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Das bundesweite Mentoring-Pro-
jekt „NetWork.21 – Leben und Ar-
beiten in der transkulturellen Ge-
sellschaft“ wurde aufgrund sei-
nes innovativen Projektdesigns
als Modellvorhaben vom Bundes-
ministerium für Familie, Senio-
ren, Frauen und Jugend
(BMFSFJ) und dem Europäischen
Sozialfonds von 2006 bis 2009 fi-
nanziert. Die Organisation und
Durchführung von drei Mento-
ringzyklen lag in den Händen der
Projektträgerin Thomas-Morus
Akademie (TMA) in Bensberg. Mit
der Evaluation des Modellpro-
jekts war das Unternehmen unse-
rer Autorin beauftragt.

Im folgenden Artikel werden
neben der Beschreibung des Pro-
jektdesigns ausgewählte Ergeb-
nisse der Abschlussevaluation
vorgestellt. 

Projektdesign, Ziele und

Zielgruppen

Das bundesweite Mentoring-Pro-
jekt NetWork.21 wurde von 2006
bis 2009 mit drei Mentoringzyklen
von jeweils neun Monaten Lauf-
zeit durchgeführt. Als Mentees
teilgenommen haben je Zyklus 14
junge Frauen und 7 Männer mit
und ohne familiärer Zuwande-
rungsgeschichte sowie mit aka-
demischem Abschluss im Über-
gang vom Studium zum Beruf.
Im Mittelpunkt stand die Beglei-
tung durch zivilgesellschaftlich
engagierte Mentor/innen. Im drei-
jährigen Projektverlauf arbeiteten
insgesamt 63 gleichgeschlechtli-
che Tandems zusammen. Ein Be-
gleitprogramm diente der weite-
ren Kompetenzentwicklung aller
Beteiligten. In den insgesamt 19
Seminaren wurden neben berufli-

chen Fragestellungen die The-
men Gender und Interkulturalität
angesprochen. Darüber hinaus
diente das Begleitprogramm zum
Austausch und zur Vernetzung
der am Projekt beteiligten Frauen
und Männer sowie weiterer an
NetWork.21 interessierter Perso-
nen. Hierfür hatte ein begleiten-
der Arbeitskreis für die Mentees
und weitere interessierte junge
Akademiker/innen im Übergang
zum Beruf eine große Bedeutung. 

Im Modellprojekt NetWork.21
wurden neben der klassischen
Zielsetzung eines formellen Men-
toring-Programms, Unterstützung
und Orientierung bei der berufli-
chen und persönlichen Entwick-
lung zu geben, gleichwertig als
weitere Ziele verfolgt:

• Sensibilisierung für Geschlech-
tergerechtigkeit sowie interkul-
turelles Leben und Arbeiten; 

• Kompetenzentwicklung zur
Übernahme gesellschaftlicher
Verantwortung und zivilgesell-
schaftlichen Engagements; 

• die Entwicklung eines tragfähi-
gen Netzwerkes für die Teil-
nehmenden der drei Mento-
ringzyklen und weiterer an
dem Projekt interessierter
Frauen und Männer. 

Insbesondere über das umfang-
reiche Begleit- und Rahmenpro-
gramm wurden diese erweiterten
Zielsetzungen des Mentoring-Pro-
jekts von NetWork.21 erfolgreich
umgesetzt. Die Projektphiloso-
phie von NetWork.21 „Leben und
Arbeiten in der transkulturellen
Gesellschaft, in der Frauen und
Männer, Menschen unterschied-
licher Kultur und Religion ihr Le-

ben gestalten und verantworten“
bündelte die unterschiedlichen
Aspekte, die mit dem Modellpro-
jekt angesprochen wurden. 

Die unterschiedliche Zielgruppen-
zusammensetzung war ein zen-
trales konzeptionelles Element im
Projektdesign in NetWork.21.
Hierfür stellte der gesellschaftli-
che Alltag der Einwanderungsge-
sellschaft die Folie dar, sodass in
dem Projekt der interkulturelle
und Gender-Dialog in der ge-
mischten Zielgruppe junger Frau-
en und Männer mit und ohne Mi-
grationshintergrund gestärkt wur-
de. Für die Mentees war eine
Quotierung von mindestens 50
Prozent Migrant/innen festge-
setzt, für die Mentor/innen gab es
keine entsprechenden Vorgaben.
Knapp drei Viertel der an
NetWork.21 teilnehmenden Men-
tees hatten einen eigenen bzw.
familiären Migrationshintergrund.
Die Herkunftsländer der Mentees
bzw. die ihrer Eltern waren sehr
unterschiedlich: sie kamen aus
Osteuropa, Afghanistan, Iran,
Türkei, Italien und Südamerika. 

In dem Modellprojekt  wurde
bundesweit das erste Mal er-
probt, männliche Akademiker, die
sich im Übergang vom Studium
zum Beruf befanden, in ein for-
melles, externes Mentoringpro-
gramm einzubinden; allerdings
mit einer ungleichen Frauen-
Männerquote von pro Zyklus 14
weiblichen und 7 männlichen
Mentees. In dem dreijährigen
Projektverlauf nahmen also ins-
gesamt je 42 weibliche Mentees
und Mentorinnen sowie je 21
männliche Mentees und Mento-
ren teil. Das ungleiche Quoten-
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verhältnis war konzeptionell vor-
gegeben und ist vor dem Hinter-
grund zu verstehen, dass die Öff-
nung für Männer in einem im
Frauenförderkontext entwickelten
Instrument in der Erprobungs-
phase nicht gleich in einem 1:1-
Verhältnis erfolgen sollte. Diese
Vorgabe und die damit einherge-
hende kleinere Gruppengröße
der männlichen Teilnehmer be-
einträchtigte jedoch die Verallge-
meinerbarkeit der Evaluationser-
gebnisse im Hinblick auf die Öff-
nung des formellen Mentorings
für junge Männer, so dass hier
noch weitere Evaluation erforder-
lich ist.

Ausschreibung und

Bewerbungen 

Die Ausschreibungen für die
Mentor/innen und die Mentees
erfolgte bundesweit in verschie-
denen Print- und Online-Medien
sowie über einen breiten Verteiler
des Projektträgers. Die Wochen-
zeitschrift „Die Zeit“ erwies sich
als das erfolgreichste Medium,
durch das sich insbesondere die
Mentor/innen und die weiblichen
Mentees angesprochen fühlten.

a) Mentor/innen

Die Aufgabenstellung und der
bundesweite Radius des Projekts
NetWork.21 stellte für die Bewer-
ber/innen eine große Herausfor-
derung dar. Dies gilt insbesonde-
re für die Mentor/innen, deren
freiwilliges Engagement einen
hohen zeitlichen Aufwand zusätz-
lich zu ihrer eigenen Berufstätig-
keit erforderte. Die Mentor/innen-
tätigkeit war zeitlich auf neun
Monate beschränkt und umfasste
die gemeinsamen Treffen mit den
Mentees sowie die Teilnahme an
mindestens drei Veranstaltungen
des Rahmenprogramms: 

1. Einführung und offizieller Be-
ginn des Mentoringzyklus, 

2. Zwischenbilanz der Tandems
und

3. Abschlusstagung. 

onaler und persönlicher Passung.
Anschließend erhielten sie Infor-
mationen über zwei Mentor/in-
nen, von denen sie dann eine
nach ihren Wünschen und Inter-
essen auswählen konnten. 

Bei den teilnehmenden Men-
tor/innen der drei Zyklen handelte
es sich um Akademiker/innen aus
unterschiedlichen Fachgebieten,
die zwischen 30 und 50 Jahre alt
waren. Knapp die Hälfte arbeitete
in der privaten Wirtschaft, über
ein Drittel übte eine Beschäfti-
gung im öffentlichen Dienst aus
und die restlichen waren im Non-
Profit Bereich beruflich tätig.

Die Studienfächer der Mentees
lagen in den Bereichen der
Sprach-, Kultur-, Gesellschafts-
und Geisteswissenschaften sowie
Ökonomie; seltener vertreten wa-
ren Naturwissenschaften und der
juristische Fachbereich. Unabhän-
gig von dem kulturellen Hinter-
grund verfügten 90 Prozent der
Mentees bei der Bewerbung
schon über interkulturelle Erfah-
rungen und bereits 70 Prozent
hatten sich sozial und gesell-
schaftlich in verschiedenen Be-
reichen engagiert. Ein Drittel hat-
te zum Zeitpunkt der Bewerbung
Erfahrungen mit der Gleichstel-
lung von Frauen und Männern
gesammelt.

Ein neuer Typus 

künftiger Führungskräfte

Das interkulturell und geschlech-
tergemischte Mentoring-Projekt
NetWork.21 reagiert auf zentrale
gesellschaftspolitische Entwick-
lungen. Vor dem Hintergrund
einer wachsenden Einwande-
rungsgesellschaft, des demogra-
fischen Wandels und eines pro-
gnostizierten Führungskräfteman-
gels geht es um die Entwicklung
eines Potenzials zukünftiger Füh-
rungskräfte, die für Geschlechter-
gerechtigkeit und interkulturelles
Zusammenleben sensibilisiert
sind. Mit dem Mentoring-Projekt
wurde die Entwicklung und För-
derung eines neuen Typus künfti-

Trotz der zu erwartenden Belas-
tungen bewarben sich als Men-
tor/innen in den drei Zyklen ins-
gesamt 341 Frauen und Männer
aus allen Regionen Deutschlands
– in einer durchschnittlichen Rela-
tion von zwei Dritteln Frauen und
einem Drittel Männer, die unge-
fähr der im Projekt konzeptionell
festgelegten Quotierung ent-
sprach. Nach Angaben der Men-
tor/innen speiste sich die Motiva-
tion für dieses große zivilgesell-
schaftliche Engagement insbe-
sondere aus der in NetWork.21
angesprochenen spezifischen
Zielgruppe: Zum einen stehen in
der öffentlichen Diskussion die
Schwächen des deutschen Bil-
dungssystems insbesondere in
den Übergängen der einzelnen
Bildungsetappen und zum Be-
rufsstart auf dem Prüfstand sowie
Fragen zur verbesserten Unter-
stützung im Übergang zum Beruf
im Fokus. Zum anderen stellte
die Möglichkeit, in der Tandemar-
beit junge Frauen und Männer
aus zugewanderten Familien zu
unterstützen, einen großen An-
reiz zur Bewerbung dar.

b) Mentees

Die Zahl der Bewerbungen für die
Teilnahme als Mentee differierte
besonders stark nach Geschlecht.
So haben sich für die drei Mento-
ringdurchgänge insgesamt 198
Mentees beworben, davon durch-
schnittlich achtzig Prozent junge
Frauen. Obwohl in Werbung und
Ausschreibungen auf eine gen-
dersensible Ansprache geachtet
wurde, meldeten sich weniger
junge Männer. Ein Grund hierfür
kann in der ungleichen Ge-
schlechterquotierung gelegen ha-
ben, die dem Ausschreibungstext
zu entnehmen war. 

Auswahl der Tandems

In NetWork.21 erfolgte die Aus-
wahl der Tandems über ein parti-
zipatives Verfahren: Die Mentees
benannten zunächst ihre Bedürf-
nisse hinsichtlich fachlicher, regi-
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ger Führungskräfte unterstützt
und ein erweitertes Karrierever-
ständnis angesprochen, indem
bestehende gesellschaftliche
Machtstrukturen zwischen den
Geschlechtern thematisiert sowie
die berufliche Karriereentwick-
lung der jungen Frauen und Män-
ner beim Berufsstart in den Kon-
text einer lebbaren Balance von
Familie und Beruf gestellt wur-
den. 

Zudem war die Öffnung des
formellen Mentoring-Programms
für junge Männer an die konzepti-
onelle Voraussetzung gebunden,
nicht zusätzlich Ungleichheit pro-
duzierende Förderstrukturen zu
stärken, sondern umgekehrt für
die strukturellen Mechanismen
geschlechtsspezifischer Benach-
teilung zu sensibilisieren und
auch für junge Männer frühzeitig
die Chancen zu eröffnen, ihre
Karriere- und Lebensplanung in
einem breiteren Spektrum zu ent-
wickeln. 

Inspirierender 

Gender-Dialog

Neben der konkreten Arbeit im
Tandem gaben insbesondere die
Veranstaltungen des Rahmenpro-
gramms und die Seminare im Be-
gleitprogramm Gelegenheit zu
einer regen Auseinandersetzung
mit den Themen Gender und In-
terkulturalität. Jeweils vor Beginn
eines Mentoringzyklus führten
getrennte Veranstaltungen für
Mentees und Mentor/innen in die
Ziele eines formellen Mentoring-
Programms und von NetWork.21
ein. Der Kick-off markierte den
offiziellen Beginn jedes Zyklus,
bei dem sich die Tandems und
alle Teilnehmer/innen untereinan-
der kennen lernten und spezielle
Inputs die Themen weiter vertief-
ten. 

Als besonders inspirierend für
Lernprozesse zu gelebten Ge-
schlechterdifferenzen haben sich
im Projektverlauf die „Zwischen-
bilanzen der Tandems“ erwiesen.
In den Präsentationen der weibli-
chen und männlichen Tandems

wurden die geschlechtsspezifi-
schen Formen der Tandemgestal-
tung sowie ihrer jeweiligen Ziele
und Vorgehensweisen erkennbar.
Aus Sicht der männlichen Men-
tees arbeiteten die weiblichen
Tandems häufiger auf der emoti-
onalen Ebene. Die weiblichen
Mentees wiederum betonten,
dass in männlichen Tandems Er-
wartungshaltungen offensiver
von den männlichen Mentees
geäußert wurden und die beruf-
liche Ebene stärker im Mittel-
punkt stand. Durch den Perspek-
tivwechsel ergaben sich Lernpro-
zesse, die das jeweils andere Ge-
schlecht auf mögliche fehlende
Aspekte in der eigenen Tandem-
gestaltung aufmerksam machte.
Solche Erfahrungen lösten in
NetWork.21 einen inspirierenden
Gender-Dialog aus, der zu einer
wachsenden Gendersensibilität
der Mentees und Mentor/innen
beitrug.

Unterschiedliche

Gewichtung der Balance

von Beruf und Familie

Die spezifische berufliche Über-
gangssituation der Mentees führ-
te dazu, dass in den Tandems die
Genderthematik am stärksten bei
Fragen zur beruflichen Karriere-
entwicklung und der Verbindung
von Familie und Beruf zum Tra-
gen kam. Unterstützt durch die
Auseinandersetzungen in den
Veranstaltungen des Rahmenpro-
gramms erhielt dieses Thema
auch bei den männlichen Tan-
dems Bedeutung. Im Rahmen
einer Befragung der wissen-
schaftlichen Begleitung nahmen
die jungen Frauen und Männer
hierbei unterschiedliche Perspek-
tiven ein: Die weiblichen Mentees
haben bei der Lösung dieses zu
erwartenden Konflikts eine kon-
krete partnerschaftliche Arbeits-
teilung im Auge, die männlichen
hingegen nehmen diesen Aspekt
kaum in den Blick und stimmen
eher der allgemeinen Perspektive
zu „… auch Abstriche bei der
Karriere in Kauf zu nehmen“. Das

Ergebnis macht darauf aufmerk-
sam, dass eine gleichberechtigte
Arbeitsteilung  zwischen den Ge-
schlechtern zwar mittlerweile
eine allgemein akzeptierte Norm
ist, jedoch bei jungen Männern
noch häufig eine Kluft zwischen
Einstellungen und Verhalten be-
steht – eine Kluft, an die in Men-
toring-Projekten vom Typ
NetWork.21 zur Unterstützung
von Sensibilisierungsprozessen
angeknüpft werden kann. 

Der in NetWork.21 erprobte An-
satz, in einem Mentoring-Pro-
gramm zum Übergang vom Stu-
dium zum Beruf Fragen der Ge-
schlechtergerechtigkeit und Inter-
kulturalität auf allen Projektebe-
nen bewusst zu integrieren, hat
neben einer verstärkten Sensibili-
sierung der Teilnehmer/innen da-
zu geführt, dass junge Frauen
und Männer ihre Karriere- und
Lebensplanung in einem breite-
ren Spektrum entwickeln konn-
ten. Auf einer strukturellen Ebene
kann ein solches Mentoring-Kon-
zept längerfristig eine Potenzial-
förderung unterstützen, die zu
positiven Effekten in Arbeitspro-
zessen und der Führungskräfte-
entwicklung im Hinblick auf ver-
besserte Geschlechtergerechtig-
keit führt. 

Geschlechtsunterschiede 

in der Gestaltung von

Tandembeziehungen

Durch die erstmalige Öffnung
eines externen Mentoring-Pro-
gramms für junge Männer stellte
sich als eine zentrale Frage der
wissenschaftlichen Begleitung
von NetWork.21, inwieweit Diffe-
renzen in Gestaltung und Nutzen
der Tandembeziehungen bei den
Geschlechtern zu identifizieren
sind. 

Für die Evaluation wurden die
Bewertungen von Mentees und
Mentor/innen sowie des TMA-
Projektteams mit Hilfe von Frage-
bogen und Erfahrungsberichten
erfasst; zusätzlich wurden die
Rückmeldungen der Teilnehmer/
innen sowie Beobachtungen
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durch die wissenschaftliche Be-
gleitung in den Veranstaltungen
des Rahmen- und Begleitpro-
gramms ausgewertet.

Im Folgenden werden Ergebnis-
se in Bezug auf Geschlechterdif-
ferenzen der Abschlussevaluation
vorgestellt.

Geschlechterdifferenzen

stärker als kulturelle

Unterschiede

In NetWork.21 bestimmten Ge-
schlechterdifferenzen stärker als
kulturelle Unterschiede die Ge-
staltung der Tandembeziehun-
gen. Auch wenn das ungleiche
Teilnahmeverhältnis von Frauen
und Männern eine einschränken-
de Bedingung für die Verallge-
meinerbarkeit der Evaluationser-
gebnisse darstellte, so war es
möglich, in den drei Mentoring-
zyklen typische geschlechtsspe-
zifische Muster in der Gestaltung
zu identifizieren:

• Keine oder nur sehr geringe

Unterschiede

Bei beiden Geschlechtern spiel-
ten berufliche und persönliche
Aspekte eine Rolle, allerdings in
einer differenten Gewichtung.
Auf der persönlichen Ebene wa-
ren die gegenseitige Sympathie
der Tandempartner/innen und die
Integration von Fragen der per-
sönlichen Entwicklung der Men-
tees von Bedeutung. Die berufli-
che Ebene in der Tandemarbeit
bezog sich insbesondere auf die
Unterstützung bei der Berufsori-
entierung und -planung, in der
Bewerbungsphase und beim Be-
rufsstart. 

Der Faktor Sympathie und die
fachliche Passfähigkeit eines Tan-
dems wurde von beiden Ge-
schlechtern gleichermaßen als
wichtig für eine gelungene Zu-
sammenarbeit bewertet. Weibli-
che und männliche Mentees
schätzten das formelle Mentoring
als erfolgreicher für sie zur Unter-
stützung in ihrer aktuellen berufli-
chen Übergangssituation ein als

den Anteil und den Aufbau von
Vertrauen. Mentoren übernah-
men häufiger eine lenkende
Funktion im Tandem. 

Eigeninitiative und

Verantwortung der Mentees

In der Tandembeziehung bestim-
men die Mentees die Richtung,
die Themen und die Fragen. Da-
her kommt es entscheidend auf
die Eigeninitiative und Verant-
wortung der Mentees an. Auch
hier konnten in den Tandembe-
ziehungen der drei Mentoringzyk-
len von NetWork.21 geschlechter-
differente Gestaltungsmuster
identifiziert werden. 

• Männliche Mentees zeigten
tendenziell mehr Zurückhal-
tung, sie erwarteten eher, dass
der Mentor beim Erstkontakt
aktiv war. 

• Weibliche Mentees übernah-
men schneller Eigeninitiative.
Nach den Einführungsveran-
staltungen, die jeweils separat
für Mentees und Mentor/innen
vor der offiziellen Auftaktver-
anstaltung durchgeführt wur-
den, waren es überwiegend
die jungen Frauen, die vor dem
Kick-off schon ein erstes per-
sönliches Treffen mit ihrer
Mentorin organisiert hatten.
Auch gaben sie überdurch-
schnittlich häufiger an, dass
sie die Initiative für die Tan-
demtreffen und die inhaltliche
Vorbereitung übernommen
haben. 

Gleichgeschlechtliche

Tandems und kultureller

Hintergrund

Im Projektdesign von NetWork.21
wurde an der Konstruktion
gleichgeschlechtlicher Tandems
festgehalten, die sich bei Men-
toring-Programmen für Frauen
bewährt haben. Die Abschluss-
evaluation des Projekts verdeut-
licht, dass von dieser Konstella-
tion auch im gendersensiblen

institutionelle Unterstützungs-
strukturen wie Berufsberatung
und Schulen oder informelle Hil-
fen durch Peergruppen und durch
die jeweilige kulturelle Gemein-
schaft.

• Deutliche Unterschiede

Das Verhältnis von fachlichen
bzw. beruflichen zu persönlichen
Themen gestaltete sich für beide
Geschlechter im Prozessverlauf
der Tandemarbeit unterschied-
lich:

· Für die weiblichen Mentees war
es wichtig, gleich zu Beginn ih-
rer Zusammenarbeit ein Ver-
trauensverhältnis zu ihrer Men-
torin aufzubauen. Weibliche
Tandems diskutierten die per-
sönliche Beziehungsebene und
die Möglichkeit, auch die eige-
ne persönliche Entwicklung im
Tandem besprechen zu können,
als eine Voraussetzung der Zu-
sammenarbeit. Auch für die
weiblichen Tandems spielte die
berufliche Entwicklung der
Mentees eine wichtige Rolle, in
den meisten Fällen jedoch wur-
de betont, dass beide Aspekte,
die persönliche und die berufli-
che Entwicklung, in der Zusam-
menarbeit des Tandems zu ih-
rem Recht kommen sollten.

· Männliche Tandems fanden den
Einstieg in die Zusammenarbeit
überwiegend über berufliche
Themen bzw. den entsprechen-
den Unterstützungsbedarf des
Mentee für seine berufliche
Entwicklung. Die persönliche
Ebene in der Tandemarbeit ge-
wann dann stärker als Ergebnis
der Zusammenarbeit an Bedeu-
tung, sodass beim Abschluss
des Mentoring-Projekts zum
Beispiel formuliert wurde: „Es
ist eine freundschaftliche Bezie-
hung zwischen uns entstan-
den“. 

· Diesen geschlechterdifferenten
Mustern entsprachen die Men-
torinnen und Mentoren in ihrer
Rollengestaltung: Mentorinnen
fokussierten auf den beraten-
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und interkulturellen Mentoring
Frauen stärker profitierten als
junge Männer – und zwar mit
Differenzen insbesondere im Hin-
blick auf die kulturelle Herkunft: 

• Weibliche Mentees

· Für eine Gruppe von mehr als
50 Prozent der weiblichen
Mentees aus zugewanderten
Familien war das Angebot
gleichgeschlechtlicher Men-
tor/innen entscheidend für
ihre Teilnahme und auch am
Ende des jeweiligen Mento-
ringzyklus bewerteten sie dies
weiterhin als sehr unterstüt-
zend. Dabei handelte es sich
vor allem um junge Frauen
aus der zweiten Generation
zugewanderter Familien. Mit
einer Frau in einem Tandem
arbeiten zu können spielte für
zwei Drittel bei ihrer Bewer-
bung eine zentrale Rolle und
sie konnten zu 80 Prozent im
Projektverlauf daraus großen
Nutzen ziehen. 

· Für die weiblichen Mentees
ohne Migrationshintergrund
war es in der Bewerbung zu-
nächst kaum maßgebend, ob
sie mit einer Frau oder einem
Mann ein Tandem bilden soll-
ten. Die positiven Erfahrun-
gen im Tandem mit einer
Mentorin haben dann bei ih-
nen einen Wandel in der Be-
urteilung herbeigeführt: Am
Ende des Mentoringzyklus
stimmten über 80 Prozent der
Aussage zu: „Ich glaube, dass
das Mentoring in gleichge-
schlechtlichen Tandems für
mich einiges vereinfacht hat“. 

• Männliche Mentees

Die männlichen Mentees spra-
chen diesem Projektelement zu
Beginn ihrer Teilnahme ledig-
lich zu 14 Prozent eine Bedeu-
tung zu und auch die Erfahrun-
gen im Tandem haben ver-
gleichsweise weniger Einstel-
lungsänderungen hervorgeru-
fen. 

Gewinn für weibliche und

männliche Mentees

Viele der jungen Frauen und
Männer, die an dem Mentoring-
Projekt teilgenommen haben,
befanden sich im Hinblick auf
ihren Berufsweg noch in der
Orientierung. Unterstützung hier-
bei und bei der Berufswegpla-
nung zu erhalten war für viele
Mentees von daher eine starke
Teilnahmemotivation, sodass der
Indikator „gelungener Berufsein-
stieg auf dem ersten Arbeits-
markt“ für die Bewertung des
Erfolgs und der unterstützenden
Wirkung von Network.21 nur
einen Faktor unter mehreren
darstellte.

• Klärung von Berufsplanung

und direkter Berufseinstieg

In Bezug auf den Erhalt einer
Stelle zu Ende des jeweiligen
Mentoringzyklus waren die
männlichen Mentees aus zuge-
wanderten Familien am erfolg-
reichsten. Weibliche Mentees
haben sich hingegen häufiger
für eine Promotion entschie-
den oder befanden sich im
Übergangssystem des Arbeits-
marktes wie etwa in einem
Praktikum oder Volontariat. 
Trotz dieser differenten Ar-
beitssituation bewerteten alle
Mentees am Ende ihres Men-
toring-Programms einhellig,
auf der beruflichen Entwick-
lungsebene profitiert zu haben.
Diesen Gewinn bezogen viele
Mentees aufgrund ihrer Aus-
gangssituation auf die Klärung
ihrer beruflichen Perspektive,
die sich im Verlauf des Mento-
ring-Projekts konkretisieren
konnte. Wie vielfältig solche
Klärungsprozesse sein können,
wurde an einigen weiblichen
Mentees deutlich, die aus eher
bildungsfernen Elternhäusern
kamen: Mit ihrer Entscheidung,
eine Doktorarbeit zu schreiben,
hatten sie einerseits ihr Ent-
scheidungsdilemma zwischen
direktem Berufseinstieg und
dem Wunsch, mit einer Promo-

tion das Studium abzuschlie-
ßen, klären können; anderer-
seits stärkte diese Entschei-
dung ihr Selbstbewusstsein,
als Bildungsaufsteigerin eine
akademische Karriere verfol-
gen zu wollen.

• Subjektiver Gewinn für

Beruf und Persönlichkeit

Bezogen auf den subjektiv
empfundenen Nutzen haben
die jungen Frauen – und wie-
der ganz besonders die aus
zugewanderten Familien – auf
der persönlichen und berufli-
chen Ebene am meisten von
ihrer Teilnahme am Mentoring
profitiert. Ein Ausdruck dieses
positiven Effekts ist auch, dass
die weiblichen Tandembezie-
hungen und ihre Zusammenar-
beit nach Ende des Mentoring-
Programms stabiler waren als
die männlichen.
Bei den männlichen Mentees
fand im Mentoring-Prozess
ein Bedeutungswandel statt:
Sie schätzten am Ende ihren
individuellen Nutzen stärker
auf der persönlichen als auf
der beruflichen Ebene ein –
obwohl sie im Vergleich zu den
Frauen von Anfang an eine ex-
plizite Erwartungshaltung, Un-
terstützung im beruflichen Be-
reich zu erhalten, hatten sowie
häufiger zum Ende des Men-
toring-Projekts eine Stelle an-
genommen haben. Diese Diffe-
renz ist einerseits vor dem Hin-
tergrund der geschlechterdiffe-
renten Gestaltung der Tandem-
beziehung zu werten. So war
es bei den weibliche Mentees
schon für den ersten Vertrau-
ensaufbau im Tandem wichtig,
sowohl Unterstützungsleistun-
gen für ihre berufliche als auch
für ihre persönliche Entwick-
lung zu erhalten. Die männli-
chen Mentees fokussierten zu-
nächst auf die Unterstützung in
der Berufswegplanung, bewer-
teten dann zu Ende des Mento-
ringprozesses  insbesondere
den positiven Profit, den sie
aus der Teilnahme an dem
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Mentoring-Projekt für ihre ei-
gene Persönlichkeitsentwick-
lung ziehen konnten. 
Andererseits spielte für diese
Entwicklung neben den Erfah-
rungen im Tandem auch die
breite Zielsetzung von
NetWork.21 und das umfang-
reiche Angebotsspektrum eine
zentrale Rolle. Die Auseinan-
dersetzungen von Frauen und
Männern mit Fragen der Ge-
schlechtergerechtigkeit und
ihre Teilnahme an den ver-
schiedenen Seminaren im Be-
gleitprogramm ermöglichte
den jungen Männern, das
Mentoring nicht nur zur Klä-
rung ihres Berufswegs zu nut-
zen, sondern auch als eine
Chance wahrzunehmen, sich
mit weitergehenden Fragen
von Karriere und persönlicher
Lebensgestaltung auseinander-
zusetzen.

Nachhaltige

Netzwerkbildung

Im Modellprojekt NetWork.21
wurde der Typ des erprobten
Mentoring-Programms verbun-
den mit dem Aufbau eines über
den Projektzeitraum hinausge-
henden Netzwerks von „enga-
gierten Frauen und Männern, die
Bildungsorientierung, beruflichen
Aufstieg und gesellschaftliches
Engagement verbinden, die Ge-
schlechterdifferenz und kulturelle
Vielfalt als Potenzial sehen und
diese Orientierung nach außen
tragen“. Diese Perspektive hat
sich im Projektverlauf über die
Austauschbeziehungen in den
Tandems, in den verschiedenen
Veranstaltungsformaten im Be-
gleitprogramm und durch den
Kontakt mit externen Netzwerken
und Projekten von einer Vision zu
ersten Strukturen eines tragfähi-
gen Netzwerks entwickeln kön-
nen. Dazu hat das spezifische
Projektdesign wesentlich beige-
tragen. Denn die heterogene Zu-
sammensetzung der Teilnehmer/
innen und die gezielte Integration
von Fragen zur Einwanderungs-

2009 weiter verdichtet und ver-
tieft haben. So sind sich nicht nur
immer mehr engagierte Men-
schen im Projektkontext begeg-
net, sondern haben die Erfah-
rungen und Diskussionen mit
Frauen und Männern aus ver-
schiedenen beruflichen und kul-
turellen Kontexten sowie unter-
schiedlichen Generationen mit
dazu beigetragen, dass die Philo-
sophie und der Netzwerkgedanke
von NetWork.21 sich weiter kon-
kretisieren und verlebendigen
konnte (vgl. Abb. 1). 

Kompetenzzentrum 

für Mentoring

Angesichts der gestiegenen Be-
deutung von Mentoring-Projekten
insbesondere im bildungspoliti-
schen Kontext und der Vielzahl
bestehender Projekte und Pro-
gramme ist bei Konzeption und
Umsetzung zunehmend Qualitäts-
sicherung und Transparenz erfor-
derlich. Auf Grundlage der Evalu-
ationsergebnisse von NetWork.21
und einer im Projektverlauf enga-
gierten Diskussion von Projektträ-
gerin, Koordinator/innen, Teilneh-
mer/innen, wissenschaftlicher Be-
gleitung und anderen interessier-
ten Frauen und Männern wurde

gesellschaft und Geschlechterge-
rechtigkeit hat einen spezifischen,
hoch motivierten Typus zivilge-
sellschaftlich Engagierter ange-
sprochen. Darüber hinaus wurde
im Kontext nachhaltiger Netz-
werkbildung als „gute Praxis“
evaluiert, dass verschiedene An-
gebote des Standard- und Be-
gleitprogramms nicht nur für die
jeweils in einem Mentoringdurch-
gang aktiven Mentor/innen und
Mentees geöffnet waren, sondern
auch für weitere interessierte
Bewerber/innen und interessierte
junge Frauen und Männer aus
der Zielgruppe der Mentees, wo-
durch die Netzwerkbasis quan-
titativ und qualitativ verbreitert
wurde.

In der Analyse des Prozessver-
laufs wurde deutlich, dass das
Thema Vernetzung im ersten
Mentoringzyklus von geringer Re-
levanz war. Ab dem zweiten
Durchgang hat die Netzwerkper-
spektive für die teilnehmenden
Mentor/innen und Mentees zu-
nehmend an Bedeutung gewon-
nen. Hier spielten insbesondere
Multiplikatorenprozesse von drei
Projektphasen eine entscheiden-
de Rolle, die sich bis zum formel-
len Abschluss des Projekts Ende

Abb.1: Vernetzungsstrukturen nach offiziellem Projektabschluss von
Net-Work.21 Ende 2009
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zum Abschluss des Modellpro-
jekts und im Kontext des Trans-
fers der Ergebnisse empfohlen,
ein bundesweites „Kompetenz-
zentrum Mentoring“ zu etablie-
ren, das neben der Bündelung
bestehender Initiativen und Ak-
tivitäten vor allem die Weiterent-
wicklung und Qualitätssicherung
innovativer Mentoring-Projekte
übernimmt. Dabei sind erste
Strukturen einer zentralen „Ser-
vice-Kompetenz-Forschungsstel-
le“ mit einem bundesweiten Ra-
dius entwickelt worden. 

Diese Idee wurde vom BMFSFJ
positiv aufgenommen, über ihre
Realisierung ist jedoch zurzeit
noch nicht entschieden.

Dörthe Jung, Diplom-Soziologin

info@doerthejung-consult.com

www.doerthejung-consult.com

www.tma-bensberg.de

www.projekt-network.21.com

www.bmfsfj.de/BMFSFJ/gleichste
llung,did=89114.html 
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Neuauflage für TANDEMplus

Hochschulübergreifendes Mentoring-Programm für Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen

Obwohl es immer mehr sehr gut
ausgebildete Frauen gibt, gelingt
es ihnen noch weitaus seltener
als ihren männlichen Kollegen,
ihre Karriereziele zu erreichen.
Gerade Naturwissenschaftlerin-
nen und Ingenieurinnen benöti-
gen besondere Kraft, um sich in
traditionell männerdominierten
Studien- und Berufsbereichen
durchzusetzen.

An dieser Stelle setzt das Men-
toring-Programm TANDEMplus
an. Das Kooperationsprojekt der
RWTH Aachen, des Karlsruher In-
stituts für Technologie (KIT) und
des Forschungszentrums Jülich
GmbH richtet sich in seiner Neu-
auflage an promovierende Mitar-
beiterinnen und Postdoktorandin-
nen der Natur- und Ingenieurwis-
senschaften auf dem Weg in eine
Führungsposition in Wissenschaft
und Wirtschaft.

TANDEMplus unterstützt die Wis-
senschaftlerinnen dabei, ihre Po-
tentiale zu entdecken, sich Ziele
für ihre Karriere zu setzen und
durch die individuelle Mentoring-
Beziehung zu einer Führungsper-
son aus Wissenschaft oder Wirt-
schaft Strategien zur Umsetzung
dieser Ziele zu entwickeln.

Bereits von 2004 bis 2007 un-
terstützte das bundesweit erste
hochschulübergreifende Mento-
ring-Programm Natur- und Inge-
nieurwissenschaftlerinnen erfolg-
reich auf dem Weg zur Professur
(vgl. ADA-Mentoring, 10. Auflage
2005, S.4 , 16. Auflage 2006,
S.5 f.).

Informationen:

www.tandemplus.de 

Ansprechpartnerinnen an den
beteiligten Einrichtungen:

RWTH Aachen
Rebecca Apel M.A.
Integration Team – Human Re-
sources, Gender and Diversity
Management

rebecca.apel@igad.rwth-
aachen.de

Karlsruher Institut für Technolo-
gie (KIT)
Katrin Klink M.A.
Personalentwicklung – kww

katrin.klink@kit.edu

Forschungszentrum Jülich GmbH
Ute Vollrath M.A.
Personalentwicklung

u.vollrath@fz-juelich.de ◆


