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1 Vorwort
Liebe Mentoring-Interessierte,

wir freuen uns sehr, Ihnen die vierte tGiberarbeitete Auflage unserer Qualitats-
standards fir erfolgreiches Mentoring in der Wissenschaft vorzustellen und
hoffen, Ihnen damit ein praxisorientiertes Riistzeug fir lhre eigenen Mento-
ring-Aktivitaten zur Verfligung zu stellen.

Universitdten, Fakultdten, Hochschulen und Universitatsklinika investieren viel
in den wissenschaftlichen Nachwuchs und damit in die Zukunft! Dabei ist Men-
toring seit Jahren ein erfolgreiches Instrument zur gezielten Nachwuchsférde-
rung und Karriereentwicklung. Mentoring hat das Ziel, dem Mangel an quali-
fizierten Fihrungskraften und dem ,drop out” hochqualifizierter Frauen in der
Wissenschaft entgegen zu wirken. Im ganzen Bundesgebiet sorgen strukturier-
te Mentoring-MaBBnahmen unter Beriicksichtigung von Gender- und Diversity-
Aspekten fir mehr Chancengleichheit auf dem Karriereweg im Wissenschafts-
kontext. Rlckmeldungen ehemaliger Mentees belegen ihre Wirksamkeit.

Der Begriff ,Mentoring” boomt in der Hochschullandschaft und dies zeigt
sich nicht zuletzt in unseren kontinuierlich wachsenden Mitgliederzahlen.
Der Forum Mentoring e.V. als Bundesverband fiir Mentoring-Programme in
der Wissenschaft bietet seinen mittlerweile weit Gber 100 Mitgliedern - den
Hochschulen und wissenschaftlichen Einrichtungen sowie den einzelnen Koor-
dinatorinnen und Koordinatoren — neben der Mdglichkeit zur Vernetzung und
zum Austausch vor allem Wissenstransfer. Damit auch die Qualitat der Mento-
ring-Programme,boomt’, sind angesichts der Entwicklungen von Mentoring in
verschiedenen Auspragungen heute Qualitatsstandards unerldsslicher denn je.

In Zusammenarbeit mit Institutionen aus Wirtschaft und Gesellschaft wurden
bereits 2005-2008 Qualitatsstandards flir Mentoring-Programme entwickelt,
die inzwischen bundesweit relevant sind. Diese Standards werden unter Be-
riicksichtigung der Mentoring-Dynamik im Wissenschaftsumfeld im Forum
Mentoring e.V. kontinuierlich weiterentwickelt. Das Forum Mentoring e.V.
setzt damit MaBstabe fiir qualitativ hochwertiges, gendergerechtes Mentoring
in unterschiedlichsten Auspragungen. Wir kniipfen damit an unsere erfolgrei-
che bisherige Verbandsarbeit an. Ein Ergebnis ist diese Broschiire, ein praxiso-
rientierter Handlungsleitfaden zur Uberpriifung der Qualitdt von MaBnahmen
und zur Konzeption, Entwicklung und Ausgestaltung neuer Mentoring-Pro-
gramme. Wir wiinschen lhnen viel Erfolg!

Ihr Vorstandsteam des Forum Mentoring e.V.



2 Der Bundesverband Forum Mentoring e. V.

Das Forum Mentoring e.V. ist eine bundesweite Plattform fiir Wissenstransfer,
Austausch und Vernetzung rund um Mentoring in der Wissenschaft. Der Bun-
desverband unterstitzt als Kompetenzzentrum fiir Mentoring in der Wissen-
schaft die Entwicklung von Mentoring-Angeboten im Bereich der geschlech-
tergerechten Personal- und Organisationsentwicklung.

Etabliertes Ziel des Forum Mentoring e.V. ist die Initiilerung, konzeptionelle
Weiterentwicklung, Institutionalisierung und Qualitdtssicherung von Mento-
ring-MaBnahmen unter dem Aspekt der Chancengleichheit in der akademi-
schen Nachwuchsférderung und Personalentwicklung.

Mentoring-Programme haben sich ldngst als zentrale Komponenten einer er-
folgreichen Personalentwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses an Uni-
versitaten, Universitatsklinika und wissenschaftlichen Einrichtungen etabliert.
Das Forum Mentoring e.V. setzt sich fiir die Institutionalisierung der Program-
me als feste Bestandteile des Personalmanagements an Hochschulen und For-
schungseinrichtungen ein. Die so entstehende dauerhafte Eingebundenheit
sichert die Chancen auf strukturelle Veranderungen im Hinblick auf Aufstiegs-
mechanismen, aktive Entwicklung und Akquise von Frauen fiir gehobene und
hohe Leitungspositionen sowie sichtbare weibliche Role Models in der Wissen-
schaft, Wirtschaft, Politik und Kultur.

Der Bundesverband dient der Vernetzung und Unterstiitzung gender- und di-
versitygerechter Mentoring-MaBnahmen unter besonderer Berlicksichtigung
von Frauen in Studium, Wissenschaft und Forschung sowie auf ihrem Weg
dorthin. Er vertritt die Belange seiner Mitglieder nach au3en und nimmt Kon-
takt auf zu Entscheidungstragerinnen, Promotorinnen und Multiplikatorinnen
in Hochschulen und auf3eruniversitdaren Forschungseinrichtungen. Das Forum
Mentoring e.V. umfasst derzeit bundesweit Gber 100 Mitglieder an ebenso
vielen Hochschulen, Fachhochschulen und auB3eruniversitaren Forschungsein-
richtungen.

Mitglied werden kdnnen alle, die Mentoring-Programme unter Berlicksichti-
gung der Starkung von Chancengerechtigkeit in wissenschaftlichen und wis-
senschaftsnahen Institutionen managen, koordinieren, leiten oder initiieren.
Die Mitglieder erfahren kollegiale Unterstiitzung und Hilfe bei Fragen zur Ar-
beit im Mentoring.



Arbeitsgruppen

Die inhaltliche Weiterentwicklung und Gestaltung von Mentoring-Prozessen
wird in den unterschiedlichen Arbeitsgruppen der Verbandsmitglieder voran-
getrieben. Die Arbeitsgruppen werden jeweils durch einzelne Sprecherinnen
vertreten und tagen ein bis zwei Mal pro Jahr. Die Ergebnisse ihrer Arbeit wer-
den in die Mitgliedsversammlungen des Forum Mentoring e.V. hineingetragen.

Derzeit sind funf Arbeitsgruppen aktiv:

» Internationale Konferenz Mentoring in der Medizin

In dieser Arbeitsgruppe haben sich zahlreiche Programm-Koordinatorinnen
und -Koordinatoren aus den deutschsprachigen europdischen Landern zusam-
mengeschlossen, um im Hinblick auf die sehr spezifische Situation in der Hoch-
schulmedizin bestmdgliche Qualitat und nachhaltige Wirkung von Mentoring
zu garantieren. Erortert werden hier die Gestaltung der Mentoring-Formate so-
wie des Seminar- und Rahmenprogrammis, die Zertifizierung der Programme
bzw. der Workshops durch die Arztekammern, Kooperationen mit relevanten
Institutionen, die Frage nach messbaren Erfolgsindikatoren fiir die Teilneh-
menden und fiir die Institution etc. Die Arbeitsgruppe trifft sich zweimal im
Jahr in verschiedenen Stadten Deutschlands, Osterreichs oder der Schweiz.

» High Potentials
Die inhaltlichen Schwerpunkte der Arbeitsgruppe ,High Potentials” liegen auf
der strategischen Ausrichtung sowie der kontinuierlichen konzeptionellen
Weiterentwicklung von Mentoring-Programmen fiir Nachwuchswissenschaft-
lerinnen an Hochschulen. Hierbei stehen unter anderem die Qualitatsstan-
dards fiir Mentoring-Programme sowie die strukturelle Verankerung der Pro-
gramme und ihre langfristige Implementierung im Fokus.

» Diversity
Der Aspekt Diversity spielt in vielen bestehenden Mentoring-Programmen
eine zentrale Rolle. Die Arbeitsgruppe ,Diversity” dient dem Erfahrungsaus-
tausch der Koordinatorinnen und Koordinatoren der Programme, die das The-
ma ,Diversity” als ein Programmziel definiert haben. Darliber hinaus werden
spezifische - fiir diese Programme relevante — Qualitatskriterien entwickelt.

» Evaluation
Die Arbeitsgruppe befasst sich mit der Evaluation von Mentoring-Program-
men und der Entwicklung von Standards fiir Evaluationen. Hierbei werden Er-
folgskriterien und Messmethoden weiterentwickelt und es findet ein kritischer
Austausch (iber neue Evaluationsstudien statt.

» Neueinsteigerinnen und Neueinsteiger
Die Arbeitsgruppe dient der Einfiihrung und Unterstiitzung neuer Programm-
Koordinatorinnen und -Koordinatoren sowie der Vermittlung von Netzwerken
und erfahrenen Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartnern aus dem Fo-
rum Mentoring e.V.

Das Forum Mentoring e.V. versteht sich als Plattform fiir vielfaltige Mentoring-
MaBnahmen im Wissenschaftskontext. Es strebt daher den kontinuierlichen
Austausch zwischen den Verbandsmitgliedern und anderen Mentoring-Netz-
werken und -Initiativen an. Ein solcher Austausch kann auch Gber eine Asso-
ziierung einer Arbeitsgruppe oder eines Netzwerkes erfolgen. Informationen
hierzu finden Sie auf unserer Homepage.




Mitgliedsversammlungen

Neben den zielgruppen- und themenbezogenen Arbeitsgruppen treffen sich
die Verbandsmitglieder zweimal jahrlich im Rahmen der Mitgliedsversamm-
lungen. Diese finden in der Regel zweitdgig im Friihling und eintdgig im Herbst
statt. Zu den Themen der Mitgliedsversammlung gehéren unter anderem die
Planung der weiteren Verbandsarbeit, die strategische Ausrichtung von Men-
toring-Programmen sowie die Programmverstetigung. Darliber hinaus zdhlen
Weiterbildungsmdglichkeiten fiir Programm-Koordinatorinnen und -Koordi-
natoren zu den festen Komponenten der Mitgliedsversammlungen.

Der Bundesverband hat sich 2001 zundchst als Zusammenschluss der Koordina-
torinnen und Koordinatoren von Mentoring-Programmen in der Wissenschaft
gegriindet, die in den 1990er Jahren an Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen eingefiihrt wurden. Dieses Netzwerk von Mentoring-Expertinnen eta-
blierte sich 2006 als eingetragener Verein.
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Mitgliedsversammlung des Forum Mentoring e.V.im Juni 2014 in Konstanz
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3 Mentoring in der Wissenschaft

In der deutschen Wissenschaftslandschaft blickt Mentoring im Sinne einer in-
formellen - und damit in der Regel willkiirlichen — Férderbeziehung auf eine
lange Tradition zurlick. Seit Mitte der 1990er Jahre ergdnzt formales Mento-
ring als effektives Instrument der Personalentwicklung andere gleichstellungs-
politische MaBnahmen an zahlreichen Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen. Formal heif3t, dass Mentoring als modular konzipiertes Programm
innerhalb einer Rahmenstruktur angeboten wird und die Mentees in einem
transparenten Verfahren ausgewdhlt werden. Mentoring tragt in dieser Form
auch dazu bei, dem Phanomen der ,leaky pipeline’, d.h. der stetigen Abnah-
me von Frauen mit zunehmender Qualifikationsstufe, entgegenzuwirken und
exzellente Nachwuchskréfte fir die Wissenschaft zu gewinnen und zu binden.

Mentoring-Programme im Wissenschaftssystem zeichnen
sich durch einen weitreichenden Nutzen fir alle Beteiligten
aus. Sie starken die interdisziplinare, hierarchietibergreifen-
de Vernetzung der Beteiligten sowie deren Einbindung in
die Scientific Community.

Die Mentees profitieren insbesondere von dem starken Em-
powerment durch die Peergroup sowie durch ihre Mentorin-
nen und Mentoren. Gleichzeitig trdgt der Mentoring-Prozess
zur Entwicklung der Personlichkeit bei und scharft die Fiih-
rungs- und Wissenschaftsprofile der Mentees. Mit Mentoring
erhalten die Mentees die Chance, Strukturen, Prozesse und
informelle Spielregeln innerhalb und auBerhalb des Wissen-
schaftssytems zu ergriinden.

Die Mentorinnen und Mentoren erweitern ihre Beratungs-
und Genderkompetenz, indem sie durch ihr Engagement
in der persdnlichen Nachwuchsentwicklung eine zusatzli-
che Verantwortung als Filhrungskraft ibernehmen. Zudem
erhalten sie Einblicke in die Lebens- und Arbeitswelten
nachriickender Generationen sowie auch in spezifische For-
schungsfelder.

Auch die Wissenschaftsorganisationen ziehen einen Benefit

. ausden Mentoring-Programmen. Indem sie dazu beitragen,



dass hoch qualifizierte Studierende und Nachwuchswissenschaftlerinnen an-
geworben und zum Verbleib in der Wissenschaft motiviert werden, bieten sie
den Institutionen Standortvorteile im Wettbewerb um die besten Képfe. Das
Ubergeordnete Ziel von Mentoring, das Geschlechterverhaltnis in der Wissen-
schaft auszubalancieren, hat nicht nur Auswirkungen auf die Diversitat und
Qualitat von Forschung, sondern auch auf das sozio-kulturelle Klima in Organi-
sationen und Gesellschaft.

Wissenschaftlerinnen dienen als Rollenvorbilder, durchbrechen Geschlech-
terstereotype und modifizieren gesellschaftliche Normen und Werte, indem
sie den ambitionierten Nachwuchs in der Wissenschaft starken und ermutigen,
einen Umgang mit haufig geschlechtsspezifischen Hindernissen zu finden
und den eigenen Karriereweg souveradn zu gehen und zu gestalten.

4 Qualitatsstandards im Mentoring

Vor dem Hintergrund der kontinuierlich steigenden Anzahl von Mentoring-
Programmen an Hochschulen und wissenschaftlichen Einrichtungen pro Jahr,
gewinnt auch die Qualitatssicherung und -entwicklung der MaBnahmen zu-
nehmend an Bedeutung.

Daher wurde bereits Ende 2005 die Arbeitsgruppe ,Qualitdtsmanagement im
Mentoring” gegriindet, die sich aus erfahrenen Programm-Koordinatorinnen
und -Koordinatoren, Mitgliedern des Forum Mentoring e.V., des Ada-Lovelace
Vereins und dem Arbeitgeberverband Gesamtmetall zusammensetzte, um
Grundstandards bzw. Qualitatskriterien zu entwickeln, die fiir ein qualitativ
hochwertiges Mentoring notwendig sind. Dabei entstand ein 2008 verab-
schiedeter Kriterienkatalog, der sowohl zur Selbstevaluierung bereits beste-
hender Mentoring-Programme als auch zur Konzeption neuer Programme
herangezogen werden kann. 2010 richtete das Forum Mentoring e.V. — mit
Unterstitzung des Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend sowie THINK ING, einer Initiative zur Nachwuchsférderung des Ar-
beitgeberverbandes Gesamtmetall - den ersten bundesweiten Mentoring-
Kongress in Berlin aus und stellte die Mentoring-Qualitdtsstandards erstmals
einer breiten Offentlichkeit vor. Seitdem werden die Qualitatsstandards von
Mentoring-Programmen in der Wissenschaft durch das Forum Mentoring
e.V. kontinuierlich und prozessbegleitend tberarbeitet sowie regelmafig an
aktuelle Anforderungen im Hochschulkontext angepasst und veroffentlicht.

Die Qualitatsstandards konnen in die folgenden drei Bereiche unterteilt werden:

> I. Konzeptionelle Voraussetzungen
» Il Institutionelle Bedingungen
» lll. Programmstruktur und -elemente

Unterschieden wird dabei jeweils nach Muss-, Soll- und Kann-Kriterien, d.h.
nach Kriterien, die erfullt sein missen, die erfillt werden sollten und schlief3-
lich nach Zusatzkriterien, die sein kénnen, d. h. die dazu dienen, Programme im
Sinne von Qualitatssicherung weiter auszudifferenzieren. Der tabellarischen
Ubersicht schlieBt sich eine detaillierte Erlauterung der Qualitatskriterien so-
wie die Checkliste (in der nur die Muss-Kriterien beriicksichtigt werden) an.
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I. Konzeptionelle Voraussetzungen

Il. Institutionelle Rahmenbedingungen

lll. Programmstruktur und -elemente

<« Ubersicht Qualititsstandards im Mentoring

Prozessorientierte Konzeptentwicklung

// Definition der Ziele // Zielgruppen-
spezifikation // Definition der Programminhalte //
Zeitplan

Budget- und Ressourcenplanung

> Finanzielle Ressourcen
Trainings // Offentlichkeitsarbeit // Veranstaltungsraume
Bewirtung // Biromaterial // Dienstreisen //
Sonstige Ausgaben

Finanzierung tber:

- Haushalts- bzw. Hochschulmittel

- Drittmittel (ESF, DFG-Gendermittel etc.)

- Teilnahmebeitréage (welche Verwendung)

» Personelle Ressourcen
Quialifikationsprofil // Stellenumfang // Besoldungsstufe
Beschaftigungsdauer // Studentische Hilfskrafte

Informationsmanagement

» Presse und Medienarbeit
Pressemitteilungen //

» Mediengestaltung
Programmflyer // Plakate // Programm-Broschiiren
bzw. Mentoring-Leitfaden

» Programmprdsentationen
Auf hochschulinternen und /-externen Veranstaltungen
// Présenz in Datenbanken, Portalen etc.

> Online-PR
Konzeption und Pflege der Homepage //

Veranstaltungsmanagement

Trainings- und Veranstaltungskonzeption // Auswahl
und Akquise von Referentinnen und Referenten //
Organisation von Veranstaltungsraumen, mediale Aus-
stattung und Catering // Einladungen Uber Verteilerlisten
// Erstellen und Verteilen von Veranstaltungsflyern und
-plakaten

Kontaktmanagement

Aufbau und Pflege von internen und externen Netz-
werken //

// Kontakte und Kooperationen
mit relevanten hochschulinternen Einrichtungen //
aktive Mitarbeit in regionalen Mentoring-Biindnissen //
aktive Mitarbeit im Forum Mentoring e.V.

Qualitdtsmanagement

v

Evaluation
schriftliche und/oder miindliche Bewertungen durch
die Mentees // schriftliche und/oder mindliche
Bewertungen durch die Mentorinnen und Mentoren //
// schriftliche Bewertung
der Trainings/Veranstaltungen // kontinuierliche Ent-
wicklung der Programme auf der Basis der Evaluations-
ergebnisse

» Programmdokumentation

» Einhaltung der Qualitatsstandards
des Forum Mentoring e.V.
kontinuierliche Orientierung und Selbstevaluation

Aufgabenprofil des Mentoring-Managements

>

v

v

v

v

v

v

Auswahlverfahren

Bewerbung

Schriftliche Bewerbung
Profilbogen/Bewerbungsbogen, Motivationsschreiben
11V /]

Bewerbungsgesprache
Gespréchsleitfaden Auswahlgremium //
z. B. (Wissenschaftlicher) Beirat/Steuerungsgruppe

Rahmenprogramm

Auftaktveranstaltung // Einfiihrungsveranstaltung //
Zwischenbilanz // Abschlussbilanz //
Abschlussfeier/Zertifikatvergabe

Mentoring

Formen des Mentorings

Entscheidung fiir eine oder mehrere Mentoringform/en
(One-to-One // Gruppen-Mentoring // Peer-Mentoring //
Mischformen)

Voraussetzungen der Mentoring-Beziehung
Freiwilligkeit // Unabhéngigkeit // definierter Zeitraum //
personlicher Kontakt // Vertraulichkeit // Verbindlichkeit
// Erwartungsklarung // konkrete Vereinbarungen

Matching

Anwendung einer oder mehrerer Matchingform/en
(Eigenrecherche der Mentees) // Riickgriff auf Mentorinnen-
und Mentorenpool //

Inhalte des Mentoring-Prozesses

Zieldefinition // Entwicklung individueller Karriere-
strategien // Ausbau personlicher Kompetenzen //
Transfer informeller Wissensbestande // Vernetzung
in Wissenschaft und/oder Wirtschaft

Training/Quialifizierung

Zielgruppenspezifische Workshops zur Entwicklung
von Schlisselkompetenzen //
// Informationsmaterial (Handout)

Coaching

Networking

informelle Netzwerktreffen (programmintern und
ggf. -lbergreifend) // moderierte themenbezogene
Netzwerktreffen // Mailinglisten/Datenbanken

Muss: Kriterien die erfillt sein miissen
Soll: Kriterien die erfillt sein sollten

Legende



|. Konzeptionelle Voraussetzungen

Prozessorientierte Konzeptentwicklung

Das schriftlich fixierte Konzept sollte die folgenden mafl3geblichen Grundlagen
und Inhalte des Programms umfassen:

Bedarfsanalyse

Fir die Konzeption ist eine Bestandsaufnahme und Analyse von Geschlechter-
anteilen auf den unterschiedlichen Qualifikationsstufen verschiedener Facher
empfehlenswert. Dies beinhaltet die Erhebung alltaglicher Praxen und Organi-
sationsstrukturen der jeweiligen Fachkultur.

Definition der Ziele
Der Erfolg eines Programmes ist insbesondere abhangig von einer eindeuti-
gen, realistischen Zieldefinition und Terminierung der Zielerreichung.

Zielgruppenspezifikation

Die Zielgruppe st hinsichtlich der Qualifikationsstufe und ggf. Fachdisziplin(en)
klar zu spezifizieren. Auch ist die Gruppe der Mentorinnen und Mentoren hin-
sichtlich Qualifikationsstufe(n), Geschlecht, Fachkultur (fachfremd oder -bezo-
gen) und der Verortung oder Lokalisierung (hausintern oder -extern) zu be-
stimmen.

Definition der Programminhalte

Zur Ausgestaltung des Konzeptes ist eine detaillierte Beschreibung des Rah-
menprogramms sowie der einzelnen Module Mentoring — Training — Networ-
king notwendig. Diese sind adaquat auf die Bedurfnisse, Zeitstrukturen und
den fachkulturellen Habitus der Zielgruppe auszurichten und kontinuierlich
weiterzuentwickeln.

Zeitplan

Die Laufzeit der einzelnen Mentoring-Durchgange ist klar zu bestimmen. Bis-
lang haben sich Programmlaufzeiten von 1 Jahr und 1,5 Jahren erfolgreich be-
wahrt. Auch sind Programm-Zeitplane fur die Mentees (und ggf. fir die Mento-
rinnen und Mentoren) des jeweils laufenden Durchgangs zu erstellen.

Budget und Resourcenplanung

Grundvoraussetzung ist ein angemessenes, kostendeckendes Budget des Ge-
samtvorhabens, um insbesondere die Begleitung und Qualifizierung der Men-
toring-Partnerschaften und des Rahmenprogramms zu garantieren.

» Finanzielle Ressourcen

Neben den Personalmitteln sind Kosten fiir Trainings/Workshops/Einzelcoa-
chings bzw. Honorare der Referentinnen und Referenten, Offentlichkeitsarbeit
(z.B. Flyer/Plakate/Broschiren), Raummieten fiir Veranstaltungsraume, Verkos-
tigung fur Veranstaltungen, Burobedarf (inkl. Literatur), EDV, Dienstreisen, Wei-
terbildung der Programm-Koordinatorin bzw. des -Koordinators und sonstige
Ausgaben zu veranschlagen. Ebenso kdnnen Reisekostenpauschalen fir Men-
tees sowie Kosten fiir Kinderbetreuung (wéahrend der Trainings/Workshops)
einkalkuliert werden. Die Finanzierung kann tber Eigenmittel der Hochschu-
le/Hochschuleinrichtung/Fakultat/Wissenschaftlichen Einrichtung oder aber
Uber Drittmittel' und Sponsoring erfolgen. Falls Teilnahmebeitrage erhoben
werden (kdnnen), ist deren Verwendung im Antrag konkret zu bestimmen (z.B.
zur Finanzierung von Workshops oder Bewirtung).

» Personelle Ressourcen

Die Festlegung personeller Ressourcen umfasst sowohl das Qualifikationspro-
fil der Programm-Koordination als auch den Stellenumfang, die Besoldungs-
stufe und die Dauer der Beschaftigung. Zu den Qualifikationsanforderungen
zahlen insbesondere: Kenntnisse in Projekmanagement, Genderkompetenz,
Offentlichkeitsarbeit und Evaluation, liberfachliche Kompetenzen, Kenntnisse
der wissenschaftlichen Fachkulturen sowie ggf. sehr gute Englischkenntnis-
se (bei der Betreuung von internationalen Mentees). Der Stellenumfang des
Mentoring-Managements misst sich anhand der Anzahl teilnehmender Perso-
nen sowie der Laufzeiten und eventuell parallel laufender Durchgénge. In der
Regel wird die Besoldungsstufe TV-L 13 angesetzt. Dartiber hinaus kann eine
studentische oder wissenschaftliche Hilfskraft zur Unterstiitzung eingeplant
werden.

1 Zahlreiche Mentoring-Programme werden aus dem Europaischen Sozialfonds
(ESF), aus Mitteln fir GleichstellungsmaBnahmen der Deutschen Forschungs-
gemeinschaft (DFG) oder uiber das Professorinnenprogramm des Bundes und
der Lander finanziert.



Il. Institutionelle Rahmenbedingungen

Informationsmanagement

Eine gute und mdglichst vielseitige Offentlichkeitsarbeit ist, bezogen auf Sicht-
barkeit, Transparenz und Akquise von Mentees, Mentorinnen, Mentoren sowie
Referentinnen und Referenten, eine wichtige Voraussetzung zur erfolgreichen
Durchfiihrung des Programms. Dazu gehdren:

» Presse- und Medienarbeit
Pressemitteilungen zu Auftakt- oder Abschlussveranstaltungen, Bewerbungs-
phasen oder zu besonderen Ereignissen (wie z.B. Biographien erfolgreicher
Frauen, zu Jubilden). Publikationen in universitatsinternen Newslettern, hoch-
schulinternen und -externen Zeitschriften oder wissenschaftlichen Journals
sowie Social Media-Kanalen der Institution.

» Mediengestaltung
Erstellung von Programmflyern und -plakaten (ggf. Rollup-Displays), Mento-
ring-Handbtichern bzw. -leitfiden zur Information der Mentees, Mentorin-
nen und Mentoren oder erganzenden Broschiiren. Die Einfiihrung eines Pro-
grammlogos (Corporate Identity) und dessen Verwendung in allen Medien, die
mit dem Mentoring-Programm in Verbindung stehen, starken dessen Wieder-
erkennungseffekt.

» Programmprasentation
Auf der Grundlage der Prasentationsvorlagen (mit dem Logo) kénnen die
Programme auf hochschulinternen Veranstaltungen wie Vorlesungen, Gremi-
en der Hochschule, Veranstaltungen (z.B. dies academicus, Doktorandinnen-
Cafés) oder extern wie beispielsweise auf Messen, Tagungen und Kongressen
vorgestellt werden.

» Online-PR
Das Erstellen einer eigenen Webseite des Mentoring-Programms ist sinnvoll
und wirkungsvoll. Diese sollte kontinuierlich aktualisiert und gepflegt werden
(z.B. Ankiindigung von Veranstaltungen/Terminen, Veranstaltungsfotos mit
kurzer Beschreibung). Bewédhrt hat sich auch die Idee einzelner Mentoring-

Programme, Gruppen auf unterschiedlichen Kommunikationsplattformen, z.B.
Facebook oder XING, einzurichten, um so einen optimalen Wissens- und Infor-
mationstransfer unter den Meentes und ggf. Alumnae zu gewahrleisten.

Veranstaltungsmanagement

Fir die Konzeption und Organisation der Trainings und Veranstaltungen des
Rahmenprogramms sind sowohl die Akquise und Auswahl von Referentinnen
und Referenten als auch die Organisation der Rdume, der medialen Ausstat-
tung und der Bewirtung notwendig. Dazu gehoren auch die Einladungen tber
z.B. Mailinglisten, Newsletter, Rundbriefe und die Verteilung von Veranstal-
tungsflyern und -plakaten.

Kontaktmanagement

Das Kontaktmanagement umfasst die Koordination aller Kontakte und Netz-
werkstrukturen Uber die Vielzahl funktionaler Einheiten hinweg. Neben der
zeitnahen Bearbeitung von Anfragen (Mailkorrespondenz, Briefe) zdhlen dazu
insbesondere der Aufbau und die Pflege von Kontakten sowie die Kooperation
mit bzw. die aktive Mitarbeit in folgenden Bereichen und Einrichtungen:

» Mentees- und Alumnaenetzwerke des Programms
» Mentorinnen und Mentorenpool bzw. -netzwerk
» Wissenschaftlicher Beirat/Steuerungsgruppe

» Alumnaenetzwerke der Hochschule

» Hochschulinterne Einrichtungen
z.B. Gleichstellungsbiiro, Stabsstelle Gender- und Diversity,
Pressestelle, Career-Service

» Mentoring-Systeme der Hochschulen
» Graduiertenkollegs und -schulen

» Sonderforschungsbereiche

» Regionale Mentoring-Blindnisse

» Forum Mentoring e.V.



Qualitatsmanagement

Vor dem Hintergrund der Qualitatssicherung und Weiterentwicklung der Kon-
zepte sollte programmbegleitend ein wissenschaftliches Qualitdtsmanage-
ment durchgefiihrt werden. Dazu gehoren:

» Evaluation

» Schriftliche und/oder miindliche Erfassung
der Erfahrungen und Bewertungen der Mentees
in Form standardisierter Fragebdgen und/oder leitfadengestutzter
Gesprache oder Feedbackrunden (Zwischenbilanz, Abschlussbilanz),
ggf. Abschlussberichte der Mentees

» Schriftliche oder miindliche Erfassung der Erfahrungen
und Bewertungen der Mentorinnen und Mentoren
in Form standardisierter Fragebdgen und/oder leitfadengestiitzter
Gesprache oder Feedbackrunden (Zwischenbilanz, Abschlussbilanz)

» Bewertung der Veranstaltungen/Trainings
schriftliche Seminarevaluation, Feedbackrunden hinsichtlich: Inhalte,
Durchfiihrung, Lernerfolg und Organisation

» Kontinuierliche Entwicklung der Programme
auf der Basis der Evaluationsergebnisse

Programmdokumentationen

Zur kontinuierlichen Qualitatssicherung sind (regelmaBig) Ergebnisberichte zu
verfassen und zu veréffentlichen. Dies fordert die Transparenz und Akzeptanz
von Mentoring auf Hochschulebene.

Einhaltung der Qualitatsstandards des Forum Mentoring e.V.

Eine kontinuierliche Orientierung und Selbstevaluierung anhand der Quali-
tatskriterien des Forum Mentoring e.V. (Forum Mentoring e.V. (Hrsg.) (2014):
Mentoring mit Qualitdt - Qualitdtsstandards fir Mentoring in der Wissen-
schaft.) ist empfehlenswert.
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[ll. Programmstruktur und -elemente

Auswahlverfahren

Die Auswahl der Mentees sollte in einem mehrstufigen Auswahlverfahren er-
folgen. Dazu gehoren:

» Schriftliche Bewerbung
» Profilbogen/Bewerbungsbogen
» Motivationsschreiben
» tabellarischer Lebenslauf (ggf. mit Publikationsliste,
Drittmitteln, Lehrveranstaltungen)
» ggf. Gutachten oder Empfehlungsschreiben

» Bewerbungsgesprache
» Gesprachsleitfaden
» Auswahlgremium: ggf. bestehend aus dem Mentoring-Management,
einem Wissenschaftlichen Beirat/einer Steuerungsgruppe
und/oder der Gleichstellungsbeauftragten
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Rahmenprog ramm der Mentoring-Beziehung ibernehmen, d. h. sie halten den Kontakt, organisie-
ren die gemeinsamen Termine und Gbermitteln vorab ihre Themenvorschldge.
In das Rahmenprogramm sind die drei Module Mentoring - Training - Networ-
king eingebettet. Es umfasst i.d.R. folgende Veranstaltungsformen:
Formen des Mentoring

» Auftaktveranstaltung Mentoring kann in drei Formen oder in einer Kombination dieser Formen statt-
Die offizielle BegriiBung zum Start des Programms bzw. des neuen Durch- finden:
gangs ist in Form einer &ffentlichkeitswirksamen GroBveranstaltung empfeh-
lenswert und kann ggf. mit der Abschlussfeier der Vorrunde kombiniert wer-
den (,Durchgangsiibergabe”). » One-to-One-Mentoring
Zusammenarbeit je einer Mentee mit einer Mentorin bzw. einem Mentor

» Einflihrungsveranstaltung

Neben wichtigen organisatorischen Aspekten und Informationen zum Thema » Gruppen-Mentoring

Mentoring werden praktische Anregungen zum Ablauf und zur Gestaltung der mehrere Mentees mit einer Mentorin bzw. einem Mentor

Mentoring-Beziehung gegeben. Ggf. werden in diesem Rahmen auch schon

erste individuelle Zieldefinitionen und Zielfindungsprozesse angeregt.

» Peer-Mentoring
Beratung innerhalb der Mentee-Gruppe, ggf. kénnen verschiedene Mentorin-

» Zwischenbilanz nen und Mentoren zu Einzelgesprichen eingeladen werden

Die Zwischenbilanz dient dem Erfahrungsaustausch, der Reflexion und dem

Feedback zur Halbzeit des Programmdurchlaufs.

» Mischformen
z.B. One-to-One kombiniert mit Peer-Mentoring, Peer- mit Gruppenmentoring

» Abschlussbilanz
Im Rahmen der Abschlussbilanz erfolgt die Reflexion und das Feedback zum
gesamten Programmdurchlauf.

» Abschlussfeier
Zum Abschluss eines Programmdurchlaufes wird eine offizielle Verabschie-
dung der Mentees, Mentorinnen und Mentoren ggf. mit der Ubergabe der
Mentoring-Zertifikate empfohlen. Hierbei ist die Prasenz der Leitungsebenen
wiinschenswert.

Mentoring
Die Gestaltung der Mentoring-Beziehungen basiert auf individuellen Beddirf-
nissen und Erwartungen, ist aber auch abhdngig vom Zeitbudget der beteilig-

ten Personen. Grundlegend ist, dass die Mentees den aktiven Part innerhalb
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Voraussetzungen einer Mentoring-Beziehung

24

Freiwilligkeit
Mentee und Mentorin bzw. Mentor nehmen freiwillig und aus eigenem Antrieb
am Programm teil.

Unabhangigkeit

Es besteht kein direktes Abhangigkeitsverhaltnis zwischen Mentee und Mento-
rin bzw. Mentor, d. h. keine direkte oder indirekte Arbeitsbeziehung, Promotions-
oder Habilitationsbetreuung.

Definierter Zeitraum
DieMentoring-BeziehungbestehtibereinendefiniertenZeitraumundkann-nach
individueller Absprache-auch dartber hinaus informell weiter gefiihrt werden.

Personlicher Kontakt

Der personliche Kontakt (face-to-face) der Tandems bereits zu Beginn bzw. wéh-
rend des Mentoring-Prozesses ist von grof3er Bedeutung fiir dessen Erfolg und
kann durch Mail-Korrespondenz, Telefonate oder ggf. durch Skype-Kontakte er-
ganzt werden.

Vertraulichkeit
Die Mentoring-Gesprache finden in geschiitztem Rahmen statt und sind von den
Beteiligten streng vertraulich zu behandeln.

Verbindlichkeit
Der verbindliche und zuverlassige Umgang mit Terminen und Absprachen ist eine
wesentliche Grundvoraussetzung fiir eine erfolgreiche Mentoring-Beziehung.

Erwartungen und Vereinbarung

Zu Beginn der Mentoring-Partnerschaft sollten konkrete Erwartungen und
Vereinbarungen Uber das formale Ziel, Kontaktaufnahmeregeln, Feedback, etc.
zwischen Mentee und Mentorin bzw. Mentor kommuniziert und ggf. schriftlich
fixiert werden.

Matching
Bei der Zusammenfiihrung der Tandems sollte auf Unabhdngigkeit und
héchstmaogliche Ubereinstimmung der (fachlichen) Interessen geachtet wer-

den. Zugleich sind die Wiinsche und Erwartungen der Mentees zu beriicksich-
tigen. Dies kann Uber verschiedene Matchingformen erfolgen:

» Eigenrecherche der Mentees (,Selbstsuche”)
mit Unterstlitzung durch Programm-Koordination

» Ruckgriff auf Mentorinnen- bzw. Mentorenpool

» Abgleich der Profilb6gen Mentee — Mentorin bzw. Mentor

Inhalte des Mentoring-Prozesses

Die Mentoring-Beziehung wird sowohl inhaltlich als auch zeitlich von den Tan-
dems, Gruppen oder Peers individuell gestaltet. Mogliche Themenbereiche sind:

» Zieldefinition und Entwicklung individueller Karrierestrategien
(gemeinsame) Entwicklung von Zielen (kurz- und langfristig) und die dazu not-
wendigen Schritte und Umsetzungs- bzw. Losungsstrategien

» Ausbau personlicher Kompetenzen
Reflexion und Ausbau personlicher Kompetenzen u.a. durch Standortbestim-
mung, Potentialanalyse und Starken-Schwachen-Analyse

» Transfer informeller Wissensbestande
Vermittlung von Erfahrungswissen und Spielregeln

» Vernetzung in Wissenschaft und/oder Wirtschaft
Vermittlung von Kontakten, Auslandspraktika, Forschungskooperationen etc.
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Training/Qualifizierung

Die Qualifizierungsmal3nahmen sind explizit den Bediirfnissen und Anforde-
rungen der Zielgruppe anzupassen. Daher sollten die gebuchten Referentin-
nen und Referenten lber Gender- und Diversitykompetenz und Kenntnisse
der Wissenschaftskultur und des Wissenschaftssystems verfligen. Zu den be-
wahrten Qualifizierungsmalinahmen fiir die Mentees und vereinzelt auch fir
die Mentorinnen und Mentoren zéhlen:

» Workshops zur Entwicklung von (Schliissel-)Kompetenzen
Erfahrene Referentinnen und Referenten erarbeiten in Gruppen speziell auf
die Bedirfnisse der Mentees abgestimmte Themen z.B. in den Bereichen Per-
sonlichkeitsentwicklung, Karrieregestaltung und Laufbahnplanung.

» Exkursionen/Shadowing
in Begleitung der Mentorin bzw. des Mentors am Arbeitsplatz

» Informationsmaterial
in Form eines Mentoring-Handbuches bzw. -Leitfadens

Coaching

Dies kann Uber Einzel- oder Gruppenberatung durch externe Coaches erfolgen.

Networking

Uber verschiedene Netzwerk-Module soll die Vernetzung der Mentees, aber
auch die der Mentorinnen und Mentoren innerhalb- und auf3erhalb der eige-
nen Institution initiiert und ausgebaut werden. Mégliche Formen sind:

Informelle Netzwerktreffen (ggdf. eigenstandig von den Mentees organisiert)
Moderierte themenbezogene Netzwerktreffen
Mailinglisten/Datenbanken

Social Media Plattformen

vy vV VY
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Aufgabenprofil des Mentoring-Managements

Die dargestellten Bereiche der Qualitatsstandards definieren das Aufgaben-
profil des Mentoring-Managements. Dariiber hinaus zdhlen ebenso die per-
sonliche Beratung und Begleitung der Mentees, Mentorinnen und Mentoren
zu den Tatigkeiten. Insgesamt ein sehr umfassendes und vielseitiges Aufga-
benprofil.
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Konzeptionelle Voraussetzungen

Gibt es ein Konzept, das folgende Aspekte beriicksichtigt?

Definition der Ziele
Zielgruppenspezifikation
Definition der Programminhalte
Zeitplanung

Steht dem Gesamtvorhaben ein angemessenes
und kostendeckendes Budget zur Verfligung?

Umfang und Zeitrahmen der finanziellen Ressourcen
(u.a.Trainings, Offentlichkeitsarbeit, Veranstaltungsraume,
Bewirtung, Biiromaterial, Dienstreisen)

Quialifikation und Umfang der personellen Ressourcen
(u.a. Qualifikationsprofil, Stellenumfang, Besoldungsstufe,
Beschaftigungsdauer)

In der Checkliste werden ausschlieBlich die ,Muss-Kriterien” berticksichtigt.
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Institutionelle Rahmenbedingungen

Wird aktives Informationsmanagement betrieben?

Presse- und Medienarbeit (Pressemitteilungen)

Mediengestaltung (Programmflyer, Plakate, Programm-Broschiiren)

Programmprédsentation (hochschulintern und -extern)
Online-PR (Konzeption und Pflege der Homepage)

Findet ein Veranstaltungsmanagement statt?

Trainings- und Veranstaltungskonzeption

Auswahl und Akquise von Referentinnen und Referenten
Organisation von Veranstaltungsraumen

Einladungen liber Verteilerlisten

Erstellen und Verteilen von Veranstaltungsflyern

Gibt es ein Kontaktmanagement?

Aufbau und Pflege von Alumnaenetzwerken des Programms
Aufbau und Pflege von Mentorinnen- und Mentorennetzwerken
Kontakte zu Alumnaenetzwerken der Hochschule

Kooperation mit relevanten hochschulinternen Einrichtungen
Kontakte zu Mentoring-Systemen der Hochschule

Kontakte zu Graduiertenkollegs und -schulen/
Sonderforschungsbereichen

aktive Mitarbeit in regionalen Mentoring-Blindnissen

und im Forum Mentoring e.V.

Findet ein Qualitatsmanagement statt?

schriftliche und/oder miindliche Bewertung

des Seminars (etc.) durch die Mentees

schriftliche Bewertung der Trainings/Veranstaltungen
kontinuierliche Entwicklung der Programme

auf der Basis der Evaluationsergebnisse
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Programmstruktur und -elemente

Besteht Klarheit Giber die Auswahl der Mentees?

schriftliche Bewerbung
(Profilbogen, Motivationsschreiben, Lebenslauf)
Bewerbungsgesprache

Ist ein Rahmenprogramm vorhanden,
das die u.g. Veranstaltungen beinhaltet?

Auftaktveranstaltung
Einfihrungsveranstaltung
Zwischenbilanz
Abschlussbilanz
Abschlussfeier

Welche Formen des Mentoring sind vorgesehen?

One-to-One
Gruppen-Mentoring
Peer-Mentoring
Mischformen

Werden die Voraussetzungen
der Mentoring-Beziehung erfillt?

Freiwilligkeit

Unabhangigkeit

Definierter Zeitraum
Personlicher Kontakt
Vertraulichkeit

Verbindlichkeit

Erwartungen und Vereinbarung

11.

12.

ooooo

13.

14.

oono

Wird beim Matching auf Passgenauigkeit
der Profile geachtet?

Beriicksichtigung von Wiinschen und Erwartungen
der Beteiligten
konkrete Einbeziehung der Mentees in den Rechercheprozess

Sind die Inhalte des Mentoring-Prozesses definiert?

Zieldefinition und Entwicklung individueller Karrierestrategien
Ausbau personlicher Kompetenzen

Transfer informeller Wissensbestande

Vernetzung im Wissenschaftssystem

Training und Qualifizierung

Welche Qualifikationsangebote fiir Mentees
sind vorgesehen?

Workshops zur Entwicklung von Schliisselkompetenzen

Werden zielgruppenspezifische Netzwerkstrukturen
aufgebaut?

informelle Netzwerktreffen
Mailinglisten/Datenbanken
Social Media Plattformen




6 Perspektiven von Mentoring
in der Wissenschaft

Der starke Anstieg und die zunehmende Etablierung von Mentoring-Program-
men in den letzten Jahren steht im Kontext hochschulpolitischer Anforderun-
gen nach effizienter Nutzung von persoénlichen und sachlichen Ressourcen,
der Konkurrenz um die ,besten Képfe” und der Erhéhung der Wettbewerbsfa-
higkeit des Hochschulstandorts Deutschland. Dieser Entwicklungstrend geht
mit der Zunahme finanzwirksamer bundesstaatlicher Férderprogramme ein-
her und erhalt damit eine neue zeitliche und strukturelle Dimension.
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Mentoring-Programme stellen insbesondere durch ihren zielgruppenspe-
zifischen und prozessorientierten Ansatz mit den drei Modulen Mentoring
- Training - Networking ein bereits erprobtes und erfolgreiches Instrument
dar, um auf die aktuellen Entwicklungen und Herausforderungen im Wis-
senschaftssystem zu reagieren. Eine institutionelle Verankerung des Instru-
ments Mentoring sichert die Chancen auf reelle strukturelle Verdnderungen
im Hinblick auf Aufstiegsmechanismen, aktive Akquise und Motivation von
Frauen fiir Leitungspositionen sowie sichtbare weibliche Role Models. Damit
kann Mentoring nicht nur seinen anerkannten Beitrag fiir eine geschlechter-
gerechte Personalentwicklung und Nachwuchsférderung leisten sowie zur
Starkung der Chancengerechtigkeit beitragen, sondern auch zur Organisati-
onsentwicklung, zum nachhaltigen Wandel im Wissenschaftssystem und am
akademischen Arbeitsmarkt beitragen. Die Méglichkeiten der Ansiedlung von
Mentoring-Programmen an Hochschulen sind dabei vielfaltig; sie reichen von
der Gleichstellungsstelle, Giber die Abteilung fiir Personalentwicklung, die Ein-
richtungen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und der ein-
zelnen Fakultdten bis hin zu addquaten Stabsstellen. Dabei sind weitere Perso-
nalentwicklungsmaf3nahmen in den Blick zu nehmen, um Synergieeffekte zu
nutzen und Kooperationen innerhalb der Institution zu starken. Diese Chance
nutzen Hochschulen vielerorts bereits, indem sie beispielsweise beim Ausbau
ihrer akademischen Personalentwicklung auf die in Mentoring-Programmen
gewonnene Expertise zur Gestaltung von Uberfachlichen Beratungs- und Qua-
lifizierungsangeboten zurlickgreifen.

Ein wichtiges Erfolgskriterium von Mentoring-Programmen stellt eine Konti-
nuitat in der Stellenbesetzung des Mentoring-Managements dar. Denn lang-
jahrige Erfahrung zeigt, dass ein Wechsel der fiir die Konzeption und Durch-
fihrung Verantwortlichen zu einer Beeintrachtigung des Programmerfolges
und zu einem Verlust von fachlichem Know-How fiihrt. Um eine Qualitatsstei-
gerung in der Nachwuchsférderung dauerhaft als Teil der Gleichstellungs- und
Personalentwicklungsstrategien zu implementieren, empfiehlt daher das Fo-
rum Mentoring e.V. allen Hochschulen und Forschungseinrichtungen Mento-
ring-MalBnahmen langfristig zu verstetigen.

In der jlingeren Vergangenheit ldsst sich eine Erweiterung der Ansdtze und
Zielgruppen beobachten, die Uber die typischen Mentoring-Programme fiir
Frauen hinausgehen. Zunehmend entstehen Mentoring-Angebote, die sich
unabhangig von weiteren Auswahlkriterien an alle Studierende eines Studi-
engangs, einer Fakultat oder einer gesamten Hochschule richten. Wahrend die
straditionellen” Mentoring-Programme den Schwerpunkt auf Berufsorientie-
rung und Karriereentwicklung einer nach bestimmten Kriterien abgrenzbaren
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Zielgruppe nach dem Prinzip der Chancengleichheit legen, sind die ,neuen”
Mentoring-Angebote integraler Bestandteil des Studiums und bieten allen
Studierenden eine Studienunterstlitzung und -beratung an. Diese Angebote
sind haufig nicht nur flichendeckend, sondern auch verpflichtend, so dass
eine kriteriengeleitete Auswahl von Teilnehmenden ebenso entfillt, wie die
Bedingung der freiwilligen Teilnahme am Mentoring. Gender- und Diversity-
Aspekte finden in diesen Angeboten iberwiegend keine Berlicksichtigung.

Perspektivisch sollte daher konzeptionell und begrifflich zwischen diesen
beiden Mentoring-Formaten differenziert werden, um Verwirrungen und Ver-
unsicherungen an Hochschulen zu vermeiden. Dies ist auch vor dem Hinter-
grund der Qualitatsentwicklung im Mentoring zu befiirworten, denn die hier
vorliegenden Qualitdtsstandards sind nur in einzelnen Punkten direkt auf die
neuen Mentoring-MaBnahmen Ubertragbar. Vielmehr sind fur die Studieren-
den-Mentoring-Angebote spezifische Kriterien zu entwickeln, die fiir ein er-
folgreiches Mentoring in diesem Bereich notwendig sind und die besonderen
Voraussetzungen, wie die hohe Anzahl von Mentees oder die fehlenden Aus-
wahlverfahren bericksichtigen. Zu beflirworten ist daher, fur die ,traditionel-
len” MaBBnahmen zur geschlechtergerechten Karriereentwicklung und Berufs-
orientierung den in diesem Feld bereits etablierten und verbreiteten Begriff
Mentoring-Programm zu verwenden. Mentoring-MaBnahmen im Bereich der
Studierendenberatung sollten hingegen unter dem Begriff Mentoring-Syste-
me subsummiert werden, um insbesondere den ganzheitlichen Ansatz der Be-
gleitung aller Studierenden Uber einen langen Studienabschnitt zu betonen.
Unter dieser Bezeichnung firmiert Studierenden-Mentoring bereits an der Uni-
versitat Duisburg-Essen und an der RWTH Aachen sehr erfolgreich.

Eine begriffliche Differenzierung und Scharfung beider Konzepte fiihrt dazu,
dass Mentoring-Programme und Mentoring-Systeme in ihrer konkreten Ziel-
richtung unterschiedlich wahrgenommen und kommuniziert werden und er-
leichtert insbesondere der Zielgruppe der Studierenden die Wahl geeigneter
Angebote. Zudem ist fir Entscheidungstragerinnen und -tréger in Hochschu-
len eine Konzept- und Begriffsscharfung sinnvoll, wenn diese fir ihre eigene
Hochschule adédquate zielgerechte Konzepte und MaBBnahmen entwickeln
und etablieren wollen. Schlie3lich kdnnen auf diesem Weg auch die spezifi-
schen Ziele und Starken der beiden Mentoring-Formate herausgestellt werden.

Insgesamt betrachtet zeigen die aktuellen Entwicklungen, dass Mentoring in
der Wissenschaft kein statisches Instrument ist. Die Qualitatsstandards sind
nicht zuletzt vor diesem Hintergrund als Richtschnur fiir die Arbeitspraxis ent-
wickelt worden. Gleichzeitig ist immer wieder zu prifen, inwiefern damit auch
neue Entwicklungen aufgegriffen werden kdnnen. Dieser Aufgabe stellt sich
das Forum Mentoring im Austausch mit anderen Expertinnen und Experten.
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Mentoring

Bundesverband
Mentoring in der Wissenschaft

Qualitatsstandards im Mentoring

Mentoring braucht Qualitat, um als Instrument effektiver Personal-
entwicklung in der Akademia nachhaltig zu wirken und erfolgreich
zu sein. Doch wie kann Qualitat gelingen, wie l3sst sie sich herstellen
und vor allem anhaltend garantieren?

Als Bundesverband fiir Mentoring in der Wissenschaft hat sich das
Forum Mentoring e.V. auch die Qualitdtssicherung von Mentoring-
MaBnahmen zur Aufgabe gemacht: Neben Beratung und Unterstiit-
zung der Mitglieder-Programme und Mitglieder-Organisationen bei
der Konzeption und Durchfiihrung von Mentoring setzt das Forum
Mentoring e.V. ganz eindeutig auf die in der vorliegenden Broschiire
dargestellten Qualitdtsstandards fiir qualitativ hochwertiges Mento-
ring in der Wissenschaft.

Die Umsetzung der Standards obliegt jedem Programm bzw. jeder
Organisation selbst und gewdhrleistet nur dann ein Hochstmal3 an
Professionalitdt, wenn Mentoring anhand dieser Kriterien durchge-
fuhrt wird. Doch woher kommen diese Standards?

Sie resultieren aus der Praxis: Zusammengetragen wurden sie als Er-
folgskriterien fiir gutes Mentoring von Expertinnen und Experten aus
den verschiedensten Bereichen von Mentoring in der Wissenschaft
und Wirtschaft, die ihr Wissen und ihre Erfahrungen zur Verfligung
gestellt haben. Und weil gutes Mentoring standig im Fluss ist, neue
Erfahrungen und neue Evaluationsergebnisse standig hinzukom-
men, wurden und werden die so entstandenen Qualitatskriterien
immer wieder neu konkretisiert und aktualisiert.

Ergebnis ist diese Neuauflage der Qualitatsstandards fiir erfolgrei-
ches Mentoring in der Wissenschaft, die neben den eigentlichen Min-
deststandards als Qualitadtssicherungskriterien auch eine Checkliste,
allgemeine Ausfiihrungen zum Mentoring in der Wissenschaft und
Zukunftsperspektiven enthélt. AuBerdem wird der Bundesverband
Forum Mentoring e.V. mit seiner inhaltlichen Ausrichtung, Organisa-
tion, Arbeit und Zielsetzung vorgestellt.




