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Zusammenfassung

Im Rahmen der Qualitatsentwicklung von Studium und Lehre und der Verdanderung von Lehr-Lernkul-
turen an Hochschulen wird eine bessere Beratung und Betreuung der Studierenden durch Mentoring
gefordert®. Die wesentliche Frage dabei ist, wie sich Mentoring von der traditionellen Studienberatung
unterscheidet und wie es organisiert werden kann?

Inhalt des Workshops sind Funktion, Inhalte, Ziele und Gestaltung von Mentoring zur Begleitung von
Studierenden. Mentoring wird als Form der Prozessberatung eingefiihrt, wobei es darum geht, die
Unterschiede zur Lehre und der Beratung aus fachlicher Expertise nachzuvollziehen und Mentoring als
eine Form des ressourcenorientierten Kompetenzlernens kennenzulernen. Zudem geht es im Work-
shop um das Erlangen von Beratungskompetenzen als Mentor_in, die im Wesentlichen in der Ausein-
andersetzung mit der Rolle und Haltung von Mentor_innen und Kompetenzen im aktiven Zuhéren und
gekonnten Feedback geben, bestehen. Diese Beratungskompetenzen werden entlang von Ubungen
und Fallbeispielen gelibt. Sie haben im Workshop des Weiteren die Moglichkeit, erste Ideen fiir ein
Mentoringkonzept im eigenen Fachbereich zu entwickeln.

Schliisselwérter: Mentoring, Mentoringbeziehung, Mentoringgespréiche, Mentoringkonzepte, Lehr-
Lernkulturen, Beratungskompetenzen, Beratung, Betreuung

Abstract

As part of the quality improvement of teaching and learning and the change of teaching and learning
cultures in higher education requires better advice and assistance for students through mentoring. The
essential question is how mentoring differs from the traditional student counseling and how can it be
organized?

The workshop includes function, content, objectives and design of mentoring to the accompaniment
of students. Mentoring is introduced as a form of consulting of a process. The point is to recognize the
differences between mentoring and teaching and counseling from professional expertise. Mentoring is
a form of resource-based learning competence.

Furthermore, counseling skills are learned, to act as a mentor in the workshop. They deal with the
role and attitude of mentors and learn active listening and to give feedback. This counseling skills are
practiced along exercises and case studies.

In the workshop, they have the opportunity to develop initial ideas for a mentoring approach in their
own department.

Keywords: mentoring, mentoring relationship, mentoring discussions, mentoring concepts, teaching-
learning culture, consulting competences, consulting, support

1 Brandenburgisches Hochschulgesetz 2008: §19.2.
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1. Allgemeine Erlduterungen und grundlegende Informationen, die den Lerngegenstand als Ganzes beschreiben

1. Allgemeine Erlauterungen und grundlegende Informa-
tionen, die den Lerngegenstand als Ganzes beschreiben

Heute werden Mentoring-Programme als Instrument zur Nachwuchsférderung eingesetzt. In einer
Mentoring-Beziehung unterstiitzt eine erfahrenere Person (Mentor_in) eine weniger erfahrene Person
(Mentee) in ihrer beruflichen und personlichen Entwicklung.

Mentoring soll Studierenden bei der Bewaltigung ihrer Studienanforderungen unterstiitzen. Das we-
sentliche Augenmerk liegt beim Mentoring in der individuellen Beratung von Studierenden, welche
Uber die Klarung fachlicher Fragen hinausgeht. Mentoring kann einzeln oder in kleinen Gruppen, von

Lehrenden, Studierenden hoherer Semester oder Absolventen durchgefiihrt werden und schafft eine
soziale Plattform fiir den Austausch und gegenseitige Unterstitzung.

1.1 Welche konkrete Zielgruppe soll angesprochen werden?
Lehrende, Studierende oder Absolvent_innen, die als Mentor_innen tatig sein wollen oder sind, kénnen
in dem Workshop ihre Kompetenzen als Mentor_in erweitern, sich mit der Gestaltung, den Inhalten

und den Rahmenbedingungen des Mentorings auseinandersetzen sowie Methoden und Instrumente,
die den Beratungsprozess unterstiitzen, kennen lernen.

1.2 Was sind die konkreten Lehr- und Lernziele?
e Spezifische Themen und Beratungsfelder im Mentoring
¢ Rollenwechsel vom Vermittlungskonzept zum Beratungskonzept
¢ Grundlagen der ressourcenorientierten Prozessberatung
¢ Reflexive Methoden im Beratungsprozess

e Fallarbeit

2. Theoriegeleitete Aspekte im Mentoring
2.1 Einleitung

Laut Homer war Mentor ein griechischer Held und Freund Odysseus. Als Odysseus Ithaka verliel3, um
am Troja-Feldzug teilzunehmen, vertraute er Mentor die Sorge fiir sein Haus und seinen Sohn Telemach
an. In der griechischen Sprache wird der Name Mentoras (Neugriechisch) heute als Synonym fir einen
treuen Freund und Berater benutzt (vgl. Hartmann, P. W.). Ein Mentor kennt sich in dem gegebenen
Handlungsfeld aus und kann mit seiner Erfahrung und seinem Wissen die Entwicklung eines Mentees
fordern.



2. Theoriegeleitete Aspekte im Mentoring

2.2 Mentor_innenprogramme

Mentoring wird gezielt in einem/r Unternehmen/Organisation durchgefiihrt, wobei durch die Tatigkeit
einer erfahrenen Person (Mentor_in) fachliches Wissen oder Erfahrungswissen an unerfahrenere Per-
sonen (Mentee oder Protegé) weitergeben werden soll.

Zunehmend wird es heute als ein Instrument zur Betreuung und Beratung von Studierenden eingesetzt. So
wurde 2001 das,,Forum Mentoring e. V.“ als bundesweites Forum fiir Mentoring-Programme an Hochschu-
len ins Leben gerufen. Es unterstiitzt vor allem Koordinator_innen von Mentoringprogrammen an Hoch-
schulen und formuliert Qualitatsstandards. Ein Schwerpunkt des Forums ist die Férderung von Frauen.

Im Mentoring an Hochschulen geht es um den Aufbau von Unterstiitzungs- und Orientierungsstruktu-
ren, um u. a. zielgerichtetes Studieren von Beginn an gewahrleisten und langen Studienzeiten effektiv
entgegenwirken zu kénnen. Mentoringprogramme sollen die persdnlichen, sozialen, methodischen
und fachlichen Kompetenzen starken und somit die Studienqualitat foérdern. Sie tragen zur Entwicklung
einer kommunikativen und reflexiven Lernkultur bei, schaffen eine soziale Plattform fur den Austausch
von Studierenden und Lehrenden, unterstiitzen bei der personlichen, fachlichen und beruflichen Ent-
wicklung und bei der Einarbeitung und Integration der Studierenden. Studierende kénnen sich mit

sich selbst, mit Studiengegebenheiten, Anforderungen und der eigenen Rolle auseinandersetzen (vgl.
Burda, Kremer, Pferdt: Mentoring-Modell Paderborn (MeMoPad)).

2.3 Betreuungsgebiete
In den Hochschulen und Universitaten werden spezifische Mentoringkonzepte entwickelt und umge-
setzt. Das Mentoringkonzept von Paderborn verdeutlicht, wie Beratung, Kompetenzentwicklung und
Erfahrungsaustausch als Gesamtkonzept verbunden werden kann. Hier werden Gruppen von Studie-
renden zusammengefasst, beraten und begleitet. Folgende Betreuungsgebiete sieht das Konzept vor
(vgl. Burda, Kremer, Pferdt: Mentoring-Modell Paderborn (MeMoPad)):
Was bedeutet ,studieren’?

¢ Bekannt und vertraut machen mit dem System Hochschule

e Lebenssituation der Studierenden — Umstellungen reflektieren

e Entwerfen eines Szenario des Studiums

¢ Rollenwechsel vom Schiiler zum Studenten

e Entwicklungsbedarf erkennen und Entwicklungsschritte dokumentieren

Was bedeutet ,lernen’ an der Hochschule?

e Lernverhalte, Lerntechniken und -strategien sowie Instrumente kennen lernen und den
Lernprozess als weitgehend selbst zu steuernden Prozess betrachten

e Warum und wie gebraucht man wissenschaftliche Standards?

e Lernprozess selbst steuern (Portfolio, Lerntagebuch)



2. Theoriegeleitete Aspekte im Mentoring

Wie prasentiere ich mich erfolgreich?
¢ Medienkompetenz — Rhetorik — Konzeptionelles Denken — Konstruktives Feedback

¢ sinnvolle Strukturierung und Prasentation z. B. Uiber Erkundungsauftrage zu studentenrelevan-
ten Themen, die in Gruppen bearbeitet werden kénnen (Bewerbungsverfahren, Partneruniver-
sitdten, Sprachkurse, Auslandsaufenthalte)

Wie kann ich mich persénlich aktiv weiterentwickeln?
¢ Perspektiven entwickeln — eigene Starken-Schwachen-Analyse

e bisherigen Studienverlauf reflektieren: Erwartungen und Enttduschungen, Selbst- und Fremd-
einschatzung, Entwicklungspotentiale aufdecken

e Interessen und Ziele reflektieren

¢ individuelle Studienplanung entwerfen

2.4 Unterschiede zwischen Prozess- und Expertenberatung

Im Mentoring wird der Aspekt der Beratung und der wohlwollenden Begleitung besonders hervorge-
hoben. Beratung bezeichnet im Allgemeinen einen kommunikativen Austausch oder eine praktische
Anleitung, mit dem Ziel, den/der Ratsuchenden bei der Bewiltigung einer Herausforderung oder eines
Problems zu unterstitzen.

In der Beratung wird zwischen Experten- und Prozessberatung unterschieden. Die Beratungsformen
haben eine unterschiedliche Ausrichtung, unterscheiden sich in ihrem methodischen Vorgehen (vgl.
Schein, E. H.). Wer Expert_innen aufsucht, erwartet in der Regel einen Losungsvorschlag, Rat oder eine
Information. Berater_innen geben hier eine inhaltliche Stellungnahme, wie zum Beispiel Arzt_innen
oder Steuerberater_innen. In der Prozessberatung geht es nicht darum Ratschlage zu geben, sie ist Hil-
fe zur Selbsthilfe. In ihr unterstiitzen die Berater_innen die Personen bei der Entwicklung von eigenen
Optionen und liefern keine Losungsvorschldge. In einem zieloffenen Prozess gestalten sie Suchbewe-
gungen, wobei die personlichen Erlebnisse, Interessen oder Themen der Ausgangspunkt der Beratung
sind. Die personlichen Sichtweisen, Handlungsspielrdume, Ressourcen werden ausgelotet, eigene Ziele
benannt und neue Handlungsoptionen gefunden.

2.5 Roll(en) der Mentor_innen

Mentor_innen sind zwar Expert_innen die praktische Hinweise, u. a. beziiglich der Fragen von Stu-
dienaufbau, interne Informationen und eigene Erfahrungen weitergeben, prasentieren jedoch keine
fertigen Losungen. Vielmehr fungieren sie als Gestalter_innen einer Prozessberatung in Problem-
situationen, Unterstiitzer_innen bei der personlichen oder beruflichen Entwicklung der Mentees. Die
individuelle Betreuung und Begleitung von Studierenden reicht dabei tiber die Kldarung fachlicher Fra-
gen hinaus und orientiert sich an den Bedirfnissen der Studierenden. Sie beraten bei der Planung
und Erprobung von neuen Aufgaben oder der Organisation des Studiums indem sie die Interessen
der Studierenden aufnehmen, mit ihnen eigenstandige Lern- und Entwicklungsziele formulieren, sie



2. Theoriegeleitete Aspekte im Mentoring

unterstitzen Losungswege zu entwickeln und sie zu verfolgen und sie geben konstruktives Feedback.
Mentor_innen in der Rolle der Prozessberater_innen sind keine Wissensvermittler_innen, sondern
Lernberater_innen. Im Mentoring geht es vor allem um die Wahrnehmung eigener Ressourcen und
Kompetenzentwicklung. Sie bieten einen Raum fiir eine konstruktive Begleitung bei Problemlésungen
an. Mentor_innen die gleichzeitig als Lehrende fungieren, vollziehen im Mentoring damit einen Rollen-
tausch. Die Herausforderung ist, diesen Rollentausch zu reflektieren und entsprechende Beratungs-
kompetenzen zu beherrschen.

2.6 Was tragt zu einer erfolgreichen Mentoringbeziehung bei?

Der Erfolg einer Mentoringbeziehung hadngt in wesentlichen Teilen von der vertrauensvollen Atmo-
sphare, der Haltung und dem Engagement der Mentor_innen und Mentees ab. Voraussetzungen sind
dafiir u. a. Interesse und Wertschatzung, Empathie, Offenheit und Zuverlassigkeit (vgl. Weinberger, S.).

Das heiRt, im Mentoring sollten Mentee und Mentor_in eine gewisse Offenheit mitbringen, wenn sie
Uber schwierige Situationen im Studium, die auch personliche Bereiche betreffen kénnen, reden und
diese bearbeiten wollen. Die Basis fiir Offenheit ist ein in den zwischenmenschlichen Beziehungen
gebildetes gegenseitiges Vertrauen, Interesse und Wertschatzung des Gegenlibers, unabhangig da-
von, was die Mentees fir eine Haltung einnehmen, welche Probleme und Schwachen dargelegt wer-
den. Das uneingeschrankte Akzeptieren ist unvereinbar mit einer wertenden Haltung, Abneigung oder
Missbilligung.

Das bedeutet nicht, dass der/die Mentor_in die gleichen Ansichten haben muss und diese zuriickhalten
muss. Gedullerte Kritik, Unglaube, Skepsis muss aber ohne Ablehnung oder Verletzung des ganzen
Menschen entgegengebracht werden. Wesentlich ist die Empathiefahigkeit der Mentor_innen, indem
sie versuchen, die Vorstellungen oder Sichtweisen der Mentees aus ihrer Perspektive zu verstehen
und das Verstandene dem Klienten mitzuteilen, so kdnnen sie selber eine gewisse Distanz zu ihrer Be-
trachtung erlangen. Kann Empathie und Wertschatzung seitens der Mentor_innen nicht gewahrleistet
werden, sollten Mentee und Mentor_in nicht zusammen arbeiten.

Offenheit kann nur erreicht werden, wenn die Mentees ihre Themen ohne Angst vor Auswirkungen fir
das Studium darlegen kdnnen. Das Besprochene darf nicht ohne die eigene Zustimmung weitergege-
ben werden. Voraussetzung dafiir ist eine hierarchiefreie Beziehung. Sie ist dann gegeben, wenn keine
Interessenskonflikte entstehen. Das heilst, Mentees diirfen gegenliber Mentor_innen nicht an Wertun-
gen und Weisungen gebunden sein. Wenn Mentor_innen gleichzeitig als Priifer_innen auftreten, kann
das die Mentoringbeziehung erheblich beeintrachtigen. Hier ist, wie oben benannt, der Rollenwechsel
zu thematisieren. Mogliche Grenzen missen bereits zu Beginn thematisiert werden.

Um eine Mentoring-Beziehung langerfristig aufrechtzuerhalten, ist zudem Zuverldssigkeit und Verbind-
lichkeit ein wichtiger Faktor. Die Treffen und Absprachen sollten verbindlich eingehalten werden und
einer verabredeten Struktur folgen. Wichtig ist zu betonen, dass das Mentoring eine freiwillige Aus-
tausch- und Beratungsbeziehung zwischen zwei Personen mit unterschiedlichem Erfahrungshorizont
darstellt. Das individuelle Engagement wird zusatzlich zu den alltaglichen Verpflichtungen von beiden
Seiten geleistet und sollte von beiden Partner_innen als solches geschatzt werden. In einer Mento-
ringbeziehung profitieren sowohl Mentor_in als auch die Mentees, indem sie sich neue Sichtweisen
erschliefen und moglicherweise bisher nicht wahrgenommene Problemlagen erkennen kénnen. Inso-
fern wird die Beziehung durch ein wechselseitiges Nehmen und Geben bestimmt.
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3. Organisatorische und praktische Hinweise fiir die Durchfiihrung von Mentoring

2.7 Kompetenzen des aktiven Zuhorens

Voraussetzung fiir ein effektives Gesprach ist das ganzheitliche Interesse an der/dem Gesprachspart-
ner_in und dem, was er/sie und wie er/sie es sagt. Zu den wichtigen Kompetenzen der Mentor_innen
gehort es somit Empathie entwickeln, aktiv zuzuh6ren und die richtigen Fragen stellen zu kénnen. (vgl.
Bay, R. H.)

Das gekonnte Zuhoren erlangt im Mentoring eine besondere Bedeutung. Es ist gekennzeichnet durch:

e eine uneingeschrankte Aufmerksamkeit, indem Stérungen durch Telefonate und andere
Besucher_innen vermieden werden und

¢ die intensive Beobachtung des/der Gesprachspartner_in.

Nur so kdnnen verbale und nonverbale Signale wahrgenommen und in den Gesprachsverlauf thema-
tisiert werden.

Verstehen bedeutet, zu kontrollieren, wie und ob man alles verstanden hat. Das kann erfolgen durch:

e Paraphrasieren, dass heillit Wiederholen der Sachaussage mit eigenen Worten, um die
Bedeutung der Nachricht gemeinsam zu definieren,

* Reflektieren, das bedeutet die nonverbalen Signale zu benennen. Besondere Relevanz hat dies,
wenn die nonverbalen und verbalen Informationen nicht kongruent sind.

Eine weitere Moglichkeit neue Perspektiven im Gesprach zu entdecken, ist die Methode des Refra-
ming. Das ist der Versuch, die Situation in einem anderen Kontext zu sehen und kann durch Umdeu-

tung, Neurahmung oder Referenztransformation des Gesagten erfolgen.

Zum Schluss folgt noch ein wichtiger Hinweis zum Feedback geben: Feedback sollte immer aus der ich-
Perspektive erfolgen, also das Wort ,ich” enthalten, und vorschnelle Reaktionen vermieden werden.

3. Organisatorische und praktische Hinweise
fiir die Durchfiihrung von Mentoring

Im Folgenden wird ein typischer Verlauf eines Beratungsprozesses insgesamt und weitere organisato-
rische Hinweise fir die Gesprache vorgestellt. Der Ablauf ist eine Hilfestellung im Mentoring und sollte
von den Durchfiihrenden sinnvoll eingesetzt bzw. variiert werden (vgl. RubiCon).
Verlauf des Mentoringprozesses

e Aufbau der Partnerschaft

e Rahmen klaren

¢ Themen/Wiinsche klaren
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e Mentoringvereinbarung
e Ablauf eines Gespréachs

e Bearbeitung von Themen
e Ergebnissicherung

e Abschluss + Reflexion

3.1 Kennlern- und Kontaktphase
Wichtig fiir den Verlauf eines Mentoringprozesses ist die vorherige Vereinbarung von Wiinschen und
Zielen ggf. in einem Mentoringvertrag. Werden solche Vereinbarungen zu Beginn der Mentoringbe-

ziehung getroffen, kbnnen sie in einer spateren Phase auch zur Evaluation des Mentorenprozesses
dienen, da eine solche Dokumentation erkennen lasst, ob die gewiinschten Ziele erreicht wurden.

3.2 Fragen
e Wie und wie oft wollen wir miteinander arbeiten?
¢ Wie lange?/Wie haufig?/An welchem Ort?
¢ Wer vereinbart die Termine?
e |Ist ein Anruf/ein Kontakt zwischen den Terminen moglich?
e Muss jemand Uber das Treffen informiert sein? Und wenn ja, wer?
e Wollen wir eine Gesprachsstruktur vereinbarten?
e Was wiinschen wir uns von unserer Zusammenarbeit?
e Was soll durch das Mentoring erreicht werden?

¢ Welche Themen wollen wir wahrend unserer Mentoringbeziehung besprechen?

3.3 Ablauf eines Mentoringgespraches
Rahmen festlegen

Zu Beginn ist es sinnvoll, eine lockere Atmosphare zu schaffen, die Beziehung herzustellen und abzu-
klaren, wie viel Zeit beiden Partner_innen zur Verfliigung steht.

11
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Agenda festlegen

Welche Themen sollen heute besprochen werden?

Laufende Themen

Wahrend der Gesprache kdnnen die nachfolgenden Themen kontinuierlich behandelt werden. Es ist
sinnvoll darauf zu schauen, ob in den Mentoringgesprachen ein Bereich dominiert oder ob alle The-
menbereiche zur beiderseitigen Zufriedenheit behandelt werden.

Bearbeiten der Themen

Bei der Bearbeitung der Themen wird zuerst die Ausgangssituation geklart, welche bewaltigt werden
soll, Hindernisse oder Probleme thematisiert, die Ziele benannt, die fiir die Mentees bedeutsam und
aus eigener Kraft erreichbar sind. Danach werden Losungsstrategien gesucht.

Abschluss

Am Abschluss wird gefragt, was klarer geworden ist? Was wird das Mentee als nachstes tun? Es werden
Verabredungen fiir das nachste Mal getroffen.

3.4 Reflexion des Gesprachs
Es ist ratsam, nach dem Gesprach die wichtigsten Punkte und Eindriicke festzuhalten. Dazu gehoren
auch Stimmungen und Geflihle, die wertvolle Informationen lber das Verhalten des Mentees oder die
Mentoringbeziehung geben kénnen.
Hilfreiche Reflexionsfragen nach dem Mentoringgesprach:

¢ Inhaltlich hat der/die Mentee mitgebracht ...

e Schwerpunkt des Gesprachs war ...

e An dem Mentee ist mir besonders aufgefallen ...

e Mein Eindruck nach dem Gesprach war ...

¢ Meine Intervention/mein Vorgehen dazu war ...

e Wir stehen im Prozess bei ...

¢ Inden nachsten Gesprachen werde ich starker beachten ...

¢ In den nachsten Gesprachen maochte ich verandern/ausprobieren ...
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4. Methoden und Instrumente

Es gibt verschiedene Methoden und Instrumente, die den Beratungsprozess unterstiitzen kdnnen.
Dazu zdhlen u. a. das Erstellen von Hypothesen, die Arbeit mit Ressourcenkarten, das zirkulare Fragen
und das bewusste Herausarbeiten der Ziele (vgl. Kleve, H., Haye, B., u. a.).

4.1 zirkuldre Fragen

Eine zirkuldre Frage ist eine Technik, die darin besteht, die Gefiihle und Reaktionen, die eine Person A
infolge des Verhaltens von B entwickelt, nicht direkt von Person A zu erfragen, sondern von einer drit-
ten Person C. Beispiel: ,Sag mal Hans, was glaubst du, was deine Mutter Gber Deinen Studienwunsch
denkt?“ Hierbei gilt es zu beachten, dass die Fragen zugleich Hypothesen enthalten kénnen bzw. den
Kommunikationsraum und den Bereich der Moglichkeitskonstruktion innerhalb eines Systems beein-
flussen und im glinstigsten Fall konstruktiv erweitern.

4.2 Arbeit mit Hypothesen

Hypothesen sind subjektiv oder kommunikativ erzeugte Annahmen, Glaubenssadtze oder Vermutun-
gen. Diese sind entscheidend fiir die Entstehung und Losung von Problemen. Denn sie beeinflussen, ja
determinieren unsere Handlungen. Daher sollten die eigenen Hypothesen bewusst formuliert werden.
Hypothesen sollten im Konjunktiv (in der Moglichkeitsform) formuliert werden und sollten die Annah-
men, Modelle, bisherigen Losungsversuche der Mentees beachten. Daraus kdnnen Handlungsgriinde
und -logiken, Beziehungen, organisationale Strukturen, Rahmenbedingungen im Zusammenhang zum
Problem als Kernthemen herausgestellt werden.

4.3 Ressourcen erkunden

Ressourcen sind personliche Fahigkeiten, Eigenschaften, Starken, Erfahrungen, die positiv bewer-
tet werden, soziale Beziehungen in der privaten Lebenswelt und im o6ffentlichen sozialen Raum, die
als unterstiitzend bewertet werden. Zudem gehoren dazu die materiellen bzw. sozio-6konomischen
Bedingungen.

4.4 Ziele formulieren

Bei der Zielformulierung ist zu beachten, dass die Ziele aus eigener Kraft und mit den zur Verfliigung
stehenden Mitteln erreicht werden kdnnen. Wichtig ist es, den Zeitraum zu benennen, in dem das Ziel
erreicht werden soll. Zudem soll der Zusammenhang von Zielen und Handlungsschritten erkennbar
werden. Das kann erfolgen, in dem zuerst die groben Richtungsziele erfragt werden: ,Was soll sich ver-
andern?“ Davon ausgehend kdnnen die dazu notwendigen konkreten Handlungsziele benannt werden.
Erst dann kann abgeleitet werden, welche Handlungsschritte im Einzelnen dafiir erforderlich werden.

13
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4. Methoden und Instrumente

Neben der Formulierung von Zielen sind weitere Parameter zu beachten:
Bedeutung

Ein wichtiges Kriterium ist die personliche Bedeutung der Ziele. Die Bedeutung entscheidet wesentlich
dariiber, ob das Ziel auch tatsdchlich umgesetzt werden wird.

e Wie wichtig ist lhnen das Anliegen?
e Wie viel Kraft sind Sie bereit, fir welches Ziel aufzubringen?
positiv formulieren

Ziele sollen den angestrebten Zustand, der erreicht werden soll und nicht das was nicht wiinschenswert
ist, beschreiben. Es geht darum, sich vorzustellen und zu benennen, was konkret verandert werden soll.

e Was soll sich in einem % Jahr positiv verdandert haben?
e Wenn es nicht so bleiben soll, wie es ist, wie soll es stattdessen sein?
spezifisch + realistisch

NatUlrlich durfen die Ziele keine Traumschldsser sein, sondern sollen realistisch erreicht werden kon-
nen. Wie realistisch schatzen Sie das Erreichen der Ziele ein?

¢ Welche Veranderungen zeigen an, dass Sie auf dem Weg dahin sind?

e Kann ich die Ziele aus eigener Kraft erreichen?
messbar + terminiert
Um die Zielerreichung nachvollziehen zu kdnnen, sollen Kriterien benannt werden, die anzeigen, dass
ein Ziel erreicht wurde. Da ein groReres Ziel liber verschiedene Stufen geplant werden muss bzw. ver-
schiedene Schritte dazu nétig werden, muss geschaut werden, in welcher Reihenfolge die Handlungs-
schritte angegangen werden.

¢ Welches Ziel soll zuerst erreicht werden?

e Wie soll das Ziel erreicht werden?

e Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?

e Lassen sich beobachtbare Indikatoren benennen?

e Wie wiirde die Situation konkret aussehen?

¢ Bis wann wollen Sie welches Handlungsziel erreicht haben?

¢ Bis wann wollen Sie etwas getan haben?

¢ In welchem Zeitraum kdnnen welche Veranderungen lhrer Meinung nach sichtbar werden?



5. Methodisch-didaktische Gestaltung 15

5. Methodisch-didaktische Gestaltung

Im Workshop werden die besprochenen Themen, wie der Nachvollzug des Rollenwechsels, die Gestal-
tung des Mentorings oder die Kompetenzen des , Aktiven Zuhérens” aktiv gelibt. Die methodische Ge-
staltung erfolgt entsprechend durch theoretische Inputs, Ubungen in Gruppen- und in der Einzelarbeit,
und der Besprechung von konkreten Fallen (Fallarbeit).

5.1 Ubungen

5.1.1 Einfiihrung in den Workshop
e Vorstellung der Teilnehmer_innen
e Was verbinden die Teilnehmer_innen mit dem Thema Mentoring?
e Welche Erfahrungen haben die Teilnehmer_innen mit Mentoring?

e Welche Motivation haben sie zur Teilnahme am Seminar bzw. welche Wiinsche/Ziele verbinden
die Teilnehmer_innen mit der Teilnahme am Seminar?

5.1.2 Rolle/Funktion/Haltung

Die Teilnehmer_innen setzen sich mit dem Rollenwechsel vom Lehrenden zum/r Mentor _in, der
Funktion des Mentorings und der Haltung der Mentor_innen und Mentees im Mentoring auseinander.

Welche Rolle, Aufgaben, Haltung ergeben sich fiir das Mentoring?
e Aus der Perspektive der Mentor_innen?
e Aus der Perspektive der Mentees?

Die hier eingebrachten Aspekte flieBen am Ende des Workshops wieder in die Konzeptgestaltung ein.

5.1.3 Training der Kompetenzen des aktiven Zuhorens
Uben von Fragen
Zu den Kompetenzen in der Gesprachsfiihrung gehort die Fahigkeit, offene und zirkulare Fragen stel-

len zu konnen. Die Teilnehmer_innen erhalten die Aufgabe geschlossene Fragen in offene Fragen
umzuwandeln:
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Beispiel:

e Haben Sie die Anfertigung der Arbeit schon begonnen?

e Wissen Sie, ob lhre Kommilitonen lhr Engagement schatzen?

¢ Sind Sie mit lhrer Situation zufrieden?

e Werden Sie das Beratungsangebot nutzen?

¢ Gibt es noch irgendeinen Einwand?

e |st das Ihre wichtigste Aufgabe?

e Konnen wir das Problem noch einmal von einer anderen Seite betrachten?

¢ Meinen Sie wirklich, dass der genannte Aufwand zu hoch ist?

e Sind Sie fir die Alternative A oder B?
Uben der Beratungskompetenzen des aktiven Zuhérens
Die Teilnehmer_innen finden sich in Dreiergruppen und tiben die Kommunikationstechniken des aktiven
Zuhorens: Wahrnehmen, Verstehen, Paraphrasieren, Reflektieren und Refraiming. Dabei Ubernimmt
jede/r Teilnehmer_in einmal die Rolle der/des Mentor_in, des Mentees und der/des Beobachter_in.

¢ Der Mentee erzahlt von einer (problematischen) Situation.

e Der/die Mentor_in hort zu, paraphrasiert, reflektiert oder refraimt das Gehorte.

e Zum Schluss erfolgt der Austausch mit der/dem Beobachter_in.
Die Erfahrungen der Teilnehmer_innen werden zum Schluss im Plenum zurtickgemeldet.

¢ Was habe ich wahrgenommen?

e Was fiel leicht? Was schwer?

5.1.4 Fallarbeit

Im letzten Teil des Workshops werden anhand von Fallbeispielen der Verlauf eines Mentoringgesprachs,
Uber die Analyse der Situation, das Bilden von Hypothesen, die Erarbeitung von Zielen und Handlungs-
optionen geprobt.
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5.2 Phasenmodell einer Beratung

Das Diagnoserad ist geeignet, eine Fragestellung strukturiert auf verschiedenen Ebenen zu bearbeiten.
Die Struktur erleichtert eine ,Entnebelung‘ des Problems (die Trennung von Emotionen und Fakten)
und sie erleichtert den Zugang zu konstruktiven Losungsansatzen. Im Mentoring kann das Rad die
Strukturierung des Prozesses erleichtern. Begonnen wird mit dem Sammeln der Fakten (1) um dannim
Uhrzeigersinn fortzufahren

Die Struktur kann verstarkt werden, indem die einzelnen Fragestellungen an verschiedenen Orten (z. B.
auf dem Boden) verteilt werden und der Mentee von Frage zu Frage weitergefihrt wird. Ist der Men-
tee gerade bei den Daten und Fakten oder interpretiert er/sie? Arbeitet er/sie an den Zielen oder ist
er/sie noch mit den eigenen Gefiihlen zu dem Fall beschéftigt? Insofern kann zu bestimmten Bereiche
auch zurtickgegangen werden, wenn in diesen weitere Aspekte benannt werden und vor allem kénnen
die einzelnen Aspekte des Themas gut voneinander getrennt werden bzw. wird deutlich, in welchem
Fragebereich sich der/die Mentee gerade befindet.

Flr die Bearbeitung eines Falls mit dem Diagnoserad sollten nicht mehr als 50 Minuten verwendet
werden. Am Ende wird mit dem Mentee eine Vereinbarung getroffen, was der/die Mentee bis zum
nachsten Treffen anpacken will.

6. Zusammen- 1. Wie ist die Situation? 7. Beim néchsten Mal:
fassung Daten/ Fakten Uberpriifung der Umsetzung
der Lésungen

2. Welche Hypothesen
haben Sie dazu?

5. Welche Losungen
fallen lhnen ein?

vergangene/ aktuelle/ Deutungen/
zukiinftige Interpretationen
4. Was wollen Sie 3. Wie geht es
erreicht haben? lhnen damit?
Wiinsche/ Ziele Emotionen

(Quelle Diagnoserad: RubiCon GmbH)

5.3 Einsatz von Mentoring im Fachbereich
Im letzten Abschnitt des Seminars Gberlegen die Teilnehmer_innen einzeln oder in Gruppen, wie sie
Mentoring in ihren beruflichen Bereichen umsetzen kénnen und stellen sich die Ideen gegenseitig im
Plenum vor.

e Wofir soll Mentoring im Fachbereich genutzt werden?

¢ Was wollen Sie mit Mentoring erreichen?

e Wie soll es umgesetzt werden?

17
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