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Einfihrung — Mentoring

Mentoring wird seit vielen Jahren erfolgreich als Instrument der systema-
tischen Personalentwicklung insbesondere flr Frauen eingesetzt. Es for-
dert die Chancengleichheit von Frauen und Mannern in ihrer beruflichen
Entwicklung.

Mentoring hat zum Ziel, hoch qualifizierte Nachwuchswissen-
schaftlerinnen - die so genannten Mentees - mittels individueller Unter-
stitzung durch erfahrene und etablierte Wissenschaftler/innen - die
Mentorinnen und Mentoren - auf ihrem Weg zur Wissenschaftskarriere
zu motivieren und das personliche Profil der Mentee weiter zu
entwickeln.

Dartiber hinaus zielt Mentoring auf den Auf- und Ausbau berufs-
relevanter Netzwerke ab und bietet durch ein begleitendes Coaching und
Trainingsprogramm die Chance zu stetigem Kompetenzzuwachs.

Kernstiick von Mentoring ist ein (zeitlich begrenztes) Arbeitsbindnis zwi-
schen Mentee und Mentor/in - das so genannte Tandem bzw. die
Mentoring-Partnerschaft. Die Mentorin/der Mentor gibt ihr/sein
Erfahrungswissen in regelmafigen Gesprachen an die Mentee weiter.
Die Mentorin/der Mentor wirkt einerseits als Rollenvorbild, andererseits
als personliche/r Ansprechpartner/in bei karriererelevanten Fragen. Denn
Karriere in der Wissenschaft erfordert neben der exzellenten fachlichen
Leistung Kompetenzen hinsichtlich der Personalfihrung und Team-
entwicklung, der Drittmittelakquise oder des Managements sowie diverse
Soft-Skills als Fihrungskraft.

Mentoring ist die Weitergabe von Erfahrungen, Wissen und Kontakten,
Netzwerkaufbau, individuelle Begleitung und Beratung, Karriereplanung
und -férderung, kurz: organisiertes Karrieremanagement.



Ubergeordnete Ziele von Mentoring

1. Individuelle Unterstitzung von Nachwuchswissenschaftlerinnen

frihzeitige berufliche Perspektivengenerierung

klare berufliche Zielentwicklung und -formulierung

Ermutigung zur Umsetzung von Karriereplanen

Motivation zum Verbleib in der Wissenschatft

verbessertes Standing von Wissenschatftlerinnen in der Scientific
Community

2. Personalentwicklung far Wissenschaftlerinnen

frihzeitige Vermittlung karriererelevanter und fakultatsspezifischer
Informationen

Vertiefen von Basiskompetenzen

praxisnahe Vorbereitung auf spezifische berufliche Anforderungen
Entwicklung von High Potentials zu Fihrungspersonlichkeiten
Leistungspotenziale von Wissenschaftlerinnen identifizieren und
ausschopfen

Role-Models sichtbar machen

Sensibilisierung fur Genderaspekte in wissenschaftlichen Karriere-
verlaufen

3. Strukturentwicklung im Hochschul- und Wissenschaftsbetrieb

Optimierung der Karrierechancen von Frauen im Sinne der
Chancengleichheit

Qualitatssteigerung in der Nachwuchsforderung fir Wissenschaft-
lerinnen

Transparenz und Veranderung hinsichtlich bestehender Zugangs-
und Aufstiegsmechanismen

Erhéhung des Anteils von Frauen in Leitungspositionen

Beteiligung exzellenter Wissenschaftlerinnen an relevanten
Entscheidungsprozessen

Verbesserung der internen Kommunikationskultur

4. Auf- und Ausbau beruflicher Vernetzung

Initiierung interdisziplinarer Netzwerke
Informationsaustausch und gegenseitige Untersttitzung



Chancen von Mentoring

Generell

e neue Vorbilder schaffen

e Auf- und Ausbau von Netzwerken

e Sensibilisierung fir Genderaspekte, diskriminierende und lebens-
unfreundliche Strukturen

e Verweis auf tberfachliche Aspekte auf dem Karriereweg

e Transfer und Erhalt von (Erfahrungs)wissen

Institutionell

e Ausbau der Informationskultur
e Veranderung der Kommunikationskultur
e Aufbrechen tradierter Muster in der Nachwuchsforderung

Nutzen und Chancen von Mentoring fir die Mentee

e unabhangige/n personliche/n Ansprechpartner/in

Profit von den Erfahrungen einer etablierten Wissenschatftlerin oder

eines Wissenschaftlers

Motivation und Bestarkung, Empowerment

Wissenserwerb

Standort-Reflexion

Zielsicherheit, Entscheidungsklarheit

Entwicklung beruflicher Perspektiven

Unterstlitzung bei der Karriereplanung

Erarbeitung konkreter Handlungsschritte im beruflichen Kontext

eigene Ressourcen und Kompetenzen erkennen, starken und weiter-

entwickeln

Feedback erhalten

e sichtbar werden

e Zuwachs an Souveranitat und Selbstsicherheit sowie Selbstvertrauen
und Selbstwert

e Entwicklung eines Bewusstseins fir Einflussnahme und Gestaltungs-
maoglichkeiten des eigenen beruflichen Karriereweges

e bessere Positionierung im eigenen Arbeitsumfeld sowie in der
Scientific Community



berufliche Kontakte

Einblicke in Fihrungsaufgaben sowie andere Fachbereiche
Netzwerke auf horizontaler und vertikaler Ebene

Starkung der Aufmerksamkeit flur strukturelle und  personliche
Karrierehemmnisse

Zuwachs an Genderkompetenz

e Erkenntnisse tber die Organisation

Nutzen von Mentoring fur die Mentorin / den Mentor

e Weitergabe eigenen Wissens und damit Wissenserhalt

e Mentoring als Zusatzqualifikation in der Fiihrungsrolle

e Starkung der eigenen Beratungs-, Coaching- und Fihrungs-
kompetenz

e Ausbau der Genderkompetenz

e Starkung eigener kommunikativer Fahigkeiten und der Konflikt-
kompetenz

e Netzwerkbildung vertikal und horizontal

e Einblicke in die Gedanken- und Erlebniswelt des Nachwuchses bzw.
jungerer Wissenschaftlerinnen

e Chance, Feedback oder Impulse durch die Mentee zu erhalten

e Anstol3 zur erneuten Reflexion des eigenen Karriereweges, der eige-
nen Rolle und des personlichen Verhaltens sowie etablierter Férder-
strukturen

e Anregungen durch die Auseinandersetzung mit bestimmten durch die
Mentee oder das Mentoring-Programm angestol3enen Themen

e Imagegewinn durch die Forderung von Nachwuchswissenschaft-
lerinnen

¢ Einflussnahme auf die Personalentwicklung

e Dbei Inhouse-Programmen: Verantwortungsibernahme als Fihrungs-
kraft durch die Unterstitzung von Nachwuchskraften



Die Mentoring-Partnerschaft = Mentoring-Tandem

Eine Mentoring-Partnerschaft ist ein  kinstlich’ installiertes kollegiales
und unabhéangiges Arbeitsblindnis. Gerade diese ,unnatirlich’ initiierte
Partnerschaft macht diese anfanglich zu einem besonders sensiblen und
anfalligen Geflige.

Das Arbeitsbindnis soll zwei Aspekte erfillen:

e die (strategische) Unterstitzung und Begleitung einer Nachwuchs-
wissenschaftlerin auf ihrem beruflichen Weg einerseits

e und den hierarchiefreien unabhéngigen Austausch zwischen
Mentor/in und Mentee andererseits.

Hierbei liegt das Augenmerk grundsatzlich und vorrangig auf der
Personlichkeitsentwicklung der Beteiligten sowie dem Kompetenz-
zuwachs hinsichtlich der Rahmenbedingungen fir die berufliche
Perspektive. Fachspezifische Unterstlitzung dagegen bleibt grund-
satzlich in der Verantwortung direkter Vorgesetzter oder Betreuer/innen.

Welcher hierarchische Abstand zwischen Mentee und Mentor/in sinnvoll
Ist, entscheidet letztlich das Mal3 an Wissensvorsprung der Mentorin/des
Mentors. Trotz des hierarchischen Unterschiedes verstehen sich
Mentor/in und Mentee im Rahmen des Mentoring-Programms als
Partner/innen und fiihren die Gesprache auf Augenhothe.

Grundsatzlich sollten die Beteiligten nicht aus einem gemeinsamen
Arbeitszusammenhang kommen oder in einem Abhangigkeitsverhaltnis
zueinander stehen, damit ggf. Fragestellungen im Zusammenhang mit
dem unmittelbaren Arbeitsumfeld (Teamkonflikte, Probleme mit
Vorgesetzten etc.) vertraulich und mit der notigen Offenheit unbefangen
besprochen werden kdnnen.

Die Mentoring-Beziehung sollte von wechselseitigem Vertrauen und
gegenseitiger Anerkennung gepragt sein.



Rolle der Mentee - Voraussetzungen und Anforderungen

e Eigeninitiative: Die Mentee sollte aus einer klar begrindeten

eigenen Motivation heraus an dem Programm teilnehmen.

e Engagement und Zeit: Die Teilnahme erfordert Einsatz,

Eigeninitiative und eigenen Input.

e Eigenverantwortung: Die Mentee ist selbstverantwortlich fir die
Beziehungsgestaltung zur Mentorin/zum Mentor sowie fir die

Beschaffung relevanter Informationen bzgl. des Programms.

o Kontaktpflege: Die Mentee ist der Motor in dem Mentoring-Tandem
und damit verantwortlich fir die Kontinuitat der Gespréache und den

Erhalt der Beziehung.

e Verantwortung fur Inhalte der Gesprache: Die Mentee bestimmt,
worlber sie sprechen mdchte, selbstverstandlich unter Wahrung

der personlichen Grenzen der Mentorin/des Mentors.

e Zielerreichungsverantwortung: Die Mentee ist verantwortlich far
ihre im Rahmen des Mentoring-Programms getroffenen Entschei-

dungen und deren Umsetzung.

e Entwicklungs-, Lern- und qgf. Verdnderungsbereitschaft: Es ist
madglich, dass sich die beruflichen Ziele oder Vorstellungen bzgl.

der Perspektiven wéahrend des Mentoring-Prozesses verandern.

e Interessen, Bedirfnisse und Erwartungen an die Mentorin/den

Mentor reflektieren (wiederholt Uberprifen): Was erwarten Sie von
der Mentorin/dem Mentor im Unterschied zu anderen unterstiitzen-

den Personen in lhrem beruflichen und persénlichen Umfeld?

e FErwartungen aneinander abgleichen: Was erwartet die Mentorin/

der Mentor von der Mentee?

e Ziele formulieren: Was genau wollen Sie mit Mentoring erreichen?

e Auftragsklarung mit der Mentorin/dem Mentor: Der Auftrag ist
abhangig vom aktuell definierten Ziel, welches die Mentee mit ihrer

Teilnahme am Mentoring-Programm verbindet.



Besondere Starken und Kompetenzen (Unterstitzungsmadglich-
keiten) der Mentorin/des Mentors erfragen: Uber welche Fahig-
keiten und Kenntnisse, die flir Sie besonders hilfreich sein kdnnten,
verfugt die Mentorin/der Mentor neben ihrer/seiner fachlichen
Expertise?

Vereinbarung dber den Rahmen und die Struktur der Gesprache
treffen: Je praziser die Rahmenbedingungen fir die Zusammen-
arbeit verabredet sind, desto sicherer verhalten sich die Beteiligten
zueinander.

Verbindlichkeit: Die Beteiligten sollten sich an Absprachen halten.
Zuverlassigkeit fordert das gegenseitige Vertrauen und verhindert
Beziehungsstorungen.

Vorbereitung der Gespréache: Eine Vorbereitung steigert die Effekti-
vitdt der Gesprache und zeigt gleichzeitig die Wertschatzung ftr
den Einsatz der Mentorin/des Mentors.

Transparenz _und Offenheit im Kontakt mit der Mentorin/dem
Mentor: Je offener die Beteiligten sind, desto klarer und sicherer
gehen sie miteinander um — niemand muss unndtige
Interpretationen anstellen.

Unsicherheiten und Stérungen in der Beziehung zur Mentorin/zum
Mentor thematisieren: Sowie die Mentee Unmut verspurt Gber die
Art und Weise im Umgang miteinander, sollte sie diesen vorsichtig
und sensibel transparent machen — nichts ist so tberflissig, wie
ein ungeklartes Missverstandnis, eine sich daraus eigendynamisch
entwickelnde Beziehungsstorung und damit ein schleichendes
Ende des Tandems.

keine Angst vor Konfrontation: Die Beteiligten missen nicht einer
Meinung sein tUber den Karriereweg, uUber das weitere Vorgehen,
uber Leitungsstile, tGber die bestmoégliche Form der Vereinbarkeit
von familiaren Aufgaben und Wissenschaftskarriere u.v.m. —
konstruktive, von gegenseitiger Wertschatzung gepragte
Auseinandersetzungen fordern die Souveranitat und
Selbstsicherheit im Umgang mit Gesprachspartner/inne/n.

Respekt vor anderen Herangehensweisen und Positionen: Auch
wenn die Beteiligten nicht einer Meinung sind, sollten sie immer
versuchen, andere Vorstellungen und Sichtweisen aus einer ande-
ren Perspektive nachzuvollziehen und zu verstehen.




e Wertschatzung des Engagements der Mentorin/des Mentors: Die

Mentee sollte stets im Sinn behalten, dass ihr/fe Mentor/in
ihre/seine Rolle aus freiem Engagement heraus tlbernommen hat
und bereit ist, Zeit und Gedanken in sie zu investieren.

Feedback: Die Mentee sollte das Feedback der Mentorin/des
Mentors als ein Geschenk nehmen — und mit Einverstandnis
ebenfalls Feedback zu bestimmten Erfahrungen und Uberlegungen
ihrer Mentorin/Ihres Mentors geben.

Ergebnisse und Erfolge rickmelden: Die Mentee sollte ihre
Mentorin/ihren Mentor in die ,Ernte’ der Gespréache mit einbeziehen
unabhéngig davon, ob sie einen ,Rat’ der Mentorin/des Mentors
befolgt hat oder nach genauerem Uberlegen letztlich genau anders
vorgegangen ist — vielleicht war weniger das Gespréachsergebnis
die Hilfe, als der Prozess in der gemeinsamen Reflexion einer
Fragestellung. Indem die Mentee die Konsequenzen eines
Gesprachs zurick meldet, zeigt sie ihrer Mentorin/ihrem Mentor,
dass sie sie/ihn ernst nimmt und wertschatzt.

Vertraulichkeit:  Selbstverstandlich bleibt alles Gesprochene
zwischen den Beteiligten streng vertraulich!

Rolle der Mentorin / des Mentors - Funktionen und Aufgaben

Eigenmotivation reflektieren: Je nach Intention gestaltet sich die
Mentoring-Partnerschaft in dem Mald des personlichen Engagements

oder der Intensitat in den Gesprachen unterschiedlich aus.

wiederholte Rollenreflexion: Es ist hilfreich, das Rollenverstandnis
zuweilen zu thematisieren, abzugleichen und ggf. neue Absprachen zu

treffen.

eigene Fahigkeiten und Grenzen reflektieren: Auf welchen Gebieten
neben der fachlichen Expertise ist die Mentorin/der Mentor besonders
erfahren? Welche Kompetenzen zeichnet sie/ihn besonders aus? —
Zeitliche und inhaltliche Grenzen im Blick behalten und transparent

machen.
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Vorbildfunktion: Mentor/inn/en geben vorbildliche Rollenmodelle ab.
Das bedeutet nicht, dass der Weg ihrer Wissenschaftskarriere der
einzig richtige oder gangbare ist, gleichwohl aber eine Mdglichkeit
sicht- und greifbar macht, Karriere in der Wissenschaft zu machen.

Zeit: Die Vorstellungen uber den zeitlichen Aufwand bzgl. der
Mentoring-Gesprache sollten weitestgehend zusammen passen — eine
Frage der Absprache.

Kommunikations- und Beratungskompetenz: Die Mentorin/der Mentor
ist kein Selbstbedienungsladen, aus dem sich die Mentee mit Wissen
bedienen soll, sondern eher Resonanzraum und Impulsgeber/in,
der/die ermutigt, aber auch in Frage stellt.

Potenziale der Mentee erkennen, transparent machen und férdern: Ein
Abgleich der Fremdwahrnehmung durch die Mentorin/den Mentor mit
der Selbsteinschatzung der Mentee ermoglicht dieser durch eine
reflektierte Sichtweise auf die eigenen Fahigkeiten und Starken ggf.
eine Korrektur inres Weges zum Ziel oder auch des Ziels selbst.

Feedback: Feedback ist ein Wahrnehmungsabgleich. Auf diesem
Wege bekommt die Mentee die Chance, eigene Sicht- oder Verhal-
tensweisen in einem neuen Zusammenhang zu sehen und diese ggf.
zu verandern.

autonomiefdérdernde Grundhaltung: Die Mentee ist eigenverantwortlich
in ihren Entscheidungen. Grundsatzlich geht es darum, die Mentee zu
(be)starken, ihre Bestrebungen zu unterstitzen und gedankliche
Angebote zu machen.

Respekt und Wertschatzung fir Themen und Entscheidungen der
Mentee.

keine Angst vor Konfrontation: Grundsatzlich ist eine positive Einstel-
lung zu Konflikten hilfreich. Missverstandnisse sollten gemeinsam ver-
sucht werden auszuraumen.

Offenheit: Innerhalb der gemeinsamen Rahmenvereinbarung sollten
die Mentor/inn/en grundsatzlich offen sein fur diverse Fragen beruf-
licher und personlicher Art.
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Bereitschaft, Wissen uber Strukturen und Prozesse im Wissenschafts-
betrieb zu vermitteln: Kenntnisse tber strukturelle Zusammenhéange in
Organisationen sowie Aufstiegsmechanismen geben eine wesentliche
Orientierungshilfe auf dem Weg durch das unubersichtliche
Wissenschafts‘gelande’.

Bereitschaft, informelles Wissen preiszugeben: Kenntnisse Uber
Normen und (ungeschriebene) Spielregeln innerhalb der Scientific
Community oder eine spezifische Organisationskultur erleichtern das
sichere Bewegen innerhalb der Organisation, die Ubersicht tber
wichtige Kommunikationskreise (z.B. in bestimmten Gremien) und den
Umgang mit Personen in Schltisselpositionen.

Bereitschaft, der Mentee Tlren zu ©6ffnen _und qgf. Kontakte zu
vermitteln: Meist kennen die Mentor/inn/en Menschen an relevanten
Stellen, in bestimmten Verbdnden oder Ausschissen, Fach- und
Managementexperten, Kolleg/inn/en mit spezifischen Erfahrungen
oder mit wertvollen Verbindungen zu Forschungsverbinden im
Ausland.

Vereinbarungen treffen dber den Zeitrahmen der Mentoring-
Partnerschaft: Beide Beteiligten sollen einordnen kdénnen, worauf sie
sich einlassen. Die Dauer richtet sich grundséatzlich nach der Laufzeit
des Programms. Selbstverstandlich kann der Zeitrahmen bei Bedarf
ausgeweitet oder das Arbeitsbiindnis vorzeitig beendet werden.

Gestaltung des Rahmens und der Struktur der Mentoring-
Gesprache: Je praziser die Rahmenbedingungen fir die
Zusammenarbeit verabredet sind, desto sicherer verhalten sich die
Beteiligten zueinander (s.u. Mentoring-Gesprache gestalten -
Struktur).

personliche und vertrauliche Beziehungsgestaltung: Wichtig ist, dass
die Beteiligten ihre Vorstellungen hinsichtlich des Umgangs miteinan-
der, der Ziele und der zu besprechenden Themen abgleichen, damit
sich niemand Uuberfahren fihlt. Auf diese Weise werden Ent-
tauschungen angesichts zu hoher Erwartungen vermieden.

sich_anbieten, wenn die Mentee eine Hemmschwelle hat: Gerade zu
Beginn der Mentoring-Partnerschaft kann ein hoher Unsicherheitsfak-
tor seitens der Mentee gegenuber der Mentorin/dem Mentor
vorhanden sein.
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nach Zielen fragen und entsprechende Strategien entwickeln helfen:
Gemeinsam Optionen fir das zielfihrende weitere Vorgehen zu
entwickeln gehort zu den Kernaufgaben einer Mentorin/eines Mentors.

Perspektivengenerierung und Karriereplanung: Zuweilen ist die Sicht
auf alternative Perspektiven verstellt oder verengt und erhdht den
Erfolgsdruck. Die Mentorin/der Mentor sollte die Mentee unterstttzen,
ihren Fokus ggf. zu erweitern und entsprechend optionale Wege
aufzuzeichnen.

Ansto3e und Impulse geben: Anregungen, Vorschlage, Ideen und
Ratschlage sind Gold wert! Es bleibt aber der Mentee Uberlassen, was
sie damit oder daraus macht.

die_ Mentee motivieren und ermutigen: Studien belegen, dass Frauen
traditionell bereits wéhrend ihrer Sozialisation, aber erst recht auf
ihrem Karriereweg weniger ermutigt werden als Manner. Vielleicht ist
diese Aufgabe der Mentorin/des Mentors die wichtigste, sie zu be-
starken und zu motivieren, in der Wissenschatft zu verbleiben, sich den
Hurden zu stellen, einen langen Atem zu behalten und geplante
Schritte umzusetzen oder auch Alternativen zu wagen.

Reflexion und Weitergabe eigener beruflicher und personlicher
Erfahrungen: Diese konnen von weit reichendem Nutzen fiur die
Mentee sein.

Einblick in das eigene berufliche Umfeld gewahren: Manchmal kann
es hilfreich sein, der Mentee das eigene Wirkungsfeld zu zeigen und
sie in die Arbeit einzubeziehen, um eine Vorstellung davon zu be-
kommen, wie es aussehen kdnnte, wenn...

Verbindlichkeit: Absprachen sollten nach Mdglichkeit eingehalten
werden. Zuverlassigkeit fordert das gegenseitige Vertrauen und
verhindert Beziehungsstérungen.

Vertraulichkeit: Selbstverstandlich bleibt alles Gesprochene zwischen
den Beteiligten streng vertraulich!
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Mentoring-Gesprache gestalten

Inhaltlicher Rahmen

gegenseitiges Kennen lernen:

Was wollen Sie voneinander wissen?

Was wollen Sie von sich preisgeben?

Was interessiert Sie?

Erwartungen beider Seiten miteinander abgleichen:

Themen, Verhalten, Verlasslichkeit, Verschwiegenheit, Beflrch-
tungen, Winsche, Hoffnungen

(Teil)-Ziele vereinbaren

Vereinbarungen treffen:

Aufgaben und Verantwortlichkeiten werden eindeutig besprochen und
(ggf. schriftlich) festgelegt. Das schafft Verbindlichkeit, gemeinsame
Verantwortlichkeit fir das Gelingen des Tandems und besiegelt die
Gleichberechtigung. Zudem werden Ergebnisse Uberprifbar.

Struktur

planmallige (vorlaufige) Laufzeit des Tandems verifizieren
Gesprachsturnus / Haufigkeit der Gesprache

zeitlicher Umfang

Kontaktmodalitaten / Kommunikationsform

Methodik / Verfahren sondieren (Gesprach, Begleitung 0.a.)

Ort der Gesprache

Form der Vereinbarungen:

Die folgende Mentoringvereinbarung stellt eine Madoglichkeit vor,
gemeinsame Absprachen schriftlich fest zu halten. Diese Form ist
nicht verpflichtend, hat sich in der Praxis der Hochschulprogramme
aber sehr gut bewahrt. Es mag befremdlich erscheinen, eine auf Ver-
trauen basierende Partnerschaft auf diese Weise zu formalisieren.
Vielleicht probieren Sie es dennoch aus. So haben beide Beteiligten
die Mdglichkeit, hin und wieder zu Uberprtfen, ob Sie noch dort sind,
wo Sie hin wollten. Mdglicherweise stellen Sie fest, dass einige
Verabredungen nicht eingehalten wurden. Nutzen Sie diese
Feststellung, sich zu fragen weshalb. Hat sich z.B. das Ziel
verandert? Oder sollten die Rahmenvereinbarungen angepasst
werden an veranderte Realitaten?
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Mentoringvereinbarung zwischen Mentor/in und Mentee
- Muster -

Name Mentor/in: Name Mentee:

Im Rahmen des Mentoring-Programms mochten wir als Tandem zusam-
menarbeiten.

Rahmen: Hierzu vereinbaren wir,

e dass wir uns regelmafig (X mal / Monat) Uber zuné&chst einen
Zeitrahmen von (x Monaten / Jahren) treffen

e und uns pro Gesprach bzw. themenabhangig ca. (30 - 90 Min.)
Zeit nehmen,

e dass (die Mentee / wir beidseitig) Kontakt per (Email / Tel.) (am
Arbeitsplatz / zu Hause) aufnimmt/-nehmen und Antworten
innerhalb (einer Woche) erfolgen,

derzeitige Ziele / Themen / Anliegen:
Die Gespréache erfolgen mit dem Ziel, ...

zu vorrangig folgenden Themen oder Anliegen:

Absicht: Wir sind beide bereit,

e Verantwortung fur das Gelingen der Mentoring-Partnerschaft zu
ubernehmen,
alle Gespréachsinhalte absolut vertraulich zu behandeln,
Grenzen der Partnerin /des Partners zu akzeptieren,
unterschiedliche Sichtweisen zu respektieren,
auftretende Probleme, Stérungen, Unsicherheiten anzusprechen
und gemeinsam nach Losungsmoglichkeiten zu suchen (ggf. mit
Unterstlitzung der Programmkoordinatorin),
e uns zu bemuhen, offenes und konstruktives Feedback zu geben.

Abschlussmodalitaten: Beenden des Tandems

Sollte es trotz des Bemuhens, Stérungen aus dem Weg zu rdumen, nicht
gelingen, eine tragfahige, vertrauensvolle und effektive Mentoring-
Partnerschaft fortzusetzen, werden wir uns zu einem abschlie3enden
Gesprach treffen, in dem wir uns fir die Zusammenarbeit danken und
uns als Tandem voneinander verabschieden. Dies gilt auch, wenn wir
unsere vereinbarten Ziele erreicht haben oder unsere Partnerschaft aus
anderen Griunden nicht mehr in diesem Rahmen fortfiihren wollen.

Ort, Datum, Unterschriften
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Vor- und Nachbereitung von Mentoring-Gesprachen

Vorbereitung

Was ist Ihr Thema? Worauf wollen Sie hinaus? Welche Aspekte
interessieren Sie insbesondere?

Ware eine Vorabinformation lhrer Mentorin/lhres Mentors von
Nutzen, damit diese/r sich auf das Thema einstellen oder
vorbereiten kann? Oder kbénnen Sie das Thema visualisiert zum
Gesprach mitbringen?

Welches Vorwissen zu lhrem Thema haben Sie bereits? Machen
Sie dieses transparent!

Wenn Sie eine Losung fur eine bestimmte Fragestellung suchen,
stellen Sie bereits vorab eigene Losungsoptionen an und be-
sprechen diese mit Ihrer Mentorin/lhrem Mentor, damit sie/er Ihr
Eigenengagement erkennt und nicht zu lhrer Dienstleisterin/lhrem
Dienstleister wird. Umso eher steuert sie/er noch zusatzliche Ideen
und Anregungen bei.

Was wollen Sie von lhrer Mentorin/lhrem Mentor? Erfahrungen
zum Thema, ihre/seine Sichtweise, ein Feedback auf Ihr Verhalten
oder zu lhren Gedanken, Unterstlitzung bei einer Problemldsung,
Beratung, Tipps oder, oder, oder?

zu den Inhalten

Nicht jedes Thema kann mit jedem Menschen besprochen werden!
Kdnnen beide mit dem Thema etwas anfangen? Kénnen sich beide
in die Zusammenhange hineindenken?

Machen Sie sich ein Bild von den personlichen Starken,
Kompetenzen und Erfahrungen lhrer Mentorin/lhres Mentors und
nutzen Sie diese Chancen!

Je vertrauter und sicherer Sie in Ihrer Beziehung werden, desto
personlicher kénnen die Themen werden. Verlassen Sie sich auf
Ihr Gefiihl, aber haben Sie auch keine falschen Hemmungen.
Bauen Sie Ihre Gesprachskompetenz (Ausdrucksfahigkeit,
Strukturiertheit, Transparenz) aus, damit die Gesprache moglichst
effizient fur Sie sind.
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Nachbereitung

Halten Sie die Gesprachsergebnisse in einem Protokoll fest. Sie
konnen es auch dem/der Mentor/in zur Verfigung stellen. Dann
haben beide vor Augen, was sie bereits besprochen und erreicht
haben.

Notieren Sie ebenfalls, welche Konsequenzen Sie aus den Ge-
sprachen ziehen und was Sie bereits umgesetzt haben.

Vorteile eines Protokolls

Reflexion und Evaluierung der Gespréache

Entwicklung wird sichtbar

offene Fragen werden evtl. deutlich

wichtige Tipps und Namen sind abrufbar

ein wiederholter Blick auf das Protokoll fordert neue Ideen zu
bestimmten Fragestellungen
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Kontakt

Koordinatorin:

Ulla Heilmeier M.A.

Telefon: 0551/39-64046

Telefax: 0551/39-13064046

E-Mail: ulla.heilmeier@med.uni-goettingen.de

UNIVERSITATSMEDIZIN GOTTINGEN
GEORG-AUGUST-UNIVERSITAT

G3-25 Personalentwicklung

Koordinationsstelle Mentoring

Von-Bar-Str. 2/4, 37075 Goéttingen
www.med.uni-goettingen.de/de/content/service/personal_mentoring.html

Mitarbeiterin:

Frauke Ritter M.A.

Telefon: 0551/39-64045

Telefax: 0551/39-13064045

E-Mail: frauke.ritter@med.uni-goettingen.de
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