschlechtergetrennte 
Programme aufzusetzen,  
ist kein guter weg. Dieses 
führt unweigerlich zu unzu-
friedenheit und neiddebatten.“

 angelika Fritsche ist Journalistin für Wissenschafts- und karrierethemen.

Helmholtz-Programm „In Führung gehen“:  
auftaktveranstaltung in der berlin-brandenburgischen akademie  
der Wissenschaften im Juli 2010   
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Individuell abgestimmtes Mentoring, bei dem Mentor(inn)en und 
Mentees die Ziele gemeinsam besprechen und schritt für schritt 
umsetzen, ist zentrales Element des Helmholtz-Mentoring-
Programms. Vier erfolgreiche tandems berichten über ihre 
Erfahrungen.
| protokolle: angelika Fritsche

„Mentoring-bezieHungen leben Von gegen- 
seitiger WertsCHÄtzung unD Vertrauen“

10  post.Helmholtzfriends 02|2014

keinen „one best way“. am ende des tages müssen die Mentees 
selbst entscheiden, Verantwortung für ihr leben und ihre karrie-
re übernehmen und ihren Weg alleine gehen. es geht um Hilfe zur 
selbsthilfe, nicht um das schaffen von abhängigkeiten.

Was können „ihre“ Mentees von ihnen lernen und was insbe-
sondere konnten sie Frau prof. Matthes vermitteln?
ich denke, dass ich ihr bei der strategischen planung ihrer 
karriere helfen und ihr ein paar tipps zur Verhandlungsfüh-
rung mitgeben konnte. und nicht zuletzt konnte ich ihr die 
erkenntnis mit auf den Weg geben, dass in aller regel ent-
scheidungen mit konsequenzen verbunden sind.

Was kann sie veranlassen, auf sich als Mentor, aber auch auf 
„ihre“ Mentees stolz zu sein?
als wir uns 2009 als Mentor und Mentee kennenlernten, 
war Frau Matthes nachwuchsgruppenleiterin am geofor-
schungszentrum in potsdam. Mittlerweile ist sie W3-profes-
sorin an der kieler universität und dem geoMar. sie hat 
nicht vergessen, dass sie auf ihrem Weg unterstützt wurde: 
auf ihrer Website kann man nachlesen, dass sie als nach-
wuchsgruppenleiterin, aber auch im Helmholtz-Mentoring-
programm „in Führung gehen“ gefördert wurde. Darauf bin 
ich tatsächlich stolz!

ich habe an vielen stellen meines lebens 
glück gehabt, hatte Vorgesetzte, Freunde 
und Mentoren, die mich auf meinem Weg 
unterstützt haben. gleichwohl war ich 
selbst nie in einem formalen Mentoring-
programm als Mentee. Das gab es zu mei-
ner zeit noch nicht. aber meine persönli-
che erfahrung, dass es für das berufliche 
Fortkommen von großer bedeutung ist, in 
karriererelevante netzwerke eingebunden 
zu sein, ist grundlage für mein engage-
ment in sachen Mentoring.

Was erwarten sie von „ihren“ Mentees?
natürlich erwarte ich Verlässlichkeit, 
Vertraulichkeit, gegenseitigen respekt und 
eine proaktive Haltung der Mentees. es 
muss klar sein, dass die Mentees für das 
Mentoring Verantwortung übernehmen 
und sich nicht zurücklehnen und glauben, 
dass sie mit dem Mentoring sozusagen 
automatisch ihre karriereziele in der 
tasche haben. nicht zuletzt muss die zeit, 
die ich für die persönlichen treffen 
einbringe, möglichst gut genutzt werden. 
ich erwarte entsprechend eine Vor- und ggf. 
auch nachbereitung der termine. 
zusammensitzen, um gemeinsam ein 
tässchen kaffee zu trinken, ist nicht meine 
Vorstellung eines Mentoring-treffens.

Was macht für sie einen guten Mentor aus 
und was ist tabu?
Mentoring bedeutet, den Mentees individu-
elle anregungen zu geben. es hilft nichts, die 
eigenen erfahrungen oder entscheidungen 
eins zu eins auf andere zu übertragen. kar-
rieren verlaufen unterschiedlich und es gibt 

Herr prof. Mlynek, sie sind ein viel be-
schäftigter Wissenschaftsmanager: Was 
bewegt sie dazu, in ihrer knapp bemes-
senen zeit als Mentor zu wirken?
prof. Dr. Jürgen Mlynek: Mir ging und geht 
es darum, unser umfassendes talent- 
management zum kern der organisations- 
kultur der Helmholtz-gemeinschaft zu 
machen. Werte müssen vorgelebt werden, 
wenn es um kultur geht. Führungskräfte 
müssen auch an dieser stelle vorangehen 
und das Mentoring ist ein ganz wichtiger 
baustein unseres systematischen talent- 
managements. 

Was hat sie davon überzeugt, sich als 
Mentor von Frau prof. Matthes zur Verfü-
gung zu stellen? 
Das Helmholtz-Mentoring-programm wur-
de in den Jahren 2005 bis 2008 als projekt 
durch das Dlr betreut und kam nach 
einer evaluation an die geschäftsstelle der 
Helmholtz-gemeinschaft. entsprechend 
war im Jahr 2009 mit dem Übergang des 
programms in den Verantwortungsbereich 
der geschäftsstelle auch mein Commit-
ment gefragt, nicht zuletzt, weil ich talent-
management als Herzensangelegenheit 
verstehe. beim Matching habe ich mich 
dann ganz auf meine Mitarbeiter verlassen: 
Frau Matthes wurde mir vorgeschlagen, 
auch weil sie zusätzlich bereits als nach-
wuchsgruppenleiterin aus dem impuls- und 
Vernetzungsfonds gefördert wurde.

Waren sie auch vorher schon als Mentor 
tätig und haben sie selber einmal von 
einem Mentor profitiert?

ProF. Dr. JürGEn MlynEK
Der experimentalphysiker ist seit 2005 

präsident der Helmholtz-gemeinschaft, 

der größten deutschen Forschungsorga-

nisation. Das thema talentmanagement 

ist für ihn eine „Herzensangelegenheit“. 

unter seiner leitung wurde es zu einem 

zentralen element der strategiepla-

nung bei Helmholtz ausgebaut, wozu 

auch vielfältige Mentoring-aktivitäten 

gehören. Überzeugt davon, dass 

organisationskulturen zuallererst von 

ihren Führungskräften vorgelebt werden 

müssen, steht der Wissenschaftsmana-

ger auch selbstverständlich als Mentor 

zur Verfügung. 

ProF. Dr. KatJa MattHEs 
Die Meteorologin wurde 2012 auf eine W3-professur am Helmholtz-zentrum für ozeanforschung kiel 

(geoMar) und an der Christian-albrechts-universität zu kiel berufen. Davor war die dreifache Mutter u. a. 

als leiterin der Helmholtz-Hochschul-nachwuchsgruppe natHan (quantification of natural Climate 

Variability in the atmosphere-Hydrosphere system with Data Constrained simulations) am gFz potsdam 

und an der Fu berlin tätig. in dieser zeit wurde sie in das Helmholtz-Mentoring-programm für Frauen „in 

Führung gehen“ aufgenommen und bekam als Mentor Helmholtz-präsident prof. Dr. Jürgen Mlynek an die 

seite gestellt. Mittlerweile engagiert sich katja Matthes als Vorsitzende des geoMar Women‘s executive 

boards (Web) selber für die Förderung von Frauen und gibt ihre Mentoring-erfahrungen gerne weiter. 

Wie und in welcher Form fand das Mentoring statt?
es gab sowohl persönliche treffen im büro des präsidenten 
als auch am rande von Helmholtz-großveranstaltungen, wie 
dem neujahrsempfang und der Jahrestagung. zusätzlich 
kommunizierten wir per e-Mail und telefon und zwar auch 
über das Jahr des Mentoring hinaus.

Was erwarten sie von einem Mentor und inwieweit hat Herr 
prof. Mlynek ihre erwartungen erfüllt?
ein Mentor sollte zeit für meine anliegen und ziele haben. 
Herr prof. Mlynek hat meine erwartungen – trotz seines aus-
gebuchten terminkalenders – voll und ganz erfüllt. auch wenn 
ein telefontermin immer etwas schwieriger als ein direktes 
persönliches gespräch war, hat er mich unterstützt – und er 
tut dies heute zum teil immer noch sehr, wofür ich ihm sehr 
dankbar bin! 

Wenn sie im rückblick auf das Mentoring schauen: Wie haben 
sie am meisten davon profitiert?
in einer entscheidenden karrierephase (bewerbung auf 
Vollprofessur, berufungsverhandlungen) hat mich eine starke 
persönlichkeit mit ihrem rat wertvoll unterstützt und motiviert. 
Durch das Mentoring-programm habe ich mich im rahmen der 
Helmholtz-gemeinschaft vernetzen können und ich profitiere 
immer noch davon.

Warum würden sie anderen (nachwuchs-)Wissenschaftlern 
unbedingt empfehlen, am Mentoring teilzunehmen?
es ist sehr nützlich und hilfreich, in einer phase, wo Weichen für 
die karriere gestellt werden, jemanden an seiner seite zu ha-
ben, der von außen die lage beurteilt, einen berät und motiviert 
und eventuell auch kontakte vermittelt. 

Frau prof. Matthes, warum haben sie sich 2009 einen  
Mentor gesucht?
prof. Dr. katja Matthes: ich hatte vorher bereits an einem 
Mentoring-programm für Frauen der drei berliner universitäten 
teilgenommen und sehr positive erfahrungen für meine 
karriereplanung gemacht. beim Helmholtz-Mentoring wollte 
ich meine erfahrungen auf Helmholtz-ebene ausbauen, da ich 
zu diesem zeitpunkt neu in die Helmholtz-gemeinschaft 
gekommen war und als nachwuchsgruppenleiterin in eine 
neue rolle schlüpfen musste. 

Warum haben sie sich für prof. Mlynek entschieden?
es war eine große ehre, dass mir der präsident der Helmholtz-
gemeinschaft vorgeschlagen wurde – warum hätte ich das 
ablehnen sollen? Mit ihm war ich tatsächlich relativ schnell in 
der Helmholtz-gemeinschaft vernetzt.

Welche ziele hatten sie sich für das Mentoring gesetzt und 
wie haben sie diese gemeinsam erreicht?
Meine wichtigsten ziele waren: meine karriere strategisch zu 
planen und zu verfolgen; zu einer gesunden Work-life-balance 
zu kommen; zu lernen, „nein“ zu sagen; in die Führungsrolle 
als nachwuchsgruppenleiterin hineinzuwachsen und einblick 
in den arbeitsalltag eines Wissenschaftsmanagers zu erhal-
ten. Während des Mentoring gab es einen regen austausch 
über meine ziele und wie ich diese am besten erreichen 
würde. Herr Mlynek als mein Mentor gab mir wertvolle Hin-
weise für bewerbungs- und berufungsverhandlungen und er 
besprach mit mir verschiedene personalführungsstrategien 
in der arbeitsgruppe. zugleich gab er mir mit blick auf mein 
privatleben auch ganz praktische tipps, wie zum beispiel:  
„ein tag pro Woche gehört der Familie.“
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Vom Personal in Administration und Management hängt ab,  
wie gut Forschungsorganisationen funktionieren – ein  
wichtiger Grund für Helmholtz, diese Zielgruppe durch  
Mentoring zu fördern.

Den Blick über die eigenen Fach- und Institutionsgrenzen  
zu wagen, zeichnet innovative Wissenschaftler(innen) aus. 
Helmholtz greift dies durch interdisziplinär zusammen- 
gesetzte Mentoring-Tandems auf.
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| Von Christian Scherf

Der Jurist ist seit 2002 kaufmännischer Direktor und Direktoriumsmitglied 

von DESY (Deutsches Elektronen-Synchrotron) in Hamburg.

Als Mentor bekomme ich die außergewöhnliche Chance, in 
einem überschaubaren Zeitraum einen hoch qualifizierten, jun-
gen Menschen an meinen Erfahrungen teilhaben zu lassen und 
umgekehrt. Im Austausch lernt sowohl der Mentee als auch sein 
Mentor. Von mir können Mentees lernen, wie komplexe Aufgaben 
und neue Herausforderungen mit hoher Professionalität in 
einem übervollen Arbeitsalltag bewältigt werden.

Ein guter Mentor muss bereit sein, sich auf die Arbeit mit einem 
Mentee einzulassen. Dies geht am besten in einem offenen 
Dialog über konkrete Erfahrungen in der Arbeitswelt des Men-
tors und des Mentees und mithilfe eines gut strukturierten 
Ablaufs. Ganz wichtig sind eine hohe Vertrauensbasis und 
Unvoreingenommenheit gegenüber jungen Menschen sowie 
die Fähigkeit, Anregungen von ihnen in die eigene Arbeit zu 
integrieren. Eine gute Mentoring-Partnerschaft lebt durch den 
Austausch. Wenn es gelingt, eine Vertrauensbasis zu schaffen, 
in der sowohl Rat und Teilhabe als auch beiderseitige Kritik an 
Verhaltensweisen und möglichen Defiziten geäußert werden 
können, entsteht im Mentoring-Verhältnis eine Idealsituation.

Ich persönlich habe nicht von einem Mentoring-Programm 
profitiert. Doch während meines Studiums und beruflichen 
Werdegangs habe ich viele wichtige Persönlichkeiten inoffi-
ziell zu meinen Mentoren gemacht – und in meiner heutigen 
Leitungsfunktion unterstütze ich derartige Programme. 

| Von Dr. Ines Dombrowsky

Die Ingenieurin und Ökonomin leitet seit 2010 die Abteilung „Umweltpolitik 

und Ressourcenmanagement“ im Deutschen Institut für Entwicklungspo-

litik (DIE) in Bonn.

Meine Bewerbung für das Mentoring-Programm fiel in eine Phase 
meines Lebens, in der ich das Bedürfnis verspürte, mich beruflich 
weiterzuentwickeln. Nach meiner Dissertation hatte ich knapp 
vier Jahre lang am Helmholtz-Zentrum für Umweltforschung (UFZ) 
in Leipzig auf Drittmittelbasis ein kleines Team aufgebaut und 
auch eine Sprecherfunktion im Rahmen der programmorien- 
tierten Forschung der Helmholtz-Gemeinschaft inne. Durch 
meine Teilnahme am Mentoring-Programm erhoffte ich mir, 
expliziter über Führung nachdenken zu können. 

Doch dann ging alles ganz schnell: Noch vor Programm-Start gab 
es ganz unerwartet eine Stellenausschreibung für eine Abteilungs-
leitung am DIE. Ich erhielt die Stelle und entschied mich, die 
Herausforderung anzunehmen. Das Mentoring bekam durch die 
neue Position einen ganz anderen Stellenwert für mich. Ich sah 
es als Unterstützung an, um in meine neue Aufgabe hinein-
zuwachsen. Es sollte mir helfen, mich in meiner neuen Rolle 
wohlzufühlen und ihr gewachsen zu sein. So hatte ich anfangs 
befürchtet, dass administrative Aufgaben in meinem neuen Job 
überhand nehmen könnten. Zudem hatte ich das Bedürfnis, meine 
Entscheidung für Bonn sowie anstehende Herausforderungen in 
meiner neuen Stelle mit einer erfahrenen Person zu reflektieren. 
Ich hatte auch nach weiblichen Rollenvorbildern gesucht und war 
daher sehr froh darüber, mit Frau Schnitzer-Ungefug eine meinen 
Wünschen entsprechende Mentorin an die Seite gestellt bekom-
men zu haben. 

| Von Dr. Ira Lemm

Die Molekularbiologin ist seit 2009 administrative Leiterin des Helmholtz-

Instituts Mainz beim GSI Helmholtzzentrum für Schwerionenforschung.

Vor sechs Jahren fand für mich eine wichtige berufliche Zäsur 
statt. Durch meine neue Stelle beim GSI – im Projektteam des 
neu aufzubauenden Beschleunigerzentrums FAIR – wechselte 
ich von der Wissenschaft ins Wissenschaftsmanagement. Das 
neue Aufgabenfeld begeisterte mich, war aber zugleich eine 
große Herausforderung. Ich war wissenschaftlich gut vernetzt, 
doch in der neuen Aufgabe war ich ein „Neuling“: Wie würde 
ich meine neue Aufgabe optimal erfüllen, mir neue Aufgaben-
felder erschließen und langfristig Führungsaufgaben überneh-
men können? – Das waren Fragen, mit denen ich mich ganz 
neu auseinandersetzen musste.

Das Helmholtz-Mentoring und vor allem mein Mentor kamen 
in dieser Situation wie gerufen. Ich sah die Chance, meine 
beruflichen und persönlichen Ziele im Austausch mit Herrn 
Scherf zu überprüfen und mir so eine Perspektive aufzubauen, 
die am besten zu meiner Persönlichkeit und meinen Fähigkeiten 
passt. So haben wir gleich beim ersten Treffen ein Arbeitspaket 
für die anstehenden 18 Monate erstellt. Dazu zählte u. a., eine 
Stärken- und Schwächenanalyse und eine darauf aufbauende 
Zielbestimmung für die kommenden zehn Jahre zu erarbeiten.

Kurz nach Beginn des Mentoring bekam ich meine heutige Stelle 
als administrative Leiterin angetragen. Während dieser Phase 
konnte ich direkt vom Mentoring profitieren, da ich die in den 
Sitzungen erarbeiteten Punkte sofort in der Praxis umsetzen und 
dazu Rücksprache mit meinem Mentor halten konnte.

| Von Prof. Dr. Jutta Schnitzer-	
	U ngefug
Die Neurobiologin wurde 2000 zur Generalsekretärin der Deutschen Aka-

demie der Naturforscher Leopoldina – Nationale Akademie der Wissen-

schaften in Halle (Saale) ernannt.

Das Mentoring-Programm der Helmholtz-Gemeinschaft er-
möglicht, motivierte Frauen aus Verwaltung und Wissenschaft 
auf anspruchsvollere Berufspositionen und Führungsaufga-
ben vorzubereiten. Das begrüße ich sehr. Ich habe selbst in 
meinem Leben mit Personen zu tun gehabt, die in ihrer wis-
senschaftlichen oder wissenschaftspolitischen Karriere sehr 
viel weiter waren als ich selbst und deren Rat mir ungeheuer 
geholfen hat. Nennen möchte ich z. B. meine Doktormutter, 
die vor mehr als 30 Jahren zu den wenigen Frauen gehörte, 
die einen Lehrstuhl übernommen hatten. Sie hat mir vermit-
telt, wie wichtig es ist, Frauen in ihrer beruflichen Entwicklung 
zu beraten und zu unterstützen.

Mein Engagement als Mentorin betrachte ich als eine sehr gut 
investierte Zeit, denn auch ich lerne von den jungen Kolle-
ginnen, tauche in eine neue Welt ein und entwickle mich im 
Rahmen eines solchen Mentoring-Programms ebenfalls weiter. 
Die Mentees wiederum können von mir – neben fachlichen 
Belangen – vor allem eines lernen: Wenn man ein Stück voran-
kommen möchte, muss man es auch wollen und bereit sein, 
es in Angriff zu nehmen. Man muss sich etwas zutrauen, den 
Weg sehen und nicht nur die Hürden. Die räumt einem keiner 
beiseite, das muss man schon selbst tun. Aber man kann sich 
Hilfestellung geben lassen bzw. Tipps und dazu kann einem 
ein Mentoring-Programm helfen. 

„über konkrete Erfahrungen sprechen“ „In eine neue Welt eintauchen“
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Den Blick nach auSSen öffnen

Mit „X-Ment“ verfolgt das Karlsruher Institut für Technologie 
(KIT) einen Cross-Mentoring-Ansatz. Gemeinsam lernen die 
weiblichen und männlichen Teilnehmenden Organisationen und 
Netzwerke außerhalb des KIT kennen.
| Von Simone Belgardt

Simone Belgardt 
ist Ansprechpartnerin für die Mentoring-

Programme X-Ment und Tandemplus am 

Karlsruher Institut für Technologie (KIT), 

Bereich Personalentwicklung und Beruf-

liche Ausbildung.

*	Simone.Belgardt@kit.edu

 	 www.pew.kit.edu/648.php

 	 www.peba.kit.edu/1009.php

Das Mentoring-Programm X-Ment ist bei der Personalent-
wicklung des KIT angesiedelt und wurde durch eine Mittel- 
einwerbung beim Europäischen Sozialfonds im Jahr 2011 
ins Leben gerufen. Bewilligt wurde eine Kofinanzierung der 
beantragten Projektmittel bis zur Höhe von 50 Prozent für 
die Dauer von 2012 bis 2014. Im Jahr 2013 entschied das 
KIT aufgrund der positiven Ergebnisse des ersten Durch-
gangs eine Weiterführung um weitere fünf Jahre von 2015 bis 
2019. Insgesamt haben bisher 28 Wissenschaftlerinnen das 
Programm abgeschlossen, im aktuellen Durchgang befinden 
sich elf Frauen und drei Männer.

Mit der Weiterführung des Programms aus KIT-Mitteln wurden 
in diesem Jahr erstmals männliche Teilnehmer nach einer 
bestimmten Quote zugelassen. So wurde eine Möglichkeit 
geschaffen, im Rahmen der unterschiedlichen Module den 
Austausch über Geschlechterrollen zu fördern. Damit ist  
X-Ment Teil der Chancengleichheits-Strategie des KIT, die 
nicht nur reine Enabling-Ansätze verfolgt, sondern die Sensibi-
lisierung beider Geschlechter sowie die strukturelle Veranke-
rung des Themas Chancengleichheit vorantreibt. 

X-Ment unterscheidet sich vom Helmholtz-Programm „In 
Führung gehen“ und anderen Mentoring-Programmen ins- 
besondere durch die Beteiligung männlicher Wissenschaftler 
sowie die starke Eigenverantwortung der Mentee bei der  
Mentorenwahl, die nicht aus einem vorgegebenen Pool 
erfolgt.

Der Name X-Ment steht für den Cross-Gedanken einer Men-
toring-Beziehung zwischen Wissenschaftlerinnen des KIT und 
Akteuren aus der Wirtschaft, aus universitären und außeruni-
versitären Wissenschaftseinrichtungen. Damit bietet X-Ment 
die Möglichkeit, über die Mentoring-Beziehung Organisati-
onen, Strukturen und Netzwerke außerhalb des KIT kennen- 
zulernen. Das erweitert nicht nur die eigenen Netzwerke, son-
dern kommt dem Grundsatz der Hierarchiefreiheit zwischen 
Mentee und Mentor(in) in besonderem Maße zugute. 

Die Bausteine des Programms sind auf die Zielgruppe „Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler“ 
zugeschnitten und regen zur intensiven Auseinandersetzung mit 
den eigenen Karrierevorstellungen und -zielen an. Dadurch wer-
den die Teilnehmenden darin unterstützt, Entscheidungen im 
beruflichen wie im privaten Bereich auf die eigenen Bedürfnisse 
abzustimmen und in entsprechende Handlungsschritte umzu-
setzen. Neben dem Eins-zu-eins-Mentoring profitieren sie durch 
eine persönliche Standortbestimmung, durch drei Workshops
zu relevanten Schlüsselkompetenzen (siehe Fotos), drei 
kollegiale Coachings sowie einen Abschlussworkshop zur 
Reflexion des Lernprozesses. Für das starke Netzwerk unter 
den Teilnehmenden hat sich die räumliche Nähe zueinander 
bewährt. Zudem besteht die Möglichkeit, an einem Netzwerk-
tag teilzunehmen, der alle zwei Jahre einen gemeinsamen 
Rahmen für alle interessierten Wissenschaftlerinnen innerhalb 
und außerhalb des KIT schafft. Im Jahr 2013 nahmen 60 Per-
sonen an dieser Veranstaltung teil.
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Den Besten ihres Fachs über die Schulter zu schauen,  
ist ein Privileg und wohl die beste aller möglichen Schulen.  
Das Helmholtz-Mentoring-Programm macht´s möglich.

| Von Prof. Dr. Melanie Brinkmann

Die Virologin und dreifache Mutter wurde im November 2012 auf eine Pro-

fessur an der Medizinischen Hochschule Hannover berufen. Zudem ist sie 

Nachwuchsgruppenleiterin am Helmholtz-Zentrum für Infektionsforschung.

Auf meinem bisherigen Berufsweg haben mich schon viele 
Mentor(inn)en begleitet und sie haben meine Karriere stark 
geprägt – als Berater, Wegweiser, Förderer. Mit dem Helmholtz-
Mentoring-Programm kam eine weitere Dimension hinzu: 
So konnte ich für meine neue Rolle als Führungskraft einer 
Helmholtz-Nachwuchsgruppe mit Prof. Ganten einen Mentor 
zurate ziehen, der auf eine sehr erfolgreiche Karriere im 
Bereich der medizinischen und naturwissenschaftlichen For-
schung zurückblicken kann. Ich war von seinem Karriereweg 
beeindruckt und wollte von ihm erfahren, wie und warum er 
bestimmte Wege gegangen ist. Mein Ziel war es, Herrn Ganten 
näher kennenzulernen und von ihm Ratschläge für meine 
eigene Karriere zu bekommen. Zudem erhoffte ich mir, einen 
Einblick in seine derzeitigen Tätigkeiten zu erhalten.

Gleich bei unserem ersten Treffen gab Herr Ganten mir das 
Gefühl, dass ich mich jederzeit bei ihm melden kann, um 
aktuelle Fragen und Probleme zu besprechen – und dies hat 
er auch im weiteren Verlauf des Mentoring eingehalten. Die 
Gespräche mit ihm waren für mich ein sehr guter Anstoß, über 
meine eigene wissenschaftliche Laufbahn zu reflektieren.

Im Rückblick kann ich nur Positives sagen: Von einem guten 
Mentor-Mentee-Matching kann ein Mentee einfach nur pro-
fitieren. Ich sehe keinerlei Nachteile, nur Vorteile. Ein guter 
Mentor ist für mich von unschätzbarem Wert.

| Von Prof. Dr. Detlev Ganten

Der Pharmakologe und Molekularmediziner ist seit 2005 Vorsitzender 

des Stiftungsrats der Stiftung Charité und seit 2009 Präsident des World 

Health Summit.

Wissenschaftler(innen) und Hochschullehrer(innen) haben das 
seltene Privileg, mit besonders motivierten jungen Menschen 
zusammenzuarbeiten, die im Wesentlichen ihre eigenen Interessen 
verfolgen und sich interessante Probleme überlegen, an denen wir 
dann gemeinsam arbeiten können. Diese jungen Menschen beglei-
ten zu können, ist eine wunderbare Aufgabe. Das erweitert den 
Horizont und macht die Zusammenarbeit nur noch interessanter.

Als Frau Brinkmann mich am Rande einer Sitzung der Helmholtz-
Gemeinschaft fragte, ob ich als Mentor für sie zur Verfügung 
stünde, überzeugte mich ihre direkte und klare Ansprache 
sowie die Tatsache, dass sie versucht, ihre wissenschaftliche 
Karriere mit der Gründung einer Familie zu verbinden. Ich 
weiß aus eigener Erfahrung: Das ist nicht immer ganz einfach 
und verdient jedwede Unterstützung.

Ein Mentor sollte auf jeden Fall persönliche Sympathie für 
seinen Mentee empfinden und Freude am Zusammensein und 
an der Beratung haben. Interesse für das Fachgebiet sollte 
vorhanden sein, detaillierte wissenschaftliche Kenntnisse sind 
aus meiner Sicht aber nicht notwendig. Ich sehe es nicht als 
primäre Aufgabe an, die Karriere eines Mentees durch Inter-
vention bei Vorgesetzten oder bei Bewerbungen zu fördern. 
Vielmehr scheint mir Hilfe zur Selbsthilfe wichtig, Beratung bei 
wichtigen Gesprächen und Entscheidungen sowie die persön-
liche Unterstützung in schwierigen Situationen.

„Persönliche Sympathie muss sein“



Das MentorinnenNetzwerk in Hessen, dem das GSI Helmholtz- 
zentrum für Schwerionenforschung angehört, bereitet 
Studentinnen und Doktorandinnen auf den Berufseinstieg  
vor und bestärkt ihre Karriereambitionen. 
| Von Karin Ruppert-Röhsler und Dr. Ulrike Kéré	

Einige Mentorinnen sind schon seit der Gründung des Netz-
werkes dabei, wie Prof. Dr. Christina Trautmann. Die Leiterin 
der GSI-Materialforschung ist überzeugt davon, dass nicht 
nur die Mentees, sondern auch die Mentorinnen von ihrer 
Tätigkeit profitieren. So können sie an Seminaren teilneh-
men, die ihre Wirkungskraft als Mentorin verstärken und ihre 
Coaching-Kompetenz erweitern und darüber hinaus ihren ganz 
persönlichen Horizont erweitern. „Die verschiedenen Bera-
tungsphasen und die Begleitung der Entscheidungsprozesse 
innerhalb der Mentoring-Beziehungen empfinde ich immer 
wieder als extrem spannend. Die Mentorinnen-Tätigkeit sowie 
der Kontakt und die Diskussion mit anderen Mentorinnen sind 
zudem äußerst anregend für Selbstreflexionen und haben mir 
immer wieder geholfen, Lösungsansätze für eigene Probleme 
zu finden“, berichtet Mentorin Trautmann. 

Prof. Dr. Horst Stöcker, wissenschaftlicher Geschäftsführer 
des GSI, weist zudem auf die Vorteile hin, die das Mentoring-
Angebot für die eigene Nachwuchsrekrutierung birgt: „Durch 
die Kooperation mit dem MentorinnenNetzwerk können 
wir in der Nachwuchsförderung noch enger mit den Hoch-
schulen zusammenarbeiten und neue Personalressourcen 
erschließen, indem wir gezielt weibliche Nachwuchskräfte 
ansprechen und auf die Anforderungen in unserer For-
schungseinrichtung vorbereiten.“ So fand im Juni dieses 
Jahres bereits zum dritten Mal eine Exkursion des Netzwerks 
zum GSI statt (siehe Foto). 30 Naturwissenschaftlerinnen 
und Ingenieurinnen bekamen einen interessanten Einblick 
in die aktuelle Forschung und konnten das Helmholtzzentrum 
als attraktiven Arbeitgeber kennenlernen, der nachhaltig mit 
dem Instrument Mentoring seine Mitarbeiterinnen effizient 
weiter qualifiziert. 

Und last, but not least: Das GSI bietet die Aktivitäten des 
MentorinnenNetzwerks als komplementäres Personalentwick-
lungsinstrument zum Mentoring-Programm der Helmholtz-
Gemeinschaft „In Führung gehen“ an. 

Das GSI Helmholtzzentrum für Schwerionenforschung engagiert 
sich seit 2004 im hessischen MentorinnenNetzwerk (MN) für 
Frauen in Naturwissenschaft und Technik. Damit ist das GSI 
Partner in einer bundesweit einmaligen Förderallianz für gleich-
stellungsorientierte Nachwuchsförderung von Frauen in MINT-
Fächern. Das MentorinnenNetzwerk ist ein übergreifendes 
Projekt der hessischen Universitäten und Fachhochschulen und 
mit über 2.000 Mitgliedern das größte Mentoring-Projekt in der 
europäischen Hochschullandschaft. In einer breiten Förderalli-
anz beteiligen sich zehn namhafte Unternehmen, ein Ministeri-
um und drei außeruniversitäre Forschungseinrichtungen. 

Im Rahmen der Mentoring-Programme des Netzwerkes werden 
jährlich rund 130 Studentinnen und Doktorandinnen (Mentees) 
aus Natur- und Ingenieurwissenschaften von berufserfahrenen 
Frauen aus Wirtschaft und Wissenschaft unterstützt, praxisnah 
auf den Berufseinstieg vorbereitet und in ihren Karriereambiti-
onen bestärkt. Derzeit sind neun GSI-Mitarbeiterinnen als Men-
torinnen im Netzwerk aktiv, in den letzten zehn Jahren wurden 
bereits 38 Mentees von GSI-Mentorinnen betreut. 
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Karin Ruppert-Röhsler
ist Personalentwicklerin in der Abteilung 

Strategische Personalentwicklung

der GSI Helmholtzzentrum für Schwer- 

ionenforschung GmbH in Darmstadt.
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Dr. Ulrike Kéré
ist Geschäftsführerin des Mentorinnen-

Netzwerks.
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Das interne Mentoring-Programm am Max-Delbrück-Centrum für 
Molekulare Medizin (MDC) Berlin-Buch richtet sich an Post- 
doktorandinnen. Während des Mentoring-Prozesses lernen sie, 
individuelle Karriereoptionen und -strategien zu entwickeln. 
| Von Gabriele Kollinger

Gabriele Kollinger
ist Personalentwicklerin beim Max-

Delbrück-Centrum für Molekulare Medizin 

(MDC) Berlin-Buch.

*	gabriele.kollinger@mdc-berlin.de 

 	� www.mdc-berlin.de/41144754/de/

training/Career_Development

Neben dem Kernstück des Mentoring-Programms – der 
Begleitung durch externe Mentorinnen und Mentoren – wer-
den Workshops zu den Themen Führung, Kommunikation und 
Karriereentwicklung sowie persönliche Beratungen angeboten. 
Die Mentees entwickeln im Verlauf des Mentoring-Prozesses in-
dividuelle Karriereoptionen und -strategien, um ihre beruflichen 
Ziele zu erlangen und sich im Wettbewerb zu positionieren.

Karriereoptionen im Anschluss an die Postdocphase kann für 
die einzelnen Mentees die Fortsetzung ihres akademischen 
Karrierewegs bedeuten, aber auch den Wechsel in die Indus-
trie, die Übernahme einer Führungsfunktion oder alternative 
Karrierewege wie Wissenschaftsmanagement oder Wissen-
schaftsjournalismus und manchmal auch den bewussten 
Ausstieg aus den Lebenswissenschaften.

Regelmäßige Gruppentreffen, betreut durch die beiden Orga-
nisatorinnen – Gabriele Kollinger (Personalentwicklung) und 
Dr. Christiane Nolte (Frauenvertreterin) – bieten Unterstüt-
zung in den einzelnen Phasen des Mentoring-Prozesses und 
fördern die Kommunikation zwischen den verschiedenen 
Arbeitsgruppen am Max-Delbrück-Centrum für Molekulare 
Medizin. Der Austausch von Erfahrungen, aber auch das Klären 
schwieriger Situationen sowie die Möglichkeit kollegialer Bera-
tung stehen im Vordergrund dieser Treffen. 
 

Das Mentoring-Programm für Postdoktorandinnen hat Tradition 
am Max-Delbrück-Centrum für Molekulare Medizin (MDC). 
Erstmals 2001 von der Frauenvertreterin und der Personal-
abteilung initiiert, ist es inzwischen ein etabliertes Förderpro-
gramm und wirkungsvolles Instrument der Gleichstellung und 
Personalentwicklung am MDC.

Das interne, auf 18 Monate angelegte Mentoring-Programm 
richtet sich ausschließlich an weibliche Postdocs und versteht 
sich als Cross Mentoring: das heißt, den Wissenschaftlerinnen 
wird die Zusammenarbeit mit externen Mentorinnen und Men-
toren aus Industrie, Forschung und Lehre ermöglicht. Im Laufe 
der Jahre ist ein bundesweiter, heterogener Pool von enga-
gierten Expertinnen und Experten entstanden. Sie geben ihre 
Erfahrungen und ihr Wissen weiter, stehen fördernd zur Seite 
und ermöglichen die Einbindung der Mentees in ihre Netzwerke.

Das Mentoring-Programm hat das Ziel, Mentees prozesshaft 
an ihre persönliche Karriereentscheidung heranzuführen und 
ihr Bewusstsein zu schärfen, die Postdoczeit am MDC als 
eine begrenzte Berufsphase zu verstehen. Es soll die Mentees 
darin unterstützen, eigene Potenziale und Ressourcen zu 
erkennen und zu nutzen, Kompetenzen zu steigern sowie 
tragfähige Entscheidungen für den nächsten Karriereschritt 
zu treffen. Bei Bedarf wird das Programm auch in englischer 
Sprache angeboten.

MDC-Mentoring-Programm:  
Teilnehmerinnen des 6. Jahrganges 
gemeinsam mit den Programm-
Organisatorinnen Dr. Christiane Nolte  
(6. v. l.) und Gabriele Kollinger (3. v. l.)

Verbunden auf Zeit Gemeinsam Karrierebrücken bauen
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Das Forschungszentrum Jülich ist Kooperationspartner  
im Mentoring-Programm TANDEMplus. Es will weibliche 
Führungspersönlichkeiten zu positiven Rollenmodellen  
für nachfolgende Generationen aufbauen. 
| Von Julia Dreher

Julia Dreher
ist Mitarbeiterin im Fachbereich Personal-

entwicklung (P-E) im Forschungszentrum 

Jülich. Dort betreut sie u.a. das Entwick-

lungsprogramm für Mitarbeiter/innen in 

Führungs- und Projektleitungspositionen 

und die Mentoring-Programme.

*	j.dreher@fz-juelich.de

 	 www.fz-juelich.de/gp/pe

 	 www.tandemplus.de

abgestimmte – Trainingstage sowie vier Netzwerktreffen. Zur 
Abrundung des Programms finden zu jedem Durchgang eine 
offizielle Auftakt- und Abschlussveranstaltung mit Zertifikat-
vergabe an die Mentees statt. 

Die Teilnahme an TANDEMplus bringt für alle Beteiligten viel-
fältige Vorteile mit sich. Die Mentees profitieren insbesondere 
davon, dass ihnen das Programm
•	�Kenntnisse über Strukturen, Prozesse und Spielregeln 

in den verschiedenen Arbeitsfeldern von Forschung und 
Wirtschaft vermittelt und ihnen so eine präzisere Karriere-
planung ermöglicht,

•	�durch den persönlichen Austausch mit einer Mentorin bzw. 
einem Mentor aus ihrem Fachgebiet eine zielgerichtete 
Beratungsleistung bietet und die fachlichen Kompetenzen 
der Mentees fördert,

•	�ermöglicht, ihr persönliches Potenzial – zum Beispiel im 
Bereich Management- und Führungskompetenzen – weiter-
zuentwickeln,

•	�die Einbindung in eine Gruppe von Frauen in einer ähnlichen 
Position ebnet,

•	�den Aufbau bzw. die Erweiterung des eigenen Netzwerkes 
erleichtet, sodass sie Kontakte in den verschiedenen 
Arbeitsfeldern Hochschule, Forschungseinrichtung und 
Unternehmen knüpfen können.

Auch für die Mentorinnen und Mentoren bietet die Teilnahme 
an TANDEMplus einen Mehrwert, denn sie ermöglicht ihnen
•	neue Impulse und Perspektiven,
•	die Reflexion des eigenen beruflichen Werdegangs,
•	�einen hierarchiefreien Umgang mit Nachwuchswissen-

schaftlerinnen und einen Einblick in die Situation des 
Nachwuchses,

•	�eine Erweiterung der eigenen Beratungskompetenzen durch 
spezielle Angebote,

•	einen Ausbau der eigenen Kontakte.

Das Mentoring-Programm TANDEMplus ist ein Kooperations-
projekt der RWTH Aachen, des Karlsruher Instituts für Tech-
nologie (KIT) sowie des Forschungszentrums Jülich. Es richtet 
sich an Nachwuchswissenschaftlerinnen in der Endphase ihrer 
Promotion und Postdoktorandinnen der Natur- und Ingenieur-
wissenschaften, die eine Führungsposition in Wissenschaft 
oder Wirtschaft anstreben. Die beteiligten Wissenschaftsein-
richtungen wollen mit ihrem Angebot dazu beitragen, hoch 
qualifizierte Frauen mit natur- und/oder ingenieurwissen-
schaftlichem Hintergrund für eine Leitungsposition in der 
Wissenschaft oder der Privatwirtschaft zu gewinnen.

Langfristig verfolgen die Kooperationspartner mit TANDEMplus 
vor allem zwei Ziele: Zum einen sollen die bereits vorhandenen 
weiblichen Nachwuchswissenschaftlerinnen der Natur- und 
Ingenieurwissenschaften sichtbar gemacht und unterstützt 
werden. Zum anderen sollen diese weiblichen Führungsper-
sönlichkeiten zu positiven Rollenmodellen für nachfolgende 
Generationen aufgebaut werden – mit dem Ziel, weiblichen 
Nachwuchs anzuwerben.

In einem jeweils anderthalbjährigen Programmdurchlauf 
vereint TANDEMplus die drei Module Mentoring, Training und 
Networking. Durch das individuelle One-to-one-Mentoring 
mit einer Führungsperson aus Wissenschaft oder Wirtschaft 
werden die Wissenschaftlerinnen darin unterstützt, ihre 
Potenziale zu entdecken, sich Ziele für ihre Karriere zu setzen 
und Strategien zur Umsetzung dieser Ziele zu entwickeln. Die 
Erfahrungen der Mentorinnen und Mentoren helfen den Men-
tees, Karrierehemmnisse wahrzunehmen und Wege zu finden, 
diesen auszuweichen. Zusätzlich führen die Mentorinnen und 
Mentoren ihre Mentees in bestehende Netzwerke ein und 
eröffnen ihnen dadurch die Chance, in der für ihr Fachgebiet 
einschlägigen Scientific Community teilzunehmen. Unter-
stützt werden die skizzierten Ziele durch sieben – thematisch 
individuell auf die Bedürfnisse des jeweiligen Durchgangs 

Den Weg nach oben bahnen

Das Deutsche Zentrum für Luft- und Raumfahrt e. V. hat seine 
Mentoring-Aktivitäten seit 2000 kontinuierlich ausgebaut. Das 
aktuelle Mentoring-Programm baut auf den in dieser Zeit 
gewonnenen Erfahrungen und veränderten Anforderungen der 
Mentees auf.
| Von Karin Fischer

Offen für Frauen und Männer 

Mentoring-Jahrgang 2014:  
Mentees und Mentoren bei der DLR-Auftaktveranstaltung 

Karin Fischer
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* karin.fischer@dlr.de 

 	 www.dlr.de

Strategie ist die Partizipation am impliziten Erfahrungswissen 
höherer Führungskräfte (Mentoren), die durch die direkte und ex-
klusive Beziehung zwischen Mentee und Mentor ermöglicht wird.

Neben weiteren individuellen Entwicklungsmaßnahmen sind 
gemeinsame Rahmenaktivitäten für alle Teilnehmenden 
(primär für die Mentees, aber auch gemeinsam mit den Men-
toren) vorgesehen. Dazu gehören mindestens vier Workshops 
zu Themen rund um Strategie, (Selbst-)Management und 
Führung. Die Workshops werden inhaltlich überwiegend durch 
die Mentees bestimmt und durch regelmäßige kollegiale 
Fallberatungen ergänzt. Auch diagnostische Elemente wurden 
integriert. Alle Mentees erhalten eine persönliche Kompetenz-
bilanz und reflektieren diese unter fachkundiger Beratung. 
Anschließend beziehen sie ein kompetenzorientiertes Feed-
back vom Mentor und der eigenen Führungskraft anhand des 
DLR-internen Anforderungsprofils für Führungskräfte. Zudem 
nehmen die Mentees an besonderen Veranstaltungen mit 
Vorstandsbeteiligung teil – darunter der VO-Dialog mit dem 
Nachwuchs und die Jahreshauptversammlung. Darüber hinaus 
knüpfen sie aktiv Kontakte zu sogenannten Key-Playern inner-
halb und außerhalb des DLR. Bisher haben 124 Mitarbeitende 
das Programm absolviert.

Am Anfang stand ein Pilotvorhaben, das das Deutsche Zentrum 
für Luft- und Raumfahrt e. V. (DLR) im Jahr 2000 im Rahmen 
des internen Projektes „Chancengleichheit“ startete. Das DLR 
wollte damit – im Sinne einer modernen, strategisch ausge-
richteten Personalentwicklung – eine strukturierte Nachwuchs-
förderung etablieren und spezifische Förderinstrumente für 
unterschiedliche Zielgruppen entwickeln, darunter vor allem 
Frauen und Nachwuchs(führungs)kräfte.

Am Mentoring-Pilotprojekt durften ausschließlich DLR-
Mitarbeiterinnen mit abgeschlossenem natur- oder ingeni-
eurwissenschaftlichem Studium teilnehmen. Das Mentoring 
wurde damals als Karriereförderinstrument eingesetzt, um 
potenzielle Fähigkeiten zu entdecken, Stärken und Schwä-
chen differenziert wahrzunehmen und neue Kompetenzen 
zu entwickeln. Bereits das Pilotprojekt wie auch alle weiteren 
Mentoring-Vorhaben standen unter persönlicher Schirm-
herrschaft der administrativen Vorstände und wurden direkt 
in der Personalentwicklung des DLR angesiedelt.

Zwei Jahre später beschloss das DLR, ein dauerhaftes Mento-
ring-Programm aufzubauen, das nicht mehr geschlechtsspe-
zifisch ausgerichtet war, sondern allen Mitarbeitenden des 
DLR offenstehen sollte. Das Programm wurde über die Jahre 
kontinuierlich weiterentwickelt. Der Bedarf der Mentees ging 
immer mehr hin zu konkreter Unterstützung bei der Bewälti-
gung eines gerade vollzogenen oder bevorstehenden Karrie-
reschrittes. Die aktuellen Hauptziele sind: der Ausbau der 
Fähigkeiten mit unmittelbarem Bezug zur Arbeitsaufgabe durch 
das Bearbeiten aktueller, eigener Fallbeispiele, die Weiterent-
wicklung der Kommunikations- und Führungskompetenzen 
verbunden mit individueller Persönlichkeitsentwicklung, die 
Netzwerkbildung sowie das Erhöhen der Sichtbarkeit im DLR.

Das Mentoring-Programm ist auf 15 Monate angelegt. Es will wich-
tige Potenzialträger, bei denen eine Aufgabenveränderung und/
oder eine fachliche/disziplinarische Führungsaufgabe bevorste-
hen, fördern und individuell entwickeln. Grundbaustein dieser 



Das Potenzial ist noch längst
nicht ausgeschöpft

Mentoring-Programme gelten als bewährtes Instrument, um die 
Gleichstellung in den Wissenschaftsinstitutionen voranzutreiben. 
Allerdings liegen bisher keine zuverlässigen Daten dazu vor, 
inwieweit sie dazu beitragen, den Frauenanteil in Führungspositio-
nen nachhaltig zu erhöhen. Eine Standortbestimmung. 
| Von Dr. Christine Kurmeyer 

Die Erfolgsgeschichte des Mentoring setzt sich stetig fort.  
Als individuelles Instrument zur Förderung von Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen in den Strukturen von Hochschulen und 
Forschungseinrichtungen ist es mittlerweile anerkannt und 
vielfach auch institutionalisiert. 

Aber warum ist gerade Mentoring als Programm für Gleichstel-
lung so ein Erfolg beschieden? Mentoring hat eine Diskussion 
und einen Bewusstwerdungsprozess angeregt, der es ermög-
lichte, über scheinbare Selbstverständlichkeiten zu sprechen, 
unterschiedliche Einstellungen zu diskutieren und darüber zu 
neuen Lösungen zu finden. Exemplarisch sei hier nur eine kurze 
Sequenz angeführt, die bei einem Netzwerktreffen von Mentees 
aus einem Mentoring-Programm für Postdoktorandinnen der 
Charité – Universitätsmedizin Berlin von einer Nachwuchswis-
senschaftlerin berichtet wurde. Angeregt von den Begegnungen 
und Diskussionen mit der Mentorin und den anderen Mentees, 
thematisierte sie die mögliche Arbeitsverteilung im Falle der Fa-
miliengründung mit ihrem Partner – einem gleich qualifizierten 
Nachwuchswissenschaftler in ähnlicher Position wie sie selbst. 
Sichtlich erschüttert erzählte sie, dass er bei dieser Gelegen-
heit äußerte, es wäre doch selbstverständlich, dass sie nach 
der Geburt eines Kindes zu Hause bleibt, und zwar auch einige 
Jahre. Im Nachhinein war sie sehr froh, dass sie diesen kontro-
versen aber letztlich doch erfolgreichen Streit glücklicherweise 
im Vorfeld der Familiengründung führen konnte. „Gut, das wir 
darüber geredet haben ...“ Das klingt so einfach, ist es aber 
offensichtlich doch nicht.

Karrierehemmnis kulturelle Leitbilder 
Offensichtlich haben die Debatten über geschlechtergerechte 
Arbeitsteilung der vergangenen Jahre ermüdet und im privaten 
Raum dazu geführt, dass über diese Themen nicht mehr so 
intensiv gestritten wird. Denn vielfach sind es die immer noch 
bestehenden kulturellen Leitbilder und die daraus resultie-
renden Strukturen in der Arbeitswelt, die karrierewilligen 
Frauen den Weg verstellen. 

Die Soziologin und Präsidentin des Wissenschaftszentrums Berlin 
für Sozialforschung Prof. Dr. Jutta Allmendinger konstatierte 2010 
dazu in ihrer Studie über Frauenkarrieren, dass die Vorstellungen 
über die Erwartungen des jeweils anderen Geschlechts doch 
erheblich konservativ sind: Die jungen Frauen denken, Männer 
sind nur auf Status und Prestige aus. Und die jungen Männer 
denken, dass die gleichaltrigen Frauen nur Familie wollen. Mehr 
Gespräche sind anscheinend dringend notwendig!

Aber auch in den Köpfen der sogenannten Gate-Keeper der 
gläsernen Decke ist noch viel zu tun. So stellte noch vor zwei 
Jahren ein Hochschulprofessor, der seine Mentee ein Jahr 
lang begleitet hatte, erstaunt fest, dass „seine“ Mentee vor 
ungeahnten Problemen und Vorurteilen stand, weil sie ein 
Kind hatte, und ihr Vorgesetzter sie deswegen nicht zu einem 
Kongress schicken wollte. In diesem Fall genügte ein infor-
melles Telefongespräch zwischen Kollegen, um die Situation 
zugunsten der Mentee zu klären. Aber gerade bei männlichen 
Mentoren ist die Lernkurve hinsichtlich der Kompetenzen der 
engagierten Nachwuchswissenschaftlerinnen oft enorm. Sie 
erkennen, wie wertvoll es ist, diese Potenziale zu fördern. 
Manchmal bedarf es dazu nur einer Revision der eigenen Vor-
urteile, aber Mentorinnen und Mentoren können auch kreative 
Lösungen bei der Gestaltung von Arbeitsverhältnissen und 
Aufstiegsmechanismen unterstützen. Die „gläserne Decke“ in 
den Köpfen, wie sie der Soziologe und Gleichstellungsexperte 
Prof. Dr. Carsten Wippermann noch 2011 beschrieben hat, ist 
immerhin durchlässiger geworden.

Drei Säulen für die Qualitätssicherung 
Damit dieser Lernprozess stattfinden kann, sind bestimmte 
Rahmenbedingungen notwendig. Seit 2006 wird von ver-
schiedenen Seiten daran gearbeitet, Qualitätskriterien für 
Mentoring-Programme zu erstellen. Diese beziehen sich auf 
die grundlegenden drei Säulen, die allen Programmen gemein 
sind: die Mentoring-Beziehung, die institutionelle Verankerung 
und das Rahmenprogramm.
•	�Kernstück des Mentoring ist die Zusammenführung der 

Personen im sogenannten Matching. Hier ist es besonders 
wichtig, die Interessen und Zielsetzungen der Beteiligten 
möglichst präzise aufeinander abzustimmen und sowohl 
den Mentees als auch Mentorinnen und Mentoren gute 
Leitlinien mit auf den Weg zu geben für die Kommunikation.

•	�Eine verlässliche institutionelle Verankerung dient der Ge-
währleistung des reibungslosen Schnittstellenmanagements 
zwischen den Beteiligten, der angemessenen Öffentlich-
keitsarbeit und der allgemeinen Koordination.

•	�Im Rahmenprogramm von Workshops, Seminaren oder 
informellen Treffen zur Vernetzung der Mentees werden 
Soft Skills vermittelt, aber insbesondere auch der aktive 
Vernetzungsprozess vorangetrieben.

Die bisherigen Erfolge dieser strategischen Förderung sind 
nicht zuletzt in diesem letzten Segment deutlich spürbar. 

Schon heute kann registriert werden, dass ein wesentlicher 
Effekt der gemeinsamen Teilnahme an einem Mentoring-
Programm bei den Mentees zu einem wichtigen Netzwerk 
geworden ist, in dem sie Bestätigung sowie eine Reflektions- 
und Austauschplattform finden. Evaluationen sind nützlich, 
reflektieren in erster Linie jedoch nur die Güte der Seminare 
und der Organisation des Mentoring-Programms. Langfris- 
tige Auswirkungen auf die Erhöhung des Frauenanteils in 
Führungspositionen lassen sich erst zukünftig präzise mes-
sen in Langzeiterhebungen über den dauerhaften Verbleib 
ehemaliger Mentees.

Dennoch genießen Mentoring-Programme bereits eine hohe 
Akzeptanz bei drittmittelgebenden Institutionen, wie zum 
Beispiel der Deutschen Forschungsgemeinschaft und dem 
Bundesforschungsministerium. Auch ohne die quantitative, 
statistische Beweisführung hat sich Mentoring als Instru-
ment der Förderung des weiblichen wissenschaftlichen 
Nachwuchses als wirksam erwiesen. Dies liegt unter ande-
rem auch daran, weil die Mechanismen in Wissenschaft und 
Forschung nach wie vor eine Basis in der individuellen Krea-
tivität haben. Innovative Fragestellungen und Lösungsideen 
können nur dann generiert werden, wenn möglichst vielfältige 
Perspektiven mit einbezogen werden. Mentoring-Programme 
ermöglichen, dass die Kompetenzen aus anderen Lebenszu-
sammenhängen, zum Beispiel denen von Frauen, in zukünftige 
Forschungskonzepte einfließen können.

Zahlreiche Programme wurden bereits als Teil der Nach-
wuchsförderung verstetigt. Aber selbst bei bestem Willen 
werden in Zeiten knapper Kassen Mittel gestrichen und 
Programme können nicht mehr durchgeführt werden. 
Doch noch längst ist bei einem durchschnittlichen Frau-
enanteil in den Professuren oder Leitungspositionen in 
Wissenschaft und Forschung zwischen 10 und 20 Pro-
zent das Potenzial der vorhandenen Kompetenzen nicht 
ausgeschöpft. Es braucht also noch verstärkte weitere 
Bemühungen, damit Mentoring hier seine volle Wirksamkeit 
entfalten kann. Strukturelle Veränderungen hinsichtlich der 
Arbeitsbedingungen, der Führungskompetenz, der Vertrags-
regelungen sowie der Vereinbarkeit von Wissenschaft und 
Familie für beide Geschlechter müssen etabliert werden. 
Und ganz wichtig: Langfristige Lerneffekte im sozialen 
Umfeld bedürfen der institutionellen Unterstützung durch 
lebendige Rollenvorbilder, um schließlich auch gesellschaft-
liche Denkmuster und Strukturen kreativ zu öffnen für neue 
und nachhaltig wirksame Wege in der Forschung.

20  Post.Helmholtzfriends 02|2014

Dr. Christine Kurmeyer
Die Gründungsvorsitzende des Forum 

Mentoring e.V. und Beiratsvorsitzende der 

Deutschen Gesellschaft für Mentoring e. V. 

ist hauptberuflich als Zentrale Frauen- und 

Gleichstellungsbeauftragte an der Charité - 

Universitätsmedizin Berlin tätig. Sie ist 

Autorin des 2012 veröffentlichten Buches 

„Mentoring – Weibliche Professionalität im 

Aufbruch“ (Springer VS, Wiesbaden 2012; 

272 Seiten, ISBN 978-3-531-19305-2).

*	christine.kurmeyer@charite.de

		 www.forum-mentoring.de

		 www.dg-mentoring.de

Mentoring in der Wissenschaft  21

„Die ‚gläserne Decke‘ in den 
Köpfen ist immerhin 
durchlässiger geworden.“

Helmholtz-Mentoring: 
Auftaktveranstaltung des Mentoring-Jahr-
gangs 2011 (Fotos unten und Foto rechte 
Seite oben)
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Der einFluss auF besteHenDe HoCH-
sCHulstrukturen ist besCHrÄnkt

Mentoring-Programme können maßgeblich zur nachwuchsför-
derung von wissenschaftlerinnen dienen. Ihre wirksamkeit 
hängt jedoch von ihrer nachhaltigkeit, strukturellen Einbindung 
und fi nanziellen ausstattung ab. Zu diesem Ergebnis kommt das 
Forschungsprojekt „aufwind mit Mentoring“. Ein resümee.
| Von Dr. Dagmar Höppel

Der Weg in akademische spitzenpositionen ist für Wissen-
schaftlerinnen auch bei besseren leistungen im Vergleich zu 
ihren männlichen kollegen noch steinig. Von qualifikations-
stufe zu qualifikationsstufe verliert die scientific Community 
überproportional weibliche talente. zahlreiche Maßnahmen 
wurden entwickelt, um mehr Frauen in der Wissenschaft zu 
halten, darunter Mentoring-programme. Das vom bundesminis-
terium für bildung und Forschung geförderte Forschungspro-
jekt „aufwind mit Mentoring“ hat erstmals neun Mentoring-
programme großer deutscher universitäten bundesweit auf 
ihre Wirksamkeit hin untersucht.

als zentrales ergebnis lässt sich festhalten, dass Mentees mit 
ihren Mentoring-beziehungen besonders zufrieden sind, wenn 
die programme orientierung bieten und die erwartungen der 
Mentees klären. so ist es wichtig, dass die Mentees ihr per-
sönliches anforderungsprofil für die Mentoring-beziehung ent-
wickeln und ihre ziele festlegen können sowie eine schriftliche 
oder mündliche zielvereinbarung abschließen. Dadurch wird 
sichergestellt, dass sich beide seiten – Mentee und Mentor(in) 
– auf das gleiche anliegen verständigen. abweichungen sind 
selbstverständlich in beiderseitigem interesse möglich. 

Die konkrete ausgestaltung der Mentoring-beziehung setzt 
eine reflexion über grundlegende Fragen voraus: 
• Wie viel zeit bringe ich mit? 
• Will ich eine Frau oder einen Mann als Mentor(in)?
•  ist eine fachnahe oder fachferne beziehung für mich besser? 
•  bin ich bereit, eine Mentoring-beziehung weltweit 

aufzunehmen und ggf. nur via skype zu kommunizieren oder 
möchte ich sie lieber vor ort aufbauen?

eine strukturierte Vorgehensweise, die die rahmenbedin-
gungen für Mentee und Mentor(in) klärt, hat sich dabei als 
besonders erfolgreich erwiesen. in vielen Fällen haben sich 
die programme an den qualitätsstandards des Forum 
Mentoring e. V. (siehe info-tipp links) orientiert.

genderkompetenz als schlüsselelement 
für nachhaltigen erfolg
Mentoring-programme zeichnen sich in der regel durch drei 
säulen aus: Die Mentoring-beziehung (meist ein tandem), das 
rahmenprogramm mit trainings und Workshops, die in die 
spielregeln des Wissenschaftsbetriebs einführen und diese 
kritisch durchleuchten, sowie eine Vernetzung und der 
erfahrungsaustausch der Mentees untereinander. Dabei 
ist sehr wichtig, dass das Wissenschaftssystem und die 
bestehenden ausschlussmechanismen für nachwuchswis-
senschaftlerinnen besonders in den blick genommen und 
strategien zur Überwindung der bestehenden barrieren 
entwickelt werden. Dies setzt eine hohe genderkompetenz 
– wenn möglich – bei allen beteiligten voraus. in der regel 
sind daher elemente zur sensibilisierung für geschlechter-
fragen in die programme integriert und gehen zum beispiel 
mit der Vorbereitung der Mentor(inn)en und Mentees auf ihre 
rolle einher. neben one-to-one-Mentoring haben sich auch 
peer-Mentoring-Formate bewährt. erstmals können Wissen-
schaftlerinnen in männerdominierten Fächern ihre erfahrungen 
untereinander austauschen und erleben im interdisziplinären 
Miteinander, wie unterschiedlich sich ihre Fachkultur auf ihren 
alltag als Forscherinnen auswirkt. 

Mentoring-programme sind besonders erfolgreich, um das 
individuelle Forschungsprofil der Wissenschaftlerinnen zu 
analysieren und den blick für eine professur bzw. ihr arbeits-
marktprofil zu schärfen. Dabei geht es häufig darum, sowohl 
in der fachlichen breite als auch tiefe zu überzeugen und die 
sogenannte „passfähigkeit“ so herzustellen, dass das entwickelte 
portfolio auf mehrere Forschungsfelder übertragen werden kann. 

Mentoring-programme ermutigen die Wissenschaftlerinnen 
und fördern die bewusste entscheidung für oder gegen eine 
wissenschaftliche karriere. sie stärken ihnen den rücken, 
wenn es etwa darum geht, auch große Herausforderungen 
anzunehmen. sie lehren zugleich, mit Misserfolgen umzugehen, 
wenn die bewilligungsquoten beispielsweise nur bei 20 prozent 
liegen und damit eher auf einen Mangel an finanziellen Mitteln 
und weniger auf die exzellenz der antragstellenden zurückzu-
führen sind. besonders hervorzuheben ist die hohe bereitschaft 
der professorinnen und professoren, den nachwuchswissen-
schaftlerinnen als Mentorinnen und Mentoren zur Verfügung 
zu stehen. sie schätzen ihre unterstützungsleistungen im 
Durchschnitt höher ein als die Mentees.

Den blick auf bestehende Mängel 
in den Hochschulen lenken
Mentoring-programme können nur begrenzt und häufig über 
die Multiplikator(inn)en und Mentor(inn)en einfluss auf die be-
stehenden Hochschulstrukturen nehmen. sie legen bestehende 
Mängel offen, wie etwa gender bias in der leistungsbewertung, 
und geben damit den blick frei auf mögliche potenziale zur 

Verbesserung der Hochschulstruktur und -kultur. Die ursachen 
für den geringen Frauenanteil in der Wissenschaft allein bei den 
wenigen Wissenschaftlerinnen zu suchen genügt nicht, sondern 
es sind weitergehende Veränderungen erforderlich. Mentoring 
ist im kern ein element von personalentwicklung, die dringend 
verlässlicher strukturen und planbarer karrierewege bedarf. 

Mentoring stellt ein fundiertes und erfolgreiches instrument 
der nachwuchsförderung für Wissenschaftlerinnen dar – 
jedoch im rahmen seiner Möglichkeiten. Die grenzen werden 
maßgeblich von nachhaltigkeit, der strukturellen einbindung 
und der (finanziellen) ausstattung der programme mitbe-
stimmt. Mentoring-beziehungen bieten über die individual-
förderung hinaus ein enormes entwicklungspotenzial. Das 
gilt umso mehr, als dass personalentwicklung und gleichstel-
lungsstandards an Hochschulen in zukunft eine noch größere 
rolle spielen werden. allerdings kann dies nur dann gelingen, 
wenn die expertise von gleichstellungsbeauftragten und 
gender-expert(inn)en einbezogen wird und eine langfristige, 
gut durchdachte konzeption verfolgt wird.

Die Wissenschaft braucht die kreativität von Frauen und Männern; 
dies erfordert strukturen und eine Hochschulkultur, die beiden 
eine gleiche teilhabe in Forschung, lehre und Familie ermöglicht.

Dr. DaGMar HöPPEl 
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  www.aufwind-mit-mentoring.de

Info-tipp
Das Forum Mentoring e. V. überarbei-

tet regelmäßig seine 2010 erstmals 

veröffentlichten „qualitätsstandards für 

Mentoring in der Wissenschaft“. Die ak-

tualisierte Fassung steht zum Downloaden 

bereit unter: 

 www.forum-mentoring.de/

files/8014/1104/2070/broschuere-

ForumMentoringeV_2014-09-162.pdf

Mentoring-treffen: 
Dr. birgit gaiser (Foto oben, 2. v. l.) und susanne Hillens (Foto unten, li.) 
im gespräch mit Helmholtz-Mentees  
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