Dr. Sigrid Haase
Berufsziel: Professorin an einer Kunsthochschule

Als bundesweit erste kunstlerische Hochschule startet die UdK ein Mentoring-
Programm. Neu ist, dass dies Mentoring-Programm Kunstlerinnen aller Sparten mit ein
bezieht. Alle anderen von Hochschulen initilerten Mentoring-Programme fur Frauen
werden ausschlieBlich fur Wissenschaftlerinnen an wissenschaftlichen Hochschulen und
Fachhochschulen durchgefuhrt.1

Kunstlerinnen als Mentees

In der Phase der Konzeptentwicklung bis heute habe ich an vielen Diskussionen Uber
Mentoring teilgenommen. Zum einen bin ich dazu als Referentin von anderen
Hochschulen oder politisch Verantwortlichen in Kunst und Kultur eingeladen worden,
zum anderen habe ich selbst an der Hochschule/Universitat der Kunste Diskussionen
initiiert. In diesen Veranstaltungen formulierten Kunstlerinnen als potentielle Mentees
ihre Wiunsche und Erwartungen an ein Mentoring-Programm Berufsziel: Professorin an
einer Kunsthochschule sehr deutlich. Werden diese Wunsche kategorisiert,
unterschieden sie sich formal nicht von denen der Wissenschaftlerinnen, die Professorin
an einer Kunsthochschule werden wollen.

Diese Ahnlichkeiten haben zum einen damit zu tun, dass Inhalte, Studiengange, die
Disziplinen bei Mentoring-Programmen nachrangig sind. Ihre Kernpunkte sind vielmehr
Netzwerke, ,uberfachliche” Qualifikationen und Professionalisierungsstrategien.
Kunstlerinnen und habilitierte und sich habilitierende Wissenschaftlerinnen haben eine
groBe Qualifikationsbereitschaft. Kunstlerinnen sind (Risiko-)Management und
(Uberlebens-)Strategien aufgrund ihrer freiberuflichen Tatigkeit sehr vertraut. Das
Berufsfeld Wissenschaft und Forschung hat ahnliche Strukturmerkmale wie der
~Kunstlerarbeitsmarkt“. (Forschungs-)Projektphasen, befristete
Beschaftigungsverhaltnisse, halbe und drei viertel Stellen, in denen Qualifikationen
kumuliert werden, wechseln einander ab.

Was wollen Kunstlerinnen und Wissenschaftlerinnen als Mentees?

Zur gezielten Unterstutzung ihrer Karriereplane erhoffen sie sich an erster Stelle
verstarkten Zugang zu relevanten Netzwerken und die Vermittlung von Kontakten. Ein
weiterer hoher Bedarf besteht in der Vermittlung von unternehmerischem Knowhow.
Gefragt sind (Self-)Marketing-Strategien.2 Von Interesse sind auch die Finanzierung von
Projekten, Beantragung von Drittmitteln und Existenzgrundungen. Zudem winschen
sich Kunstlerinnen und Wissenschaftlerinnen einen intensiven Austausch Uber den
eigenen kunstlerischen und wissenschaftlichen Weg. Mit Erfahrenen konkurrenzfrei
immer wieder die personliche Zielfindung reflektieren, sich in diesen Gesprachen
kuinstlerisch und wissenschaftlich positionieren, um sich effektiver in den jeweiligen
Markten behaupten zu kbnnen, ware ein groBer personlicher Gewinn. Ferner erwarten
Mentees emotionale Unterstutzung, besonders in kreativen Phasen oder auch sog.
kreativen Pausen, bei Erfolgen und Ruckschlagen, bei Umorientierungen und neuen
Karriereabschnitten sowie in Situationen der Selbstvermarktung.

Fur die Mentoring-Beziehung wurden sie Zeit investieren, die sich pro Monat zwischen
zwei bis maximal zehn Stunden bewegt und auf ein bis sechs Termine konzentriert.
Dafur nahmen sie dafur groBere Entfernungen zum Wohnort in Kauf, nur ein geringer



Anteil der Mentees sieht sich durch familiare Verpflichtungen in der Mobilitat eingeengt.3
Von Mentees, die eine Professur an einer Kunsthochschule anstreben, werden
Seminare und angebotene Kurse, z.B. Prasentationstrainings, kontrovers beurteilt. Eher
kdbnnen sie sich gezielte Berufungstrainings vorstellen, die sich auf die Vorbereitung und
Darbietung des Vortrages, auf die Selbstdarstellung ihrer Lehre und Forschung
beziehen. Vor allem aber sollte die Funktion der Fragen im an die
Probevorlesung/Lehrprobe anschlieBenden Kolloquium analysiert werden. Zum Beispiel:
Wie erkenne ich ,rauskick“-Fragen, und wie gehe ich mit ihnen um? Dennoch bleiben
Zweifel auch an diesen Trainings. Bei allem Kompetenzerwerb, so resumieren
potentielle Mentees ihre Erfahrungen, sind die ,dosenden Herren in einer
Berufungskommission nicht wachzurutteln, wenn der Uber Seilschaften und
Gefalligkeiten eingeschleuste Favorit langst feststeht“. Dann haben sie als
Mitbewerberin, als Konkurrentin keine Chance. Qualifikation, Leistung, die vorgestellte
Arbeit zahlen nicht allein. Die Berufungskommission konstruiert die GroBe der
wissenschaftlichen oder kunstlerischen Personlichkeit, die in der kihnen Behauptung
kulminiert: Der Mann war in der Prasentation besser!

Wer dies von den Frauen glaubt, geht dann ab in das nachste Berufungstraining. Wer
ernuchtert ist, wie die oben zitierte Kollegin, wunscht sich vor allem neue Netzwerke und
Bundnisse, ausgewahlte Kontakte, eine/n Turdffner/in zur Hochschule, prasent sein in
der Hochschule, namedropping — naturlich des eigenen Namens.

Was ist Mentoring?

Mentoring ist aus verschiedenen Blickwinkeln zu betrachten. Hier sollen kurz die
Herkunft des Begriffs, die Beziehungsebene, der Bezug zur Organisation ,,Hochschule,
sowie Mentoring als Netzwerkfunktion beschrieben werden.

Der antike Mentor und die moderne Athene — Mentor oder Mentorin?!

Die Idee eines Mentors, der einen jungen Schutzbefohlenen eine Strecke auf dem Weg
ins Leben mit Rat, Tat und Erfahrung begleitet, ist seit der Odyssee ein festverankerter
Begriff in unserer Kultur. Telemachos wurde von seinem Onkel Mentor begleitet, als sein
Vater Odysseus auf die Reise nach Troja zog — so zitieren es die neuzeitlichen Bucher
zu Mentoring. Ein Blick in die Odyssee von Homer belegt aber, dass die Gottin Pallas
Athene in die Gestalt des Mentors schlupfte und Telemachos eindringlich aufforderte,
nun endlich aufzubrechen. Sie verhilft ihm zur Fahrt nach Pylos und begleitet ihn.
Diese Prazision andert nichts an der Tatsache, dass bis in unser Jahrhundert Mannern
Mentoren fur ihre Karriere zur Seite gestellt wurden. Das moderne Bild des Mentors ist
das eines erfahrenen Mannes, der uber das berufliche Vorankommen seines
Schutzlings wacht, der ihm Wege ebnet und Turen b6ffnet.

Uns kbnnte aber die Version Telemachos und Gottin Pallas Athene anregen, Mentoring
fur die ,Tochter” zu nutzen und sie auch einen Mentor — und nicht nur eine Mentorin —
wahlen lassen.

Auf der Beziehungsebene ist Mentoring ein Prozess, in dem eine Person, namlich der
Mentor bzw. die Mentorin die Karriere und die personliche Entwicklung einer anderen
Person, der Mentee, auBerhalb einer Vorgesetzten — Untergebenen Beziehung
unterstutzt.



Auf die Organisation bezogen, hier auf die Hochschule, ist Mentoring eine
ressourcenorientierte Strategie der Personalentwicklung. Sofern die Mentees
ausschlieBlich Frauen sind, wird diese Strategie zur Frauenforderung eingesetzt. Das
heiBt: Frauenforderung wird im Rahmen von Personalentwicklung nicht von der
Benachteiligung der Frauen her definiert, sondern vom Nutzen fur die Organisation
Hochschule. Dementsprechend werden Ziele formuliert. Zum Beispiel: Frauen in
maBgebliche Netzwerke einzufuhren, um die Organisation zum Erfolg zu fuhren und
ressourcenorientiert zu arbeiten. Zur lllustration zwei Zitate:

,Einer Interpretation von Frauenforderung, die Frauen als defizitare Wesen ansieht, die
nur durch Férderung das Niveau der Manner erreichen kbnnen, wird (...) der Boden
entzogen. Chancengleichheit wird nicht langer moralisch, sondern mit Argumenten der
Organisationslogik untermauert und zu einem integrativen Bestandteil einer
umfassenden Managementstrategie. Sie ist nun nicht mehr eine von auB3en an die
Organisation gestellte Forderung, die burokratisch umgesetzt werden muss und dadurch
viele Widerstande produziert. Vielmehr wird diese Notwendigkeit, die Potenziale von
allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu nutzen, zu einer Aufgabe, die (...) in die
Entscheidungsprozesse der Organisation/Hochschule integriert wird und alle Ebenen
einer Organisation tangiert.“4

,Da Managementstrategien, die Qualitatsmanagement als zentrale Aufgabe ansehen,
von einem personalorientierten Ansatz ausgehen, der allen Beschaftigten ermoglichen
soll, ihre Potenziale besser zu nutzen und ihre Fahigkeiten und Kenntnisse umfassend
in die Organisation einzubringen, schadet das Ausgrenzen von weiblichen Beschaftigten
einer Organisation und nutzt ihr nicht.“5

Mentoring wird hochschulpolitisch dem undurchschaubaren System von Vorteilsnahmen
schlicht hinzugefugt. Dies geschieht durch die Verankerung, die als transparentes
Netzwerk durch kontinuierliche Kontakte vor Ort bis in die kleinsten Einheiten, in die
Fakultaten/Fachbereiche der Hochschule bzw. in die Felder von Kunst und Kultur
reichen soll. Ebenso werden bundesweite und transnationale individuelle Kontakte, die
durch die Pflege und Entwicklung von Datenbanken oder durch den Ruckgriff auf
bestehende Datenbanken unterstutzt werden, mobilisiert.6

Gesucht wird eine herausragende Personlichkeit!

Auf Kunstlerinnen und Wissenschaftlerinnen, die Professorin an einer Kunsthochschule
werden wollen, haben Kunsthochschulen noch nicht adaquat reagiert. Es herrschen
institutionelle Arrangements vor, die Kunstler und Wissenschaftler bevorzugen und die
Zweigeschlechtlichkeit in diesem Feld immer wieder reproduzieren. Diese geht einher
mit der Geschlechtszuschreibung des Berufes, die zur Geschlechterteilung durch den
Beruf fuhrt. Das Ergebnis sind geschlechtliche Monokulturen in der Professurenschaft:
C4-Positionen in den ,reinen Kunsten und ,abstrakten“ Wissenschaften sind eine
Mannerdomane, lehramtsorientierte C4-Stellen oder solche in den angewandten
Kunsten sind eher Frauen vorbehalten. Traditionelle und moderne Positionen reichen
sich zuweilen dabei die Hand: Neue hochdotierte Professuren im Bereich der
Informationstechnologien, des Electronic Business sowie an unuberwindbarer
Konvention geknupfte Professuren, wie ,katholisches Orgelspiel“ oder die Leitung des
Knabenchors, schlieBen Frauen aus.



Wie ist es dazu gekommen?

Das Berufsimage ,Kunstler oder ,Professor an einer Kunsthochschule® wird konstruiert
— geht man davon aus, dass man(n) nicht als Kunstler und Professor geboren wird. Zu
dieser Konstruktion des Images gehoren nicht nur die formalen Qualifikationen fur eine
Professur, sondern auch wie diese ins Spiel gebracht werden. Dieses Spiel bzw. die
Konstruktionsarbeit ubernimmt die Scientific Community, zu der nun mal, historisch
gewachsen, mehrheitlich Manner gehoren. Sie bauen durch zusatzliche Zuschreibungen
und Anerkennungen die Personlichkeit des zukunftigen Professors auf, bis jede/r glaubt,
Herr XY sei eine herausragende, international renommierte wissenschaftliche bzw.
kuinstlerische Personlichkeit. In Berufungsverfahren werden diese Prozesse der
Zuschreibung und Anerkennung permanent bis zur Penetranz wiederholt: Nur dieser
Mann passt haargenau auf die ausgeschriebene Professur.

Wer sind die Konstrukteure solcher ,herausragenden Personlichkeiten“? An welchen
Schaltstellen der Hochschulhierarchie sitzen sie? Wie bestimmen sie die spezifische
Fachkultur? Wie erzeugen sie diese Welt, und worauf beziehen sie sich?7 Wie bilden
sich in den Etappen der Berufungsverfahren — in Stellenbeschreibungen und
Ausschreibungstexten, in Auswahlgesprachen und Anhorungen, in Listenplatzen, in
Gutachten — die Anerkennung und die Zuschreibungen ab?

Diese diskursiven Konstruktionen wollen entschlusselt werden, am besten face to face,
zwischen der Mentee und der Mentorin, dem Mentor. Nicht I"art pour I'art, sondern um
mitspielen zu kbnnen. Um selbst Prozesse der Anerkennung und Zuschreibung zu
initiieren, die Frauen zum kunstlerischen und wissenschaftlichen Erfolg fuhren.
Hochqualifizierte Kunstlerinnen, Musikerinnen, Gestalterinnen und Wissenschaftlerinnen
etc. beanspruchen den Marktzugang und wollen im Hochschul- und Kulturbetrieb
Fuhrungspositionen ubernehmen — d.h. konkret: Status, Geld, politischer Einfluss,
Diskursmacht in der Lehre und Forschung, in kunstlerischen Praktiken. Klar, dass
Privilegien nicht gern geteilt werden. Aber ebenso klar sollte sein, dass Monokulturen
nur begrenzt regenerationsfahig sind, dass eine Rollen- und Strukturvielfalt fur die
Organisation Hochschule fruchtbarer ist.

Top-Down: Berufsziel: Professorin an einer Kunsthochschule

Das groBte strukturelle Defizit im akademischen Bereich der UdK ist beim Anteil der
Professorinnen festzustellen, von daher stellen diese die Zielgruppe des ersten UdK-
Mentorings dar. Die UdK hat ca. zwanzig Prozent Professorinnen und davon sind ca.
acht Prozent Wissenschaftlerinnen und Kunstlerinnen in C4-Positionen. Mit Hilfe des
Mentoring-Programms sollen Kunstlerinnen und Wissenschaftlerinnen gezielt in die fur
den Zugang zu Professuren relevanten Netzwerke eingefuhrt werden.

Beim Mentoring-Programm der UdK: Berufsziel: Professorin an einer Kunsthochschule
sind Mentorin/Mentor: Eine Professorin oder ein Professor an der UdK. Mentees sind
habilitierte bzw. habilitierende Wissenschaftlerinnen oder Juniorprofessorinnen sowie
hochqualifizierte Kunstlerinnen, die Uber eine besondere Befahigung zur kunstlerischen
Arbeit verfugen und sich an herausragender Stelle im kunstlerischen Umfeld positioniert
haben.



Ablauf und Elemente des Mentoring-Programms der UdK

Die Mentee bewirbt sich u.a. aufgrund einer offentlichen Ausschreibung, dabei nennt sie
entweder eine Mentorin/einen Mentor ihrer Wahl — z.B. den Namen, Mann oder Frau, die
Fachrichtung — oder der Kontakt wird vermittelt. Die Rollen und Erwartungen von
Mentee und Mentorin oder Mentor werden im Vorfeld durch Gesprache und in
Workshops geklart und festgelegt. Es werden ,Vereinbarungen® zwischen Mentees und
Mentorinnen und Mentoren abgeschlossen, die sich auf die Wunsche der Mentees, die
Angebote der Mentorinnen und Mentoren, auf die Kommunikationszeiten und — orte
beziehen.

Die Pilotphase dieses Programms dauert ein Jahr, fur diese Zeit ist die Hochschule als
Veranstalterin mitverantwortlich. Die UdK setzt ein verbindliches Rahmenprogramm fest.
Mentees sowie Mentorinnen und Mentoren nehmen an einer Auftaktveranstaltung, an je
einem Workshop zur Einfuhrung und zur Zwischenbilanz, am Endworkshop sowie an
der Abschlussveranstaltung teil.

Zusatzlich kbnnen Coachings- oder Trainingsangebote des Career & Transfer Service
Center (CTC) der UdK wahrgenommen werden.

Nach der Pilotphase wird das Mentoring-Programm evaluiert.

Net Wings

Wie schon gesagt sind regionale, Uberregionale und transnationale Kontakte, d.h.
Kooperationen mit anderen Kunsthochschulen in Berlin, in anderen Bundeslandern,
aber auch EU-weit und daruber hinaus gewuinscht. Solches Cross-Mentoring ist fur ein
Mentoring-Programm in Kunst und Kultur unerlasslich, da der Kunstmarkt und die damit
verbundene Rekrutierung von Kunstlerinnen und kunstorientierten Wissenschaftlerinnen
nicht auf einen Ort oder einen Kontinent begrenzt ist.

In der zukunftigen Praxis meint das: Auch Mentorinnen und Mentoren von anderen
kuinstlerischen Hochschulen und Universitaten, die Studiengange kunstlerischer
Disziplinen und die dazugehorigen wissenschaftlichen Studiengange anbieten, werden
eingebunden. Dann kann z.B. eine Mentee an eine Mentorin oder einen Mentor der
Ecole des Beaux Arts in Paris vermittelt werden. Mentees und Mentorinnen und
Mentoren aus Krakau, aus London, aus Rio de Janeiro, Peking etc. nehmen am
Programm der UdK teil. So groBspurig, wie es klingt, ist es nicht. Viele der UdK-
Professorinnen und Professoren pflegen weltweit Kontakte, und die UdK als Institution
ist Mitglied in diversen Bundnissen; die durch entsprechende Koordinationsarbeit fur das
Mentoring zu gewinnen und aktivieren sind.

Daruber hinaus soll mit Einrichtungen aus Kunst und Kultur zusammengearbeitet
werden. Diese zum Teil vorhandenen, zum Teil aufzubauenden Netzwerke kbnnen die
Turdffnung erleichtern.
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