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1 Was ist Mentoring?

Mentoring ist ein Nachwuchsférderinstrument bzw. eine
PersonalentwicklungsmaBnahme mit dem Ziel, .fir persdnliche und berufliche
Themen und Fragestellungen individuelle Lésungen zu finden”.! Inzwischen sind
Mentoring-Programme an Hochschulen insbesondere als GleichstellungsmalBnahme
etabliert und bieten Wissenschaftlerinnen als unentgeltliches Beratungsengagement
die Chance zum erfolgreichen Karrieremanagement.
Noch immer scheiden Frauen in den verschiedenen Qualifikationsphasen haufiger aus
dem Wissenschaftssystem aus als ihre mannlichen Kollegen. Deshalb haben
Hochschulen den gesetzlichen Auftrag, Frauenforderung als Bestandteil des
Qualitatssicherungssystems zu verankern. Ziel von Mentoring-Programmen ist es:

e der bestehenden Benachteiligung von Akademikerinnen entgegenzuwirken,

e sie bei der aktiven Karriereplanung zu unterstitzen,

e ihnen karriererelevante Netzwerke zu er6ffnen,

e die Prasenz von Frauen bei den Professuren und in FUhrungspositionen zu

erhéhen.

Was unter Mentoring verstanden wird ist sehr abhdngig vom jeweiligen Kontext.
Grundsatzlich handelt es sich um eine Beratungsbeziehung zwischen einer
erfahrungsalteren und einer erfahrungsjiingeren Person:

Mentoring ist die Eins-zu-Eins-Beziehung zwischen einem Berater oder einer
Beraterin (Mentor/Mentorin) und einem/einer Ratsuchenden (Mentee). Beide flihren
Uber einen ldangeren Zeitraum regelmaBig Gesprache [..]. Das Ziel ist die
Weiterentwicklung der Personlichkeit und der Fahigkeiten der oder des Mentee und
die Forderung seiner oder ihrer beruflichen Karriere. Mentoring ist damit eine
berufliche, aber auch eine persdnliche Beziehung zwischen zwei Menschen. Deshalb
ist gegenseitiges Wohlwollen und Respekt fiir die Person des anderen
Voraussetzung fir das Gelingen. Die Gesprache kdnnen nur in einer Atmosphare

! Bernd Schmidt; Nele Haasen: Einflihrung in das systemische Mentoring. Heidelberg 2011, S. 14.
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des Vertrauens stattfinden, in der beide Seiten sicher sein kdnnen, dass persénliche
Dinge nicht an Dritte weitererzédhlt werden. Die Gesprache sollten in einem
geschitzten Rahmen stattfinden, in dem Lernen, Fehler machen und Uber eigene
Schwachen reden, akzeptiert werden und ein echtes Interesse besteht, die Person
des Mentee voranzubringen. Findet diese Beziehung in einem beruflichen Kontext
statt, sollte das deshalb auBerhalb der Vorgesetzten-Mitarbeiter-Beziehung
geschehen.?

Die Merkmale von Mentoring sind:

Im Zentrum unseres Programms steht die partnerschaftliche Begleitung einer
erfahrungsjiingeren Wissenschaftlerin auf einem individuell definierten Abschnitt des
beruflichen Weges Uber einen zielabhangig befristeten Zeitraum hinweg. Mentorin
bzw. Mentor férdern die Mentee in ihrem beruflichen Selbstfindungsprozess, beraten
sie bei der Karriereplanung und geben konstruktives Feedback zu ihren Fahigkeiten.

Sie vermitteln wichtiges Handlungswissen Uber Anforderungen und Strukturen,

2 Nele Haasen: Mentoring. Personliche Karriereférderung als Erfolgskonzept. Miinchen 2001, S. 15f. Zitiert nach
Manuela Kaiser-Belz: Mentoring im Spannungsfeld von Personalentwicklung und Frauenférderung. Wiesbaden
2008, S. 24.
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erlautern ungeschriebene Spielregeln und erleichtern den Zugang zu

karriererelevanten Netzwerken.

Solche Beziehungen (high-quality-relationships) erfordern besondere Kompetenzen:
e Bereitschaft, die Rollen situativ zu wechseln und sich selbst in Frage zu stellen
e Empathie und Offenheit
e Zuhoren-Kénnen
e Feedback-Kompetenz

e und eine ausgepragte Lernmotivation.?

Daraus ergibt sich: ,Die Mentoring-Beziehung basiert voll und ganz auf einem
freiwilligen Engagement fiir- und miteinander."* Bisher gemachte Erfahrungen zeigen:

Mentoring begeistert: Mentees [..] berichten von mehr Selbstvertrauen, von
groBerer Sicherheit in der Auslibung ihrer beruflichen Rolle, von besserer Einsicht in
komplexe Zusammenhange, gewachsenem Verstandnis fur informelle Spielregeln
und etlichem weiteren individuellen Nutzen. Ebenso erleben es Mentorinnen und
Mentoren. Sie erzahlen von ihrer Freude, jingere Menschen begleiten und
unterstitzen zu kénnen, vom erlebten Sinn, die eigenen Erfahrungen nutzbar zu
machen, von wertvollen Einsichten fir ihre eigene berufliche Tatigkeit oder von der
als spannend erlebten Herausforderung, sich als Berater zu engagieren.®

Der Erfolg der Partnerschaft hangt in wesentlichen Teilen von diesem Engagement
und der positiven Beziehung zwischen den beteiligten Personen ab. Voraussetzungen

dafur sind:

Offenheit
Innerhalb einer Mentoring-Beziehung sollen insbesondere Themen und
Fragestellungen behandelt werden, die sonst nicht angesprochen werden kdnnen,

jedoch unterschwellig wirken. Deswegen missen Mentee und Mentor/in ein Interesse

3 Friederike Héher: Coaching und Mentoring Teil 1 — Grundlagen. In: Coaching-Newsletter Oktober 2014 , unter
http://www.coaching-newsletter.de/archiv/2014/2014-10.html#c5990. Zugegriffen am 07.04.2016.

4 Broschiire Gutenberg-Akademie fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs, hg. von der Geschéftsstelle der Gu-
tenberg-Akademie fir den wissenschaftlichen Nachwuchs der JGU Mainz (0.J.), S. 11.

> Schmidt, Haasen: Einfihrung in das systemische Mentoring, S. 9.



an offenen Gesprachen haben. Die Mentee sollte eigene Fehler und Schwachen in
diesem Rahmen ohne Auswirkungen auf ihren beruflichen Werdegang offenbaren

kdnnen.

Vertrauen

Die Basis fur Offenheit in zwischenmenschlichen Beziehungen bildet gegenseitiges
Vertrauen. Mentee und Mentor/in reden u.a. Uber sehr personliche Dinge aus der
eigenen Berufserfahrung heraus. Ob es nun um den eigenen Lebensweg, die subtilen
Botschaften innerhalb der Unternehmenskultur oder aber informelles Wissen geht,

beide mussen sich sicher sein, dass das Besprochene vertraulich behandelt wird.

Zuverlassigkeit/Verbindlichkeit

Um eine Mentoring-Beziehung langerfristig aufrechtzuerhalten, ist Zuverlassigkeit ein
wichtiger Faktor. Sind Mentee oder Mentor/in unzuverldassig bzw. unverbindlich,
beispielsweise bei der Absprache oder Einhaltung von Terminen, so lasst die
Motivation der anderen Person sehr schnell nach. RegelmaBige Kontakte sind jedoch
essentiell fir den gegenseitigen Austausch von Themen, die die Tandems aktuell
beschaftigen. Nur durch das regelméaBige Feedback der Mentorin bzw. des Mentors
kann die Mentee ihre Weiterentwicklung reflektieren, Gberprifen und gegebenenfalls

korrigieren.

Freiwilliges Engagement
Mentoring fullt auf dem freiwilligen, individuellen Engagement von Mentee und
Mentor/in. Dieses wird zusatzlich zu den alltdglichen Verpflichtungen geleistet und

sollte von beiden Seiten geschatzt werden.

Wechselseitigkeit
Nicht nur die Mentee profitiert von der Erfahrung der Mentorin oder des Mentors,

auch diese/r erschlieft sich neue Sichtweisen und lernt moglicherweise bisher nicht
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wahrgenommene Problemlagen kennen. Die Beziehung wird durch ein

wechselseitiges Nehmen und Geben bestimmt.

Grundsatzlich orientiert sich Mentoring an dem Prinzip der Padagogin Maria
Montessori: ,Hilf mir, es selbst zu tun.” Es bedeutet nicht, dass eine Mentee Fragen
stellt und das Gegenlber die passende Antwort parat hat. Mentor/innen sollten
weniger Ratschlage geben und sich fiir Ldsungen verantwortlich fihlen als zuhoren,
Fragen stellen und die Wirklichkeit der Mentee verstehen und hinterfragen.®
Letztendlich entscheidet die Mentee, wie sie vorgeht und ob sie etwas verdandern

mochte.

6 vgl. Schmidt, Haasen: Einfiihrung in das systematische Mentoring, S. 14f.
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2 Informationen fiir Mentees

Im Mittelpunkt des Mentorings steht der Lern- und Entwicklungsprozess der Mentee.
Sie ist die Hauptakteurin in diesem Prozess. Sie hat somit eine ,Holschuld” bei ihrer
Mentorin bzw. ihrem Mentor’ und tragt selbst die Verantwortung dafir, was sie in
der Mentoring-Partnerschaft lernt. Das setzt nicht nur bestimmte Kompetenzen

voraus, sondern stellt auch konkrete Anforderungen an die Mentee.

Sie als Mentee:

2.1 Aufgaben

Zu lhren Aufgaben als Mentee gehort es:

Ziele zu setzen: Sie formulieren klare Zielvorstellungen fiir den Mentoring-Prozess.
Es ist Ihre Aufgabe, sich iber die eigenen Plane und Unterstiitzungswiinsche bewusst

zu werden. Zu Beginn der Mentoring-Partnerschaft verstandigen Sie sich dariiber mit

7 Wird in den folgenden Kapiteln des Leitfadens der Begriff Mentorin verwendet, so geschieht dies ausschlieRR-
lich aus Griinden der besseren Lesbarkeit. Mentoren sind dabei immer mitgemeint.
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ihrer Mentorin und vereinbaren konkrete Themen und MaBnahmen, die Sie in der

Zielerreichung fordern.

Kontakt zu halten: Es ist hre Aufgabe, den Kontakt zu halten und die Mentorin Uber
den Entwicklungsstand zu informieren. Wenn Sie aktuelle Fragen haben, rufen Sie die
Mentorin zwischen den vereinbarten Terminen an oder schreiben eine Mail (soweit
vereinbart).

Aktiv zu sein: Bereiten Sie die Gesprache mit der Mentorin vor, definieren Sie klar,
um welchen Aspekt des Themas es dabei geht und welchen Beitrag Sie von der
Mentorin erwarten, erarbeiten Sie ggf. erste Losungsansatze fir ein Problem. Halten
Sie die Ergebnisse der Gesprache fest, erstellen Sie ein Kurzprotokoll, das Sie, je nach

Vereinbarung, auch der Mentorin zur Verfiigung stellen.

Offen zu sein: Mentoring bringt umso mehr, je offener Sie sind und die Mentorin
auch an Schwierigkeiten und Schwachen teilhaben lassen. So haben Sie die Chance,
aus Fehlern oder schwierigen Situationen zu lernen. Dies setzt einerseits eine
vertrauensvolle Kooperation voraus, kann andererseits aber selbst dazu beitragen,

Vertrauen zu schaffen.

Dinge umzusetzen: Belassen Sie es nicht beim Planen, Fragen und Diskutieren,
sondern werden Sie selbst aktiv. Erwarten Sie keine vorgefertigten Losungen, sondern
gestalten Sie mit Hilfe der Fragen und Anregungen der Mentorin die eigene
Weiterentwicklung und bringen Sie dabei Ihre Fahigkeiten kreativ und engagiert ein.

Reflektieren Sie den Prozess und Ihre Rolle darin.

Um die Gesprache effektiv nutzen zu kénnen, tberlegen Sie sich im Vorfeld folgende

Aspekte:

11
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Thema

Definieren Sie es ganz klar, geben Sie eventuell ein Beispiel. Worauf genau wollen Sie
hinaus? Das Thema Karriere beispielsweise lasst sich unter allen mdglichen Aspekten
diskutieren. Aber welcher Aspekt interessiert Sie? Informieren Sie ihre Mentorin

vorab, welches Thema Sie beim nachsten Treffen besprechen mochten.

Vorwissen

Uberlegen Sie sich, welches Vorwissen Sie bereits haben und teilen Sie ihrer Mentorin
dieses mit. So vermeiden Sie, dass ihre Mentorin ihnen Dinge sagt, die Sie schon
wissen. Wenn Sie ihren Rat zu einer bestimmten Situation wollen, machen Sie sich im
Vorfeld Notizen, damit Sie keinen wichtigen Aspekt zu schildern vergessen. Oder
visualisieren Sie vorher ihr Anliegen und bringen Sie ein Schaubild/Organigramm zum
Gesprach mit. Lassen Sie der Mentorin nach Ricksprache mit ihr vorher Material
zukommen, das sie zur Vorbereitung braucht, etwa einen Bericht, den Sie geschrieben

haben und zu dem Sie ein Feedback wiinschen.

Erste Uberlegungen
Wenn Sie eine Ldsung flr eine Frage suchen, dann erarbeiten Sie selbst erste
Uberlegungen, die Sie dann zur Diskussion stellen. Daran sieht Ihre Mentorin auch,

dass nicht ihr die Problemldsung Uberlassen wird, sondern Sie selbst aktiv sind.

Aktualitat
Bitten Sie um Unterstlitzung, wenn Sie sie brauchen. Kontaktieren Sie Ihre Mentorin
(soweit vereinbart), wenn ein aktuelles Problem auftaucht und nicht erst, wenn es

eigentlich zu spat ist.

12
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2.2 Chancen

Mentoring bietet in vielerlei Hinsicht die Chance, sich beruflich und personlich

weiterzuentwickeln. Beispiele hierflr kdnnen sein:

Weiterentwicklung der Personlichkeit: Mentoring macht lhre Kompetenzen fiir
andere sichtbar und gibt lhnen Gelegenheit, diese noch zu erweitern. Im Dialog mit
der Mentorin kdnnen Sie die Fahigkeit, Probleme zu analysieren, verbessern und lhre
Urteilsfahigkeit scharfen. Sie verbessern lhre Selbsteinschatzung, lernen Ihre Starken
effektiver einzusetzen und lhre Schwachen leichter zu handhaben. Dadurch stérken

Sie ihr Selbstbewusstsein.

Weiterentwicklung von Kompetenzen: Im  Mentoring-Prozess  werden
verschiedenste Kompetenzen wie Kritik- und Konfliktfahigkeit, Teamfahigkeit und
soziale Kompetenz (Selbstkompetenz, Selbstbehauptung, Durchsetzungsvermogen,
Kontaktfahigkeit) trainiert. Auch Ihre fachlichen Kompetenzen kdnnen Sie
weiterentwickeln. Sie erhalten Einblick in die Berufspraxis der Mentorin, in andere
Berufsfelder oder in Themen wie Flihrungstechniken, Umgang mit Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern oder Vorbereitung von Besprechungen.

Orientierung: Im Mentoring-Prozess werden berufliche Entwicklungsmdéglichkeiten
geklart. Sie lernen, Chancen, Perspektiven und den dafir nétigen Energieaufwand
realistisch einzuschatzen. Durch die Mentorin lernen Sie andere Perspektiven und

Erfahrungen kennen und erweitern dadurch lhren Horizont.

Karriereplanung: Im Mentoring-Prozess gewinnen Sie eine groBere Klarheit Gber
lhre beruflichen und personlichen Ziele und haben die Mdglichkeit, individuelle

Strategien fur den Berufseinstieg und Ihre Karriereplanung zu erarbeiten.

Neue Kontakte: Uber die Mentorin und im Rahmen des Programms kénnen Sie u.U.

berufliche Kontakte kniipfen und Zugang zu Netzwerken erhalten, die Sie in ihrer

13
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beruflichen Entwicklung weiterbringen konnen. Dieser Aspekt hangt jedoch sehr

davon ab, ob Sie eine fachnahe Mentorin haben.

Ehemalige Mentees sagen:

- Mir ging es vor allem darum herauszufinden, ob der wissenschaftliche Weg mein Weg
(st.

Das Mentoring hat mir geholfen, mich zu orientieren.

- Durch die regelmdBigen Gesprdche fiihle ich mich auf dem akademischen Parkett
sicherer und das kommt nattirlich auch meiner Promotion zugute.

- Die Unterstiitzung und die wiedergefundene Freude an meiner Arbeit sind von
unschdtzbarem Wert.

- Ich habe beim Mentoring mitgemacht, um auf eine Ressource zugreifen zu kénnen,
die es ansonsten nicht an der Uni gibt — die Beratung durch eine erfahrene
Wissenschaftlerin.

- Das Tandem war von unschdtzbarem Wert bei der Bewdltigung von Konflikten in
meiner Betreuungssituation. Im Mentoring wurde mir von einer neutralen Person die
Professorlinnenperspektive néher gebracht und gleichzeitig wurde ich bei der
Verfolgung meiner eigenen Ziele ermutigt.

- Das Programm war und ist fir mich von unschdtzbarem Wert. Ich ermuntere alle

Jjungen Wissenschaftlerinnen, ebenso davon zu profitieren.

14



3 Informationen fiir Mentorinnen und Mentoren

Eine Mentorin bzw. ein Mentor unterstitzt fern von Abhdngigkeiten und
generationstiibergreifend die Entwicklung und Karriere einer Mentee. Gute
Mentorinnen und Mentoren zeichnen sich insbesondere durch die Fahigkeit aus,
aufmerksam zuzuhoéren und die richtigen Fragen zu stellen. Sie geben die eigenen
Erfahrungen weiter, stehen beratend zur Seite und bieten Hilfe zur Selbsthilfe. Ihre
Aufgabe ist es, die Mentee darin zu starken, eigene Fahigkeiten und Kompetenzen zu
erkennen und zu entwickeln. Sie kdnnen dabei verschiedene Rollen einnehmen, die
sich aus den Inhalten des Mentorings ergeben: Berater/in und Wissensvermittler/in,
Unterstitzer/in und Turdéffner/in, Vorbild und Kontaktgeber/in.

Die Mentorin ist weder Mutter noch Lehrerin, der Mentor ist weder Vater noch Lehrer.
Sie haben diese Rolle nicht lebenslanglich inne und die Mentee ist keine von lhnen

Abhéangige, fur die Sie sorgen missen.

Sie als Mentorin oder Mentor:

15



Erhohung des Anteils von Frauen in verantwortungsvollen Positionen
einzusetzen

e sind bereit, Zeit in die Mentoring-Partnerschaft zu investieren

3.1 Aufgaben

In erster Linie muss die Mentorin herausfinden, mit welcher Person sie es zu tun hat
und wie sie diese am besten unterstiitzen kann. Die Mentee kommt mit Fragen und
Themen aus ihrer aktuellen beruflichen Situation in den Mentoring-Prozess. Sie
kdnnen dazu lhre Einschatzung abgeben, sie beraten sowie eigene Erfahrungen und
lhr Wissen um informelle Strukturen und Spielregeln beisteuern. Sie kdnnen der
Mentee theoretischen Input geben und gemeinsam Uberlegen, wie die Umsetzung in

die Praxis aussehen kann.

Unterstiitzung

Sie wirken an der Entwicklung der Starken der Mentee mit. Aus lhrer Erfahrung heraus
erkennen Sie mdglicherweise, welche Kompetenzen die Mentee auszeichnen. Sie
machen ihr diese Starken bewusst und Uberlegen gemeinsam mit ihr, wie sie diese
nutzen und ausbauen kann. Sie ermutigen sie zu neuen Verhaltensweisen und
besprechen die Erfahrungen, die sie damit macht. Unter Umstéanden kdnnen Sie ihr
Arbeiten, Projekte oder Aufgaben vermitteln, in denen sie diese Fahigkeiten trainieren

kann.

Ubung

Es ist erwiesen, dass wir aus eigener Erfahrung am meisten lernen. Deshalb bestarken
Sie lhre Mentee darin, eigene Erfahrungen zu machen. Sie kénnen dabei im Vorfeld
als Ubungspartnerin dienen. Sie nehmen die Ideen und Initiativen der Mentee ernst,
besprechen mit ihr die Vorgehensweise, erdértern mdgliche Konsequenzen und
bilanzieren anschlieBend mit ihr die gemachten Erfahrungen. Dabei darf die Mentee

lhnen Fragen stellen, die sonst im beruflichen Kontext nicht ohne weiteres gestellt

16




werden, etwa wie man sich in bestimmten Kreisen oder auf bestimmten

Veranstaltungen verhalten sollte.

Begleitung

Unterstlitzen konnen Sie auch, indem Sie die Mentee an Sitzungen oder
Besprechungen teilnehmen lassen oder sie in aktuelle Projekte oder Arbeitsprozesse
einbeziehen. Die Mentee sieht dann in direkter Anschauung, wie Sie bestimmte Dinge

angehen und sie kdnnen sich anschlieBend dariiber austauschen.

Beratung

Ein weiterer Aspekt des Mentorings ist, die Mentee in ihrer Karriere voranzubringen.
Besprechen Sie mit ihr, welche Ziele sie hat und in welchen Schritten diese erreicht
werden konnten. Sie kénnen mit lhrer Mentee besprechen, welche Schwierigkeiten

auftreten und wie sie bewadltigt werden kénnten.

Tiiren 6ffnen
Wenn mdglich, vermitteln Sie lhrer Mentee Kontakte, die Sie fur nutzlich halten. Sie
konnen sie in Netzwerke einfihren bzw. sich mit ihr dartber austauschen, wie sie

selbst nutzliche Kontakte kniipfen und pflegen kann.

Im Verlauf des Mentorings sollten Sie immer wieder lhre eigene Rolle reflektieren.
Damit verhindern Sie, dass Sie ,zu viel” geben oder gegenliber der Mentee in eine
.Retterrolle” verfallen. Sie haben nicht die Verantwortung dafiir Gbernommen, dass es
ihr gut geht und alles klappt.

Bringt die Mentee Themen, bei denen Sie aus lhrer Erfahrung heraus und mit lhrem
Wissen nicht weiterhelfen kdnnen, dann sagen Sie ihr dies und grenzen sich ab. Stellt
sich im Mentoring-Prozesses heraus, dass ein zusatzlicher Beratungsbedarf besteht,
kann das Tandem gemeinsam Uberlegen, an wen sich die Mentee diesbezliglich

wenden kann. Hier kann auch gerne die Projektkoordination einbezogen werden.

17



Auch die Mitarbeiterinnen des Referats flr Gleichstellung stehen flir zusatzliche

Beratung gerne zur Verfligung (siehe dazu: Ansprechpersonen, S. 4).

Sie unterstltzen und fordern Ilhre Mentee, indem Sie:

Zuhoren und Fragen stellen: Das Anliegen oder die Situation der Mentee wirklich
verstehen wollen. Feste Denkmuster vermeiden. Durch Hinterfragen die

Aufmerksamkeit der Mentee auf Aspekte lenken, die sie selber nicht einbezogen hat.

Bestitigen und ermutigen: Die Mentee dabei unterstitzen, ihre eigenen Fahigkeiten

realistisch ein- und wertzuschatzen.

Beraten: Durch gezielte Fragen die Mentee die eigene Losung finden lassen oder
gemeinsam verschiedene mogliche Losungswege ausarbeiten und deren
Durchfiihrbarkeit besprechen. Eventuell eigene Ansichten und Erfahrungen

beisteuern.

Vorausschauen und schiitzen: Die Mentee auf mogliche Hindernisse und

Schwierigkeiten aufmerksam machen.

Beistehen: Bei Fehlern und Schwierigkeiten Anteilnahme zeigen, ermutigen und
gemeinsam nach Ldsungen suchen. Die Mentee bitten, das Problem zu beschreiben

und sie darlegen lassen, wie sie versucht hat, die Situation zu andern.
Konfrontieren: Wenn nétig, unproduktives Verhalten der Mentees ansprechen. Bei

dem Geflhl, dass Sie als Mentorin alles in Gang halten missen, offen dartber

sprechen und die Mentee auffordern, einen deutlicheren Beitrag zu leisten.

18



3.2 Chancen

Mentoring ist ein fir beide Seiten gewinnbringender Prozess und auch die

Mentorinnen und Mentoren kénnen aus ihrem Engagement Nutzen ziehen:

Selbstreflexion: Durch die Fragen und Ansichten der Mentee werden Sie angeregt,

die eigene Berufsbiographie und den eigenen Arbeitsstil zu reflektieren.

Anregungen: Durch die Beschaftigung mit der Mentee werden Sie mit neuen Ideen,
Ansichten und Verhaltensweisen konfrontiert, die den eigenen Horizont erweitern.
Auch die bewusste Auseinandersetzung mit bestimmten Themen wie z.B. Macht und

Einfluss kann zu neuen Erkenntnissen fihren.

Feedback: Die Mentee sieht Ihr Verhalten als AuBenstehende. Die Offenheit und
Vertraulichkeit der Mentoring-Partnerschaft ermdglichen es lhnen, eine offene

Rickmeldung Gber Ihre AuBenwirkung und lhr Arbeitshandeln zu erhalten.

Stiarkung der eigenen Kompetenzen: Durch aktives Zuhdren und einfiihlsame
Beratung konnen Sie im Mentoring-Prozess die eigenen Beratungskompetenzen

weiterentwickeln.

Kontakt: Durch die Mentee erhalten Sie Kontakt zu einer jlingeren Generation und
Einblicke in deren Gedanken- und Erfahrungswelt. Durch die Vernetzung mit anderen
Mentorinnen und Mentoren konnen Sie Kontakt zu anderen Wissenschaftler_innen

knupfen und auch daraus Impulse fir Ihre eigene berufliche Entwicklung erhalten.

Starkung des Images: Sie starken lhren Ruf als Fihrungskraft und als Forderin bzw.

Forderer von Nachwuchskraften.
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Einfluss auf Personalentwicklung: Uber die Férderung der Mentee kénnen Sie dazu

beitragen, dass der Hochschule qualifizierte Nachwuchskrafte erhalten bleiben.

Ehemalige Mentorinnen und Mentoren sagen:

- Ich habe, bedingt durch die Gespridche mit meinen Mentees, meine eigene Art und
Weise Fiihrungsaufgaben wahrzunehmen, tiberdacht und zum Teil angepasst.

- Voraussetzung fiir ein gutes Funktionieren der Mentoringbeziehung ist gegenseitige
Neugierde, Offenheit und die Bereitschaft, sich aus allzu engen Denkpfaden
herauszubewegen.

- Ich finde den Gedanken wertvoll, dass man als eine Person, die die Professur erreicht
hat, sein Wissen, wie man dahin gelangt ist, weitergeben kann an Menschen, die noch
nicht so weit sind und Unterstiitzung brauchen kénnen.

- Ich hdtte immer gesagt, dass es so etwas nicht braucht. Meine Mitarbeiterinnen
haben, indem sie mir die Situation von Frauen am Fachbereich deutlicher aufzeigten,
im Grund meine Ignoranz entbldttert.

- Im Wesentlichen geht es darum, der Mentee Chancen aufzeigen, sie zu motivieren,
Mut zu machen, positive Impulse zu setzen und zu ermuntern. Letztlich sind es diese
kleinen, aber sehr wichtigen Schritte, die fiir die Mentees den Weg ebnen kénnen. Das
Mentoring ist aber gleichzeitig eine Win-win-Situation fiir beide Beteiligte. Es bietet
auch fir die Mentorin und den Mentor die Moglichkeit, von der Mentee zu lernen, die
eigene berufliche Identitdit zu reflektieren und viele Anregungen fiir eigenes Handeln zu

bekommen.
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4 Mentoring an der Universitat Trier

Als individuelles Instrument einer geschlechtergerechten akademischen Personal-
entwicklung ist das Mentoring-Projekt mit drei Programmlinien im Referat fir
Gleichstellung angesiedelt. Wir sind Mitglied im Bundesverband Forum Mentoring
eV. und orientieren uns an den Qualitatsstandards fir Mentoring in der
Wissenschaft.® Damit ist ein modular konzipiertes Programm innerhalb einer
Rahmenstruktur gewahrleistet. Neben der Mentoring-Beziehung bieten formalisierte
Programme auch QualifizierungsmaBnahmen und Vernetzungsmaoglichkeiten als

Programmbausteine an.

4.1 Zielgruppen

Die Programmlinien der Universitat Trier richten sich an (Nachwuchs-
)Wissenschaftlerinnen, die ihre Karriere aktiv mitgestalten, ihre Ressourcen besser
kennen lernen und ausschopfen méchten und die an Erfahrungsaustausch und neuen
Impulsen interessiert sind.

Neben den Programmlinien flr Postdoktorandinnen sowie Promovendinnen, bei
denen die individuelle Laufbahnentwicklung im Mittelpunkt steht, gibt es eine dritte
Programmlinie flr Masterstudentinnen & Absolventinnen, die Interesse an einer

Promotion haben.

Masterstudentinnen & Absolventinnen koénnen sich fir ein einsemestriges

Gruppen-Mentoring zum Thema Promotion bewerben. Ca. vier Mentees arbeiten
wahrend des Wintersemesters mit einer Mentorin oder einem Mentor aus dem
gleichen Fachbereich zusammen. Die Mentorinnen und Mentoren sind in der Regel
Promovierende. Bei der Promotion handelt es sich um einen ersten wichtigen

Karriereschritt, diese Phase ist jedoch stark von individuellen Voraussetzungen und

& Forum Mentoring (Hrsg.): Mentoring mit Qualitat. Qualititsstandards fiir Mentoring in der Wissenschaft. 5.
Aufl., Juni 2014. Download Broschiire Gber http://www.forum-mentoring.de/index.php/qualitaet_top/
qualitatsstandards/download-broschure/. Zugegriffen am 13. April 2016.
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damit oftmals von Unsicherheit gepragt. Ziel ist die individuell reflektierte
Entscheidung fiir — oder gegen — die Promotion, eine gezielte Vorbereitung auf die
Promotionsphase bzw. eine friihzeitige Weichenstellung fir die weitere berufliche

Entwicklung.

Promovendinnen werden im Rahmen eines One-to-One-Mentorings von einer

Mentorin oder einem Mentor aus einem wissenschaftlichen oder bei Bedarf auch aus
einem auBeruniversitaren Kontext begleitet. Gerade fiir diese Zielgruppe besitzen
alternative Moglichkeiten der Laufbahnentwicklung eine hohe Relevanz, die deshalb
auch Eingang in die akademische Personalentwicklung finden mussen. Fiur diese auf
zwei Jahre angelegte Programmlinie bewerben sich Mentees zu einem vorgegebenen
Termin und durchlaufen das Programm und seine Bausteine gemeinsam. Der
Baustein Qualifizierung wird z.B. durch den Workshop zur Karriereplanung und ein

weiteres, auf die Gruppe abgestimmtes Thema abgedeckt.

Postdoktorandinnen werden im Rahmen eines One-to-One-Mentorings von einer

Mentorin oder einem Mentor aus einem wissenschaftlichen bzw. einem
wissenschaftsnahen Kontext begleitet. Diese konnen aus der eigenen bzw. aus einer
anderen Universitdat oder einem Forschungsinstitut stammen. Die Mentees
entscheiden individuell, wann sie sich fiir die Teilnahme im Mentoring bewerben, z.B.
dann, wenn sie sich neuen Aufgaben und Erwartungen gegenulbersehen. Die
Tandems legen individuell fest, wie lange ihre Zusammenarbeit formal besteht. Die
Qualifizierungsveranstaltungen der Programmlinie werden auf den Bedarf der

Zielgruppe ausgerichtet, z.B. zum Thema Standortanalyse, Fiihrung, Berufung u.a.

4.2 Ablauf des Mentoring-Prozesses

Herzstlick der Programmlinien fir Postdoktorandinnen sowie Promovendinnen ist die
Mentoring-Beziehung zwischen Mentee und Mentorin bzw. Mentor, das Tandem. Die

Mentoring-Beziehung wird sowohl inhaltlich als auch zeitlich von den Tandems
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i,

individuell gestaltet. |hre Zusammenarbeit ist eingebettet in die Prozessbegleitung
durch die Projektkoordination im Referat fir Gleichstellung. Hierzu gehdren
verbindliche Veranstaltungen (wie z.B. der Einfihrungsworkshop, die Zwischenbilanz
sowie das Abschlusstreffen der Mentees), Mentoring-Vereinbarung, Leitfaden,
Informationsverteiler der Projektkoordination sowie das Archiv und weitere
Veranstaltungen des Referats fir Gleichstellung und die Beratungsangebote seiner

Mitarbeiterinnen.

Der Programmablauf umfasst:

« Schriftliche Bewerbung, Aufnahmegesprach )
| * Suche nach Tandempartnerin bzw. -partner )
« Zusammenfihrung der Tandems )
1 * Vereinbarung von Themen, Zielen, Terminen )
* Arbeitsphase Tandems )
11 * Prozessbegleitung )
N

 Zwischenbilanz
vV )
* Abschlussbilanz )
Vv « Evaluation )

Fir eine gut funktionierende Mentoring-Beziehung sollten folgende Voraussetzungen

gegeben sein:

Freiwilligkeit: Mentee und Mentorin bzw. Mentor nehmen freiwillig und aus

eigenem Antrieb am Programm teil.
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Unabhangigkeit: Es besteht kein direktes Abhangigkeitsverhaltnis zwischen Mentee
und Mentorin bzw. Mentor, d.h. keine direkte oder indirekte Arbeitsbeziehung,

Promotions- oder Habilitationsbetreuung.

Definierter Zeitraum: Die Mentoring-Beziehung besteht Uber einen definierten
Zeitraum und kann — nach individueller Absprache — auch dariiber hinaus informell

weitergefihrt werden.

Personlicher Kontakt: Der personliche Kontakt der Tandems wahrend des
Mentoring-Prozesses ist von groBer Bedeutung fiir dessen Erfolg und kann durch
Mail-Korrespondenz, Telefonate oder ggf. durch Skype-Kontakte erganzt, aber nicht
ganzlich ersetzt werden.

Vertraulichkeit: Die Mentoring-Gesprache finden in geschutztem Rahmen statt und

sind von den Beteiligten streng vertraulich zu behandeln.

Verbindlichkeit: Der verbindliche und zuverlassige Umgang mit Terminen und
Absprachen ist eine wesentliche Grundvoraussetzung fiir eine erfolgreiche

Mentoring-Beziehung.

Erwartungen und Vereinbarung: Zu Beginn der Mentoring-Partnerschaft sollten
konkrete  Erwartungen und  Vereinbarungen Uber das formale Ziel,
Kontaktaufnahmeregeln, Feedback

etc. zwischen Mentee und Mentorin bzw. Mentor kommuniziert und ggf. schriftlich

fixiert werden.
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4.3 Die Mentoring-Partnerschaft

4.3.1 Das Matching

Fir das One-to-One-Mentoring wird fir jede Mentee auf der Basis ihres
Bewerbungsschreibens und der personlichen Gesprache, die sie mit der
Projektkoordinatorin fiihrt, die richtige Bezugsperson gesucht. Hierbei arbeiten
Koordinatorin und Mentee eng zusammen. Denn so individuell wie die
Fragestellungen sind, mit denen sich Mentees bewerben, so individuell gestaltet sich
die Suche nach einer geeigneten Mentorin bzw. nach einem geeigneten Mentor.

Der Prozess kann einige Zeit in Anspruch nehmen. Wir empfehlen innerhalb der
Universitat Trier ein fachlbergreifendes Matching oder unterstitzen Sie bei der Suche
nach einer Mentorin auB3erhalb der eigenen Universitat. Promovendinnen kénnen bei
Bedarf auch eine Person aus einem auBeruniversitiren Kontext wahlen. Die
Kombinationen sind so individuell wie die Anliegen der Mentees.

In der Regel erhdlt die ausgewahlte Person nach der Anfrage durch die
Projektkoordination  (oder die Mentee) zur ersten Orientierung die
Bewerbungsunterlagen der Mentee. Die Informationen sollen dazu genutzt werden
einzuschéatzen, ob sie diese im Rahmen einer Mentoringbeziehung mit ihren Fragen
gezielt unterstitzen kann und will, ob aktuell und auf absehbare Zeit kein
Anweisungs- und Ausfihrungsverhaltnis zwischen den potentiellen
Tandempartner/innen besteht oder ob sich die Personen aus einem anderen
Zusammenhang kennen. Nur so kann eine produktive und vertrauensvolle
Zusammenarbeit stattfinden. Aus diesem Grund werden die Unterlagen personalisiert
weitergeleitet und sind absolut vertraulich zu behandeln.

Kann sich die angesprochene Mentorin bzw. der Mentor eine Zusammenarbeit mit
der Mentee vorstellen, wird diese informiert. Die Mentee hat jetzt die Aufgabe, einen

Termin fur ein erstes Kennenlernen zu vereinbaren.
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4.3.2 Erstkontakt

Um einen ersten vertrauensvollen Kontakt herzustellen, sollten beide mdglichst bald
offen Uber ihre Erwartungen und Winsche an den jeweils anderen sprechen. Die
Gestaltung einer Mentoring-Beziehung ist so individuell wie die jeweiligen beteiligten
Personen selbst. Dennoch sollten vor Beginn der Partnerschaft Rahmenbedingungen,
Erwartungen und Ziele,

die mit der Partnerschaft in Verbindung stehen, geklart werden. Die Grundlage fir
eine gelungene Beziehung zwischen Mentee und Mentorin sind Verschwiegenheit,
Offenheit, Kritikfahigkeit, Engagement und gegenseitiger Respekt.

Inhalte und Ziele der Mentoring-Beziehung legen Mentee und Mentorin gemeinsam
fest. Diese sollten realistisch und erreichbar sein sowie den Madoglichkeiten und
Erwartungen beider Seiten entsprechen. Mentee und Mentorin Uberlegen
gemeinsam, ob und wie sie die Ziele erreichen kénnen.

Beide Partnerinnen sollen nochmals sicherstellen, dass kein Abhangigkeitsverhaltnis
besteht oder in nachster Zeit zu erwarten ist. Eine Entscheidung dartber, ob man
zusammenarbeiten will, wird gemeinsam nach dem Erstgesprach getroffen. Existieren
auf der einen oder der anderen Seite oder gar auf beiden Seiten Griinde, die gegen
eine Zusammenarbeit sprechen, sollten diese thematisiert, aber so respektvoll wie
moglich formuliert werden. Projektkoordinatorin und Mentee werden in einem
solchen Fall die Suche nach einer geeigneten Bezugsperson fir die Mentee

fortsetzen.

4.3.3 Rahmenbedingungen

Um die Mentoring-Beziehung erfolgreich gestalten zu kdnnen, sollten sich Mentee
und Mentorin Uber die Rahmenbedingungen verstandigen. Geregelte
Rahmenbedingungen sind wichtig, um eine offene Gesprachskultur zu erzeugen und

das Vertrauen zu fordern. Zu klarende Themen sind:
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Gegenseitige Erwartungen: Mentorin und Mentee verstandigen sich darliiber, was
sie vom Mentoring allgemein erwarten, was sie voneinander erwarten und wo ihre
Beflirchtungen liegen. Gibt es Erwartungen, die eine der beiden Partnerinnen nicht
erfullen kann, so haben sie jetzt die Gelegenheit dariiber zu sprechen und zu klaren,
ob die Erwartungen in veranderter Form oder auf anderen Wegen vielleicht doch

erfullt werden kdénnen.

Ziele und Inhalte der Mentoring-Kooperation: Mentee und Mentorin verstandigen
sich Uber die von der Mentee vordefinierten beruflichen und personlichen Ziele des
Mentoring-Prozesses. Es gilt gemeinsam zu Uberlegen, ob und wie diese Ziele
erreicht werden kdnnen. Die Mentorin muss entscheiden, ob sie sich kompetent fihlt,
zum Erreichen der Ziele beizutragen oder ob bestimmte Ziele auBerhalb ihrer
Maglichkeiten liegen. Dann kann Uberlegt werden, wie die Mentee sie vielleicht auf

anderem Wege erreichen kann.

Orte, an denen die Treffen stattfinden: Fir die Mentees sind Treffen am
Arbeitsplatz der Mentorin von besonderem Interesse. Allerdings kann das nicht jede
Mentorin ermoglichen. Daher ist es wichtig, bereits zu Beginn der Kooperation zu
klaren, wo man sich treffen wird. Die Gesprache sollten bevorzugt in ruhiger

Umgebung und ungestorter Atmosphare stattfinden.

Methoden und MaBBnahmen, die den Mentoring-Prozess bestimmen sollen: Es
gibt ganz unterschiedliche Methoden, eine Mentee zu unterstitzen. So kann
Mentoring stattfinden in Form von lockeren Gesprachen, von vorbereiteten Themen
und Fragestellungen, von der Besprechung eines bestimmten Projektes oder von der

Begleitung zu beruflichen Terminen oder Lehrveranstaltungen der Mentorin.

Schriftliche Vereinbarung treffen: Durch die Verschriftlichung werden die mindlich

besprochenen Ziele, Aufgaben und Verantwortlichkeiten eindeutig geregelt. Die
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Vereinbarung schafft Verbindlichkeit und die Ergebnisse werden Uberprifbar.
Mentorin und Mentee kénnen zwischendurch reflektieren, was sie sich vorgenommen
und was sie schon erreicht haben. Vereinbaren Sie zu Beginn, welche Art von Treffen
und Kontakt Sie wiinschen und wie viel Zeit Sie investieren wollen bzw. wo lhre

Grenzen liegen.

4.3.4 Mentoring-Vereinbarung

Gemeinsame Uberlegungen und Absprachen, u.a. zu den oben genannten Themen,
konnen zum Abschluss einer Mentoring-Vereinbarung zwischen Mentee und
Mentorin genutzt werden. Dies ist ein wichtiger Auftakt fiir die Mentoring-Beziehung.
Die Vereinbarung ermoglicht es den Beteiligten, ihre Ziele, Vorstellungen und
Erwartungen zu formulieren und zu reflektieren und bereits zu Beginn der Mentoring-
Beziehung zu klaren, wie sich Mentee einerseits und Mentorin/Mentor andererseits

die Beziehung vorstellen.

Fiir die Vereinbarung wird ein Formular zur Verfiigung gestellt, das am PC
ausgefiillt werden kann. Es kann, muss aber nicht in dieser Form von den
Tandempartner/innen iibernommen und darf erganzt werden. Es wird nach
dem Ausfiillen ausgedruckt und von Mentee und Mentor/in unterschrieben.
Jeweils ein Exemplar davon sollte bei der Projektkoordination, bei der Mentee
und bei der/dem Mentor/in hinterlegt werden.

Bitte fordern Sie das Formular bei Bedarf bei der Projektkoordination an!

Im Folgenden sind nochmal einige Punkte genannt, die Bestandteil einer solchen

Mentoring-Vereinbarung sein konnen.

Organisation und Ablauf:

e Wann beginnt, wann endet das Mentoring?
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Wie haufig wollen Sie sich treffen? Wie viele Treffen wollen Sie mindestens
abhalten? Wo wollen Sie sich treffen?

Sind auch telefonische und E-Mail-Kontakte geplant?

Ist eine Begleitung zu Terminen, Veranstaltungen, Netzwerken geplant? Zu

welchen?

Inhalte:

Welche Themen sollen im Mentoring besprochen werden?

Welche Bereiche sollen nicht angesprochen werden?

Welche Erwartungen haben Sie aneinander? Was erhoffen Sie sich von der
Mentoring-Beziehung?

Welche Ziele haben Sie jeweils und wer tragt was dazu bei?

Vertrauen:

Vereinbaren Sie ausdriicklich Verschwiegenheit und Vertraulichkeit: Welchem
Personenkreis gegentiber gilt das? Was darf weitererzahlt werden, was nicht?
Wollen Sie sich gegenseitig Erlaubnis geben, Konflikte und ungute Gefiihle im
Zusammenhang mit dem Mentoring-Prozess anzusprechen? In welcher Form
soll das geschehen?

Wie soll generell Feedback gegeben werden? Md&chte auch die Mentorin
Feedback haben und wenn ja in welcher Form?

Wie kann die Mentee deutlich machen, wenn ihr das Feedback der Mentorin

nicht zusagt/hilft?

Abschluss:

Wie wollen Sie am Ende Bilanz ziehen?
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4.3.5 Organisation und Gestaltung der Mentoring-Gesprache

In erster Linie ist die Mentee dafiir verantwortlich, den Kontakt zur Mentorin/zum
Mentor zu suchen und zu halten, denn sie weiB am besten, wann sie einen Rat
braucht. Da ein Treffen meist zeitlich begrenzt ist, ist eine gute Vorbereitung durch
die Mentee ratsam, um eine hohe Effektivitat zu erlangen.

Mentoring ist im positiven Sinne unstrukturiert und macht keine Vorgaben uber die
Gesprachsinhalte. Es hangt von der Mentee und der Mentorin/dem Mentor ab,
worlber sie miteinander reden: von den individuellen Wiinschen und Beddrfnissen,
von der diesbezuglichen Kompetenz der Mentorin, von der Dauer der Beziehung und
des vorhandenen Vertrauens.

Machen Sie sich auch klar, ob Sie mit der Mentoring-Beziehung zufrieden sind. In
welcher Form wollen Sie das auBern, wenn dies nicht der Fall ist? Was kann passieren,

wenn Sie es sagen? Was, wenn Sie es nicht sagen?

Die Treffen
Wir empfehlen, sich wenigstens einmal im Quartal zu einem ein- bis zweistiindigen

Gesprach zu treffen.

Die Tandems sind in der Gestaltung ihrer persénlichen Treffen vollkommen frei. Zu
Beginn oder wenn Unsicherheit dariber besteht, wie man am besten
zusammenarbeiten mochte, kénnen die Mentoring-Gesprache nach dem folgen

Modell ablaufen:
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bb. 1: Nach Manuela Kaiser-Belz, Einfihrungsworkshop zum Mentoring an der Universitat Trier (2012).

Die Mentorinnen und Mentoren bringen aus ihren Arbeitskontexten erprobte
Beratungsmodelle und entsprechende Erfahrungen mit, die dazu beitragen, den

Mentoringprozess zu strukturieren.

Kontakte iiber E-Mail oder Telefon

Aktuelle Fragen konnen telefonisch oder per Mail besprochen werden, soweit das

Verfahren so abgesprochen ist.

4.3.6 Zwischenbilanz
Zur Halbzeit der vereinbarten Zusammenarbeit sollte die Beziehung selbst von den
Partnern reflektiert und in den Mittelpunkt eines Gesprachs gestellt werden.

Leitfragen hierzu kénnen sein:
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Zur Organisation der Treffen

Haben Sie sich so oft getroffen, wie Sie es sich vorgenommen haben? Wenn
nein, warum nicht? Woran lag es bei lhnen selbst, woran beim anderen? Wie
kdnnten Sie etwas verandern?

Haben Sie das Geflihl, dass die zusatzlichen telefonischen oder E-Mail-
Kontakte ausreichend waren, oder hatten Sie gerne einen intensiveren Kontakt
zwischen den Treffen?

Wer von lhnen hat in der Regel die Initiative zur Vereinbarung eines Treffens
ergriffen? Sind Sie beide damit zufrieden, oder vermissen Sie beim anderen
das gewlinschte Engagement?

Verlaufen die Treffen ungestort, passt der Rahmen (Ort, Zeiten, Spielregeln)?

Was gabe es zu verbessern?

Zu den Zielen und Inhalten der Gespréche

Welche Ziele haben Sie sich zu Beginn des Mentorings gesteckt? Welche Ziele
wurden bereits erreicht? Welche sind noch offen? Welche sind neu
hinzugekommen? Was steht fir die nachsten Treffen auf der Agenda?

Was haben Sie gelernt, flr sich mitgenommen? Welche wichtigen
Erkenntnisse/Schritte haben Sie in der bisherigen Zeit gemacht? Was wiirden
Sie gerne dartber hinaus noch mitnehmen, welche Schritte gerne machen?
Konnten Sie neben den Gesprachen auch andere Aktivitaten (Begleitung,
Besuch am Arbeitsplatz, Kniipfen von Kontakten) durchfiihren? Wenn nein,

woran lag es? Sind beide mit den derzeitigen Aktivitaten zufrieden?

Zur Beziehungsqualitat
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e Haben Sie den Eindruck, sich inzwischen gut in lhren Gemeinsamkeiten und
Unterschieden kennengelernt zu haben? Gibt es noch etwas, was Sie genauer
voneinander wissen mochten?

e |Ist die Mentee mit der Art der Beratung einverstanden? Was sollte ggf.
verandert werden? Welche Winsche gibt es dartber hinaus?

e Geben Sie sich regelmaBig Feedback Uber die Art Ihrer Zusammenarbeit?
Wollen Sie das fir die Zukunft vereinbaren?

e Was haben Sie als Mentorin mitgenommen, was macht lhnen Freude an dem

Engagement? Was wirden Sie eventuell gerne anders machen?

Die personliche Zwischenbilanz der Tandem-Partner/innen wird von einem

gemeinsamen Termin der Mentees im Rahmen der Projektkoordination flankiert.

4.3.7 Umgang mit Unsicherheiten und Konflikten

Trotz gegenseitiger Absprachen und Vereinbarungen kann es zu Unsicherheiten und
Problemen, schlimmstenfalls zu ernsthaften Konflikten kommen. In solchen Fallen ist
es sinnvoll, die Probleme so schnell wie mdglich zu thematisieren. Eventuell ist es
sinnvoll, auch den Umgang mit eventuell auftretenden Konflikten schon in der
Vereinbarung zu thematisieren. Beispielsweise indem festgelegt wird, wie thematisiert
werden kann, dass der Vertrag von einer Seite nicht mehr eingehalten wird.

Fur Ruckfragen oder zur Vermittlung steht lhnen die Projektkoordinatorin in jedem
Fall zur Verfligung. Gemeinsam werden wir versuchen, eine Losung, notfalls auch mit
einer Beratung von auBen, zu finden. Lassen sich Probleme nicht I6sen, kann die

Mentoring-Beziehung im gegenseitigen Interesse vorzeitig beendet werden.
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5 Ressourcenaktivierendes Mentoring

5.1 Potenzialdenken als Strategie

Die Weitergabe von Erfahrungswissen ist der Grundbaustein eines jeden Mentoring-
Programms, das auf der Basis etablierter Qualitatsstandards folgende
Rahmenbedingungen dafiir schafft: Freiwilligkeit, Unabhangigkeit, definierter
Zeitraum, personlicher Kontakt, Vertraulichkeit, Verbindlichkeit und schriftliche
Vereinbarung (siehe dazu S. 20f). So steht also die Tandem-Beziehung im
Mittelpunkt eines Mentoring-Programms (siehe dazu S. 21-28).

Die Mentees an der Universitat Trier werden von individuell ausgewahlten
Mentorinnen und Mentoren begleitet, die sie im Rahmen personlicher Treffen und
regelmaBig stattfindender Gesprache an ihren Erfahrungen teilhaben lassen. Auch
wenn ein bestimmtes Schema dabei nicht immer eingehalten werden kann und die
Gesprachskultur in erster Linie Offenheit auf beiden Seiten voraussetzt, ist es
zielfihrend, den Gesprachen eine bestimmte Struktur zu geben. Die Verstandigung
darauf gibt beiden Seiten Sicherheit und dies ist besonders in der Anfangsphase, in
der sich die Tandempartner/innen noch nicht gut kennen, hilfreich fiir eine positive
Gesprachsatmosphéare. Dazu werden die Mentees im Einfihrungskurs mit einem
Modell fir den Gesprachsverlauf ebenso vertraut gemacht (siehe dazu S. 26) wie mit
den von Anne Junk in ihrer kurzen Anleitung fir Mentorinnen und Mentoren
dargestellten Strukturierungsmodellen - RAFAEL-Methode, GROW-Modell von
Whitmore, Sieben Schritte nach Ogne und 4-R-Modell von Robert Logan® - welche
den gemeinsamen Arbeitsprozess gestalten helfen und einen Rahmen schaffen, in
dem sich Vertrauen entwickeln kann.

Diese Modelle zu kennen und sie bei Bedarf anzuwenden ist eine wesentliche
Grundvoraussetzung fir die an den Bedirfnissen der Mentee ausgerichteten
Beratungsgesprache mit der Mentorin bzw. dem Mentor und eine damit
einhergehende ergebnisorientierte Gesprachskultur. Sie sind zudem ein Ausdruck

dafur, dass Mentoring als MaBnahme zur Unterstitzung der individuellen

° Anne Junk: Mentoring. In 30 Minuten wissen Sie mehr! 5. Aufl. Offenbach 2012, S. 44-47.
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Karriereplanung von Wissenschaftlerinnen mehr ist als ein formalisierter Rahmen fir
individuelle Gesprache.

Unter der Zielvorgabe, dass sich die hohe Zahl erfolgreicher Abschliisse von
Studentinnen auch im Frauenanteil auf Fihrungsebene (z.B. an den Hochschulen
selbst) widerspiegelt, versteht sich das Mentoring-Programm der Universitat Trier mit
einem vorwiegend fachibergreifend ausgerichteten Matching nicht in erster Linie als
Instrument fir den Erwerb von Fachwissen oder den Ausbau fachspezifischer
Netzwerke. Das Programm bietet einen Rahmen, in dem die Mentees durch die
Unterstlitzung einer reflektierten Gesprachspartnerin  bzw. eines reflektierten
Gesprachspartners mit entsprechender Berufs- und Beratungserfahrung insbesondere
in die Lage versetzt werden, ihre mit der beruflichen Zukunft verbundenen
Vorstellungen zu konkretisieren bzw. zu prazisieren und ihre persénlichen Ziele zu
formulieren. Vor dem Hintergrund, dass sich alternative Karrierevorstellungen immer
starker durchsetzen und damit eine Abkehr von traditionellen, linear verlaufenden

Karrieremodellen zu verzeichnen ist,'°

sehen sich gerade Wissenschaftlerinnen immer
dynamischeren und komplexeren Rahmenbedingungen ausgesetzt. Hinzu kommt,
dass insbesondere der wissenschaftliche Karriereweg immer noch durch geringe
Verlasslichkeit und Planbarkeit charakterisiert ist.

Die Universitat Trier setzt neben den fir Mentoring-Programme geltenden
Qualitatsstandards auf die Strategie des Potentialdenkens. Denn wer seine
Ressourcen kennt, kann seine Fahigkeiten kommunizieren und weif3, wo und wie sie
eingesetzt werden konnen, erkennt Gestaltungsmaoglichkeiten des eigenen
Karriereverlaufs, nimmt Karrierechancen wahr und ist in der Lage, diese auch zu
ergreifen. Da es keinesfalls selbstverstandlich ist, dass die in einem Studium oder
durch eine Promotion erworbenen Kompetenzen den Kompetenztrager/innen auch

entsprechend bewusst sind, ist es ein Ziel des Mentoring-Programms, die

Teilnehmerinnen darin zu unterstitzen, ihre Starken erkennen und ihre Fahigkeiten

10 Roger Gfrorer: Karriereressourcen. Grundlagen fiir die selbstgesteuerte Laufbahnplanung. Unveréffentlichtes
Informationspapier fiir den Workshop ,Ressourcenaktivierendes Mentoring’ im Rahmen der Tagung
Hauptgewinn Mentoring, 1./2. Oktober 2015 an der Universitit Hohenheim.
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benennen und auch kommunizieren zu konnen, um dann in einem weiteren Schritt
Defizite erkennen und bestenfalls beseitigen zu kénnen. Oder anders formuliert: Wer

das Ziel kennt, kann den Weg dorthin mitbestimmen.

5.2 Das Karriereressourcen-Modell

Theoretische Basis dafiir, dass Mentoring einen strategischen Beitrag zur individuellen
Laufbahnentwicklung leistet, liefert das Karriereressourcen-Modell. Die Universitat
Trier integriert diesen Ansatz nach der Universitdt Konstanz als eine der ersten
Einrichtungen in ihr Mentoring-Programm und Gbernimmt damit eine Vorreiterrolle.™
Es wurde an der Universitat Zurich fir die gezielte Unterstitzung von Studierenden
beim Einstieg ins Erwerbsleben entwickelt.’® Dabei stitzt man sich auf die Arbeiten
von Andreas Hirschi und damit auf einen ,auf der Forschungsliteratur zur
Karriereplanung basierenden Ansatz, welcher auf die Steigerung von Karriere-
Ressourcen [...] ausgerichtet ist."'® Hirschi hat den Begriff ,Karriereressource’ im
deutschsprachigen Hochschulraum eingefiihrt und dabei vier zentrale und sich

gegenseitig bedingende Ressourcen definiert.

Hirschis ganzheitliche Betrachtungsweise wurde von Roger Gfrorer aufgegriffen und
fur die Abteilung Career Services der Universitat Zurich weiterentwickelt. Auch wenn
die Career Services explizit auf die Schnittstelle zwischen Hochschule und
Arbeitsmarkt spezialisiert sind, bietet sich der Transfer des Karriereressourcen-
Modells in einen starker wissenschaftlich ausgerichteten Kontext und auf eine
héherqualifizierte Zielgruppe, wie es im Rahmen des Mentoring-Programms
geschieht, an. Zum einen, weil Studium und Weiterbildung in diesem Modell starker

gewichtet werden, zum anderen, weil durch diesen Ansatz die weitere Verwendung

11 Herzlichen Dank an Gudrun Damm, Leiterin des Mentoring-Programms der Universitdt Konstanz und der
HTWG Konstanz, fiir die wertvollen Impulse und den intensiven kollegialen Austausch.

12 Erstmals im Mentoringkontext vorgestellt wurde das Karriereressourcenmodell 2015 von Dr. Roger Gfrérer
auf der Tagung Hauptgewinn Mentoring an der Universitdt Hohenheim.

13 Andreas Hirschi: Career Services zur Steigerung von Karriere-Ressourcen. In: Das Hochschulwesen 6 (2010), S.
193.
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der Resultate in der Verantwortung der Mentees liegt.’ Dies entspricht grundsétzlich
dem Anliegen von Mentoring-Programmen, die sich an dem Prinzip der Padagogin
Maria Montessori, Hilfe zur Selbsthilfe, orientieren (siehe dazu S. 8). Es gilt auBerdem
der Leitsatz: Wer seine Starken kennt, kann auch an seinen Schwachen arbeiten.
Gfrorer teilt die Karriereressourcen — die beruflich relevanten Kenntnisse, Fahigkeiten,
Interessen und Erfahrungen - in fachliche, komplementdre und persénliche
Kompetenzen ein:"
» Fachressourcen sind der jeweiligen Fachrichtung inharent und entstammen
dem Studium und der fachspezifischen Weiterbildung (Sach- und Fachwissen).
> Komplementdre Ressourcen sind nicht direkt mit der Fachrichtung
verknipftes Wissen und Kompetenzen.
> Personliche Ressourcen basieren auf der Person und der Situation, in der sie

sich befindet.

Dass die eigenen Karriereressourcen uberhaupt als solche wahrgenommen werden,
ist eine grundlegende Voraussetzung daflir, um die eigene Laufbahnentwicklung
aktiv mitgestalten zu kdnnen. Die vorhandenen und als solche wahrgenommenen
Karriereressourcen bilden den sogenannten Méglichkeitsraum.™® Ziel ist es, dass der
eigene Moglichkeitsraum — in der folgenden Abbildung als blaues Viereck dargestellt
— moglichst konkret ist und groBer wird. Die Anzahl wahrgenommener

Karrierechancen nimmt zu, je mehr Karriereressourcen wahrgenommen werden.

14 Roger Gfrorer: Karriereressourcen — Grundlagen fiir ein selbstgesteuertes Laufbahnmanagement. In: career
service papers 14 (2016), S. 62.

15 Dje Abteilung Career Services an der Universitit Zirich bietet auf ihrer Homepage ausfiihrliche
Informationen zu diesem Ansatz, auf die auch hier zuriickgegriffen wird.
http://www.careerservices.uzh.ch/de/ratgeber/standort/werbinich.html. Zugegriffen am 28.03.2017.

16 Nach Roger Gfrérer: Steigerung der Karriereressourcen zur Erhdhung von Laufbahnoptionen. In: Newsletter
Career Services der Universitat Zurich 1 (2912), S. 6-7.
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Abb. 2: Der Moglichkeitsraum nach Roger Gfrérer, Career Services der Universitat Zirich.

5.3 Das Karriereressourcen-Modell im Mentoring-Prozess

Der oben dargestellte Ansatz bietet ein nachhaltiges Instrument fiir ein selbstéandiges
und lebenslanges Karrieremanagement. Deshalb werden die Mentees an der
Universitat Trier wahrend des Mentoring-Prozesses u.a. damit vertraut gemacht. Die
Arbeit daran kénnen sie fur sich alleine, mit den anderen Mentees gemeinsam und in

ihren Tandems entwickeln, besprechen, ausbauen, reflektieren und visualisieren.

Schritt 1: Konzept kennen lernen

Im Einfihrungsworkshop Mentoring, mit dem jeder zweijahrige Durchgang fur die
Promovendinnen startet, werden die Mentees mit dem Ansatz des
ressourcenaktivierenden Mentorings vertraut gemacht.

Postdoktorandinnen, die diesen Ansatz naher kennen lernen mochten, um damit zu
arbeiten, kdnnen sich mit der Projektkoordination in Verbindung setzen und/oder

sich in Kleingruppen damit vertraut machen.
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Schritt 2: Ressourcen erheben
Im Anschluss an den Einfihrungsworkshop bzw. die Kleingruppenarbeit haben die
Mentees die Aufgabe, ihre individuellen Ressourcen zu erheben. Dies kann durch eine
Standortanalyse, ausgehend von den Fragen ,Was Ube ich flr Tatigkeiten aus?” und
.Was fur Fahigkeiten bendtige ich dazu?”, erfolgen. Dazu bietet es sich an:
den Lebenslauf zu aktualisieren
Zeugnisse und Zertifikate auszuwerten (Studium, Abschlisse, Weiterbildungen)
Tatigkeiten und Erfahrungen aufzulisten und auszuwerten
mit Kolleginnen und Kolleginnen bzw. Vorgesetzten, aber auch mit
nahestehenden Menschen aus dem Familien- oder Bekanntenkreis zu
sprechen

diese Vorschlage durch weitere individuell zu erganzen.

Schritt 3: Reflektion
Ein Jahr nach dem Einfihrungsworkshop findet fiir die Promovendinnen die
gemeinsame Zwischenbilanz statt. Dabei wird u.a. in Kleingruppen anhand folgender
Fragen reflektiert:
Wie wurde die Ressourcenerhebung gestaltet?
Wie ist dieser Prozess abgelaufen?
Welche Schwierigkeiten sind in dem Prozess aufgetreten?
Welche Losungen haben sich angeboten?
Wie wurden die Ressourcen dargestellt? Wurden sie geclustert und wenn ja
wie?
Uber welche Ressourcen waren Sie sich schon vorher bewusst, welche haben
Sie im Laufe des Prozesses erst wahrgenommen?

Welche Ressourcen wollen Sie noch erwerben und wie kann dies geschehen?
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Schritt 4: Fremdwahrnehmung

Spatestens jetzt sind die Mentees aufgefordert, den ressourcenaktivierenden Ansatz
in die Tandembeziehung einzubringen. Es ist wichtig, neben dem Selbstbild auch das
Bild, das andere von einem haben, in die Ressourcenerhebung einzubeziehen. Neben
Personen aus den Arbeitskontexten und den personlichen Beziehungen ist auch die
Mentorin bzw. der Mentor ein/e gute/r Gesprachspartner/in, um Karriereressourcen
zu erkennen und kommunizieren zu kdnnen. Nutzen Sie die Gesprache mit ihr/ihm
insbesondere dann, wenn es in lhrem Arbeitskontext schwierig sein sollte, dieses
Thema anzusprechen. Die Fragen Welche Ressourcen nehmen Sie jetzt an sich wahr?
Welche wollen Sie noch erwerben und wie kann dies geschehen? sollten wahrend des

gesamten Mentoringprozesses immer mitreflektiert werden.

Schritt 5: Abschluss Mentoring
Wenn der Mentoring-Durchgang — bei den Promovendinnen nach zwei Jahren -
beendet ist, sollen die Mentees:
v' das Karriereressourcen-Modell kennen
Karriereressourcen als solche erkennen
die eigenen Ressourcen wahrnehmen
sie kommunizieren kdnnen

sie weiterentwickeln

SN N NN

wissen, wie die eigenen Ressourcen fir Laufbahnentscheidungen genutzt

werden konnen.

Indem die eigenen Ressourcen erfasst und benannt werden, sollen die Mentees in der
Folge davon klarer erkennen kdnnen, wo und wie sie ihre Fahigkeiten einbringen
konnen und mochten, sie koénnen ihre Fahigkeiten und Interessen besser

kommunizieren und dadurch ihr Potenzial eher ausschdpfen.
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Handlungsvorschlage fir Mentees:

>

Erstellen Sie ihr personliches Kompetenzprofil und halten Sie dieses schriftlich
fest.

Dokumentieren Sie auch Weiterentwicklungen immer schriftlich.

Nutzen Sie Visualisierungsformen, um den Prozess, in dem Sie sich befinden,
immer vor Augen zu haben.

Nutzen Sie das Mentoring, um regelmaBig Uber Erkenntnisse, Ergebnisse oder
Ziele, aber auch Veranderungen zu reflektieren.

Nutzen Sie den Austausch mit den anderen Mentees und den mit der/dem
Mentor/in, um neben einem Selbstbild auch das Bild, das andere von Ihnen
haben, einzubeziehen.

Nehmen Sie den Austausch mit ihrer/ihrem Mentor/in wahr, um zu wissen,
welche Kompetenzen fir ihre personlichen Ziele relevant sind.

Nutzen Sie den Austausch mit ihrer/ihrem Mentor/in, um herauszufinden, wo

Sie noch Defizite besitzen und wie diese abgebaut werden kénnen.

Handlungsvorschlage fiir Mentor/innen:

>
>

Lassen Sie sich von der Mentee das Karriereressourcen-Modell erlautern.
Reflektieren Sie mit ihr, ob das Modell eine sinnvolle Erganzung fir ihre
gemeinsame Arbeit darstellt. Wenn ja, finden sie gemeinsam heraus, wie sie
damit arbeiten mochten.

Lassen Sie sich von der Mentee das Ergebnis der Visualisierung ihrer
Karriereressourcen zeigen.

Flgen Sie dem Selbstbild der Mentee ihre Einschatzung hinzu, stellen Sie die
wichtigen Fragen.

Erarbeiten Sie mit der Mentee, wenn Bedarf besteht, welche Kompetenzen fir

ihre personlichen beruflichen Ziele relevant sind.
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> Erarbeiten Sie mit der Mentee, wenn Bedarf besteht, wo sie noch Defizite

besitzt und wie diese abgebaut werden kénnen.

6 Das Ende der Mentoring-Partnerschaft

Zum Abschluss des Mentorings und damit auch des Tandems ist es sinnvoll, die
Mentoring-Beziehung wie schon in der Zwischenbilanz noch einmal gemeinsam

Revue passieren zu lassen.

e Welche Ziele haben Sie sich zu Beginn des Mentorings gesteckt? Welche Ziele
wurden erreicht?

e Was waren fir beide wesentliche und wertvolle Erfahrungen, Erkenntnisse und
Lernschritte im Mentoring?

e Welche Fragen/Ziele sind noch offen? In welchen Kontexten kdnnten diese
Fragen bearbeitet/die Ziele erreicht werden?

e Was haben beide an ihrer/ihrem Tandempartner/in geschatzt?

e Was hatten beide im Nachhinein lieber anders gemacht?

e Was wird lhnen fehlen, wenn das Mentoring beendet ist?

e Wie wollen Sie den gemeinsamen Abschied begehen? Was ist fiir Sie passend?

e In welcher neuen Rolle méchten sich beide zuklnftig begegnen?

Damit die Mentorin bzw. der Mentor nicht dartiber im Unklaren gelassen wird, wie die
Mentee das Mentoring empfunden hat und welche Wirkungen es hatte, empfehlen
wir nachdricklich, sich zu einem abschlieBenden Gesprach zu treffen, um ein
Feedback zu geben.

Die Mentee sollte entscheiden, ob und wie sie sich bei ihrer Mentorin/ihrem Mentor
fur die investierte Zeit ganz personlich bedanken mdchte. Alle Mentorinnen und
Mentoren wirken freiwillig und ohne Vergitung an dem Programm mit. Ohne sie
ware das Mentoring Uberhaupt nicht moglich und dies verdient Anerkennung und

Wertschatzung.
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7 Literatur

Der vorliegende Leitfaden wurde auf der Basis der zitierten Literatur erstellt.
Zusatzlich haben wir ausgewahlte Leitfaden anderer Programme, die zum Teil im
Internet einzusehen sind, herangezogen. Dabei wurden insbesondere Teile
entnommen aus dem Mentoring-Leitfaden der Universitit Oldenburg,’” der Broschiire
Gutenberg-Akademie fiir den Wissenschaftlichen Nachwuchs der Johannes Gutenberg-
Universitat Mainz'® sowie dem Leitfaden fiir eine erfolgreiche Mentoring-Partnerschaft
des Mentoringprogramms FraMeS der Universitat Siegen. Wertvolle Anregungen fir
Mentees liefert auch das Mentoring-Material im Leitfaden fiir One-to-one Mentoring-

Tandems der Universitét Leipzig.'

Unsere Empfehlung:

Junk, Ann: Mentoring. In 30 Minuten wissen Sie mehr! 5. Aufl. Offenbach 2012.

(auf Mentorinnen/Mentoren ausgerichtet, aber sicher auch fiir Mentees interessant)
Schmid, Bernd; Haasen, Nele: Einfihrung in das systemische Mentoring.

Heidelberg 2011.

Das Archiv im Referat flr Gleichstellung stellt verschiedene Titel zum Thema
Wissenschaft und Qualifizierung, Karrierewege und -planung, Vereinbarkeit und
anderes zur Verfligung.

Entsprechende Veroffentlichungen werden bei einer Recherche tber das Suchportal
der Universitatsbibliothek (TRICAT) angezeigt. Titel mit der Signatur 817 kdnnen
direkt im Referat flr Gleichstellung entliehen werden.

Kommen Sie einfach vorbei!

17 http://www.uni-oldenburg.de/fileadmin/user_upload/pe-oe/download/Mentoring-Leitfaden_PE_OE.pdf.
Zugegriffen am 13. April 2016.

18 https://www.blogs.uni-mainz.de/gutenberg-akademie/files/2014/07/Handbuch_Gutenberg_Akademie.pdf.
Zugegriffen am 13. April 2016.

1% http://www.gleichstellung.uni-leipzig.de/fileadmin/user_upload/gleichstellungsbuero/gleichstellung/
T.E.A.M._Mentoring_Leitfaden.pdf. Zugegriffen am 13. April 2016.
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