Mentoring

Bundesweite Dachorganisation
der Mentoring-Programme an Hochschulen

° *QUALITATSSTANDARDS
IM MENTORING .. .

Herausgegeben anldsslich des Mentoring-Kongresses an der
@ Berlin-Brandenburgischen Akademie der Wissenschaften am 20./21. September 2010 @ [ ]




IMPRESSUM @

Herausgeber

Forum Mentoring e.V.
Nollendorfstr. 7

30163 Hannover
info@forum-mentoring.de
www.forum-mentoring.de

Redaktion

Christine Kurmeyer,

Linda Steger, Saskia Wolter,
Svetlana Gippert

Stand
November 2010, 2. Auflage

Gestaltung
Ramona Weinholdt
www.ramona-weinholdt.de

Fotografien
© Forum Mentoring e.V.

INHALTSVERZEICHNIS

Vorwort
Forum Mentoring e.V. . .
Mentoring-Standards zur Qualitatssicherung .

Chancen fiir die Zukunft « «

Mitglieder der Arbeitsgruppe
,Qualitaitsmanagement im Mentoring“
2005 - 2008 e o (] ° °




Liebe Mentoring-Interessierte,

Mentoring hat sich in zahlreichen Gebieten des gesamten gesellschaftlichen
Lebens etabliert. Angefangen bei informellen Forderbeziehungen beginnend in
der griechischen Antike bis hin zu ausgefeilten Programmen, die mittlerweile
auch schon auf eine langjdhrige Tradition zurtickblicken kénnen.

Auf dem Weg in die Wissensgesell-
schaft von Morgen ist Mentoring ein
geeignetes Instrument geworden zur
Vermittlung von Erfahrungen und Le-
bensweisheiten an die nachfolgende
Generation. Verbunden damit wird
nicht nur die individuelle Personlich-
keitsentwicklung befordert, sondern
der Reichtum an Erkenntnissen in al-
len Bereichen bewahrt und als wertvol-
le Ergdnzung zu fachlichen Kompeten-
zen genutzt. Das Forum Mentoring hat
in Kooperation mit namhaften Institu-
tionen aus Wissenschaft, Wirtschaft
und Gesellschaft daran gearbeitet,
die Essenz erfolgreicher Mentoring-
Programme zusammen zu stellen, da-
mit die Qualitdt einer solchen Initiati-
ve nicht langer ein Geheimnis bleibt.
Unser Ziel ist es, allen Institutionen
einen Handlungsleitfaden an die Hand
zu geben, der garantiert, dass ihre Be-
mihungen um die Férderung und Ent-
wicklung des Wissenstransfers nicht
vergeblich sein werden.

Dabei legen wir den hier prasentierten
Standards unser Verstandnis von Men-
toring als klassischen Weg zur profes-
sionellen Personlichkeitsentwicklung
zugrunde.

Ihr Vorstand des Forum Mentoring e.V.

(.. umj

Christine Kurmey

In der Vielzahl der méglichen MaRnah-
men ist Mentoring - im Unterschied zu
Patenschaften, Fachmentorschaften
oder Tutorien - so wie es sich hier in
den Standards darstellt, insbesondere
dazu geeignet, gezielt auf die Inter-
essen und beruflichen Ausrichtungen
der Mentees einzugehen und dennoch
eine wechselseitige Lernoption bereit
zu stellen.

Mentoring ist eben etwas ganz Beson-
deres! Und wir mochten nicht versau-
men, an dieser Stelle allen denjenigen
zu danken, die unsere Arbeit in den
letzten Jahren wohlwollend begleitet
und unterstlitzt haben: Das Bundes-
ministerium fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend, THINK ING, der In-
itiative zur Nachwuchsférderung des
Arbeitgeberverbandes Gesamtmetall
und den vielen einzelnen Personen,
die uns mit ihrer Begeisterung fir
Mentoring immer wieder anspornen.
Und entsprechend des Mentoring-
Gedankens zum Wissensmanagement
winschen wir uns naturlich auch auf
dieser Grundlage eine weiterflihrende
und lebendige Diskussion.

Wir freuen uns auf lhre Beteiligung!

Mit Mentoring Erfahrungen und
Lebensweisheiten an die nachfol-
gende Generation weiterreichen.

) ; £

J / ’ )
theloch 2 S il T b
/I-(eSga udgcék gvetlana Gipf)/{a':3 7"”Franziskaal(__u_t_ti_g“_:>




FORUM MENTORING E.V. @

Uber das gesamte Bundesgebiet
verteilt bieten Hochschulen und
auBeruniversitare Forschungsein-
richtungen ihren Interessentin-
nen, Absolventinnen und Nach-
wuchswissenschaftlerinnen Men-
toring-Programme an.

Das Forum Mentoring ist die
Dachorganisation dieser Mentor-
ing-Programme. Bei den regel-
maRig stattfindenden Treffen pfle-
gen die Koordinatorlnnen selbst
den Netzwerk-Gedanken, den sie
sonst den Teilnehmenden der Pro-
gramme zu vermitteln suchen.

Im Jahr 2000 gab es in Nieder-
sachsen einen nachhaltigen Im-
puls zur systematischen Einfiih-

rung von Mentoring im Hoch-
schulbereich: Das Ministerium fiir
Wissenschaft und Kultur stellte
fir die Hochschulen im Land Mit-
tel fir Mentoring-Programme zur
Verfiigung. Das fiihrte zu einem
sprunghaften Anstieg der unter-
schiedlichsten Projekte, die das
Ziel hatten, Madchen und Frauen
mit kompetenten Fachleuten aus
Studium und Beruf vor allen Din-
gen in den naturwissenschaftlich-
technischen Bereichen zusammen
zu bringen.

Auf dem Weg der persdnlichen
Mentoring-Partnerschaft  sollten
hauptsachlich Schiilerinnen, Ab-
solventinnen oder Nachwuchswis-
senschaftlerinnen die wichtigen

Kontakte erhalten, um ein Studi-
um oder eine Karriere in diesem
nach wie vor mannerdominierten
Berufsfeld ins Auge zu fassen und
in Angriff zu nehmen.

Die zeitgleichen Aktivitaten bei der
Konzeption dieser unterschiedli-
chen Programme filihrte auch bei
den Organisatorinnen der Pro-
gramme zu einer erstaunlichen
Erkenntnis: Nicht nur die anvi-
sierte Zielgruppe der Mentees
kann von den gemachten Erfah-
rungen anderer Menschen profi-
tieren. Wenn die Kolleginnen in
Hessen vom MentorinnenNetz-
werk oder dem baden-wirttem-
bergischen MuT-Mentoring und

Training schon wissen, wie erfolg-
reiche Programme gestaltet sein
missen, dann konnten sie den
noch im Aufbau befindlichen Pro-
jekten Hilfestellung leisten und
selbst auch neue Anregungen fiir
die eigenen Initiativen bekom-
men. Es folgten also verschiedene
Einladungen zum Forum und
schnell stellte sich heraus, dass es
fur alle Teilnehmerinnen lohnend
war, sich in diesem Kreis liber den
Verlauf der unterschiedlichen Pro-
jekte auszutauschen.

Das bundesweite Forum Mentoring:
Ein Zusammenschluss von erfolgreichen
Koordinatorlnnen von Mentoring-Pro-
grammen an Hochschulen und auReruni-
versitaren Forschungseinrichtungen.



Mentoring - Management
informeller Wissensbestande

Nachwuchswissenschaftlerinnen
sind vertraut mit der Organisa-
tion von Wissen und Informatio-
nen. Sie selektieren, differenzie-
ren und gewichten Inhalte und
stellen diese neu zusammen. Das
sind die Grundlagen der wissen-
schaftlichen Ausbildung. Was also
bedeutet Wissensmanagement im
Zusammenhang mit Mentoring?
Das formelle Wissen oder auch
Fachwissen ist in ausreichendem
MaRe fir alle verfugbar und wird
mit dem Studium hinreichend ab-
gedeckt.

Etwas schwieriger gestalten sich
die Ubertragung und die Weiter-
gabe von informellen Wissensbe-
standen. Dieses Erfahrungswis-
sen wird individualistisch erzeugt
und sozusagen in ,Privatbesitz*
verwaltet. Es beinhaltet die Infor-
mationen Uber glinstige oder un-
glnstige Karrierewege ebenso wie
Erwartungshaltungen im beruf-
lichen Umfeld, Chancen und Bar-
rieren in der Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf. Die Kenntnis lber
diese Verhiltnisse ermoglicht
einen kontinuierlichen Innova-
tionsprozess, in den Unterneh-
men auch unter der Bezeichnung

,Lessons learned” bekannt.

Dieses Wissen wurde und wird
auch in informellen Mentoring-
Partnerschaften von den Alteren
auf die nachfolgende Generation
weitergegeben. Der Auswahlpro-
zess verlauft in diesen Verbin-
dungen jedoch aktiv von Seiten
der Mentorin oder des Mentors,
die sich ihre Nachfolgerinnen
nicht selten auch unter strate-
gischen Gesichtspunkten und
nicht unter qualitativen Aspekten
auswdhlen. Da nicht alle erfah-
renen Flihrungskrafte Nachwuchs-
forderung betreiben und nicht
alle Nachwuchskrafte als Mentees
von Alteren betreut werden, ver-
schwindet ein Grofteil von Know-
how unwiederbringlich und geht
somit nicht nur den einzelnen Per-
sonen sondern auch den Instituti-
onen und Unternehmen verloren.

Grafik S. 7:

Erfahrungsaustausch im Programmnetz-
werk: Uber 100 Mentoring-Programme aus
deutschen Hochschulstadten sind durch
den Forum Mentoring e.V. miteinander ver-
netzt.

® Mentoring-Programme an Hochschulen und auRer- ® @

universitaren Forschungseinrichtungen

Seit Ende der neunziger Jahre
wurden bundesweit an mittlerwei-
le tiber 100 Hochschulen und au-
Reruniversitaren Forschungsein-
richtungen Mentoring-Programme
initiiert und erfolgreich durchge-
fihrt.

Eines der ersten Ziele dieser
Programme war es, insbe-
sondere dem weiblichen
Nachwuchs in Naturwissen-
schaft und Technik

Saarbricken

Vorbilder aus Wissenschaft und
Wirtschaft an die Hand zu geben.
Fur die meisten Programme stand
und steht jedoch der Aufbau ei-
nes professionellen Netzwerks fir
die qualifizierten Frauen aus allen
Fachern und Bereichen zumindest
an zweiter Stelle.




MENTORING-STANDARDS ZUR QUALITATSSICHERUNG

Im Forum Mentoring haben sich
die Organisatorlnnen und Koordi-
natorlnnen dieser Programme an
Hochschulen zusammengeschlos-
sen, um in den einzelnen Mento-
ring-Programmen  bestmdogliche
Qualitat und nachhaltige Wirkung
Zu garantieren.

Das Konzept des Gender Main-
streaming ist in diesem Zusam-
menhang eine tragende Sdule in
dem Sinne, dass insbesondere
Ungleichverteilungen der Mog-
lichkeit von Frauen und Mannern
zur Partizipation an relevanten
Positionen der Wissensprodukti-
on, Weiterentwicklung und Um-
setzung neuer ldeen beriicksich-
tigt und ausgeglichen werden sol-
len. Dies geschieht liber eine be-
wusste Entscheidung und Bewer-
tung der Zusammensetzung von
Teilnehmenden in den einzelnen
Programmen.

In regelmdRigen Abstdnden, nor-
malerweise dreimal pro Jahr, wird
zu einer Sitzung eingeladen. In
diesem Rahmen der kollegialen
Beratung werden Erfahrungen
ausgetauscht, neue Konzepte be-
raten und Strategien zur kontinu-
ierlichen Verbesserung der Men-
toring-Programme entwickelt.

Auf diesem Weg des strukturier-
ten Wissenstransfers wurde ein
Kompendium der Qualitatskrite-
rien fir Mentoring-Programme an
Hochschulen entwickelt. Dieser
Leitfaden ermdglicht einen pass-
genauen Einsatz von Mentoring
je nach Bedarf und vorhandenen
Ressourcen der Einrichtung.

In Stichworten aufgelistet sind
auf den folgenden Seiten die
Standards, die seridse Mentoring-
Programme an Hochschulen er-
fillen, um qualitativ hochwertige
individuelle Férderung von Frau-
en in Studium, Wissenschaft, For-
schung und auf dem Weg dahin
zu garantieren.

Die Standards konnen in drei
Ubergeordnete Bereiche unterteilt
werden: Die individuelle Forder-
beziehung, das offizielle Rahmen-
programm und die Organisation
im Hintergrund. Hier die Kriterien
im Detail:

MENTORING ALS
METHODE DER
PERSONALENTWICKLUNG

Struktur der Kriterien fiir Mentoring-Programme in

Hochschulen und Unternehmen

BEDINGUNGEN

MENTORING-

PARTNERSCHAFT FORMEN

INHALT/THEMA/
METHODE

AUSWAHL

MATCHING

RAHMENPROGRAMM BEGLEITUNG

(Mentee/Mentorln)

NETZWERKAUFBAU

QUALITATS-
SICHERUNG

BEDARFSANALYSE

INSTITUTIONELLE KONZEPT

VORAUSSETZUNGEN RESSOURCEN

OFFENTLICH-
KEITSARBEIT

personlicher Kontakt
Freiwilligkeit
Hierarchiefrei
definierter Zeitraum
Vertraulichkeit
Vereinbarung

one-to-one-Mentoring
Gruppen-Mentoring
Peer-Mentoring

personliches Gesprach
zusatzliche Interaktion
Rollenklarung

Transfer informeller
Wissensbestande
Erfahrungsaustausch
personliche Entwicklung

Profilbogen

personliches Gesprach mit
Mentee und ggf. Mentorln
Assessment-Center

Abgleich der Profilbogen
Informationen aus
personlichem Gesprach
Beratung und Begleitung

Einfihrungsworkshop/
Begleitseminar zur
Kompetenzvermittlung
Information der Teilnehmenden
Informationsmaterial

Evaluation

Feedback

veroffentlichte Programm-
dokumentation

personell
finanziell
institutionell

Akzeptanzmanagement
Teilnehmenden-Marketing
Kontaktmanagement
Konzept und Zeitplan
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Mentoring-Partnerschaft [ [ [

- Die Mentee hat die Zielerreichungsverantwortung - i

Bedingungen

e Personlicher Kontakt Schiilerlnnen mind. 6 Monate,

Face-to-face (empfohlen mind.
4x pro 12 Monaten) - Ergan-
zung durch Medien wie Tele-
fon, E-Mail u.a. nach Belieben

Freiwilligkeit
Freiwillige Teilnahme der Men-
tees und Mentorlnnen

Hierarchiefreiheit

Nicht in direkter Abhangigkeit
(z.B. Professor - Studentin oder
Vorgesetzte - Angestellter)

Definierter Zeitraum
Zielgruppenspezifischer Zeit-
raum: Empfohlen wird bei
Mentoring-Programmen mit

alle anderen Zielgruppen mind.
9 Monate

® Vertraulich

Mindliche oder schriftliche
Vereinbarung zur Vertraulich-
keit

® Vereinbarung

Zwischen Mentee und Mentorlin

werden vereinbart:

e Ziele des Mentoring
(schriftlich empfohlen)

® Form der Partnerschaft
(Haufigkeit der Treffen,
Inhalte u.a.)

¢ Umgang mit Konflikten

Formen

Mentoring kann in drei Formen
stattfinden:
e One-to-one-Mentoring

e Gruppen-Mentoring
Mehrere Mentees arbeiten mit
einer Mentorin oder einem
Mentor zusammen

e Peer-Mentoring

Beratung und Begleitung inner-

halb der Mentee-Gruppe

Inhalte des Mentoring

® Rollenkldarung unter Einbezie-
hung von Genderaspekten

e Transfer informeller Wissens-
bestdnde (z.B. Unternehmens-
oder Facherkultur, informelle
Normen)

Methoden des Mentoring

e Personliches Gesprach

(empfohlen mind. 3x pro
12 Monate)

Zusatzliche Interaktion (em-
pfohlen mind. 1x pro 12
Monate), zum Beispiel:

® Projektarbeit

e Shadowing

® Zugang zu relevanten Netz-
werken

Rollenspiel

Erfahrungsaustausch

(z.B. Uiber berufsrelevante
Themen wie Karrierestrategien
oder Work-Life-Balance)

Persdnliche Entwicklung
(z.B. Vorbereitung auf ein
schwieriges Gesprach oder
Starken-Schwachen-Analyse)



CHECKLISTE MENTORING-PARTNERSCHAFT

Sind Bedingungen der Mentoring-Partnerschaft Bestandteil des

Konzepts?

v/ Personlicher Kontakt
v/ Freiwilligkeit

v/ Hierarchiefreiheit

v/ Definierter Zeitraum
v/ Vertraulichkeit

v/ Vereinbarung

Ist geklart, in welcher Form das Mentoring stattfinden soll?
v/ One-to-one-Mentoring, Gruppen-Mentoring oder Peer-Mentoring

Sind fur das Mentoring mehrere Methoden geplant?

v/ Gesprache
v/ Weitere Interaktionsformen

Sind die Inhalte des Mentoring-Prozesses definiert?

v/ Rollenklarung

v/ Transfer informeller Wissensbestdande

v/ Erfahrungsaustausch
v/ Personliche Entwicklung

Rahmenprogramm @

Auswabhl

Auswahlkriterien missen trans-
parent sein. Mogliche Hilfsmittel
stehen zur Auswabhl:
e Profilbogen
(z.B. demographische Daten,
Status, Lebenslauf, Erwartun-
gen an das Programm)

® Personliches Gesprdach mit
Mentee und ggf. Mentorln

® Assessment-Center (AC)

Matching

Passgenauigkeit beachten, zum
Beispiel tUber
e Abgleich der Profilbogen

e Beriicksichtigen von Informa-
tionen, die in personlichen
Gesprdachen gewonnen wurden

e Beratung und Begleitung der
Mentee durch Programmkoor-
dinatorln bei der Suche nach
passender Mentorin/passen-
dem Mentor

Begleitung von Mentees und Mentorinnen

Einfihrungsworkshop/Begleit-

seminar zur Kompetenzvermitt-

lung im Bereich Mentoring unter

Genderaspekten. Zusatzlich wird

empfohlen:

e Begleitendes Coaching/Super-
vision

e Gender-Workshops

® Weitere Seminare und Work-
shops zu Schliisselkompeten-

zen

e Durchfiihrung durch qualifi-
zierte Externe

Information der Teilnehmenden:
e Informationsveranstaltung,
GroRveranstaltung
(z.B. Auftaktveranstaltung,
Halbzeitreflexion, Abschluss-
veranstaltung)

e Informationsmaterial
(z.B. schriftliche Anleitung zur
Gestaltung des Mentoring-
Prozesses, Gesprachsleitfaden,
Zielvereinbarung)



\ ~ AW — CHECKLISTE RAHMENPROGRAMM

Besteht Klarheit tGiber die Auswahl der Mentees und Mentorlnnen?

v/ Sind die Auswahlkriterien transparent?

v/ Werden Hilfsmittel zur Auswahl eingesetzt? (z.B. Profilbogen,
personliches Gesprach, AC)

Wie findet das Matching der Mentees und Mentorlnnen statt?
v/ Ist Passgenauigkeit gewahrleistet? (z.B. durch Profilbogen,
personliche Gesprache, Beratung und Begleitung der Mentee)

Wie werden Mentees und Mentorlnnen in ihrem Mentoring-Prozess

durch die Programmkoordination begleitet?

v/ Kompetenzvermittlung von Mentees und Mentorinnen
(Einfihrungsworkshop/Begleitseminar zu Mentoring)

v/ Zusatzliche Begleitangebote (z.B. Supervision, Gender-Workshops
durch qualifizierte Externe)

Zielgruppenspezifischer Auf- Qualitatssicherung v Informationsveranstaltung, GroRveranstaltung (z.B. Auftakt,

bau von Netzwerkstrukturen e Evaluation Halbzeit, Abschluss)

Netzwerkaufbau unter Beriick- (Moglichkeiten: intern/extern, v/ Informationsmaterial, u.a. schriftliche Anleitung zur Gestaltung des

sichtigung von Genderaspekten formativ/summativ, qualitativ/ Mentoring-Prozesses

und des Gesamtkonzepts, zum quantitativ, Verbleibsstudie)

Beispiel: Werden zielgruppenspezifische Netzwerkstrukturen aufgebaut?

e Moderierte Netzwerktreffen Feedback der Teilnehmenden v/ Moderierte Netzwerktreffen

an Programmbkoordination, v/ Weitere Angebote (z.B. Mailing-Liste, Stammtische)

Anregung zur externen Netz- Formulierung von Anregungen
werkbildung (z.B. selbst orga- zur Weiterentwicklung Findet eine Qualitatssicherung des Mentoring statt?

nisierte Stammtische) v/ Evaluation
e Veroffentlichte Programmdo- v/ Feedback der Teilnehmenden (intern)
e Mailing-Liste kumentation, geschlechterdif- v’ Veroffentlichte Projektdokumentation
ferenzierte Auswertung

e Virtuelle Vernetzungsplattform (z.B. Abschlussbericht, Presse-
spiegel)



@ Institutionelle Voraussetzungen [ [

Bedarfsanalyse nach Gender- und Diversity-Kriterien

Zum Beispiel bezogen auf:

e Anteile von Frauen und Man- e Fachkulturen hinsichtlich Ar-
nern in allen Hierarchiestufen beitszeiten, Kommunikations-
verschiedener Berufsgruppen verhalten, Umgangsformen

Ressourcen

Finanzielle Ressourcen: Hohe der Personelle Ressourcen: Qualifika-
Sach- und Personalmittel tion der Programmkoordinatorin
® Grundvoraussetzung fiur und Zeitbudget

den Erfolg eines Mentoring- ® Programmkoordinatorln ver-

Programms ist ein angemes-
senes Budget (kostendeckend
bezogen auf Ziel, Konzept,
Teilnehmendenzahl, Projekt-/
Programmlaufzeit, Angebote).

Folgende Punkte sind relevant:

Gibt es ein Budget fur Sach-,
Reise- und Personalmittel?
Wie hoch ist es? Wie ist es

fugt Uber Genderkompetenz,
Kenntnisse in Projektmanage-
ment und Fihrungsqualitdten,
tiberfachliche Kompetenzen,
Einblicke in die Fachkultur
Programmkoordinatorin erhalt
ein dem Programm angemes-
senes Zeitbudget

strukturiert? Ist es Eigen- oder Institutionelle Ressourcen: Orga-
Fremdfinanzierung durch nisatorische Einbindung, Infra-
Fordergelder, Stiftungen oder struktur und Unterstiitzung durch
Sponsoring? die Leitungsebene

e Stehen die finanziellen Res-
sourcen in ausgewogenem
Verhdltnis zum Gesamtvorha-
ben? Ist das Budget Uber die
Projekt-/Programmlaufzeit
gesichert?

Konzept

® Basierend auf der Bedarfsanaly- ® Definition der Laufzeit des
se werden die Ziele des Men- Gesamtprojekts und der einzel-
toring-Programms schriftlich nen MaRnahmen (Mentoring-
festgelegt. Dabei ist zu klaren: Runden). Ist das Zeitmanage-
Konnen die Ziele mit Mentoring ment der Laufzeit angemessen?
erreicht werden? Ist die Zieler- Werden die Spezifika der
reichung messbar? Zielgruppe bericksichtigt (z.B.

Work-Life-Balance)?

e Zielgruppe wird schriftlich
definiert. Dabei muss die
Zielgruppe mit den Zielen des
Mentoring-Programms liberein-
stimmen.

WAS BEDEUTET GENDER MAINSTREAMING?

Gender Mainstreaming besagt, bei allen gesellschaftlichen Vorhaben -
das heiBt auch bei der Umsetzung von Mentoring-Programmen - die un-
terschiedlichen Lebenssituationen und Interessen von Frauen und Man-
nern von vornherein und regelmaRig zu beriicksichtigen, da es keine
geschlechtsneutrale Wirklichkeit gibt.

Es bedeutet, nicht stereotyp ,die Frauen® oder auch ,die Manner“ in den
Blick zu nehmen, sondern Menschen in ihrer Unterschiedlichkeit und
Vielfalt (Diversity) zu achten. Nur wer die jeweiligen Unterschiede be-
riicksichtigt, kann Diskriminierung vermeiden.

Diversity stellt die Vielfalt in mehrfachem Sinn dar: zum einen Unter-
schiede wie ethnische Herkunft, Geschlecht, Alter und korperliche Be-
hinderung und zum anderen Unterschiede wie die sexuelle, weltan-
schauliche beziehungsweise religiose Orientierung und Lebensstil.




Offentlichkeitsarbeit

® Akzeptanzmanagement:

Kommunikationsstrukturen
entwickeln, um Commitment
auf allen Ebenen der Institution
herzustellen

Teilnehmenden-Marketing:
Potentielle Mentees und Men-
torlnnen informieren und ge-
winnen (z.B. liber personlichen
Kontakt, aktuelle Internetpra-
senz, Flyer). Dabei muss die

Darstellung beriicksichtigt
werden.

Kontaktmanagement (z.B. zeit-
nahe Bearbeitung von Anfra-
gen oder Anmeldungen bzw.
Bewerbungen)

Konzept und Zeitplan fir be-
gleitende Offentlichkeitsarbeit:
Presseinformationen, aktuelle
Internetprdasenz, Flyer

gendergerechte Sprache und

CHECKLISTE INSTITUTIONELLE VORAUSSETZUNGEN

Wurde eine Bedarfsanalyse durchgefiihrt? Bezogen auf:
v/ Anteile von Frauen und Mdnnern
v/ Fachkulturen

Gibt es ein Konzept, das folgende Aspekte beriicksichtigt:

v/ Ziele des Programms

v/ Zielgruppe

v Laufzeit des Gesamtprojekts und der einzelnen MaRnahmen

Stehen dem Gesamtvorhaben angemessene Ressourcen zur Verfligung?
v/ Finanzielle Ressourcen

v/ Personelle Ressourcen

v/ Institutionelle Ressourcen

Wird aktive Offentlichkeitsarbeit betrieben?
v/ Akzeptanzmanagement

v/ Teilnehmenden-Marketing

v/ Kontaktmanagement

v/ Begleitende Offentlichkeitsarbeit

Auslorol /

Forscher im

/us/anc(




® CHANCEN FUR DIE ZUKUNFT

Perspektive: Mentoring in
der Hochschullandschaft

Fiir die Zukunft ist es notwendig,
die bisher gestarteten erfolgrei-
chen Mentoring-Programme an
deutschen Hochschulen in den
Strukturen der Hochschulen insti-
tutionell zu verankern.

Dabei sollen verschiedene Aspek-
te der Implementierung entwickelt
und erweiterte Konzepte, z.B. hin-
sichtlich der Offnung fur beide
Geschlechter, in den relevanten
Institutionen kommuniziert und
umgesetzt werden. In der Folge-
zeit gilt es, die erreichten Stan-
dards zu erhalten und mit Dienst-
leistungen im Sinne von Beratung
und Unterstlitzung zu begleiten.

Zwei zentrale Aspekte stehen bei
dieser Aufgabe deutlich im Vor-
dergrund:

e Die nationale wie internationa-
le Vernetzung der verschiede-
nen Programme und Projekte
untereinander, um so einen
Lerneffekt von Best-Practise-
Beispielen zu vereinfachen.

® Eine Qualitatssicherung der
Programme durch eine Zertifi-
zierung, die den Hochschulen
und den teilnehmenden Un-

ternehmen oder Institutionen
eine professionelle Begleitung
des Mentoring-Prozesses ga-
rantiert.

Die Grundlagen fir die dauerhaf-
te Verankerung von Mentoring an
den Hochschulen sind bereits viel-
faltig angelegt, bediirfen jedoch
der flankierenden Begleitung und
teilweise unterstiitzender Impulse
von auRen.

Die Notwendigkeit, gerade hin-
sichtlich der Neustrukturierung
hin zu Bachelor- und Master-Stu-
diengdngen, ein erweitertes An-

gebot zur Vermittlung von Schlis-
selkompetenzen zur Verfiigung
zu stellen, ist fur die Hochschu-
len eine groRe Herausforderung.
Gerade an diesem Punkt bieten
die Mentoring-Programme  be-
reits ein erprobtes und bewahr-
tes Instrument, welches auf die
unterschiedlichen Anforderungen
hervorragend zugeschnitten ist:
individuelle Betreuung bereits
wdhrend der Studienzeit und ge-
zielte Vorbereitung auf die Anfor-
derungen des zukiinftigen Berufs-
lebens (Employability).

Die Potentiale des weiblichen wis-

Mehr als Fachwissen: Mentorinnen und
Mentoren geben im Rahmen der Mento-
ring-Partnerschaft ihre Erfahrungen mit
Karriereplanung, Beruf und Familie an die
Mentees weiter.

senschaftlichen Nachwuchses sol-
len dabei verstarkt in den Mittel-
punkt gerilickt werden.

Von den Hochschulleitungen wird
die Bereitschaft, auf diese neuen
Aufgaben aktiv zu reagieren und
dabei auch neue Wege zu gehen,
bereits deutlich signalisiert. In
ersten Vorgesprachen mit dem
Prasidium der Hochschulrektoren-
konferenz wurde groRes Interesse
gezeigt an einer konstruktiven
Zusammenarbeit mit einer lber-
geordneten Institution der unter-
schiedlichen Mentoring-Program-
me.



Perspektive: Vernetzung von Mentoring-Programmen in @
Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft

In Vorbereitung auf eine mindes-
tens europdische Kooperations-
plattform unter dem Aspekt der
transnationalen Fdérderung von
hochqualifizierten Frauen in Wis-
senschaft und Forschung ist eine
Vernetzung der bereits bestehen-
den Initiativen grundlagenbildend
und kann andere diesbeziigliche
Projekte sinnvoll ergdanzen und
unterstutzen.

Mentoring ist nicht nur in der fiih-
reneden Hochschullandschaft ein
zielfihrendes Instrument der indi-
viduellen Foérderung und der mo-
dernen Personalentwicklung, son-
dern wird auch in der Wirtschaft
und Gesellschaft erfolgreich ein-
gesetzt: Bei der beruflichen Ori-
entierung, beim Ubergang oder
Wiedereinstieg ins Berufsleben,
in der Fihrungskrafteentwicklung
und beim gezielten Recruiting

von qualifizierten Nachwuchskraf-
ten. Die Mentoring-Landschaft in
Deutschland ist so vielfdltig wie
die Zielgruppen der einzelnen
Projekte selbst. Auch auf dieser
Ebene ist die intensive Vernetzung
unabdingbar, um die Qualitat des
Mentoring zu sichern.

Die im Wissenschaftskontext zu-
sammengetragenen und validier-
ten Qualitatsstandards kénnen im
wechselseitigen Dialog weiterent-
wickelt und fur alle Bereiche gene-
ralisiert werden. So kann es gelin-
gen, Mentoring als Instrument der
individuellen Forderung im Rah-
men der Personal- und Organisa-
tionsentwicklung zu festigen und
gerade in Zeiten des kontinuierli-
chen Wandels in allen Bereichen
zur Qualitdtssteigerung in Veradn-
derungsprozessen zu nutzen.

Die Potentiale des weiblichen Wissen-
schaftsnachwuchses sollen in den Mittel-
punkt geriickt werden.
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® QUALITATSSTANDARDS IM MENTORING ®

In modernen Wissensgesellschaf-
ten besteht zunehmend die Not-
wendigkeit, Formen des nach-
haltigen Transfers informeller
Wissensbestande und effektiver
Personalentwicklung zu etablie-
ren.

Ein bewdhrtes Instrument auf
diesem Weg ist das systematisch
als Programm konzipierte Men-
toring: Eine erfahrene Person be-
gleitet und unterstitzt eine lern-
bereite Person in ihrer beruflichen
und personlichen Entwicklung in-
nerhalb eines institutionellen Rah-
mens.

Damit dies eine groRtmadgliche
Chance auf Erfolg hat, sollten
die Qualitatskriterien fiir ein er-
folgreiches Mentoring beriick-
sichtigt werden. Das Forum Men-
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% Bundesministerium
0 fiir Familie, Senioren, Frauen

und Jugend

DER MENTORING-KONGRESS 2010
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toring hat sich zum Ziel gesetzt,
Programme bei ihrer Qualitats-
sicherung zu unterstiitzen. Mit
dieser Broschiire wird allen Inter-
essierten in Ubersichtlicher Form
ein Leitfaden zur Einfihrung und
Uberprifung der Entwicklungsop-
tionen an die Hand gegeben.

Programme und Organisationen,
die Mentoring gemaR dieser Qua-
litatsstandards durchfiihren, ga-
rantieren ein HochstmaR an Pro-
fessionalitat. Denn die Standards
basieren auf den Erfahrungen und
dem Wissen der Expertinnen und
Experten aus den unterschied-
lichen Bereichen von Wirtschafts-
unternehmen und Hochschulen,
die Qualitatskriterien fir gutes
Mentoring zusammengetragen
haben.

THINK
ING.





