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Praambel

TEILS5

Ziel der vorliegenden Handlungsempfehlungen ist es, einen Beitrag zur Qualitatssicherung von Mentoring-

Programmen (mit dem Schwerpunkt One-to-One Mentoring) zu leisten. Damit ist auch das Anliegen ver-

bunden, Verantwortliche bei der Konzeption von Qualititssicherung fiir Mentoring-Programme zu unter-

stiitzen und einen Dialog iiber die Verbindlichkeit und Weiterentwicklung von Qualitiatsstandards anzure-

gen (vgl. Steinweg, Meyer 2021).

Die Handlungsempfehlungen geben wichtige Impul-
se fiir unterschiedliche Phasen der Qualitdtssiche-
rung, sie sind aber nicht als Evaluationskonzept zu
verstehen'. Die Handlungsempfehlungen orientieren
sich an den Qualitdtsstandards des Forums Mento-
ring’. Im Fokus der Handlungsempfehlungen stehen
die Konzeption von Qualitdtssicherungsinstrumen-

Eine konkrete Anleitung fiir die Evaluation von Mentoring-Pro-
grammen bietet das von Elke Wolf und Stefanie Brenning 2021
verfasste Handbuch ,Wirkung messen. Handbuch zur Evaluation
von Mentoring-Programmen fiir MINT-Studentinnen®.

https://forum-mentoring.de/mentoring/qualitaetsstandards/

ten und die Operationalisierung der Wirkungsmes-
sung. Als Zielgruppen werden nicht nur die Mentees,
sondern auch die Mentor*innen in den Blick genom-
men. Die Handlungsempfehlungen werden durch
Literaturtipps und konkrete Beispiele von Survey-
Fragen erganzt.

Wir bedanken uns bei den Teilnehmer*innen des
Equality Labs Mentoring, das im Oktober 2022 statt-
fand, fiir die wertvolle Unterstiitzung bei der Erarbei-
tung der Handlungsempfehlungen, insbesondere fiir
das qualifizierte Feedback!

1. Qualitatssicherung: allgemeine Hinweise

1.1. Instrumente zur Qualitatssicherung

EMPFEHLUNG:

Es ist wichtig, die Qualitatssicherung bei der Konzeption des Mentoring-Programms bereits mitzudenken.

Informieren Sie sich daher friihzeitig liber die verschiedenen Instrumente zur Qualitatssicherung (z. B.

standardisierte Befragungen, schriftliches Feedback, Evaluationen, Monitoring, Programm-/Dokumenta-

tionen, Berichte ...) und wagen Sie den jeweiligen Aufwand und Nutzen ab.

BEGRUNDUNG:

Die verschiedenen Qualitdtssicherungsinstrumente
sind zum einen mit unterschiedlichen Kosten, Zeit-
aufwand und Ressourcen verbunden. Sie kdnnen in-
tern oder extern geplant und umgesetzt werden. Zum
anderen erfiillen sie verschiedene Zwecke, z. B. der
Qualitit von Fortbildungsangeboten und Programm-
koordination, der Wirksamkeitsmessung, der Doku-
mentation oder der Weiterentwicklung des Mento-
ring-Programmes.
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Im ersten Schritt ist es sinnvoll, die passenden Instru-
mente entsprechend der Zielsetzung der Qualitétssiche-
rung zu sondieren. Mithilfe standardisierter Befra-
gungen konnen Bewertungen und Erfahrungen erfasst
und miteinander verglichen werden (Forum Mentoring
e.V. 2014). Im Unterschied dazu untersuchen Evaluatio-
nen systematisch den Nutzen und/oder die Giite des
Evaluationsgegenstands anhand empirischer Daten
und beinhalten eine Bewertung mithilfe transparenter
Kriterien im Hinblick auf einen konkreten Zweck (De-


https://forum-mentoring.de/mentoring/qualitaetsstandards/
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GEval - Gesellschaft fiir Evaluation e. V. 2017: S. 66).
Monitoring beinhaltet hingegen keine Bewertung, es
ist die ,,routinemaige, regelmaRige und kriteriengelei-
tete Sammlung (Protokollierung) von Vergleichsdaten
und hat das Ziel, Steuerungsbedarfe zu ermitteln (ebd.:
S. 68). Die Durchfiihrung von Programmen kann in
Dokumentationen und Berichten erfasst werden.
Programmdokumentationen konnen dazu dienen,
Ergebnisse von Evaluationen innerhalb der Hochschule
zuginglich zu machen (z. B. Hochschulleitungen) oder
hochschulweit zu veréffentlichen, um die Transparenz
zu erhohen (Wolf, Bertke 2017: S. 187).

Im zweiten Schritt miissen die Instrumente dann ent-
sprechend den Rahmenbedingungen des Mentoring-
Programms (z. B. zeitliche, personelle und Wissens-
Ressourcen etc.) auf ihre Umsetzbarkeit hin gepriift
werden. Bei der Ressourcenabschdtzung ist beispiels-
weise zu beachten, ob das Instrument zur Qualitats-
sicherung zum ersten Mal konzipiert und durchge-
fiihrt wird oder ob es sich um einen weiteren Durch-
gang handelt, der mit etwas weniger Zeitaufwand zu
bewdltigen ist. Zu beachten ist auch, ob die Qualitéts-
sicherung intern oder extern unterstiitzt werden
kann und welche Kosten jeweils damit verbunden
sind. Aufgrund des zum Teil hohen Zeitaufwandes
und des erforderlichen Fachwissens bei der Durch-
fiihrung von Evaluationen, ist es wichtig, dies bereits
bei der finanziellen und personellen Ausstattung
eines Programms zu beriicksichtigen. Schlielich
kommt dem nachhaltigen Wissensmanagement eine
entscheidende Rolle zu, damit wichtige Kenntnisse
iiber das Programm und seine Qualitédtssicherung er-
halten bleiben. Mentoring-Koordinator*innen sind
hiufig durch externe Mittel (Projektmittel) befristet
beschiftigt. Die hohe Fluktuation auf diesen Positio-

nen aufgrund der prekdren Rahmenbedingungen
stellt eine besondere Herausforderung bei der nach-
haltigen Implementation von Qualitdtssicherungs-
instrumenten dar. Um Mentoring als Personalent-
wicklungs- und Gleichstellungsinstrument zu eta-
blieren, empfiehlt sich daher eine dauerhafte Veran-
kerung der Aufgaben und Stellen.

Weiterfiihrende Literatur:
» Kromrey 2001 » Franzke 2017

» Stockmann 2022

PRAXISTIPP:

HOCHSCHULINTERNE UND -EXTERNE UNTERSTUTZUNG
FUR DIE QUALITATSSICHERUNG

Eine professionelle Planung und Umsetzung der Qua-
litdtssicherungsinstrumente konnen durch Personen
bzw. Organisationseinheiten unterstiitzt werden, so-
wohl aullerhalb als auch innerhalb der Organisation.
Es empfiehlt sich, insbesondere in Bezug auf die Kon-
zeption und Auswertung von Surveys innerhalb der
eigenen Organisation Kooperationen aufzubauen.
Infrage kommen hierfiir sowohl zentrale Organisa-
tionseinheiten, die mit Aufgaben der Qualitétssiche-
rung betraut sind (z. B. im Bereich Qualititsmanage-
ment und Evaluationen) als auch die Personalent-
wicklung.

Uber die Qualititsstandards von Mentoring-Pro-
grammen informiert das Forum Mentoring in der
Broschiire ,Mentoring mit Qualitit“ (2014), in der die
konzeptionellen Voraussetzungen, die institutionel-
len Bedingungen, die Programmstruktur und -ele-
mente behandelt werden. Standards zur Qualitatssi-
cherung von Evaluationen hat die DeGEval - Gesell-
schaft fiir Evaluation e.V. 2017 vero6ffentlicht.

1.2. Verhaltnis von Mentoring zu Zielen und Strategien der Organisation

EMPFEHLUNG:

Es empfiehlt sich bei der Konzeption von Mentoring-Programmen zu sondieren und zu reflektieren, wie das

Mentoring-Programm als Instrument fiir intersektionale Geschlechtergerechtigkeit in Ziele und Strategien

der Organisation eingebettet ist, z. B. im Bereich Nachwuchsforderung, akademische Personalentwick-

lung, Internationalisierung, Antidiskriminierung und Diversitat.
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BEGRUNDUNG:

Die strukturierte Nachwuchsférderung von Wissen-
schaftlerinnen dient unter anderem dem Ausgleich
informeller Nachwuchsférderung. Uber minnlich
geprédgte informelle Netzwerke werden haufig Wis-
senschaftler bei der Nachwuchsférderung bevorzugt.
Mentoring-Programme sollten jedoch nicht dazu fiih-
ren, dass Wissenschaftlerinnen nur iiber formelle
und Wissenschaftler iiber informelle Angebote unter-
stiitzt werden. Es ist daher wichtig, Verantwortliche
fiir die Nachwuchsforderung in Bezug auf strukturel-
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le Benachteiligungen bzw. Privilegierung z. B. iiber
Fort- und Weiterbildungsangebote zu sensibilisieren.
Gleichzeitig beriihren Mentoring-Programme auch
weitere wichtige Querschnittsthemen in den Organi-
sationen, wie z. B. Internationalisierung, Antidiskri-
minierung, akademische Personalentwicklung und
Diversitdat. Ein Austausch bzw. Kooperationen mit
den relevanten Akteur*innen kann Synergien zwi-
schen den unterschiedlichen Themen oder Angebo-
ten schaffen.

1.3. Qualitatssicherung in verschiedenen Qualifikationsphasen

EMPFEHLUNG:

Bei der Qualitatssicherung von Mentoring-Programmen mit mehreren Programmlinien (nach Qualifika-

tionsstufen) ist es empfehlenswert, spezifische Fragebogen fiir die jeweiligen Zielgruppen zu konzipieren.

Masterstudierende sollten separat erfasst werden, wiahrend die Gruppen der Doktorand*innen und

Postdoktorand*innen zusammengefasst werden kdnnen.

BEGRUNDUNG:

Eine spezifische Konzeption der Fragebogen ist not-
wendig, um die konkreten Bedarfe der Mentees zu er-
fassen, die sich aufgrund der unterschiedlichen Qua-
lifikationsstufen und der damit verbundenen Ent-
wicklungsziele unterscheiden. Fiir Studierende steht
beispielsweise die Entscheidung fiir oder gegen eine
Promotion an. Im Gegensatz dazu spielen fiir Dokto-

rand*innen und Postdoktorand*innen Anforderun-
gen an die Entwicklung bzw. Etablierung eines wis-
senschaftlichen Profils eine stirkere Rolle. Zudem ist
fiir diese Zielgruppe auch das Wissen iiber die ver-
schiedenen Karrierewege zu einer Professur von Re-

levanz.

1.4. Qualitatssicherung zu verschiedenen Zeitpunkten

Kontakthalten zu ehemaligen Mentees

EMPFEHLUNG:

Es empfiehlt sich, mit den Alumnae von Mentoring-Programmen auch nach Abschluss ihrer Teilnahme

Kontakt zu halten. Eine Einwilligung zum Kontakthalten sollte aus Datenschutzgriinden noch wahrend der

Programmlaufzeit schriftlich festgehalten werden.

BEGRUNDUNG:

Der Kontakt zu ehemaligen Mentees ermoglicht zum
einen den Austausch zwischen unterschiedlichen
Mentee-Kohorten und zum anderen ergeben sich
Moglichkeiten zur Befragung groflerer Gruppen von
Mentees sowie von Langzeitanalysen, um langfristi-
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ge Wirkungen der Programmteilnahme auf die Men-
tees bewerten zu konnen. Ein weiteres Ziel kann es
sein, ein Alumnae-Netzwerk aufzubauen, um Karrie-
reperspektiven aufzuzeigen und den Austausch zwi-
schen aktuellen Mentees und Alumnae anzuregen.
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Befragung nach der Teilnahme am Mentoring-Programm

EMPFEHLUNG:

Es empfiehlt sich, die Mentees nach Abschluss des Mentoring-Programms und mit Abstand zur Beendigung

des Programms erneut zu befragen, um den Mehrwert der Teilnahme fiir die weitere berufliche Entwick-

lung zu analysieren. AuBerdem ermaglicht die Befragung mehrerer Mentee-Kohorten eine hohere Aussage-

kraft fiir das gesamte Programm.

BEGRUNDUNG:

Die Langzeitwirkung des Mentoring auf die Karriere
kann haufig erst mit zeitlichem Abstand, z. B. nach
Erreichen der nichsten Qualifikationsstufe erfasst
werden. Daher empfiehlt es sich, zusitzlich zu einer
Befragung der Mentees vor dem formalen Abschluss
des Mentoring-Programms oder direkt im Anschluss
der Teilnahme auch zu einem spiteren Zeitpunkt
eine erneute Befragung (ehemaliger Mentees) durch-
zufiihren (zwei Befragungszeitpunkte einer Kohor-
te). Um die Aussagekraft der Befragung fiir das ge-

samte Programm zu erh6hen, kdnnen mehrere Jahr-

ginge von Mentees im Rahmen einer Befragung
erfasst werden, dabei ist auch der der Zeitpunkt der
Teilnahme am Programm zu erfassen. Erfahrungs-
werte haben gezeigt, dass eine Befragung bis zu drei
Jahren nach der Beendigung des Mentoring geeignet
ist, um die ehemaligen Mentees zu erreichen und
einen guten Riicklauf zu erzielen. Alumnae-Netzwer-
ke konnen hierbei unterstiitzen. Eine kurze Bearbei-
tungszeit der Befragung wirkt sich positiv auf den
Riicklauf aus, deshalb ist der Fragebogen mdoglichst
kurz zu halten.

2. Operationalisierung der Wirkungsmessung

2.1. Wirkungsmodelle

EMPFEHLUNG:

Zur besseren Operationalisierung der Wirkungsmessung kann die Verwendung von Wirkungsmodellen

hilfreich sein. Bereits im Rahmen der Konzeption von QualitdatssicherungsmaBnahmen konnen Wirkungs-

modelle gepriift und Indikatoren fiir die Erreichung von Zielen der MaBnahmen festgelegt werden. Mogli-
che Modelle sind z. B. das Logic Model und das Theory of Change (TOC) Modell.

BEGRUNDUNG:

Zur Messung der Wirkung von Mentoring-Program-
men und insbesondere der Entwicklung von Indika-
toren fiir die Zielerreichung kénnen die Programm-
ziele in einem Modell der Programmtheorie aufberei-
tet werden. Hierbei geht es nicht um die
iibergeordneten Ziele (Leitziele), wie z. B. die Erho-
hung der Frauenanteile in der Wissenschaft, sondern
um spezifischere Ziele (Mittlerziele), wie die Stirkung
des wissenschaftlichen Profils der Mentees oder die
Sensibilisierung der Mentor*innen fiir die besonde-

ren Herausforderungen von Wissenschaftlerinnen.
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Auch konkrete Handlungsziele, wie beispielsweise
die Teilnahme an Karriere-Workshops sollten in das
Wirkungsmodell einbezogen werden. Die Anwen-
dung von Wirkungsmodellen ermdglicht es, die Pro-
grammziele zu reflektieren und die Operationalisie-
rung fiir die Qualitdtssicherung zu iiberpriifen. Vor-
aussetzung hierfiir ist die konkrete Formulierung der
Ziele auf verschiedenen Zielebenen (Leit-, Mittler-
und Handlungsziele), idealerweise in einer Zielhier-
archie.



Bei der Entscheidung fiir ein Wirkungsmodell sind
die Vor- und Nachteile der beiden Modelle gegenein-
ander abzuwigen. Logic Models werden hiufig dazu
verwendet, um die Wirkungsweise von bestehenden
Programmen zu erfassen (Balthasar, Féssler 2017: S.
304). Im Gegensatz dazu bietet sich die Theory of
Change (TOC) eher fiir die Konzeption neuer Pro-

Tabelle 1: Logic Model und Theory of Change
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gramme an, aber auch zur Weiterentwicklung und
als Grundlage, um Evaluationsfragen, -vergleiche
und -methoden zu bestimmen und Indikatoren zu
identifizieren. In Anlehnung an eine Darstellung von
Balthasar und Fassler (2017: S. 308) werden die Cha-
rakteristika der beiden Modelle im Folgenden zusam-
mengefasst und gegeniibergestellt.

Logic Model Theory of Change

Zentrale Zielsetzung

Komplexitat reduzieren

Komplexitat verstehen

Spezifisches Merkmal

Unterscheidung zwischen Kontext,
Input, Prozess und Produkt

Darstellung von Kausalhypothesen

Potentiale Programmlogik

Weiterfiihrende Literatur:
» Brenning, Wolf 2020
» Lother, Steinweg, Lipinsky, Meyer 2021

2.2. Capacity change und practice change

EMPFEHLUNG:

Ubersichtliche Darstellung der

Darstellung komplexer Interventio-
nen, die sozialen Wandel beabsichti-
gen

Quelle: Balthasar und Fdssler (2017: S. 308)

Wir empfehlen, die Ziele fiir die Teilnehmenden des Mentoring-Programms im Rahmen der Qualitatssiche-

rung differenziert zu erfassen. Das bedeutet je nach Programmebene (insbesondere Mentoring-Beziehung,

Qualifikationsangebote, Vernetzung) zwischen Kompetenz- und Wissensveranderungen (capacity change)

einerseits und Verhaltensanderungen (practice change) andererseits zu unterscheiden. Die Abfrage des

practice change sollte nach Moglichkeit auch mit Abstand zur Teilnahme erfolgen, um eine angemessene

Zeit fiir die Wirkung auf das Verhalten einzubeziehen. Priifen Sie dann, ob die jeweiligen Zwischenziele

getrennt formuliert und untersucht werden konnen. Grundlage fiir diese Form der Wirkungsmessung kann

z. B. die Theory of Change (TOC) sein.

BEGRUNDUNG:

Die Unterscheidung zwischen Kompetenz-/Wissens-
verdnderung einerseits und Verhaltensverdnderung
andererseits ermoglicht die Entwicklung passgenau-
er Indikatoren. Fiir die Qualifikationsangebote kann
die angestrebte Kompetenz-/Wissensverdnderung in
der Regel klar benannt werden. Im Rahmen der Men-
toring-Beziehung lassen sich capacity change und prac-
tice change teilweise nicht klar trennen. So kann bei-
spielsweise die Reflexion der eigenen beruflichen
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Entwicklung seitens der Mentees sowohl durch Wis-
sen liber den Karriereweg der Mentor*in unterstiitzt,
als auch durch die Beratung der Mentor*in gefordert
werden. Die Fahigkeit zu reflektieren und die Refle-
xion lassen sich hier nicht trennscharf im Sinne des
TOC Modells unterscheiden.
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BEISPIELFRAGE CAPACITY CHANGE:

Inwieweit haben die Workshops im Rahmen des Mento-
ring-Programms dazu beigetragen, dass Sie sich ...

... auf die Anforderungen aus der Wissenschaft besser
vorbereiten konnten? (Skala)

... neue Kompetenzen angeeignet haben? (Skala)
2.3. Ermittlung der Bedarfe der Mentees

EMPFEHLUNG:

BEISPIELFRAGE PRACTICE CHANGE:
Inwieweit hat die Teilnahme am Mentoring-Programm
Sie darin bestdrkt, Ihre Karriere als Wissenschaftlerin

weiter zu verfolgen? (Skala)

Mentoring-Programme sollten regelméaRig darauf iiberpriift werden, ob sie den Bedarfen der Mentees

gerecht werden. Zur Erhebung der Bedarfe empfiehlt sich eine Kombination von Selbsteinschatzung der

Mentees und weiteren Faktoren, die Riickschliisse auf die Bedarfe zulassen.

BEGRUNDUNG:

Die Bedarfe der Mentees konnen direkt angespro-
chen werden, um herauszufinden, ob die Bedarfe
durch die Teilnahme am Mentoring-Programm er-
fiillt worden sind bzw. erfiillt werden. Dies setzt aller-
dings voraus, dass die Mentees ihre Bedarfe sehr ge-
nau kennen und sie sowohl zu Beginn als auch nach
Abschluss des Durchgangs befragt werden. Die Ad-
ressierung weiterer Aspekte der beruflichen Situa-
tion der Mentees kann zusitzlich Aufschluss iiber

EMPFEHLUNG:

ihre Anforderungen an das Programm geben. Dies
kann beispielsweise durch die Frage nach Einfluss-
faktoren auf die berufliche Weiterentwicklung erfol-
gen (siehe unten Abb. 1 und Abb. 2). Die regelmiRige
standardisierte Bedarfserhebung verschiedener Ko-
horten ermoglicht die systematische Erfassung der
Bedarfe der Mentees im Zeitverlauf. Zudem bietet sie
ggf. Ansatzpunkte fiir die Weiterentwicklung von

Mentoring-Programmen.

Fiir eine Bedarfsanalyse sollten sowohl positive als auch negative Einflussfaktoren auf das Studium bzw.

die berufliche Weiterentwicklung erhoben werden. Die Differenzierung nach privaten, beruflichen und

gesellschaftlichen Faktoren ermoglicht es, Handlungsfelder der Organisationen zu identifizieren.

BEGRUNDUNG:

Die Erhebung der Einflussfaktoren ldsst indirekt
Schliisse iiber die Bedarfe der Mentees zu und dient
auch der Einordnung von Mentoring als zentralem
Instrument der akademischen Personalentwicklung.
So zeigte sich bei einer beispielhaften Befragung,
dass die Selbsteinschitzung personlicher Potentiale
fiir ein Drittel der Mentees ein Negativfaktor ist und
dass Mentoring, Betreuungspersonen und Netzwerke
eine wichtige Rolle spielen (siehe Abb.1).
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BEISPIELFRAGE UND -AUSWERTUNG 1:

Welche Faktoren haben wdhrend Ihrer Beschdftigung
bzw. Qualifikation in der Wissenschaft (nach Abschluss
des Studiums) Ihre berufliche Weiterentwicklung gefor-
dert? (Mehrfachnennungen moglich).

BEISPIELFRAGE UND -AUSWERTUNG 2:

Welche der folgenden Faktoren haben in der Gesamt-
betrachtung einen negativen Einfluss auf Ihre berufli-
che Weiterentwicklung gehabt? (Mehrfachnennungen
moglich).
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Abbildung 1: Ergebnisse aus der Praxis: positive Faktoren

Positive Einflussfaktoren auf die berufliche Weiterentwicklung

Doc & PostDoc Mentees (n = 16)

Vorgesetzte
Stipendium
Mentoring
Promotionsbetreuung
Flexible Arbeitszeiten
Berufliche Netzwerke
Private Netzwerke

Private finanzielle Unterstiitzung

Unterstiitzung bei Pflege- und/oder
Betreuungsaufgaben

(Mehrfachnennungen)

I, 56,30%
I 25%
I ©8,80%
I 31,30%
I, 4 3,80%
I, 50%
I 37,50%

I 25%

I 18,30%

Quelle: Befragung von Mentees eines Programms an einer deutschen Hochschule

Abbildung 2: Ergebnisse aus der Praxis: negative Faktoren

Negative Einflussfaktoren auf die berufliche Weiterentwicklung

Doc & PostDoc Mentees (n =16)

Fehlender Zugang zu Netzwerken
Mangelnde Betreuung (z.B. der Promotion)
Selbsteinschatzung personlicher Potenziale
Leistungsdruck

Befristete Arbeitsvertrage

Finanzielle Aspekte

Geringe Planbarkeit der Karriere

Schwierige Vereinbarkeit mit der
Karriere des/der Partner*in

Schwierigkeiten Vereinbarkeit
Wissenschaft Pflege/Betreuung

(Mehrfachnennungen)

I 25%

I 31,30%

I 31.30%

I 25%
. 68,80%
I 31,30%
. 31,30%

I 31,30%
I 18,80%

Quelle: Befragung von Mentees eines Programms an einer deutschen Hochschule
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3. Rolle der Mentor*innen in der Qualitatssicherung

3.1. Befragung der Mentor*innen

EMPFEHLUNG:

Grundsiatzlich sollten die Mentor*innen schriftlich zu ihren Erfahrungen und Einschatzungen beziiglich des

Mentoring-Programms befragt werden.

BEGRUNDUNG:

Fiir die Empfehlung orientieren wir uns an den Quali-
titsstandards des Forum Mentoring, die eine Befragung
der Mentor*innen als ,soll-Kriterium® vorschlagen.
Aufgrund der Ausrichtung der Programme sowie man-
gelnder Zeit- und Personalressourcen ist die Fokussie-
rung auf die Mentees nachvollziehbar. Die Mentor*in-
nen sind aber ebenso ein zentrales Element fiir die
Mentoring-Beziehung und den Erfolg von Mentoring-
Programmen. Daher ist relevant, ihre Erfahrungen,

3.2. Survey fiir Mentor*innen

EMPFEHLUNG:

Wahrnehmungen und Einschitzung zu erheben. Zu-
dem fungieren sie auch als Multiplikator*innen, d. h.
sie konnen dazu beitragen weitere Mentor*innen bzw.
Nachwuchswissenschaftlerinnen fiir das Mentoring-
Programm zu gewinnen. Ein weiterer positiver Effekt
bei den Mentor*innen kann ihre Sensibilisierung fiir
geschlechtsbezogene Benachteiligungen im Rahmen
von wissenschaftlichen Karrieren sein. Auch dieses
Ziel gilt es in der Qualitatssicherung zu tiberpriifen.

Es wird empfohlen, die Beteiligung am Mentoring-Programm sowie dessen Effekte auf die Mentor*innen

auf verschiedenen Ebenen abzufragen. Hierfiir kommen die Bereiche ,,Mitwirkung am Programm¥, ,,Men-

toring-Beziehung* und ,,Mentoring-Programm insgesamt* in Betracht.

BEGRUNDUNG:

Mit der Mitwirkung der Mentor*innen an den Pro-
grammen werden relevante Daten zur strukturierten
Nachwuchsforderung erhoben. Fragen in diesem Be-
reich konnen zudem indirekt Aufschluss iliber die Zu-
friedenheit mit dem Mentoring-Programm geben, so
zum Beispiel die Frage nach der Anzahl der insge-
samt betreuten Mentees oder die Frage, ob die Teil-
nahme am Mentoring-Programm Kolleg*innen emp-

fohlen wird (siehe unten).

Fiir die drei Bereiche konnen die folgenden Aspekte
abgefragt werden:

Mitwirkung am Mentoring-Programm

» Anzahl der betreuten Mentees

» Zeitraum Mitwirkung am Programm

» Zufriedenheit mit Mentoring-Programm insgesamt
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> Wie zufrieden waren Sie mit dem Mentoring-
Programm insgesamt? (Skala)
» Bewertung der Programmkoordination
» Einschitzung der Wirkung des Programms
> Wie hoch schdtzen Sie die positive Wirkung des
Mentorings auf Nachwuchswissenschaftler*innen
ein? (Skala)

Mentoring-Beziehung
» Bewertung der Mentoring-Beziehung
> Wie wiirden Sie die Beziehung zwischen Ihnen
und Ihrer*m letzten Mentee insgesamt bewerten?
(Skala)
» Feedback von Mentees
> Haben Sie Feedback dazu erhalten, ob der Aus-
tausch mit IThnen als Mentor*in hilfreich war?
(Ja/Nein)



Mentoring-Programm insgesamt
» Erfahrungen, Kompetenz- und Wissensgewinn
der Mentor*innen
> Zu welchen Aspekten konnten Sie wahrend des
Mentorings Wissen und Erfahrungen sammeln?
(Mehrfachnennungen moglich)
.. Bedarfen von Nachwuchswissenschaftler*innen
.. Herausforderungen bzgl. Vereinbarkeit von
Wissenschaft und Privatleben
.. berufliche Barrieren/Herausforderungen fiir
Nachwuchswissen-schaftler*innen
.. geschlechtsspezifische Barrieren fiir Nachwuchs-
wissenschaftler*innen
.. Feedback zur eigenen Auflenwirkung
.. Bedeutung von Netzwerken

.. Reflexion des eigenen Werdegangs
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