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1. Die Kunst des Mentorings
1.1.  Was ist Mentoring?

Kernstlick des Mentoring ist die direkte Beziehung zwischen Mentor/Mentorin und Mentee.
Eine lernende Person (Mentee), soll im Rahmen dieser Beziehung Unterstiitzung und Rat
erhalten. Die Mentoren und Mentorinnen — als berufserfahrene Personen — sichern den jun-
geren fir einen vereinbarten Zeitraum ihre Unterstlitzung zu, um ihnen bei Entscheidungen
zur Seite zu stehen und sie auf ihrem Weg ein Stick zu begleiten (nach Hofmann-Lun,
2001).

Tabelle 1 Merkmale von Mentoring

Merkmale von Mentoring:

e Eins- zu- Eins- Beziehung zwischen Mentor/Mentorin und einem Ratsuchen-
den/einer Ratsuchenden (= Mentee)

o Regelmalige Gesprache uber einen langeren Zeitraum
o Besprechung von alltaglichen Fragen und allgemeinen Themen

o Ziel: Weiterentwicklung der Personlichkeit und Fahigkeit der Mentees, Forderung
seiner/ihrer beruflichen Karriere

e Mentoring = berufliche und personliche Beziehung zwischen zwei Menschen
e Voraussetzung: gegenseitiges Wohlwollen und Respekt

e Basis fir gute Gesprache: VERTRAUEN (Persoénliche Dinge sollten nicht an Dritte
weitererzahlt werden!)

o Geschitzter Rahmen flir Gesprache: Lernen, Fehler machen und Uber eigene
Schwachen reden sollte mdglich sein

e Echtes Interesse fiir die Person des Mentees
(in Anlehnung an Haasen, 2001)

Wir verstehen unter Mentoring:

e Mentoring ist ein Prozess, bei dem eine Person Zeit, Know-how und Anstrengung in
das Wachstum, Wissen und die Fahigkeiten einer anderen Person investiert.
Die Mentoren und Mentorinnen reagieren auf die kritischen Bedurfnisse im Leben der
Mentees und bereiten somit das Individuum auf gréRere Leistung oder Produktivitat

in der Zukunft vor.
(in Anlehnung an Shea, 1994)

Tabelle 2 Definition des Begriffs "Mentor"

Mentor, griechischer Mythos: in der Odyssee Freund des O-
dysseus und Erzieher des Telemach; in der Gestalt des Mentor
stand Athene dem Telemach auf seiner Reise nach Pylos und
Sparta und dem Odysseus beim Mord an den Freiern der Pene-
lope bei; heute Bezeichnung fiir einen Ratgeber und vaterlichen
Freund, auch fir den Lehrer, der Studenten wahrend des Prakti-
kums betreut.

(Brockhaus, 2002)
1
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1.2.  Was bewirkt Mentoring?

Mentoring soll Mentees in ihrer persénlichen Entwicklung unterstitzen.

Tabelle 3 Wirkung von Mentoring

Ergebnisse verschiedener Studien:

Mentees haben mehr Selbstbewusstsein bzgl. ihrer eigenen Kompetenz. Sie kénnen
einen positiveren Karriereverlauf aufweisen, als Kommilitonen und Kollegen, die nicht
an Mentoring-Programmen teilnahmen (vgl. u.a. Chao, 1997; Scandura, 1992; Noe,
1988; Hunt & Michael, 1983)

Studierende in Mentoring-Programmen zeigen im Vergleich zu ihren Kommilitonen
wesentlich bessere Fahigkeiten in den Bereichen: Ziele setzen und erreichen, Prob-
lemlésefahigkeit und Entscheidungsfahigkeit (vgl. u.a. Cosgrove, 1986).

Mentees kommen besser mit Stress zurecht (vgl. Liang, Tracy, Taylor & Williams,
2002).

Mentees stehen ihrer eigenen Universitat wesentlich positiver, loyaler gegenuiber (vgl.
u.a. Cosgrove, 1986).

1.3.  Welche Rolle spielen Mentoren und Mentorinnen?

Das Studium stellt Weichen fiir den spateren Werdegang. Wie jeder Ubergang in einen neu-
en Lebensabschnitt ist auch der Ubergang vom Studium in das Berufsleben von Unsicher-
heiten gepragt. Vorbilder und Sparringspartner fiir eigene Ideen kénnen diese Unsicherhei-
ten auffangen.

Die Mentorin oder der Mentor (ibernimmt fir die oder den Mentee genau diese Funktionen
(vgl. u.a. Kram, 1983):

¢ Vorbildfunktion: Mentoren und Mentorinnen sind den Mentees ein Vorbild.

o Psychosoziale Unterstiitzung: Mentoren und Mentorinnen dienen als Berater und
stehen den Mentees in schwierigen Situationen bei.

o Karriereunterstiitzung bzw. berufliche Unterstiitzung: Mentoren und Mentorinnen
geben den Mentees direkte Unterstiitzung fir ihre Karriere. Sie geben ihnen als Dis-
kussionspartner Feedback uber Ideen, Ansichten und Leistung.

Je mehr dieser Funktionen ein Mentor/eine Mentorin Gbernimmt, desto gréRRer ist der Benefit
fur die/den Mentee.

inSight an der Fachhochschule Bochum soll den Studierenden in folgenden Bereichen Un-
terstlitzung liefern:
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Tabelle 4 Mentoring-Ziele fiir Studierende der FH BO

Kurzfristperspektive:

Einblick in die Berufs- und Arbeitsrealitat durch ,Insider zu gewahren.
Zielorientierung und Motivation flir das Studium zu geben.
Schllsselkompetenzen bewusst zu machen und zu starken.

Lern- und Ubungsfelder zu schaffen, um Schliisselkompetenzen auszubilden und an-
zuwenden.

Fir den Themenkomplex: ,Frauen und Manner gestalten gemeinsam Zukunft® zu
sensibilisieren.

Zur (Selbst-)Reflektion anzuregen.

Langfristperspektive:

Die Personlichkeit und das Selbstbewusstsein zu starken.
Das eigene Profil auszubilden.

Uberfachliche Kompetenzen zu erweitern.

Strategien fiir den Berufseinstig zu erarbeiten.

Genderkompetenz — eine geschlechtsspezifische Sichtweise fur alle Prozesse in Stu-
dium und Beruf und bei der Karriereplanung - als Bestandteil von Fihrungskompe-
tenz zu entwickeln.

Netzwerke zu knupfen.
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1.4. Was Mentoren und Mentorinnen machen

Mentoren und Mentorinnen sind Ratgeber, Wissensvermittler, Sparringspartner, Karrierebe-
rater, Turoffner in einer Person. Im Folgenden finden Sie eine Auflistung der Dinge, die Men-
toren und Mentorinnen fir ihre Mentees machen:

Tabelle 5 Wie Mentoren unterstiitzen konnen

e Geben Sie lhrer/lhrem Mentee durch Gesprache uber berufliche Anforderungen,
Branchen, Markten usw. Hinweise zur beruflichen Orientierung.

¢ Helfen Sie durch weiterfUihrende Kontakte.

e Schlagen Sie lhre/lhren Mentee flir Projekte vor und unterstlitzen Sie sie/ihn im
Projektverlauf.

¢ Helfen Sie durch herausfordernde Aufgaben das eigene Kénnen unter Beweis zu
stellen.

e Geben Sie der/dem Mentee kritisch konstruktives, begrindetes Feedback.

e Unterstiitzen Sie die/den Mentee realistische kurz- und langfristige Ziele zu for-
mulieren und Schritte fur deren Umsetzung zu erarbeiten.

¢ Helfen Sie, Strategien zur Erreichung von Arbeitszielen zu entwickeln.

RN NNN NN

¢ Beziehen Sie die/den Mentee in die Entwicklung lhrer eigenen Ideen mit ein.

Entscheidend bei all diesen Handlungen ist, dass Sie fur die/den Mentee keine Ldsungen
parat halten, sondern sie/ihn unterstiitzen, ihre/seine eigene zu finden!

Die folgenden sieben Verhaltensweisen sind kritische Komponenten des Entwicklungspro-
zesses in unserem Leben und werden lhnen im Laufe des Mentorings von lhrer/lhrem Men-
tee abverlangt:

1. Dem Anderen helfen, seine Sichtweise auch mal zu verandern

Zuhoren, wenn die/der Mentee ein Problem hat

Die Geflihle der/des Mentee/s identifizieren und sie verifizieren (Feedback geben)
Effektives Konfrontieren mit negativen Absichten oder Verhaltensweisen

Informationen geben, wenn sie angemessen sind

o 0 v N

Befugnisse Ubertragen oder Erlaubnis erteilen
7. Ermutigung zur Suche nach Optionen.

Wenn diese Schliisselbediirfnisse bei wichtigen Entscheidungen im Leben einer Person er-
fullt werden, kénnen sie dabei helfen, ein Problem zu |6sen oder eine Entscheidung zu fallen
und weiterzumachen (vgl. Shea, 1994, S. 43).
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1.5. Die ideale Mentorin / Der ideale Mentor

Die Erfahrungen anderer Mentoring-Programme zeigen, dass gute Mentoren und Mentorin-
nen bestimmte Eigenschaften haben (Quelle http://www.professional-
mentoring.de/link07/frame07.htm, 06.10.04):

Tabelle 6 Die ideale Mentorin / Der ideale Mentor

e Interesse an Menschen und die Bereitschaft, andere zu unterstitzen .

e Den Blickwinkel der/des Mentee verstehen zu wollen.

o Die Bereitschaft zu zeigen, eigenes Wissen und Erfahrungen weiter-
Zugeben.

e Den Lernprozess konstruktiv irritierend zu gestalten, Ansichten und
Sichtweisen aufzuzeigen und zu hinterfragen und bei allem die endgul-
tige Entscheidung dem Mentee zu Uberlassen.

e Die/Den Mentee zu fUhren, ihr/ihm und ihren/seinen Gedanken zu fol-
gen und sich auch wieder zurUckzuziehen, dabei aber stets eine Tur of-
fen zu lassen, auch wenn die/der Mentee ihren/seinen Weg bereits ge-
funden hat oder zu haben glaubt.

e Die Urheberschaft und die Verantwortung fUr Verdnderungen
der/dem Mentee zu Uberlassen.

e Bereit zu sein, Uber den eigenen Weg, erlebte Krisen, Konflikte und L6-
sungen im Beruf zu sprechen.

o Die Selbstreflexion der eigenen Person und Rolle zu férdern, zum Bei-
spiel durch Austausch mit anderen Mentorinnen und Mentoren.

e Alternative Denk- und Handlungsmuster zu akzeptieren, innovations-
freudig neue Wege zu erkunden, nicht am Alten zu kleben und selbst
lernwillig zu sein.

e Der Versuchung zu widerstehen, zu schnelle Lésungen finden zu wollen
oder eigene Losungswege zu prasentieren.

e Das eigene Wertesystem offen zu legen und seine Entwicklung deut-
lich zu machen.

e Eine belastbare Beziehung herzustellen und auch mit Krisen und Mei-
nungsverschiedenheiten konstruktiv umzugehen.

e Prasenz anbieten, Kontakt und Distanz, wirkliches Da-Sein, Da-Bleiben
und Gegenuber-Sein.

Eine Aufstellung, wer fir wen als Mentor/in diente, finden Sie in ,The Mentor Hall of Fame*
unter: http://www.mentors.ca/mentorpairs.html (06.10.04).

So fanden sich z.B. folgende Personen als Mentoren und Mentees zusammen: Jean-Martin
Charcot und Josef Breuer waren Mentoren flr Sigmund Freud; Julius Leber war Mentor flr
Willy Brandt usw.
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1.6. Der Mentoring-Prozess

1.6.1. Phasen des Mentorings

Wie jede andere Beziehung auch, durchlduft die Beziehung zwischen Mentor/Mentorin und
Mentee verschiedene Phasen:

Beginn
der Mentoring-
Beziehung

Initiation

Arbeitsphase
der Mentoring-
Beziehung

Cultivation

Veranderung
der Art der
Beziehung

Separation

= =

Auflésung
der Mentoring-
Beziehung

Abbildung 1 Die Phasen der Mentoring-Beziehung in Anlehnung an Kram, 1983

In jeder der vier Phasen stehen andere Themen im Zentrum der Zusammenarbeit:

Tabelle 7 Phasen und Themen des Mentoring-Prozesses

Phase Zentrales Thema

Initiation Gegenseitiges Kennenlernen, Entwicklung von Vertrauen, Ab-
stecken von Zielen

Kultivierung Gemeinsames Arbeiten an konkreten Themen und Fragestel-
(Cultivation) lungen

Loslosung Gemeinsame Vorbereitungen zur Beendigung der Mentoring-
(Seperation) Beziehung, Abarbeitung der letzten Themenstellungen
Neudefinition der Nach Beendigung des Mentorings: Trennung oder Wandlung

Beziehung (Redefinition) | der Mentoring-Beziehung in Freundschaft
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Um im Mentoring sinnvoll miteinander arbeiten zu kdnnen, ist es notwendig, die aktuelle
Phase der Beziehung zu bericksichtigen.

So eignet sich der Beginn des Mentorings nicht, um an konkreten Problemen oder Themen-
stellungen zu arbeiten. Hier sollen zunachst die Bedingungen des gemeinsamen Arbeitens
festgelegt werden (vgl. Chao, 1997). Mentoren und Mentorinnen tbernehmen erst im Laufe
des Prozesses psychosoziale und karrierebezogene Funktionen.

Die Lange der einzelnen Phasen ist hochst unterschiedlich und hangt von dem jeweiligen
Mentor/in-Mentee-Team ab. Manche Menschen finden sofort einen vertrauensvollen Draht
zueinander, andere mussen sich diesen erst erarbeiten.

Wie lange die einzelne Phase dauert, bestimmen Mentor/Mentorin und Mentee durch die Art
ihrer Zusammenarbeit.

1.6.2. Lern- und Veranderungsprozesse im Mentoring-Prozess

Wenn eine Person eine bedeutsame Veranderung durchlauft, braucht sie normalerweise flnf
Dinge, um sich erfolgreich anzupassen:

e Eine Vorstellung dartber, wie die Person selbst und die Dinge um sie herum sein
werden, wenn sie sich erfolgreich verandert hat

e Zeit, die neue Vision aufzunehmen
e Zeit, Verhaltensweisen anzupassen
e Strategien, um mit dem Stress umgehen zu kénnen, der bei Veranderungen auftritt

e Zeit, um Uber die Bedeutung der Veranderung nachzudenken und diese Veranderung
zu internalisieren und zu besitzen.

Dieser Prozess braucht seine Zeit. Erst wenn man sich damit auseinandergesetzt hat, was
die Veranderung alles mit sich bringt, ist man bereit, die ersten Schritte zu wagen.

Mentoren und Mentorinnen mussen Geduld fur ihnre Mentees aufbringen.

1.7.  Literatur
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2. inSight — Mentoring fir Studium, Beruf und Karriere an der Fachhochschule
Bochum

2.1. Ablauf von inSight

inSight unterstitzt den Mentoring-Prozess durch drei Rahmenveranstaltungen:

inSight - Rahmenveranstaltungen

1. Kick-off Mentoring-Treffen 3. Abschlusstreffen
Worksho o © q () - b .
P *Gemeinsamer

Einflihrung in das Riickblick auf das

Mentoring flr § 2. Themen-Workshop Erreichte.
Mentoren und i B h ktuell
Mentees § esprechung aktueller «Riickmeldung an

Fragestellungen und
Probleme des Mentorings.

die Veranstalter.

* Externe Referenten zu
verschiedenen Themen rund
um Studium und Beruf.

Vernetzungstreffen:
* Andere Teams kennen lernen
* Neue Kontakte kniipfen

Vernetzungstreffen:
* Andere Teams kennen lernen
* Neue Kontakte kniipfen

inSight — Weitere Veranstaltungen

Abbildung 2 Ablauf des Mentorings bei inSight

Zum Beginn des Mentorings werden Mentoren und Mentorinnen sowie Mentees in einem
Kick-off Workshop einander bekannt gemacht und in die Prinzipien des Mentorings einge-
fuhrt. Mit dem Kick-off beginnen die Treffen der Mentoring-Teams. Inhalte, Zeitraume, Ort
und Dauer der Treffen werden von den Mentoring-Teams selbstandig vereinbart.

Etwa zur Halbzeit des Mentoring-Prozesses gibt es einen Themen-Workshop, der sich ganz
nach den Wiinschen der Mentoring-Teams richtet. Zu einem Wunsch-Thema werden externe
Gaste eingeladen, die neue Impulse fir die Mentoring-Treffen geben kénnen. Zudem wird
die Gelegenheit geboten, sich mit anderen Mentoring-Teams auszutauschen und im Mento-
ring entstandene Fragen zu klaren.

Mit einem Rickblick auf die Ergebnisse und den Verlauf des Mentorings wird das inSight-
Programm bei einem gemeinsamen Abschlusstreffen offiziell beendet. Um die Qualitat von
inSight zu gewahrleisten, werden die Mentoring-Teams zudem gebeten, den Veranstaltern
eine Ruckmeldung zu geben.

Neben diesen offiziellen Rahmenveranstaltungen kénnen Mentees sowie Mentoren und
Mentorinnen an Vernetzungstreffen teilnehmen. Sie kénnen so andere Teams kennen lernen
und neue Kontakte knipfen.

inSight bleibt wahrend des Mentorings Ansprechpartner fur Mentoren und Mentorinnen sowie
Mentees. Es unterstlitzt bei allen Fragen und Problemen, die sich rund um das Mentoring
ergeben.
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Als Orientierungshilfe in der Diskussion tber Schlisselkompetenzen kénnen die Mentoring-
Teams das vom IZK entwickelte Kompetenzprofil heranziehen. In diesem Kompetenzprofil
sind Schlisselkompetenzen abgebildet, die sich in der Vergangenheit als wichtige Erfolgs-
faktoren herauskristallisiert haben und in Zukunft immer mehr an Bedeutung gewinnen wer-
den. Zugeordnet zu vier Basiskompetenzfelder (Methodische Kompetenzen, Sozia-
le/Kommunikative Kompetenzen, Persénliche Kompetenzen, Griinderkompetenzen) erhalten
Studierende Uber den Kompetenzcheck eine Ruckmeldung zur aktuellen Auspragung. Die
Ergebnisse kdnnen die Mentoring-Teams z.B. zur Diskussion Uber Schllisselkompetenzen
des gewlinschten Berufsfeldes nutzen.

10
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2.2. Die Mentoring-Treffen

. .
inSight Mentoring
Bl

Mentoren und Mentorinnen kdnnen im Rahmen von inSight die Inhalte, Zeitrdume etc. zu-
sammen mit den Mentees frei gestalten. Das Ausmal’ des Engagements wird im jeweiligen

Mentoring-Team vereinbart.

Die Vermittlung von Praktika oder die Betreuung von Abschlussarbeiten der Studierenden

sind nicht Bestandteile des Mentorings.

Tabelle 8 Eckpunkte der Mentoring-Treffen

Eckpunkte der Mentoring-Treffen ‘

Zeitspanne

12 Monate

Haufigkeit der Treffen

Ca. alle 4 Wochen

Dauer eines Mentoring-
Gesprachs

1 bis 3 Stunden

Welche Medien kdnnen sonst
noch eingesetzt werden?

e Telefon
e E-Mail

Was kann alles getan werden?

e Shadowing
Die/Der Mentee kann den/die Mentor/in bei Termi-
nen, Besprechungen und Sitzungen begleiten und
anschlieliend das Beobachtete besprechen

e Projekte
Mentoren und Mentorinnen kdnnen Mentees in ihre
Projekte oder Projektteilschritte einbeziehen. Sie
kénnen Fragestellungen diskutieren, Losungsmog-
lichkeiten erarbeiten und ldeen austauschen

e Networking
Mentoren und Mentorinnen kénnen Mentees auf in-
teressante Veranstaltungen aufmerksam machen
bzw. sie dazu mithehmen.

¢ Rollenspiele
Neue Verhaltensweisen kbnnen gemeinsam in Rol-
lenspielen ausprobiert werden.

11



2.3. Anforderungen an die Mentees

Zu einer Mentoring-Partnerschaft gehéren zwei, die gemeinsam etwas erreichen wollen.
Deshalb stellen wir sowohl an die Mentor/innen, als auch an unsere Mentees hohe Anforde-

rungen.

Mentoring ist nur dann erfolgreich, wenn Mentees und Mentoren/Mentorinnen sich auf den
Prozess einlassen und aktiv mitmachen. Unsere Mentees verpflichten sich zu folgenden

Punkten:

Tabelle 9 Anforderungen an inSight Mentees

Ziele setzen

Aktiv mitarbeiten

Umsetzen

Bereitschaft zum Lernen

Bereitschaft zur Diskussion

Eigenverantwortung

Mentees verpflichten sich, mit Mentoren und Mentorin-
nen einen Mentoring-Vertrag aufzusetzen. Bestandteil
des Vertrages ist das Definieren von Zielen fiur das
Mentoring.

Mentees verpflichten sich dazu, gemeinsam mit den
Mentoren und Mentorinnen Termine zu machen,

den Kontakt zu den Mentoren und Mentorinnen zu hal-
ten,

Themen fur die Mentoring-Treffen vorzuschlagen,

anzurufen, wenn sie etwas Aktuelles besprechen
mochten,

sich auf die gemeinsamen Sitzungen vorzubereiten, in
dem sie sich vorher Themen Uberlegen, Gber die sie
reden wollen.

Mentees verpflichten sich, gemeinsam Erarbeitetes
umzusetzen und Rickmeldung dartiber zu geben, was
passiert ist.

Mentees sind offen, Neues auszuprobieren, Fehler zu
machen und zu besprechen.

Sie sind offen flr Feedback, Anregungen und konstruk-
tive Kritik.

Mentees sind offen dafiir, Dinge auszudiskutieren, ei-
gene Meinung vorzubringen und offen zu sagen, wenn
etwas nicht nach ihren Vorstellungen lauft.

Mentees sollen letztlich fiir sich selbst entscheiden,
welche Anregungen sie umsetzten wollen, welche zu
ihnen und ihrem Lebensweg passen.

Xii



2.4. Das Ende des Mentorings & wenn das Miteinander nicht funktioniert...

Mentoring-Beziehungen sind bei inSight auf einen Zeitraum von 12 Monate begrenzt. Da-
durch, dass der Zeitraum fest definiert ist, wird das Mentoring-Team dazu angehalten zielge-
richtet gemeinsam zu arbeiten. Ziel ist schlieBlich, dass die/der Mentee spater leichter selb-
standig seinen Weg gehen kann und nicht, dass sie/er ein Abhangigkeitsverhaltnis zum Men-
tor/zur Mentorin aufbaut.

Das offizielle Ende:

Jedes gute Mentoring zeichnet sich durch eine offizielle Beendigung der Mentoring-
Beziehung aus.

Das offizielle Ende der Mentoring-Beziehung soll dazu genutzt werden, eine Bilanz zu zie-
hen:

e War die Mentoring-Beziehung erfolgreich?
¢ Sind die Erwartungen der Beteiligten erflllt worden?
e Gibt es Punkte und Fragen, die noch offen geblieben sind?

Nach dem Mentoring:

Es kann sich durchaus ergeben, dass Mentoren/Mentorinnen und Mentees die Mentoring-
Beziehung informell weiterfihren wollen.

Bei nachlassendem Interesse:

Wenn das Interesse an dem Mentoring von einem der beiden Partner verloren geht, sollte
die Mentoring-Beziehung flir beendet erklart werden. Kennzeichen daflir sind, dass:

e keine gemeinsamen Termine mehr gefunden werden,
e Uber unwichtige Dinge geplaudert wird,

e nur noch vergangene Erlebnisse thematisiert werden,
e keine Ergebnisse mehr festgehalten werden.

Es ist dann besser, sporadischen Kontakt zu halten, um sich noch ab und zu austauschen zu
kénnen.

Vorzeitiges Ende:

Wenn Mentoren/Mentorinnen und Mentees keinen ,Draht zueinander” finden, ist es besser,
die Mentoring-Beziehung zu beenden.

Eine Mentoring-Beziehung sollte nie voreilig beendet werden!

Versuchen Sie in zwei oder drei Treffen, einen gemeinsamen Weg zu finden. Mentoring
zeichnet sich dadurch aus, dass es eine professionelle Beziehung ist. Dies kann durch einen
freundschaftlichen Umgang unterstitzt werden. Mentoring funktioniert allerdings auch dann
sehr gut, wenn Mentor/Mentorin und Mentee eine rein sachliche Ebene finden.

Xiii
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4. Entwicklung zur Mentorin oder zum Mentor
4.1. Welche Vorteile haben Mentorinnen und Mentoren vom Mentoring?
Die Rolle einer Mentorin oder eines Mentors zu Ubernehmen, bedeutet eine Investition in

Nachwuchskrafte.

Der personliche und berufliche Gewinn fur Mentorinnen und Mentoren hat vielfaltige Facet-
ten (vgl. u.a. Ragins & Scandura, 1999, Burke, McKeen & McKenna, 1994).

Tabelle 10 Benefits fiir Mentorinnen und Mentoren
¢ Die Reflexion der eigenen beruflichen Tatigkeit hebt den bisherigen beruflichen
Weg und erreichte Erfolge ins Bewusstsein.
e Als Mentorin oder Mentor lernt man die jingere Generation néher kennen.

e Durch Mentoring-Kontakte kdnnen eigene Netzwerke von Fach- und Fiihrungs-
kraften entstehen.

e Mentees kénnen Sparringspartner bei der Entwicklung neuer Ideen sein.

e Man kann u.U. neue Mitarbeiter gewinnen.

4.2. Bringe ich die Voraussetzungen einer Mentorin oder eines Mentors mit?

An Mentorinnen und Mentoren werden die gleichen Anforderungen gestellt, wie an Mentees.
Wenn Sie Interesse daran haben, die Mentorenfunktion zu ibernehmen, sollten Sie sich vor-
her mit folgenden Fragen auseinandersetzen:

e Haben Sie die Zeit, sich in einen gemeinsamen Prozess zu begeben?

e Haben Sie Geduld und Gelassenheit einen jungen Menschen dabei zu unterstiitzen,
seinen Weg zu finden?

4.3. Was kann ich einem Mentee anbieten?

Mentorinnen und Mentoren bringen eine Reihe von Ressourcen mit in eine Mentoring-
Situation. Diese Ressourcen variieren in Abhangigkeit von ihrem Job, ihrer Personlichkeit,
ihren Interessen, ihren Erfahrungen, dem Netzwerk an Freunden und Arbeitskollegen und
der verfigbaren Zeit und Energie. Identifizieren Sie einige Ihrer besonderen Vorteile, die Sie
in eine Mentoring-Beziehung mit einbringen (in Anlehnung an Shea, 1994):
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Tabelle 11 Checkliste: Was kann ich einem Mentee anbieten?

Bereich:

!

Meine Position oder Arbeitserfahrungen:

Dinge, die ich gerne mache:

Meine Bildung, meine Fortbildungen
und/oder Erfahrungen:

Meine Hobbies und Vereine:

Meine besonderen Fahigkeiten und mein
besonderes Wissen:

Meine besondere Leidenschaft:

4.4. Literatur
Burke, R.J., McKeen, C. A. & McKenna, C. (1994). ‘Benefits of mentoring in organizations:
the mentors perspective’. Journal of Managerial Psychology, 19, 3, 23-32.
Hilb, Martin: Management by Mentoring (...). Neuwied; Kriftel; Berlin: Luchterhand, 1997

Ragins, B.R. & Scandura, T.A. (1999). Burden or blessing? Expected costs and benefits of
being a mentor, Journal of Organizational Behavior, Vol. 20 (4), p. 493-509.

Shea, G.F. (1994). Mentoring. How to Develop Successful Mentor Behaviors. Rev. ed.,
[Nachdr.]. Menlo Park, California: Crisp Learning.
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5. Gesprachssituationen im Mentoring gestalten

Mentoring zeichnet sich dadurch aus, dass Mentorinnen und Mentoren die Mentees bei der
Ldsungssuche unterstitzen. Es geht also weniger darum, fir die/den Mentee stets die pas-
sende Ldsung parat zu haben, als viel mehr darum, sie/ihn dabei zu unterstitzen, ihre/seine
eigene Lésung zu finden.

Mentees wollen nicht gesagt bekommen, was sie tun oder wie sie etwas tun sollten. Sie su-
chen in der Mentorin oder m Mentor einen Menschen, der mit ihnen ihre eigenen ldeen dis-
kutiert!

Im Folgenden finden Sie einige Tipps und Hinweise dazu, wie man die Gesprachssituation
im Mentoring gestalten kann.

5.1. Beraten durch ,,Aktives Zuhéren*'

Aktives Zuhdren bedeutet, dem anderen Gesprachspartner beim Reden zuzuhéren. Dies
klingt banal, ist aber in der Praxis eine der schwierigsten Tatigkeiten.

Wie oft hért man den Anderen erzahlen und entwickelt schon im Kopf ,Wenn...“ und ,A-
ber...“. Die eigenen Ideen und Vorstellungen treten in den Vordergrund wahrend der Andere
spricht.

Aktives Zuhdéren meint: Die eigene Person zurticknehmen, um den Anderen in den Mittel-
punkt der Kommunikation zu stellen.

Der Ratsuchende als Experte fir seine Probleme und Lésungen:

e Der Gesprachspartner kann sein Problem angemessen
beschreiben und dazu Losungen entwickeln.

e Jeder Mensch weil3 mehr Uber sich, als es scheinen mag.

e Im Beratungsgesprach kénnen Ldsungen durchgespielt
werden.

e Der Beratende sollte vermeiden, Ratschlage und Interpre-
tationen zu geben. Der Ratsuchende ist ,Experte” fur seine
eigenen Probleme! Mit Hilfe vom Beratenden findet er die
Lésung ganz alleine.

Sie als Mentor miissen:
e konzentriert zuhoren,
o die Absicht haben, den Anderen zu verstehen,
¢ sich in die Lage des Anderen versetzen,
o die Geflihle des Ratsuchenden ansprechen.

' Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird im Folgenden auf die Nennung der maskulinen und femi-
ninen Schreibweise teilweise verzichtet. Selbstverstandlich sind jedoch immer beide Geschlechter
angesprochen.
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Dazu kdénnen Sie folgende Tipps befolgen:
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Prinzipien fiir die beratende Gesprachsfiihrung
1. Empathie: Setzen Sie sich in die Lage des Partners, flhlen Sie sich in seine Geflihle
und seine Bedeutungswelt ein.
2. Begleitung: Begleiten Sie den Mentee, ,fihren® Sie ihn nicht. Holen Sie den Mentee
dort ab, wo er momentan verhaltens- und gefihlsmaRig steht.

3. Bejahung: Bringen Sie dem Mentee Interesse entgegen, ohne zu werten und zu ur-
teilen. Geben Sie ihm verbal Zuwendung und Anerkennung.

5.2. Ich-Botschaften

Fur die meisten Dinge gibt es viele Lésungswege. Wir tendieren leider dazu, den L&sungs-
weg des Anderen flir den schlechteren zu halten. Unbewusst setzen wir dazu das Mittel der
,Du-Botschaften“ (bzw. ,Sie“) ein. Dies kann bewirken, dass der Andere sich schnell ange-
griffen fihlt und zum Gegenangriff startet.

Um konstruktiv auszudriicken, dass man einen andern Lésungsweg bevorzugt oder bei dem
Anderen eine andere Verhaltensweise lieber sehen wirde, kann man stattdessen viel besser
sIch-Botschaften® einsetzten. In einer Ich-Botschaft formuliet man eigene Gefiihle und
Wahrnehmungen.

Tabelle 12 Ich- und Du-Botschaften (nach Gordon, 1972)

Du-Botschaft Ich-Botschaft
,Du bist kindisch.* ,ich flihle mich nicht ernst genommen.*
o Empfanger flhlt sich angegriffen e Eigene Innenwelt klar wahrnehmen
und in klare AulRerungen Ubersetzen
e keine konstruktive Problemlésung e Voraussetzung: Ich weil3, was mit mir
mehr méglich los ist
e besonders ungunstig fur Interpretatio- o Verweis auf die erwarteten Konse-
nen oder Diagnosen quenzen
e Begleitbotschaft: ,lch weil3, was mit o Appell an den Gesprachspartner, sein
dir los ist* = Unannehmbar fir den Verhalten zu andern
Betroffenen!

Tabelle 13 Beispiele zu Ich- und Du-Botschaften

Du-Botschaft Ich-Botschaft
.Missen Sie mir eigentlich immer ins Wort ,lch bin witend, wenn ich unterbrochen wer-
fallen? Sie sollten mal einen Diskutierkurs de, weil ich glaube, dass das, was ich sage,
besuchen!® nicht wichtig fur Dich ist.”

»lhnen kann man wirklich nichts anvertrauen!® ,Mir ist das ungeheuer peinlich, dass Sie das

4
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weitererzahlt haben.”

5.3. Feedbackregeln

Eine der zentralen Beratungsleistungen beim Mentoring-Prozess ist das Feedback-Geben.
Mentees mochten eine Rickmeldung von einer Expertin oder einem Experten zu ihren Leis-
tungen erhalten. Feedback ist eine wichtige Lernhilfe. Durch Rickmeldung kdnnen Mentees
aus Fehlern lernen und Starken ausbauen. Konstruktives Feedback, mit dem der Feedback-
Empfanger etwas anfangen kann, ist nach ganz bestimmten Spielregeln aufgebaut:

Tabelle 14 Feedbackregeln
Fir den, der Feedback gibt, gilt:

Klar und genau, beschreibend
Eigene Beobachtungen und Reaktionen mit kurzen und genauen Worten beschreiben!

Konkret
Keine Bewertung und keine Interpretation des Verhaltens des Anderen!

Direkt

Feedback direkt nach der beobachteten Leistung geben, weil es dann am wirksamsten flr
den Empfanger ist.

Konstruktiv

Feedback so formulieren, dass es umsetzbar ist!

Feedback auf veranderbare Verhaltensweisen beziehen! Bestimmte Verhaltensweisen (z.
B. Erréten) kénnen nicht beeinflusst werden, so dass eine Bezugnahme darauf zu Kran-
kung und Frustration fihren kann.

Angemessen
Auf keinen Fall die Schwachen und Fehler des Anderen durch Feedback ausnutzen!

Ich-Form
Ich mache beim Feedback deutlich, dass es sich um meine persdnliche Meinung handelt.

Fiir den, der Feedback nimmt, gilt:

e Ich zolle der Sprecherin oder dem Sprecher ungeteilte Aufmerksamkeit!

e Ich hoére zu, ohne bereits Antworten oder Gegenargumente zu kreieren!

¢ Ich konzentriere mich auf die wesentlichen Mitteilungen statt auf Details!

¢ Ich passe auf und frage ggf. nach, wenn ich etwas nicht verstanden habe!
e Ich interpretiere das Gehorte nicht (z.B. als Kritik)!

e Ich verteidige oder rechtfertige mich nicht!

Formulierungshilfen :

e ,Das hat mir gut gefallen, weil..."
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e Das habe ich nicht verstanden, weil...”
¢ ,An diesem Punkt habe ich aufgehért zuzuhdéren, weil...*

e Das konnte man besser machen, z. B. durch...”
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5.4. TALK, wie das Gesagte vom Gespréichspartner verstanden werden kann?

In Kommunikationssituationen sind Missverstandnisse eher die Regel. Um gut beraten zu
konnen, ist es hilfreich, die Tlicken der Kommunikation zu verstehen. Wie kommen Missver-
standnisse zustande?

Eine gute Stitze, um sich Quellen von Missverstandnissen zu verdeutlichen, ist das so ge-
nannte TALK-Modell. Jede Botschaft in einem Gesprach hat vier Ebenen:

Tabelle 15 Das TALK-Modell (Neuberger, 1996)

Ebene Zu stellende Frage:

T — | Tatsachenaspekt Wortiber wird informiert?

A — | Ausdrucksfunktion | Was gibt der ,Sender von sich selbst kund?

L — | Lenkungsaspekt Wozu soll der ,Empfanger” veranlasst werden?

K— | Kontakt Was halt der ,,Semltler vor.1 der Person des ,Empfangers
und wie stehen beide zueinander?

In jedem Beratungsgesprach gibt der Beratende neben Sachinformationen (T) auch etliches
Uber sich selbst (A) preis. Der Beratende versucht, Einfluss auszutben (L) und druckt die Art
der Beziehung (K) aus.

Missverstandnisse entstehen dann, wenn beide Gesprachspartner sich auf unterschiedliche
Ebenen der Botschaft beziehen. Das, was man sagen wollte, wird von dem Anderen ganz
anders aufgefasst.

= Beide Gesprachspartner miissen versuchen, die verschiedenen Seiten einer Botschaft zu
erkennen und aufeinander abzustimmen.

Wenn Sie das Geflihl haben, Ihr Gegenliber versteht Sie nicht richtig, dann gehen Sie mit
ihm durch, was er als , Tatsache® verstanden hat und zu welcher Handlung (Lenkungsaspekt)
ihn die Botschaft veranlasst!

Anwendung des TALK- Modells:

Ein Mentee sucht seine Mentorin auf, um mit ihr Gber seine persénliche Weiterentwicklung
im Studium zu sprechen.

Mentee: ,lch wirde gerne mehr eigene Erfahrungen in meinem Studienschwerpunkt sam-
meln.”

Mentorin: ,Das kann ich nur beflirworten. An was haben Sie denn gedacht?*

Mentee: ,lch wirde gerne bei einer Projektarbeit mitarbeiten und mdéglichst noch einen
guten Verdienst bekommen.*

* Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird im Folgenden auf die Nennung der maskulinen und femi-
ninen Schreibweise teilweise verzichtet. Selbstverstandlich sind jedoch immer beide Geschlechter
angesprochen.
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Mentorin: ,So eine Stelle zu finden ist aber schwierig!®

Analyse des letzten Satzes der Mentorin: ,,Das ist aber schwierig!“.

1. Tatsachenaspekt: Die Mentorin gibt Auskunft dariiber, wie sie die Vorstellungen des
Mentees bewertet, eben als ,schwierig®.

2. Ausdrucksfunktion: Auf dieser Ebene kdnnte die Botschaft heilRen: ,/ch habe da Er-
fahrung! Ich stelle mir das nicht so einfach vor!*
3. Lenkungsaspekt: Hier kann vom Mentee verstanden werden: ,Lass das lieber sein'*

4. Kontaktaspekt: Der Mentee kdnnte hier heraushdren: ,Dazu brauchst du meine Hil-
fel”

Wenn der Mentee den letzten Satz lediglich von dem moéglichen Lenkungsaspekt verstanden
hat, wird er resigniert aufgeben, obwohl dies nicht in der Absicht der Mentorin lag.

Bertlicksichtigen Sie also stets, auf welchen Aspekt die/der Mentee sich bezieht. Wenn Sie
den Eindruck haben, sie reden aneinander vorbei, fragen Sie die/den Mentee, was sie/er
verstanden hat und was sie/er flir Konsequenzen aus der Botschaft ableitet.

5.5. Das Vier-Ohren-Modell

Zwischenmenschliche Kommunikation kann durch viele verschiedene Stérquellen beein-
trachtigt werden. Das Vier-Ohren-Modell schliisselt einzelne Nachrichten auf. Wie kommt
eine Botschaft beim Empfanger an? Die Antwort darauf hangt davon ab, auf welchem Ohr
der Empfanger bevorzugt hort.

Man unterscheidet vier verschiedene ,Ohren”:
% Das Sachohr,
+ das Beziehungsohr,

% das Selbstoffenbarungsohr und

s das Appellohr.

Empfanger einer Botschaft, die hauptsachlich auf dem Sachohr héren, beziehen sich nur auf
die Sachseite einer Nachricht. Haufig leidet darunter die zwischenmenschliche Ebene.

Personen, die mit dem Beziehungsohr Nachrichten aufnehmen, interpretieren in viele
Handlungen und Botschaften eine Stellungnahme zu ihrer Person hinein. Sie fiihlen sich
leicht angegriffen und beleidigt. = betroffene Sichtweise

Durch das Selbstoffenbarungsohr werden Nachrichten unter dem Aspekt aufgeschlisselt,
was das Gesagte Uber den Anderen aussagt. Eine gemeine AuRerung kann dann als Hin-
weis aufgefasst werden, dass der Sender einen schlechten Tag hatte. Die empfangene Bot-
schaft wird nicht auf die eigene Person bezogen. = diagnostizierende Empfangsweise
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Wird eine Nachricht mit dem Appellohr gehért, werden kleinste Signale auf ihre Appell-
Komponente hin untersucht. Die eigenen Bedirfnisse werden kaum noch wahrgenommen,
da der Wunsch, es allen recht zu machen und zuvorkommend zu sein, besonders stark aus-
gepragt ist.

Das Vier- Ohren- Modell

Das Sachohr:
Wie ist der Sachverhalt zu
verstehen?

Das Selbstoffenbarungsohr:
Was ist das fur einer?
Was ist mit ihm?

Das Beziehungsohr:
Wie redet der eigentlich mit mir?
Wen glaubt er vor sich zu haben?

Das Appellohr:

Was soll ich tun, denken,
fuhlen auf Grund seiner
Mitteilung?

Abbildung 3 Das 4-Ohren-Modell (Schultz von Thun, 1981)

Oft ist es dem Empfanger gar nicht bewusst, dass er nur mit einem Ohr hért. Die Kenntnis
Uber die oben beschriebenen Mechanismen ebnet den Weg zu einer verbesserten Kommu-
nikation. Gerade in Beratungssituationen beim Mentoring sollten sich die Gesprachsteilneh-
mer Uber eigene Schwachen bewusst sein, um das Optimale aus der Situation zu holen.

5.6. Redeanteile

Wie viel Redanteil hat der Andere und wie viel Redeanteil haben Sie selber gestaltet?

Wenn man diese Frage Fihrungskraften nach einem Mitarbeitgesprach stellt, zeigt sich ein
erschreckendes Bild. Fihrungskrafte sind zumeist der Ansicht, dass es ein ausgewogenes
Gesprach war. Tatsachlich zeigt sich in der Mehrzahl der Falle, dass Flhrungskrafte um die
80% der Zeit selbst gesprochen haben.

Im Mentoring-Prozess zeichnet sich zumeist dasselbe Bild ab. Deshalb gilt:

Achten Sie darauf, dass die/der Mentee die Halfte der Gesprachszeit gestaltet. Mentees nei-
gen dazu, sich aus Unsicherheit zurlickzunehmen. Das kann Sie dazu verleiten, die u.U.
peinliche Stille selber mit Inhalten zu flllen. Sie sind als Mentorin oder Mentor nicht dazu da,
Vortrage zu halten. Lassen Sie der/dem Mentee Bedenkzeit. Wenn sie/er sich zu einer Frage
nicht sofort aulert, lassen Sie die Stille zu, geben Sie ihr/ihm Zeit.
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5.7. Vorsicht Falle: Kritisieren, Ratschlage geben

5.71. Kritisieren

Wenn Sie das Verhalten lhrer/lhres Mentees flir unangebracht halten, sollten Sie es ihr/ihm
sagen. Erwartungen, die man nicht kennt, kann man auch nicht erfillen. Daher, gehen Sie
offen miteinander um.

Wenn Sie Kritik anbringen mdchten, dann gehen Sie nach der Strategie des Feedback-
Gebens vor.

5.7.2. Ratschlage geben

Mentees wollen Unterstitzung. Allerdings liegt Unterstitzung nicht darin, dem Anderen gute
Ratschlage zu geben. lhre Aufgabe ist es, mit der/dem Mentee eine fir sie/ihn individuell
passende Losung gemeinsam zu entwickeln.

Dazu sollten Sie gemeinsam mit der/dem Mentee eruieren: ,Wo stehe ich? Wo will ich hin?“.

Sondierungsfragen

Sondierungsfragen werden mit einem Fragewort, das mit ,W* anfangt, z.B. ,was"“, ,wann®,
.wie“, ,wo* etc. eingeleitet. Gerade am Anfang einer Mentoring-Beziehung sollten geschlos-
sene Fragen, auf die die/der Mentee nur mit ,Ja“ oder ,Nein“ antworten kann, vermieden
werden. Es geht darum eine Beziehung aufzubauen und Vertrauen zu gewinnen. Dabei sind
nachforschende Fragen empfehlenswert:

Beispiele:
e “Welche Situationen im Studium verunsichern Sie am meisten?“

e Sie studieren seit dem Wintersemester. Wie stellen Sie sich den Verlauf lhres Studi-
ums vor?“

Aufgreifende Fragen

Wenn lhnen nicht klar ist, in welcher emotionalen Situation sich lhre/lhr Mentee befindet,
sind Akzentuierungsfragen hilfreich. Mit einer Akzentuierungsfrage wiederholen Sie eine
Aussage der/des Mentee/s, indem Sie ein oder zwei Worte besonders herausheben. Damit
signalisieren Sie lhr Interesse an einer naheren Erklarung.

Beispiele:
e Mentee: ,Seit einiger Zeit fuhle ich mich jeden Abend ausgebrannt.”

Mentor: ,Ausgebrannt?*
(Nach dieser Frage wirde der Mentee erlautern, was er mit ,ausgebrannt meint und
die Ursache erklaren.)

10
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e Mentee: ,In Situationen, in denen mir meine Kommilitonen sagen missen, was ich
machen muss, z. B bei bestimmten PC-Programmen, fliihle ich mich irgendwie un-
wohl.”

Mentor: ,Unwohl|?“
(Nach dieser Frage wiirde der Mentee erlautern, was er mit ,unwohl“ meint und den
Grund daflr ndher erlautern.)

Gezielte Fragen

Bei der gemeinsamen Problemlésung gehdrt es zu den Aufgaben der/des Mentee, beschrie-
bene Sachverhalte, Handlungen oder Verhaltensweisen zu isolieren und getrennt zu be-
trachten. Dadurch werden Zusammenhange besser verstanden. Im Gesprach ist es zu ei-
nem bestimmten Zeitpunkt deshalb notwendig, zu prazisieren. Durch gezielte Fragen kann
die/der Mentee dann zu prazisen Aufgaben veranlasst werden.

Beispiele:
o ,Wie viele Leistungsnachweise fehlen Ihnen derzeit zu dieser Priifung?”
¢ Welche Hilfsmittel setzen Sie bei der anstehenden Prasentation ein?“

Fragen zur Erkldarung

Manchmal kann es schwierig werden, den Gedanken der/des Mentee/s zu folgen. Lassen
Sie die/den Mentee einfach weiterreden, ohne um Erklarung zu bitten, gehen wesentliche
Punkte fir das Verstandnis des Gesagten verloren. Andererseits ware es auch falsch, den
Gesprachspartner in seinem Redefluss unnétig zu unterbrechen. Uberlassen Sie es lhrem
Gespdr fur die Situation, ob Sie darauf warten, dass sich der Zusammenhang noch ergibt
oder, ob Sie die/den Mentee unterbrechen und fur Klarung sorgen.

Beispiele:
¢ ,Wie haben Sie das gerade gemeint, als Sie sagten, dass...?"
e _Kdnnen Sie mir nochmals beschreiben, was Sie mit '...." meinen?*

5.8. Klassische Gesprdchsabldufe

5.8.1. Das Klarungsgesprach

Um gemeinsam zielorientiert arbeiten zu kénnen, kann es sinnvoll sein, am Anfang des Men-
torings die Gesprache nach dem Muster von Klarungsgesprachen aufzubauen.

1. Grundlagen klaren:

Das Thema sollte kurz erldutert werden. Dieses sollte in Abhangigkeit der Kompetenz der
Mentorin/des Mentors, der verfiigbaren Zeit und dem jeweiligen Wertesystem erfolgen.

11
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2. Problembeschreibung:

Das Problem sollte so genau wie mdglich beschrieben werden: Feststellen wann, wie lange
und mit wem daran gearbeitet werden soll, wen das Problem betrifft, welche Bedeutung es
hat und weshalb das Problem geldst werden soll.

Fur die Mentorin oder den Mentor besteht hierbei der Auftrag zu prifen, ob die/der Mentee
gewillt ist, dieses zu l6sen.

3. Losungsversuche:

Was hat die/der Mentee bereits unternommen, um das Problem zu I6sen, welche Schluss-
folgerungen hat er gezogen? Wie sehen die Rahmenbedingungen fur eine Lésung aus und
wer oder was hat den Prozess bislang behindert?

4. Losungen entwickeln:

Welche Lésungsmaoglichkeiten ergeben sich? Welche Losung passt am besten? Wie sehen
die Schritte zur Erreichung aus? Welche Kosten entstehen?

5. Umsetzungsstrategien und Vereinbarungen:

In Rollenspielen kdnnen mogliche Lésungsansatze durch die/den Mentee beschrieben wer-
den. Dabei sollte festgelegt sein, woran der Erfolg erkennbar wird. Fragen, in welcher Form
Unterstltzung notwendig wird und wie die Belohnung aussieht, sollten geklart werden.

5.8.2. Das Motivationsgesprach

Wenn man intensiv arbeitet, wird es immer schwieriger, Fortschritte zu erkennen. Dies kann
bei Mentees zu einem ,Durchhanger’ in der gemeinsamen Arbeit fuhren. Dann ist es an der
Zeit, ein Motivationsgesprach zu flihren. Im Motivationsgesprach ist jede Phase auf den stu-
fenweisen Aufbau von Leistungsmotivation ausgelegt. Ziel ist die Motivation durch die ge-
meinsame Entwicklung von neuen Planen. Dabei ist es wichtig, dass der Hauptteil der Ideen
von der/dem Mentee beigetragen wird.

Im Folgenden sind die sechs Phasen eines Motivationsgespraches aufgefihrt.

1. PHASE

Gestalten Sie den Gesprachsanfang positiv. Blicken Sie darauf zuriick, was Sie gemeinsam
erreicht haben. Stellen Sie die Leistungen der/des Mentee/s heraus. Loben Sie konkrete
Handlungen der/des Mentee/s.

Beispiele:
e lhr Einsatz bei dem Projekt letzte Woche hat mir gut gefallen ...*
e ,Toll, wie Sie mit dem Problem XY umgegangen sind ..."

12
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2. PHASE

Formulieren Sie mit der/dem Mentee ein flr sie/ihn neues, reizvolles Ziel.
Beispiele:
e _Sie mochten XY erreichen ..."

3. PHASE

Nun kommt es darauf an, mit der/dem Mentee noch einmal gemeinsam zu formulieren, wa-
rum das Ziel wichtig ist, und die aktive Mitarbeit der/des Mentee/s zu sichern. Wichtig ist,
dass auf diese Frage ein klares "Ja" kommt.

Beispiele:

o Es ist flir Sie wichtig, dieses Ziel zu erreichen, weil ...“, ,Kann ich dabei mit Ihrem
vollen Engagement rechnen?*

4. PHASE

AuRern Sie ehrlich gemeinte Anerkennung fiir die Arbeit der/des Mentee/s. Achtung: Verfal-
len sie nicht in einen Lobschwall!

Beispiele:

e _Das freut mich, auf Sie kann ich bauen.../ Das finde ich toll, auf Sie kann man sich
verlassen...”

5. PHASE

Nun beginnt die LOsungsphase, entwickeln Sie gemeinsam einen Plan, wie das Ziel erreicht
werden konnte.

Beispiele:

o ,Wie kénnte die Lésung aussehen.../ Wie kénnte es gehen.../ Was ware sonst noch
moglich...?*

6. PHASE
Beenden Sie Gesprache stets mit einer konkreten Vereinbarung.

Zweck: Festlegung konkreter Schritte und Termine, unter Umstanden sogar schriftlich als
Voraussetzung der Erfillung und der gemeinsamen Kontrolle.
Beispiele:

e ,Also halten wir Folgendes fest ..."

13



5.9. Die richtigen Ansprechpartner bei anderen Fragestellungen

Mentorinnen und Mentoren sind fiir eine Reihe von Fragen der Mentees zustandig. Fur eini-
ge Fragestellungen bietet die Fachhochschule Bochum spezialisierte Anlaufstellen. Denken
Sie also bei weiterflihrenden Fragestellungen (wie z.B. Wohnproblemen) an die Gleichstel-
lungsbeauftragte oder das IZK als Ansprechpartner. Diese vermitteln den Mentees Kontakt
zu geeigneten Stellen an der Fachhochschule Bochum.
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5.11. Exkurs — Mind-Check: Hatten Sie Mentoren?

Die Anforderungen an die Person der Mentorin oder des Mentors kann man am einfachsten
nachvollziehen, wenn man sich Vorbilder aus seinem Umfeld nimmt oder seine eigenen Akti-
vitaten Revue passieren lasst.

Nutzen Sie diesen kurzen Exkurs (nach Shea, 1994, S. 10) um ihre personlichen Erfahrun-
gen zum Thema Mentoring zu prifen

e Waren Sie schon einmal aulerhalb eines Programms Mentorin oder Mentor fir eine
andere Person?
e Hatten Sie selbst Mentorinnen oder Mentoren?

Mentorinnen oder Mentoren... Ich habe dies fiir andere  Andere Personen haben
Personen getan dies fir mich getan
o setzen hohe Leistungserwartungen o Q
¢ bieten herausfordernde |deen o Q
¢ helfen Selbstvertrauen aufzubauen O O
o ermutigen zu professionellem Verhalten O Q
¢ konfrontieren mit negativem Verhalten und o) Q
negativen Einstellungen
e hdren sich personliche Probleme an O O
¢ |lehren durch Vorbildfunktion O O
e geben Wachstumserfahrungen weiter O O
e bieten zitierbare Zitate Q o
o erklaren, wie die Organisation funktio- @) Q
niert/arbeitet
¢ stehen ihren Mentees in kritischen Situati- @) @)
onen bei
o bieten weise Beratung O O
e ermutigen zu Gewinnerverhalten o Q
¢ rufen Selbsterkenntnis/Selbsterfahrung o) o)
hervor
e inspirieren ihre Mentees O O
o teilen kritisches Wissen O O
e bieten Ermutigung O O
o assistieren bei den Karrieren ihrer Men- o) O

tees

XV




Mentoring-Leitfaden

O
P, |
inSight Mentoring

Mentoring fiir Studium, Beruf und Karriere

Teil C

Arbeitsmaterialien zum Mentoring

XVi



g e O
of Applied Sciences
.I . i :
FarM inSight Mentoring
=<1 1 Bl
LJLJ O
6. Inhaltsverzeichnis
0.  INhaltSVerzeiChNis. ... 1
1. Themen und Materialien fiir die Mentoring-Treffen...........cccccoiiicicnccr s 2
1.1, ErwartungS-CheCK .......oooi e 3
1.2.  Ressourcen-Check (nach Shea, 1994).........cooooiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 4
1.3.  Mentoring-Vereinbarung zwischen Mentorin/Mentor und Mentee............................ 6
1.4,  Themen im MeNtOriNgG........uiiii i e e e e e e e e e e eeaeaaaas 9
1.5. Themen & Fragen flr Mentoring-Treffen ... 12
1.5.1. (6 T4 =T SO 12
1.5.2. Der LEDENSWEG? ..ot 12
1.5.3. Standpunkte und ZielvorstelluNgen? ..........ooo i 13
1.54. Der ideale Arbeitgeber? ... 13
1.5.5. Spezialisierung vs. UberspezialiSierung?...........coouiiiieiiiiiieiiiiiee e 14
1.5.6. SeIbSIMArKEING? ... et e e e et e e e e araeeeen 14
15.7. INEIWOIKING? ..ottt e e st e e e e e e e st e e e e e nsaeeeeannteeeeenseeeeeannes 15
1.5.8. RV 0 o1 o =Y o RSP RSTE 15
1.6.  Selbstmanagement: Personliche Entwicklungsplanung ...........ccccccceeeiiiiiiiiinenenen. 17
1.7.  Protokollvorlage fur Mentoring-Treffen ... 20
1.8.  Vorbereitung fir das nachste Mentoring-Treffen..............ccccc, 21
1.9.  Checkliste: Wie fordere ich meine/meinen Mentee? (nach Hassen, 2001)............ 22
S TR 1 = = (O 23



Hochschule Bochum
Bochum University
of Applied Sciences

rFa e inSight Mentoring
=<1 | =
LJLJ O

7. Themen und Materialien fiir die Mentoring-Treffen

Nachfolgend finden Sie einen Uberblick, welche Themen in den Mentoring-Abschnitten be-
arbeitet werden sollten und welches Material Sie in lhrer Arbeit unterstiitzen kann.

Tabelle 16 Themen und Materialien fiir Mentoring-Treffen

Treffen Mogliche Themen Unterstiitzendes Material
1. Vereinbaren von Rahmenbedingun- e Erwartungs-Check
gen

¢ Mentoring-Vereinbarung

¢ Vorbereitung fir das nachste Men-
toring-Treffen

2. Vereinbaren von Themenstellungen e Ressourcen-Check
e Themen zum Mentoring
¢ Mentoring-Vereinbarung

¢ Vorbereitung fir das nachste Men-
toring-Treffen

3. Mentoring-Vereinbarung: Ausfullen ¢ Mentoring-Vereinbarung

des Vertrages & Abgabe im IZK ¢ Vorbereitung fir das nachste Men-

toring-Treffen

4, Entwicklung erster Losungsvorschla- e Themen & Fragen fir Mentoring-
ge fir die Zielstellungen Treffen

¢ Protokollvorlage flr Mentoring-
Treffen

¢ Vorbereitung fir das nachste Men-
toring-Treffen

5. Gemeinsame Arbeit an den Zielstel- e Themen & Fragen fir Mentoring-
lungen Treffen
Rollenspiele, gemeinsame Unterneh- ¢ Protokollvorlage flir Mentoring-
mungen etc. Treffen

¢ Vorbereitung fir das nachste Men-
toring-Treffen

6. Individuelle Zusammenarbeit (weitere | ¢ Themen & Fragen fir Mentoring-
Treffen) Treffen

¢ Protokollvorlage flr Mentoring-
Treffen
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Tabelle 17 Themen und Materialien fiir Mentoring-Treffen (Fortsetzung)
Letztes Gegenseitiges Feedback Uber den | e Feedback-Regeln
:’/Irefften. im | Mentoring-Prozess « Vorlagen:

entoring- Erarbeitung von Verbesserungsvor- Unsere Verbesserungsvorschlage
Team N - .

schlagen fur den Mentoring-Prozess

7.1.  Erwartungs-Check
Mentoring ist flr die meisten Mentees eine neue Erfahrung. Sie haben lediglich eine vage
Vorstellung daruber, was das Ganze ihnen bringen soll und kann.

Fir beide Seiten der Mentoring-Beziehung gilt jedoch dasselbe Dilemma: Erwartungen, die
man nicht kennt, kann man nicht erfillen.

Um die Erwartungen der Mentees zu ermitteln, empfehlen sich folgende Wege:

1. Bitten Sie lhre/lhren Mentee, ein kurzes Essay (1-2 Seiten) zu verfassen, in dem
sie/er beschreibt, was fur einen Gewinn und Nutzen sie/er durch die Mentoring-
Beziehung erwartet. Dies sollte kurz- und langfristige Erwartungen umfassen!

2. Bitten Sie die/den Mentee, kurz ihre/seine Wahrnehmung der Rollen und Verantwort-
lichkeiten beider Seiten zu identifizieren.

3. Bitten Sie die/den Mentee, eine Liste Uber jedes Bediirfnis oder gewiinschte Merkmal
anzufertigen. Die Liste wird dann bei der Entwicklung der Mentoring-Beziehung be-
rucksichtigt.

Nicht nur die/der Mentee sollte ihre/seine Erwartungen offen legen, sondern auch die Mento-
rin/der Mentor. Besprechen Sie lhre eigenen Erwartungen ebenfalls mit der/dem Mentee.

Wenn alle Erwartungen formuliert sind, kdnnen Sie gemeinsam daran arbeiten:
¢ welche Erwartungen erflllbar sind,
e welche Erwartungen nicht erfullbar sind,

e wie lange der Prozess dauern soll etc.

Es ist wichtig, dass Sie auf die Erwartungen der/des Mentee/s nicht Uberreagieren. Meistens
sind die Auflistungen ehrlich gemeint, die/der Mentee beschreibt aus ihrem/seinem Hinter-
grund heraus ihre/seine Auffassungen Uber Mentoring. Sind die Erwartungen der/des Men-
tee/s hoher als die Mentorin oder der Mentor zu akzeptieren bereit ist, sollten sie neu ver-
handelt werden.
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7.2. Ressourcen-Check (nach Shea, 1994)

Mentoring kann von einer momentanen Intervention bis zu einer intensiven Langzeitbezie-
hung reichen. Man muss bewerten, wo man gerade steht — Konditionen und Interessen mus-
sen von Zeit zu Zeit neu abgeschatzt werden.

Die Bedurfnisse der Mentees und die Ressourcen der Mentorinnen und Mentoren variieren
Uber die Zeit hinweg, sie spiegeln die Komplexitat des Lebens wider. Mit Hilfe einer Vier-
Felder-Analyse kénnen Sie sich darliber verstandigen, welche Bedurfnisse und Ressourcen
es gibt und entsprechende Konsequenzen fiir die Beziehungsgestaltung ziehen.?

Hoch 4
B D
Bedlirfnisse
der/des Mentees
A C
Niedrig . Hoch

Ressourcen der Mentorin oder des Mentors

Abbildung 4 Ressourcen-Check

Quadrant A: Die Ressourcen des Mentors und die Bedlrfnisse des Mentees sind niedrig,
spontan oder treten gelegentlich auf. Sehr kurze Interventionen moégen hier adaquat sein, die
beide Parteien zufrieden stellen.

Quadrant B: Die Bedirfnisse des Mentees sind hoch und die Ressourcen des Mentors (Zeit,
Fahigkeiten etc.) sind niedrig. Es erscheint hier angemessen, dem Mentee einen anderen,
passenderen Mentoren (oder professionelle Hilfe) zukommen zu lassen, vielleicht durch eine
Weitervermittlung an jemandem aus dem eigenen Netzwerk.

Quadrant C: Die Ressourcen des Mentors sind solide, aber die Bedirfnisse des Mentees
sind niedrig. Gelegentliche Hilfe wird hier ausreichen. Mentoren mégen zum einen genigend
Zeit haben und verfligen zum anderen auch tber das Talent, Anderen zu helfen.

Quadrant D: Die Bedirfnisse des Mentees sind hoch und die Ressourcen des Mentors e-
benso. Hier existiert das Potential fur eine intensive und produktive Beziehung.

Der Wille, die Bereitschaft und die Angemessenheit von Mentor und Mentee mussen in Ab-
hangigkeit von der jeweiligen Situation beurteilt werden. Ein sehr engagierter Mentor, der
versucht mit einem Mentee zu arbeiten, der nur wenig Hilfe braucht, kann unangemessen

* Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird im Folgenden auf die Nennung der maskulinen und femi-
ninen Schreibweise teilweise verzichtet. Selbstverstandlich sind jedoch immer beide Geschlechter
angesprochen.
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sein. Ahnlich unangemessen ware es fir einen Mentee, der viel Unterstiitzung und Hilfe
braucht, einen Uberarbeiteten Mentor zu haben.
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7.3. Mentoring-Vereinbarung zwischen Mentorin/Mentor und Mentee

Wie in jeder professionellen Beziehung Ublich, sollte auch im Mentoring ein schriftlicher Ver-
trag zwischen Mentorin/Mentor und Mentee aufgestellt werden.

In diesem Vertrag sollen die Rahmenbedingungen flr das Mentoring schriftlich festgelegt
werden. Aus dem Vertrag gehen fir beide Seiten die entsprechenden Rechte und Pflichten
hervor.

Folgende Punkte sollten Bestandteil der Mentoring-Vereinbarung sein:
Rahmenbedingungen:

e Wann sind der Beginn und das Ende der Mentoring-Beziehung?

o Wie haufig sollen die Mentoring-Treffen stattfinden?

o Wie grol} sollte der Abstand zwischen den Mentoring-Treffen sein?

o [st Kontakt per Telefon und E-Mail gewlnscht? Wie haufig darf der Kontakt sein? Zu
welchen Zeiten sollte nicht angerufen werden?

¢ Wo sollen die Mentoring-Treffen stattfinden?

e Wer kimmert sich um den gemeinsamen Termin?

o Wie kurzfristig darf ein Termin verschoben werden?

Mentoring-Themen:

¢ Was sind die Erwartungen aneinander?

Was sind die Erwartungen an das Mentoring?

Welche Ziele sollen durch das Mentoring erreicht werden?
Welche Themen sollen im Mentoring behandelt werden?
Welche Themen sollen im Mentoring nicht behandelt werden?

Arbeitsverteilung im Mentoring:

o Wer leistet welchen Beitrag im Mentoring?
o Wie sollen die Mentoring-Treffen vorbereitet werden? Und durch wen?
o Wie sollen die Mentoring-Treffen nachbereitet werden? Und durch wen?

Vertraulichkeit:

e Vereinbarung vom vertraulichen Umgang mit Informationen aus dem Mentoring ge-
genuber Dritten.

Abbruch oder Beendigung des Mentorings:

o Was soll getan werden, wenn sich eine der beiden Parteien nicht an die Mentoring-
Vereinbarung halt?
o Wie soll das Ende des Mentorings gestaltet werden?
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Mentoring-Vereinbarung (Teil 1)

Vereinbarung zwischen:

Mentorin bzw. Mentor

Mentee

Folgende Vereinbarungen sind fiir beide Parteien bindend, es sei denn, es liegen schwere
Griinde vor bzw. es findet eine individuelle Einigung statt.

Beginn der Mentoring-
Beziehung

Ende der Mentoring-
Beziehung

Haufigkeit der Treffen

Abstand zwischen den Treffen

Die Initiative zu den Treffen
geht aus von

Mentee:

Telefonischer Kontakt/E-Mailkontakt mdglich
tiber

Telefon:

E-Mail

Mentorin/Mentor:

Telefonischer Kontakt/E-Mailkontakt mdglich
tiber

Telefon:

E-Mail

Kein Kontakt zu den folgenden Zeiten:

Kein Kontakt zu den folgenden Zeiten:

Ort der Mentoring-Treffen:

Terminverlegungen missen bis

Tag/e vorher angekiindigt werden

Vertraulichkeit:

Mentee und Mentorin oder Mentor verpflichten sich zur Verschwiegenheit gegeniber Dritten,
soweit es die Inhalte der Mentoring-Gesprache verlangen.
Der Anspruch auf Vertraulichkeit bleibt auch nach Beendigung der Mentoring-Beziehung be-

stehen.
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Mentoring-Vereinbarung (Teil 2)

Mentee

Mentorin/Mentor

Erwartungen an das Mentoring und aneinan-

der

Erwartungen an das Mentoring und aneinan-
der

Ziele des Mentorings:

Ziele des Mentorings:

Themen des Mentorings:

Themen des Mentorings:

Mein Beitrag zum Mentoring:

Mein Beitrag zum Mentoring:

Vorbereitung der

Mentoring-Treffen in Form von:

durch:

Nachbereitung der

Mentoring-Treffen in Form von:

durch:

Weitere Absprachen:

Mentorin bzw. Mentor

Ort, Datum

Mentee

Ort, Datum
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7.4. Themen im Mentoring

Im Folgenden finden Sie Anregungen, welche Themen im Mentoring Arbeitsgrundlage sein
kénnen. Diese Liste ist in keinem Fall umfassend, sondern soll lediglich einer ersten Orientie-
rung dienen. Im Mentoring sollen selbstverstandlich die individuellen Fragestellungen der
Mentee oder des Mentees aufgegriffen werden.

Themen Literaturtipps:

Uni und Karriere

e Studium Schomburg, H. (2001). Erfolgreich
von der Uni in den Job. Regens-
¢ Berufswege burg: Fit for Business.

¢ Qualifikation und Beruf

o Stellenwert des Studiums fur den Beruf

e Studienrichtung gleich Berufswahl|?

e Vom Studium zum Beruf

e Einkommenshdhe

¢ Berufliche Orientierung und Arbeitszufriedenheit
¢ Was bestimmt den Berufserfolg?

¢ Jobsuche - Erfolgsquoten

¢ Zielgerichtetes Studieren

e Studium und Geldverdienen

e Praktikum

o Was ist mein Marktwert? Kellner, H. (2001). Karrieresprung
durch Selbstcoaching. Frank-

furt/Main: Campus-Verlag.

e Studieren im Ausland

e Was ist Karriere? Was ist Erfolg? Kellner, H. (2001). Karrieresprung
durch Selbstcoaching. Frank-
furt/Main: Campus-Verlag.

¢ Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben/ Familie
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Methodische Kompetenzen

o Networking: Kontakte kniipfen Fey, G. (2002) Kontakte knlpfen
und beruflich nutzen: erfolgreiches

Netzwerken. Regensburg: Fit for

business.
Soziale/ Kommunikative Kompetenzen
Soziale Kompetenz Hauser, R. (1999). Soziale Kompe-
] tenz trainieren. Regensburg: Fit for
e Wann muss man sich durchsetzen, wann muss Business.
man sich anpassen?
e Wann muss man verhandeln und wie kann ich
verhandeln?
Kommunizieren, Prasentieren, Uberzeugen Kellner, H. (2000). Reden, zeigen,

. . . Uberzeugen. Miinchen: Hanser.
e Wie prasentiert man?

¢ Wie gestaltet man eine Rede sprachlich tberzeu-
gend?

e Wie bringe ich Sachverhalte interessant riber?
e Wie visualisiert man geschickt?

¢ Wie kann man sein personliches Auftreten gestal-
ten?

Umgang mit Kritik Meier, R. (1997). Richtig kritisie-
ren. DiUsseldorf: Fit for Business.
e Wie reagiere ich auf Kritik?

e Was fange ich mit Kritik an?

e Wie kann man andere konstruktiv kritisieren?

e Wie fuhrt man ein Kritikgesprach?

Personliche Kompetenzen

Selbstbewusstsein Ryborz, H. (2000). Endlich Selbst-
_ ) ) bewusst. Regensburg: Fit for Busi-
¢ Was sind meine herausragenden Eigenschaften? | ness.

10
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7.5. Themen & Fragen fiir Mentoring-Treffen
7.51. Karriere?
Erfolg und Karriere:
1. Was ist fir Sie Erfolg?

2.

=t

Wie erstrebenswert ist dies fur Sie?

Was ist fur Sie Karriere?

Wie erstrebenswert ist dies fur Sie?

Wer sind Entscheider, die Uber Ihre Karriere mitbestimmen kénnen?

Was wissen Sie Uber deren Erwartungen an Sie? Wie kdnnen Sie deren Erwartun-
gen in Erfahrung bringen?

Welche der Erwartungen kénnen Sie aktuell erfullen? Welche in Zukunft? Welche
vermutlich gar nicht?

7.5.2. Der Lebensweg?

Der Lebensweg:

1.

2.

2l

In welcher Position mdchten Sie ab heute in 10 Jahren sein?

Was méchten Sie beruflich machen?

Wie stellen Sie sich die Aufteilung zwischen Beruf und Privatleben vor?
Welche Person, die Sie kennen lebt bereits jetzt nach lhren Idealvorstellungen?
Wie realistisch sind diese Vorstellungen fur Sie persénlich?

Was mussten Sie daflir in den nachsten Jahren erreichen? Machen Sie eine grobe
Zeitplanung!

Was werden Sie daflr ab jetzt tun, um lhre Ziele zu erreichen?
Wie stellen Sie fest, dass Sie auf dem richtigen Weg sind?

In welchen Abstanden kontrollieren Sie |hren Fortschritt?
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7.5.3. Standpunkte und Zielvorstellungen?

Aktueller Standpunkt ‘ Wunsch Ziel

e Finanzieller Status

e Familiare Situation

e Berufliche Situation

e Interessen aulerhalb
des Berufs

7.5.4. Der ideale Arbeitgeber?

Der ideale Arbeitgeber
o Wer ware lhr idealer Arbeitgeber? (Name der Firma)
o Wie viele Mitarbeiter/innen hatte ein idealer Arbeitgeber?
e Wiurden Sie lieber alleine oder im Team arbeiten?
o Welche Arbeitsformen bietet der ideale Arbeitgeber an?

e Wie international ist Ihr idealer Arbeitgeber? Wirden Sie lieber im Inland oder Aus-
land arbeiten?

e Wie eng wirden Sie gerne in lhrer taglichen Arbeit gefuhrt werden? Klare Ar-
beitsaufgaben, nur umrissene Themenfelder etc.

e Wirden Sie gerne Verantwortung fur Mitarbeiter/innen tragen?

e efc.

13
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7.5.5. Spezialisierung vs. Uberspezialisierung?

Diskutieren Sie:
Was ist der Unterschied zwischen:
e Spezialisierung und Uber-Spezialisierung in Inrem gewiinschten Berufsweg?

e Was kénnen Sie tun, um Uber-Spezialisierung zu vermeiden?

7.5.6. Selbstmarketing?
a)

Fertigen Sie eine ,verkauferische Produktbeschreibung® tiber sich an. Stellen Sie zusam-
men:

e Wer Sie sind?
e \Was Sie zu bieten haben?

e Firwen das, was Sie zu bieten haben, interessant ist.

b)

Schauen Sie sich bewusst um:
o Welche Personen sind fiir Sie Vorbilder (familiar, sportlich, beruflich etc.)
e Bei den beruflichen Vorbildern:
e Wie kleiden sie sich?
e Wie verhalten sie sich?
e Wie gehen sie an ihre Aufgaben heran?

o Wie sehen ihre Arbeitsplatze aus?

14
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Fragen Sie in lhrer Familie, bei Ihren Freunden und Bekannten nach:
e \Welche Schwachen erkennen diese Personen bei lhnen?
e \Welche Starken kennzeichnen Sie laut diesen Personen?

e Wie beschreiben die Personen Sie allgemein? Lassen Sie sich Beispielsituationen
nennen!

e Wie beschreiben die Personen Sie bzgl. folgender Faktoren: Zuverlassigkeit, Ehr-
geiz, Konfliktfahigkeit, Fahigkeit andere anzuflihren, Fahigkeit zur Zusammenarbeit
im Team, Kommunikationsfahigkeit, Selbstbewusstsein...

e Bitten Sie die Personen um eine Einschatzung |hrer Person bzgl. der Schlisselquali-
fikationen im Lernpass! Beachten Sie die Riickmeldung aus dem Kompetenzcheck!

7.5.7. Networking?

Networking:
e Zu welchen Personen hatten Sie gerne Kontakt?
e Warum?
e Wie liel3e sich der Kontakt herstellen?

e \Wen kennen Sie? Welchen Nutzen haben Sie fir diese Personen? Welchen Nutzen
ziehen Sie aus diesen Beziehungen?

7.5.8. Vorbilder?

Auf der Suche nach Vorbildern:

e Welche Person wirden Sie als |hr berufliches Vorbild nehmen?

Machen Sie eine Vierfelder-Analyse:

Erfolge der Person Misserfolge der Person

Starken Schwachen
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Was zeichnet |hr Vorbild aus? Was kénnen Sie aus diesen Punkten fir sich personlich
lernen? Welche Anregungen ziehen Sie aus dem Beispiel ganz konkret?
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7.6. Selbstmanagement: Persénliche Entwicklungsplanung

(Teil 1/3)

Personliche Bestandsaufnahme:

Machen Sie eine Vierfelder-Analyse bzgl. lhrer Kompetenzen:

Sachliche und fachliche Kompetenzen
Methodische Kompetenzen
Soziale/lkommunikative Kompetenzen
Personliche Kompetenzen

Meine Erfolge Meine Misserfolge

Meine Starken Meine Schwachen
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Selbstmanagement: Persénliche Entwicklungsplanung (Teil 2/3)

Zielstellung

o Welche Starken wiirden Sie gerne weiterentwickeln?

e Welche Starken sind fur Ihre Karriere wichtig?

e Welche Schwachen wurden Sie gerne kompensieren?

e Welche Schwachen waren vermutlich beruflich hinderlich?

Weiterentwickeln Kompensieren

Wichtige Starken flr gewunschten Berufs- | Hinderliche Schwachen
weg

e Welche Gebiete/ Themen wirden Sie gerne kennen lernen?
e Welche Gebiete/ Themen wirden Sie gerne ausbauen?

Kennenlernen Ausbauen

¢ Welche Ziele verfolgen Sie beruflich, welche privat?
e Welche Schritte gibt es zu den Zielen?

Berufliche Ziele Private Ziele

Schritte zu den beruflichen Zielen Schritte zu den privaten Zielen
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Selbstmanagement: Persénliche Entwicklungsplanung (Teil 3/3)

Umsetzungsplanung:

o Welche Unterstitzung kénnen Sie brauchen?
¢ Von wem?
e Was kann eine Mentorin oder ein Mentor dazu beitragen?

Welche Unterstutzung Von

e Wie kann die Zielerreichung uberprift werden?
¢ Welche Belohnung gibt es dafir?

Zielkriterien & Uberpriifung durch Belohnung flur erreichte Ziele
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7.7.  Protokollvorlage fiir Mentoring-Treffen

Mentoring-Treffen vom:

&
Themen/ Verlauf:
&
&
&
Vereinbarte Ziele: "
&
&
Empfehlungen:
p g %
&
Vereinbarungen zum nachs- "
ten Treffen:
&
&
Aufgaben zum nachsten "
Treffen:
&
Durchgesehen am:
&
Erledigtes:
< %
&
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7.8.  Vorbereitung fiir das ndchste Mentoring-Treffen

Mentoring-Treffen am:

Themen, die beim letzten %
Treffen offen blieben und &
mir wichtig sind: N
Themen, die ich anspre- v
chen méchte: 5N

¢
Mogliche Ziele: A

¢

¢
Fragen zum nachsten A
Treffen: 3

¢
Wiinsche fiir das nachste %
Treffen: 3

¢
Empfehlungen/ Verbesse- v
rungsvorschlige: 3
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7.9. Checkliste: Wie fordere ich meine/meinen Mentee? (nach Hassen, 2001)

Tabelle 18 Checkliste: Wie fordere ich meine/meinen Mentee?

Zuhoren und Fragen stellen:

Das Anliegen oder die Situation wirklich verstehen wollen.

Bestitigen und ermutigen:

Die/Den Mentee dabei unterstitzen, ihre/seine eigenen Fahigkeiten realistisch ein-
und wertschatzen.

Beraten:
Durch gezielte Fragen die/den Mentee die eigene Losung finden lassen. Eventuell

eigene Ansichten und Erfahrungen beisteuern.

Vorausschauen und schiitzen:

Die/Den Mentee auf mégliche Hindernisse und Schwierigkeiten aufmerksam machen.

Uben:

Neues Verhalten durch Rollenspiele oder Gesprache trainieren.

Beistehen:

Bei Fehlern und Schwierigkeiten Anteilnahme zeigen, ermutigen und gemeinsam
nach Losungen suchen.

Konfrontieren:

Wenn nétig, unproduktives Verhalten ansprechen.

Tabelle 19 Welche Techniken setzen Sie im Mentoring ein?
Shadowing

Projektarbeit

Networking

Rollenspiele

ight Mentoring
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