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Die Idee des Mentorings

Seit vielen Jahren wird Mentoring erfolgreich in den Arbeitsfeldern von Wirtschaft, Wissenschaft, Verwaltung,
Politik und Gesellschaft als ein individuelles, attraktives und zielfihrendes Instrument der Nachwuchsférderung
eingesetzt. Bei Mentoring-Beziehungen handelt es sich um ein zeitlich befristetes, unentgeltliches
Beratungsengagement in Form einer personlichen Austauschbeziehung zwischen einer erfahrenen und einer
unerfahrenen Personlichkeit. Mentorinnen und Mentoren unterstiitzen die personliche und berufliche Entwicklung
lhrer Mentees durch den Austausch von Erfahrungen, die Weitergabe von Know-How, die Vermittlung von
Kontakten und der Ermdglichung von Zugang zu beruflichen Strukturen, Informationsquellen und Netzwerken.
Sie sollen die Kompetenzen der Mentees starken und sei auf ihrem Karriereweg unterstitzen. Hierzu werden in
regelmaBigen Kontakten die personlichen Interessengebiete, -themen und Fragen, zum Beispiel in den
Bereichen Ausbildung, Karriere, Vereinbarung von Familie, Freizeit und Beruf oder Persdnlichkeitsentwicklung
gemeinsam beleuchtet und diskutiert. Vom Mentoring profitieren beide Seiten: Mentorinnen und Mentoren
erweitern in der Mentoring-Praxis ihre eigenen Beratungskompetenzen und Netzwerke und erlangen Einblicke in
die Situation des akademischen Nachwuchses. Eine erfolgreiche Mentoring-Beziehung fult auf dem freiwilligen
Engagement der beiden Beteiligten fir- und miteinander, auf gegenseitiger Offenheit und Verbindlichkeit.
Gegenseitiges Vertrauen und Vertraulichkeit in der Beratungsbeziehung ermdglichen eine entspannte und
produktive Atmosphére. Der Kontakt zwischen Mentorinnen/Mentoren und Mentees soll auf Augenhdhe
stattfinden und frei von hierarchischen Einschréankungen sein. Beide tragen zudem eigenverantwortlich fir das
Gelingen der Beratungsbeziehung bei. Daher ist die persdnliche Chemie zwischen den Teilnehmenden von
besonderer Bedeutung. Fiir das Gelingen des Mentorings schlagen wir einen Idealablauf vor, allerdings liegen
die Chancen jeder einzelnen Mentoring-Beziehung in der Freiheit zur jeweiligen konkreten Ausgestaltung.
Rahmenbedingungen und Erwartungen sollten zur produktiven Nutzung dieser Offenheit schon von vorn herein
geklart werden. Wir stehen dabei und bei allen sonstigen Fragen natrlich gerne beratend zu Seite.

Grundregel: Erfolgreiche Mentoring-Beziehungen kénnen sich nur dann entfalten, wenn zwischen
Mentorinnen/Mentoren und Mentees kein Abhangigkeitsverhaltnis oder Konkurrenzverhaltnis besteht.
Entsprechend konnen Mentorinnen und Mentoren ausschlielich  Persdnlichkeiten aullerhalb der JGU sein.
Dieses Prinzip ist fir alle Beteiligten von Vorteil, da sie Einblicke in die Arbeitsweise anderer Organisationen
gewinnen und ihr personliches Netzwerk weiter ausbauen konnen.

Voraussetzungen einer erfolgreichen Mentoring-Beziehung

e Beidseitiges Interesse an einem offenen  Austausch, in  dem auch
Auseinandersetzungen Uber Themen gefilhrt werden konnen, die sonst nicht
angesprochen werden

o Austausch iber Berufserfahrung, Flihrungsverhalten, Unternehmenskultur, informelles
Wissen und subtile Botschaften

e Fehler und Schwachen sollten offenbart werden kénnen

Offenheit

e Mentee und Mentorin/Mentor missen sich sicher sein kdnnen, dass das Besprochene

VT nur nach vorher erteiltem Einversténdnis weitergegeben wird

und
Vertraulichkeit

e Termine und Vereinbarungen sollten zuverlassig eingehalten werden oder ggf.
rechtzeitig abgesagt, bzw. geandert werden

Verbindlichkeit
und
RegelmaRigkeit




Ablauf von Bewerbung und Matching:
Wie kommt es zu einem Mentoring?

Wer kann sich fiir das Mentoring-Programm bewerben?

Fir das Mentoring-Programm konnen sich herausragende und hoch motivierte Bachelor- und Master-
Studierende der Mainzer Theaterwissenschaft in ihrem Abschlusssemester bewerben. Das Mentoring soll sie
wahrend ihrer Studienabschluss- und Berufseinstiegsphase begleiten.

Bewerbungsablauf

Ausschreibung Aktive Suche Bewerbung Auswahl Matching Auftakttreffen

zum nach der und Phase zum
Vorlesungsbeginn Mentoren Mentees Nominierung Vorlesungsende

Ausschreibung
Jeweils zu Beginn der Vorlesungszeit erfolgt die Ausschreibung des Mentoring-Programms. Die Studierenden
werden in entsprechenden Veranstaltungen Uber das Programm informiert und zur Bewerbung eingeladen.

Aktive Suche nach Mentorinnen und Mentoren

Die Bewerberinnen und Bewerber begeben sich auf aktive Suche nach potentiellen Mentorinnen bzw. Mentoren.
Diese konnen aus der Mentoren-Datenbank des Mentoring-Programms oder ganz unabhéngig davon
ausgewahlt werden.

Bewerbung der Mentees
Studierende im Abschlusssemester kdnnen sich in einer Frist von vier Wochen mit einem Noten(berblick aus
Jogustine und einem Motivationsschreiben auf eine konkrete Mentorin/einen konkreten Mentor hin bewerben.

Auswahl und Nominierung
Die geeigneten Bewerberinnen und Bewerber werden von der Auswahlkommission nominiert und in das
Mentoring-Programm aufgenommen.

Matching-Phase

Nach der erfolgreichen Aufnahme des Mentees in das Mentoring-Programm werden die Mentorinnen und
Mentoren von der Auswahlkommission angeschrieben und erhalten das Motivationsschreiben der jeweiligen
Mentees. Innerhalb von zwei Wochen melden die Mentorinnen und Mentoren der Kommission zurtick, ob sie die
Bewerberin bzw. den Bewerber als Mentee annehmen und die angefragte Mentoring-Beziehung eingehen
madchten.

Auftakttreffen
Bei einer gemeinsamen Auftaktveranstaltung haben alle Mentorinnen/Mentoren und Mentees die Gelegenheit
sich erstmals zu begegnen und den Beginn Ihrer Mentoring-Beziehungen feierlich zu begehen.



Das Mentoring: Ablauf, Inhalt, Regeln
Idealer Ablauf der Mentoring-Beziehung

Kontaktaufnahme zum Mentor durch Mentee

Ubergabe des Mentoring-Handbuchs

Erstes Treffen zum personlichen Kennenlernen

Rahmen- und Zielvereinbarung fiir das Mentoring

Mentoring-Gesprache

Bilanzierung des Mentorings, ggf. Anpassungen vornehmen

Mentoring-Gesprache

Abschluss des Mentorings

Vereinbarung zu Beginn der Mentoring-Beziehung

Durch das Abschlieen einer Mentoring-Vereinbarung gleich zu Beginn der Mentoring-Partnerschaft kénnen Ziele
und Erwartungen gemeinsam besprochen, auf Augenhdhe verhandelt und verbindlich festgelegt werden. Die
eindeutige Regelung von Aufgaben und Verantwortlichkeiten, Leistungen und Gegenleistungen gewahrt von
Anfang an Klarheit Uber die Rollen und Uber die Chancen und Grenzen im Mentoring-Prozess. Gleichzeitig
fordert die Verbindlichkeit einer schriftlichen Vereinbarung das gegenseitige Vertrauen und eine gemeinsame
Verantwortungsibernahme und besiegelt die Gleichberechtigung der Partner. Anhand der Mentoring-
Vereinbarung lassen sich die anvisierten Ergebnisse zudem wahrend des gesamten Mentoring-Prozesses immer
wieder Uberprfen.

Zu Beginn des Mentorings sollte die Mentorin/der Mentor in Gestalt einer (ein)flihrenden Rolle einen etwas
groReren Teil der Verantwortung fiir die Struktur tbernehmen, als der/die Mentee. Da den Mentees haufig zu
Anfang nicht klar ist, was sie fragen kénnen und vom Mentoring erwarten durfen, kénnen Mentorinnen und
Mentoren von Anfang an Klarheit schaffen, indem sie die Rahmenbedingungen fiir das Mentoring ansprechen
und das Treffen von Vereinbarungen initiieren.

Das Vertrauen, auf dem eine Mentoring-Beziehung fult, entwickelt sich erst mit der Zeit, die entscheidenden
Weichen werden aber oft schon bei den ersten Treffen gestellt.



Organisation des Mentorings

Damit Mentoring funktioniert bedarf es einer vertrauensvollen Beziehung zwischen beiden Beteiligten. Dieses
gegenseitige Vertrauen setzt einen geschltzten Rahmen voraus. Alles Besprochene wird daher von
Mentorin/Mentor und Mentee vertraulich behandelt und nicht ohne ausdriickliche Zustimmung nach auflen
getragen. Mentorin/Mentor und Mentee sollen gemeinsam vereinbaren, wie sie ihre Kommunikation gestalten:

RegelmaRigkeit der Treffen In welcher RegelmaRigkeit finden personliche Treffen statt? Ein Treffen im
Abstand von héchstens 8-12 Wochen wird empfohlen.

Zeitaufwand Wie viel Zeit in das Mentoring investiert werden kann, wird im gegenseitigen
Einvernehmen zwischen Mentorin bzw. Mentor und Mentee vereinbart. Beide
Seiten legen fest, wie viel Zeit sie investieren wollen und wo die Grenzen
liegen.

Kontaktmodi Auf welchem Wege (per E-Mail oder telefonisch) findet der Kontakt zwischen
den personlichen Treffen statt?

Initiative der Mentees Vor allem die Mentees sind dabei aufgefordert, den Kontakt zur Mentorin bzw.
zum Mentor zu suchen und zu halten, denn sie wissen am besten, wann sie
Rat brauchen.

Vorbereitung der Treffen Da eine Mentoring-Beziehung meist zeitlich begrenzt ist, ist eine gute
Vorbereitung der Treffen durch die Mentee anzuraten, um eine hohe
Effektivitat zu erlangen

Gestaltungsmaglichkeiten innerhalb der Mentoring-Beziehung

Die Mentoring-Beziehung findet in der Regel in Form des personlichen Austauschs in einem storungsfreien
Ambiente statt. Raumliche Distanz oder terminliche Engpésse konnen jedoch die Kommunikation auf E-Mail,
Skype oder Ahnliches verlager. Es lassen sich auch noch andere Methoden und Techniken in der Mentoring-
Kooperation anwenden. So kénnen Mentorinnen und Mentoren ihre Mentees an der Entwicklung von eigenen,
aktuellen ldeen und Projekten teilhaben lassen. Vielleicht ist es sogar mdglich, dass die Mentees ihre
Mentorinnen und Mentoren zum Arbeitsplatz begleiten und beispielsweise als stummer Gast an Sitzungen
und/oder Vortragen teilnehmen kdnnen (Shadowing). Weitere Wege waren die Unterstitzung bei der Bewerbung
um ein Stipendium, eine Arbeitsstelle oder Annliches. Mentorinnen/Mentoren und Mentees sind frei die
Mentoring-Beziehung in gemeinsamer Absprache gemaf individueller Vorstellungen, Notwendigkeiten und
Belange auszugestalten.

Wann und wie endet die Mentoring-Beziehung?

Nach dem Ablauf der Mentoring-Beziehung sowie nach dem Abschluss- und Feedbacktreffen kdnnen
Mentorin/Mentor und Mentee die Beziehung auflésen oder neu definieren (zum Beispiel Wandlung der Mentoring-
Beziehung in Netzwerk-Beziehung oder Freundschaft).

An wen konnen Mentoren und Mentees sich bei Fragen wenden?

Das Team des &ct tu: Mentoring-Programms bleibt wahrend des Mentorings Ansprechpartner fiir Mentorinnen/
Mentoren und Mentees. Es unterstiitzt bei allen Fragen und Problemen, die sich rund um das Mentoring
ergeben.



Aufgaben der Mentees

Ziele setzten

Eigenverant-
wortung und
Umsetzung

Aktivitat

Lernbereit-
schaft,
Kritikfahigkeit

Gesprachs-
vorbereitung




Aufgaben der Mentorinnen und Mentoren

Anleiten

Zuhoren und

und Unterstiitzen Netzwerken

Strategien

Beraten :
weitergeben

Fur die Beratung im Rahmen von Mentoring sind Beratungskompetenzen, Kenntnisse (ber Verhaltens- und
Lernanderungen, Uber Interaktions- und Kommunikationstheorien sowie Methodenkenntnisse — zur
Gespréachsflhrung hilfreich. Es gilt nicht nur Themen klar strukturiert zu vermitteln und Lernprozesse zu
begleiten, sondern auch Idsungsorientiert zu beraten, ohne bereits fertige Lodsungen zu présentieren. Bei der
Annaherung an komplexe Problemstellungen leisten Mentorinnen und Mentoren Hilfestellung und Ermutigung.
Sie sollten den Mentees Moglichkeiten und Visionen aufzeigen und sie dabei unterstiitzen,
Entwicklungspotenziale und eigene Kompetenzen zu erkennen sowie unkonventionelle, Erfolg versprechende
Lésungsmaglichkeiten zu entdecken. Gegebenenfalls werden AnstdRe gegeben, unglnstige Entscheidungen zu
revidieren. Die Mentorinnen und Mentoren sollten die Mentees auf die Bedeutung und Funktion von Netzwerken
hinweisen und die eigenen hierarchieibergreifenden Netzwerke bereitwillig 6ffnen, um ihnen dadurch auch einen
Einblick in informelle Strukturen und Regeln zu erméglichen. Im Verlauf der Mentoring-Partnerschaft sollten die
Mentorinnen und Mentoren immer wieder die eigene Rolle reflektieren, um den Mentees passgenau bei der
Erreichung ihrer Ziele behilflich zu sein.

Rollenvielfalt

Karriereberater und Turoffner:
e Beratung zu beruflichen Zielen der Mentees und Besprechung geeigneter Malnahmen, diese zu
erreichen
e  Starkung der Einschétzung eigener Kompetenzen und Fahigkeiten
e Einfilhrung in relevante Netzwerke und Unterstiitzung bei der Herstellung neuer Kontakte
e Tipps zur Nutzung und Pflege von Kontakten

Ratgeber und Wissensvermittler:
o Weitergabe von Wissen sowie Berufs- und Lebenserfahrung
e Teilhabe an eigenen Erfahrungen und Handlungswissen, ggf. Mitnahme zu Konferenzen oder Tagungen
e Vermittlung von Wissen (iber informelle Strukturen und Spielregeln im eigenen Arbeitsfeld

Forderer:
e Forderung der Stérken der Mentees
e Positive Rickmeldungen
o Offenheit gegenuber den Ideen und Plénen der Mentees
e Dialog Uber die Umsetzbarkeit von Ideen und Planen

Sparring-Partner:
e  Funktion des Ubungspartners
e Konstruktives Feedback, z.B. zu Auftritt und Wirkung nach auRen
e Wohlwollende Einschatzung der personlichen und beruflichen Entwicklung der Mentees

Wiinschenswerte Grundhaltungen und Kompetenzen der Mentorin/des Mentors:
e Grundsatzliches Interesse an der Nachwuchsforderung

Offene, wertschatzende Gespréachshaltung

Bereitschaft, Zeit und Engagement einzubringen

Gespréachsflhrung und kollegiale Beratungskompetenzen

Bereitschaft zur Weitergabe von Erfahrungswerten



Gewinn fiir Mentorinnen und Mentoren

Mentorinnen und Mentoren profitieren vom Mentoring-Programm durch die Selbstreflexion des eigenen
Karriereweges und der eigenen Arbeitsweisen, wozu im Arbeitsalltag haufig die Zeit fehlt. Sie bekommen von den
Mentees ein offenes und ehrliches Feedback zu ihren Arbeitsstilen und ihren Problemldsestrategien. Dies kann
auch fir die eigene Fahigkeit, neue Ideen und unkonventionelle, kreative Losungsanséatze zu entwickeln, hilfreich
sein. Zudem erhalten sie einen Einblick in die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses, lernen neue
Ansichten sowie Verhaltensweisen kennen und setzen sich bewusst mit bestimmten Themen auseinander, wie
zum Beispiel dem Einfluss von Netzwerken oder dem eigenen Habitus auf die (wissenschaftliche) Karriere, was
zu einer Horizonterweiterung filhren kann. Mentorinnen und Mentoren kénnen ihre personlichen Coaching- und
Beratungskompetenzen durch die Kooperation und das Feedback der Mentees noch weiter ausbauen.
Ebenfalls erweitern sie durch den Kontakt zu den Mentees ihr berufliches Netzwerk. Eventuell zeigen sich auch
Uberschneidungen zwischen den Interessen- und Arbeitsgebieten von Mentorin/Mentor und Mentee. So kénnen
zukinftige Kooperationen entstehen, von denen beide Seiten profitieren.

Methoden zur Gestaltung des Mentorings

Mogliche Arbeitsfelder einer Mentoring-Beziehung



Empfehlungen zu Ablauf und Durchfiihrung von Mentoring-Gesprachen

Erstgesprach ‘ Zwischenbilanz ‘ Abschlussgesprach

1.

Erstgesprach

Im Erstgesprach werden idealerweise die Grundlagen fiir die weitere Zusammenarbeit geklart,
gegenseitiges Vertrauen aufgebaut sowie sich Uber jeweiligen (professionellen) Biografien
ausgetauscht.

Abklaren von gegenseitigen Erwartungen und Rollenvorstellungen

Formulieren von Zielen fir das Mentoring-Jahr

Formulieren von notwendigen Vereinbarungen und Festlegen von sinnvollen Spielregeln flir
den Mentoring-Prozess

Festlegung von Regeln fiir das Feedback-Geben (iber den Mentoring-Prozess

Checkliste fiirs Erstgesprach

Die folgenden Punkte geben Anregungen, welche Aspekte eine Vereinbarung zum Mentoring umfassen
kann und welche Themen demnach fiir das Erstgesprach wichtig sind. Dabei geht es nicht um die
Berlcksichtigung aller, sondern vor allem der fir die jeweilige Mentoring-Beziehung relevanten Punkte.

Organisation und Ablauf

v
v

AN NI NN

Inhalt

AN N NN NN

Vertrauen

v

v

Wann beginnt, wann endet die Vereinbarung?

Wie haufig wollen Sie sich treffen? Wie viele Treffen wollen Sie mindestens abhalten? Wer
ergreift die Initiative?

Sind auch telefonische und E-Mail-Kontakte geplant?

Wie haufig darf das sein? Gibt es bestimmte Zeiten, zu denen Sie nicht anrufen sollen?

Ist eine Begleitung zu Terminen, Veranstaltungen, Netzwerken geplant?

Wie kurzfristig darf ein Termin verlegt werden?

Wo werden Sie sich treffen?

Welche Erwartungen haben Sie voneinander?

Was erhoffen Sie sich von der Mentoring-Beziehung?

Welche Ziele haben Sie jeweils und wer tragt was dazu bei?
Welche Themen sollen im Mentoring besprochen werden?

Wer bereitet die Treffen inhaltlich vor?

Sollen die Ergebnisse der einzelnen Treffen protokolliert werden?
Woran werden Sie beide merken, dass die Ziele erreicht wurden?
Welche Bereiche sollen nicht angesprochen werden?

Welchem Personenkreis gegenuber gilt ausdriicklich Verschwiegenheit und Vertraulichkeit?
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 Feedback gegeben werden? Wie kénnen Sie deutlich machen, wenn Ihnen das
Feedback der Mentorin/des Mentors nicht zusagt/hilft?

Mdchte auch die Mentorin/der Mentor Feedback haben? In welcher Form?



Revision und Abschluss

v" Wie kann thematisiert werden, dass der Vertrag von einer Seite nicht mehr eingehalten wird?
v Wie wollen Sie am Ende Bilanz ziehen?
v" Wie soll am Ende Uber das weitere Vorgehen (Beenden/Fortsetzen) entschieden werden?
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2. Zwischenbilanz

Die ,Halbzeit* des Programms ist ein guter Anlass, einmal die Mentoring-Beziehung selbst in den
Mittelpunkt eines Gesprachs zu stellen. Die folgende Checkliste kann Ihnen dabei behilflich sein, die
bisherige Zeit Revue passieren zu lassen — als Anregung zur eigenen Vorbereitung eines solchen
Gesprachs wie auch als Leitfaden zu dessen Durchfiihrung.

Checkliste fiir die Zwischenbilanz:

Zur Organisation der Treffen

v

v

v

v

Haben Sie sich so oft getroffen, wie Sie es sich vorgenommen haben? Wenn nein, warum
nicht? Woran lag es bei Ihnen selbst, woran beim anderen? Wie kdnnten Sie etwas verandern?
Haben Sie das Gefiihl, dass die zusatzlichen telefonischen oder E-Mail-Kontakte ausreichend
waren, oder hatten Sie gerne einen intensiveren Kontakt zwischen den Treffen?

Wer von Ihnen hat in der Regel die Initiative zur Vereinbarung eines Treffens ergriffen? Sind
Sie beide damit zufrieden, oder vermissen Sie beim anderen das gewiinschte Engagement?
Verlaufen die Treffen ungestort, passt der Rahmen (Ort, Zeiten, Spielregeln)? Was gabe es zu
verbessern?

Zu den Zielen und Inhalten der Gespréache

v
v

v

Welche Ziele haben Sie sich zu Beginn des Mentoring gesteckt?

Welche Ziele wurden bereits erreicht? Welche sind noch offen? Welche sind neu
hinzugekommen? Was steht fir die n&chsten Treffen auf der Agenda?

Was haben Sie gelernt, fir sich mitgenommen? Welche wichtigen Erkenntnisse/Schritte haben
Sie in der bisherigen Zeit gemacht? Was wiirden sie gerne darlber hinaus noch mitnehmen,
welche Schritte gerne machen?

Konnten Sie neben den Gesprachen auch andere Aktivitaten (Begleitung, Besuch am
Arbeitsplatz, Knlipfen von Kontakten) durchfliihren? Wenn nein, woran lag es? Sind beide mit
den derzeitigen Aktivitaten zufrieden?

Zur Beziehungsqualitat

v
v

v
v
v

v

Was schétzen Sie an Ihrer Tandempartnerin/lhrem Tandempartner?

Haben Sie den Eindruck, sich inzwischen gut in lhren Gemeinsamkeiten und Unterschieden
kennengelernt zu haben? Gibt es noch etwas, was Sie genauer voneinander wissen méchten?
Ist die/der Mentee mit der Art der Beratung einverstanden?

Was sollte ggf. verandert werden? Welche Winsche gibt es dartliber hinaus?

Geben Sie sich regelmafig Feedback Uber die Art Ihrer Zusammenarbeit? Wollen Sie das fiir
die Zukunft vereinbaren?

Was haben Sie als Mentorin/Mentor mitgenommen, was macht Ihnen Freude an dem
Engagement? Was wiirden Sie eventuell gerne anders machen?

3. Abschlussgesprach

Zum Abschluss des Mentoring ist es ratsam, die Mentoring-Beziehung noch einmal gemeinsam Revue
passieren zu lassen.

Checkliste fiirs Abschlussgesprach:

v
v
v

Welche Ziele wurden zu Beginn des Mentoring gesteckt?

Welche Ziele wurden erreicht?

Was waren flir beide wesentliche und wertvolle Erfahrungen, Erkenntnisse und Lernschritte im
Mentoring?
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ANANIAN

ANANIAN

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

Was haben beide an lhrer Tandempartnerin/lnrem Tandempartner geschatzt?

Was hatten beide im Nachhinein lieber anders gemacht?

Was fanden Sie schade/bedauerlich? Was wiirden Sie bei einem nachsten Mal anders
machen?

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

Wie wollen Sie den gemeinsamen Abschied begehen?

In welcher neuen Rolle mdchten sich beide zukiinftig begegnen?

12



Anregungen fiir Fragestellungen in Mentoring-Gesprachen

Karriereentwicklung

Fuhrung

Netzwerke

In welchem Bereich will die/der Mentee spater arbeiten?

Welche Voraussetzungen muss sieler daflr mitbringen? Wo und wie kann sie/er weitere
Qualifikationen erwerben?

Gibt es Hindernisse, die sie/er dafir Gberwinden muss? Welche sind das?

Gibt es ungeschriebene Gesetze, die sie/er beachten muss?

Gibt es spezielle Rollenerwartungen an die/den Mentee oder einen bestimmten Habitus, den
sie/er mitbringen muss?

Inwieweit beeinflussen informelle Regeln eine Karriere?

Welche Erfahrungen hat die Mentorin/der Mentor auf dem Karriereweg gemacht? Gab es
Fehler, Konflikte und Krisen, und wie wurden sie gelost?

Wie sind Familie und Beruf zu vereinbaren? Wie kann die/der Mentee den unterschiedlichen
Bereichen Familie, Arbeit, Abschlussarbeit, Erwerb von weiteren Qualifikationen gerecht
werden? Gibt es Tipps und Tricks zum Zeitmanagement?

Welche Verhandlungsstrategien gibt es und welche sind die fiir die/den Mentee am
erfolgreichsten?

Wie sollte die/der Mentee gegeniiber unterschiedlichen Gruppen (Vorgesetzte, Kollegen/innen,
Mitarbeiter/innen) auftreten?

Wie flihrt man Mitarbeiter- oder Zielvereinbarungsgesprache?

Wie gibt man konstruktives Feedback?

Wie kontrolliert und delegiert man verniinftig?

Welche Verhandlungsstrategien gibt es?

Wie tritt man gegeniber unterschiedlichen Gruppen (Vorgesetzten, Kollegen/innen,
Mitarbeiter/innen) auf?

Welche Fiihrungsstile gibt es? Gibt es Vor- und Nachteile?

Welche Strategien hat die Mentorin/der Mentor, um Ziele zu erreichen?

Welche Auswirkungen hat eine Fihrungsposition auf das Privatieben? Welche Erfahrungen hat
die Mentorin/der Mentor gemacht?

Wie delegiert sie/er Aufgaben sinnvoll?

Wie sollte die/der Mentee sich bei Konflikten verhalten?

Welche Kontakte des Mentors bzw. der Mentorin kénnten fir die/den Mentee interessant sein
und umgekehrt?

Welche Netzwerke kennen beide und welche Bedeutung haben sie?

Wie bekommt man Eintritt in Netzwerke, knlipft Kontakte und pflegt diese?

Welche informellen Wege gibt es, um Informationen zu erhalten? Wie bekommt man Zugang zu
diesen?

Welche Netzwerke und Gesellschaften gibt es und in welchen sollte die/der Mentee Mitglied
werden?

Was nitzt ihr/ihm die Mitgliedschaft in Gremien?
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Mentee: Vor- und Nachbereitung des Gesprachs

Bereits vor dem Gesprach sollten Sie lhre Wunschthemen fiir das Gesprach den Mentorinnen bzw. Mentoren zur
Verflgung stellen, um die Moglichkeit zur Vorbereitung und ggf. zur Erganzung zu geben.

Ggf. erste Vorbereitung von Losungsansatzen zur Diskussion

Durch diese pro-aktive Vorgehensweise dokumentieren Sie Interesse und setzen sich bereits im Vorfeld mit
Problemldsungsstrategien auseinander, die im Anschluss gemeinsam mit der Mentorin bzw. dem Mentor
reflektiert werden kénnen.

Formulierung der Erwartungen an die Mentorin bzw. den Mentor

Welche Beitrdge wulnschen Sie sich von Ihrer Mentorin bzw. lhrem Mentor wie z.B. Feedback,
Problemldsungsstrategien, die  Weitergabe eigener Erfahrungen etc.? Es empfiehlt sich, die
Gesprachsergebnisse abschliefend in einem Kurzprotokoll festzuhalten, sonst kénnen viele interessante Aspekte
nach kurzer Zeit vergessen sein. Mit einem Protokoll haben Sie und Ihre Mentorin bzw. lhr Mentor vor Augen,
was bereits besprochen wurde und was sie erreicht haben.

Vorteile der Nachbereitung

©  Sie haben Aufzeichnungen lhrer Gesprache.

Sie kdnnen besser planen.

Sie konnen Ihre Entwicklungen, Ergebnisse und Erfolge bilanzieren.

Offene Fragen werden deutlich.

Missverstandnisse werden nachvollziehbar und kénnen geklart werden.

Sie kdnnen Namen und Positionen von Menschen notieren, zu denen Sie Kontakt aufnehmen

wollen oder schon aufgenommen haben.

Notizen sind hilfreich, wenn Sie sich zu einem spateren Zeitpunkt auf ein bestimmtes Ereignis

oder Gesprach beziehen wollen.

© Es wird auch empfohlen, ein Mentoring-Portfolio zu filhren, um Entwicklungen festzuhalten,
Inhalte ins Gedachtnis zu rufen oder persénliche Veranderungen, Erkenntnisse und
Entschlisse nachvollziehen zu kdnnen.
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