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3. Ziele der Mentoring-Dienste

3.1. Aufbau einer effektiven Mentor-Mentee-Beziehung

Die erste Phase fiir den Erfolg des Mentoring ist das so genannte "Matching" oder
"Fitting", das zu einer effektiven Arbeit beitragen kann. Die Fachkraft der Einrichtung, die
den Mentoring-Prozess organisiert, kann dem Mentor helfen, indem sie den Mentoring-
Prozess vorbereitet und einleitet. Auf diese Weise wird alles vorbereitet, bevor es zu einem
personlichen Treffen zwischen Mentor und Mentee kommt. Dies kann am effektivsten
geschehen, wenn man die Gewohnheiten, Personlichkeitsmerkmale und Fiahigkeiten des

Mentors und des Mentees kennt.

Eine wirksame, gegenseitige emotionale, vertrauensvolle und kommunikative
Beziehung zwischen den beiden Parteien entwickelt sich in den meisten Fillen iiber einen

lingeren Zeitraum hinweg.

Dieses Vertrauensverhéltnis funktioniert aber nur optimal durch das Zusammenspiel
multifaktorieller Faktoren, von denen ein Teil "nur" die Mentor-Mentee-Beziehung ist, der
andere Teil die Personlichkeit des Mentors, der psycho-sozio-kulturelle Hintergrund und die

Geschichte des Mentees.

Der Mentee ist in der Lage, den Stil des Mentors zu iibernehmen, der Mentor
ist also eine Autoritdtsperson, ein Referenzmodell. Dies erfordert von den Mentoren auch,
dass sie sich mehr auf ihre eigene Personlichkeit konzentrieren. Die Mentoren konnen auch
die Werte und Normen des Mentees und sogar dessen Lebenseinstellung nachvollziehen. Aus
diesem Grund ist es auch wichtig, dass die Mentoren die Regeln des Mentoring kennen. Das
bedeutet jedoch nicht, dass sie ibermenschliche Fihigkeiten haben miissen. Ziel ist es, den
Mentee mit seiner Personlichkeit zu beeinflussen und Vertrauen zwischen den beiden Parteien
aufzubauen. In jeder Situation muss der Mentor dem Mentee mit Einfithlungsvermégen und
Verstindnis begegnen. Um dies zu erreichen, miissen die Mentees in der Lage sein, ihre
Gefiihle mitzuteilen und wihrend der Sitzung offen und aktiv mit dem Mentor zu
interagieren. Um den Mentee dazu zu bringen, diese Haltung gegeniiber dem Mentoring
einzunehmen, muss der Mentor grofle Anstrengungen unternehmen. Das Wichtigste dabei ist,

dass der Mentee Ziele und Plédne fiir den Mentoring-Prozess aufstellt.



Wiéhrend der Mentoring-Aktivitdten ist es wichtig, den richtigen Lernraum zu
schaffen, in dem sich die Mentees aullerhalb ihrer Komfortzone, aber noch nicht in einer
Panikzone befinden und in der Lage sind, neue Herausforderungen zu bewéltigen und ihre
Erfahrungen zu reflektieren. Dabei unterstiitzen die Mentoren ihre Mentees angemessen und
effektiv. Der Schwerpunkt liegt auf der Effizienz. Wihrend des Prozesses konnen die
Mentoren erleben, dass sie auf den Mentee einwirken, wihrend der Mentee im Rampenlicht
steht und in einem positiven Umfeld an den Riickmeldungen wachsen kann, und die Mentoren
konnen erleben, dass ihre Anwesenheit und Unterstiitzung dem Mentee viel bedeutet. In
diesem Beziehungssystem konnen sich im Idealfall sowohl der Mentor als auch der Mentee
entwickeln und iiber sich selbst lernen, wéhrend sie Zugang zu professionellen Inhalten
haben. Gleichzeitig kann sich der Fokus leicht verschieben, was zu Problemen fiihren kann,
die die Effektivitit des Mentorings und die emotionale Sicherheit der Beteiligten gefdhrden
konnen. So ist es beispielsweise nicht die Aufgabe des Mentors, Dinge fiir den Mentee zu
erledigen, indem er die Verantwortung fiir den anderen {ibernimmt, oder sich tibermaBig um

den Mentee zu sorgen oder ihn zu beschiitzen.

Zwar nehmen sich die Mentoren Zeit fiir ihren Mentee und treffen sich regelmafig mit
ithm, aber diese Zeit wird gemeinsam vereinbart, und es ist nicht die Aufgabe des Mentors,
dem Mentee in jeder Situation zu Hilfe zu eilen. Einfiihlungsvermdgen, aktives Zuhoren oder
auch offene Fragen sind wirksame Instrumente des Mentoring. Gleichzeitig kann die positive,
akzeptierende Atmosphire, die geschaffen wird, dazu fiihren, dass z. B. personliche Themen
besprochen werden, obwohl das Mentoring darauf abzielt, die Integration in den Arbeitsplatz

zu unterstiitzen.

3.2. Phasen/Phasen des formalen Mentorings

Die Phasen des Mentoring-Prozesses:
1. Abschnitt: Herstellen der Verbindung

Dies ist eine Phase des gegenseitigen Kennenlernens und der Vertrauensbildung. Beim
ersten Treffen werden das genaue Ziel und die Erwartungen besprochen, und der Mentee teilt
seine Erfahrungen, Interessen und Ziele mit. Der Mentor und der Mentee kldren, was sie mit

der Mentoring-Beziehung erreichen wollen.

In dieser Phase geht es auch um den Aufbau von Harmonie, wenn der Mentor und der

Mentee entscheiden, ob sie zusammenarbeiten wollen. Dieser Schritt ist auch deshalb sehr



wichtig, weil sowohl der Mentor als auch der Mentee Vorbehalte gegeniiber der
Personlichkeit, der Kommunikation und den Werten des anderen haben konnen, was die
Effektivitit der gemeinsamen Arbeit beeintrachtigen kann. Es macht keinen Sinn, eine
ehrliche Diskussion zu vermeiden und mogliche Meinungsverschiedenheiten auszuloten. Wie
jeder Moderationsprozess ist auch das Mentoring ein freiwilliger Prozess, der jedoch nur dann

erfolgreich sein kann, wenn sich beide Parteien voll engagieren.

In dieser Phase wird eine Vereinbarung iiber Vertraulichkeit und die Héaufigkeit der

Kontakte getroffen.
Welche Fragen sollten Sie IThrem Mentor in dieser Phase stellen?
e Erzihlen Sie uns etwas iiber sich, Ihre Fahigkeiten und Thre Ziele.
e Welche Herausforderungen mussten Sie bewiltigen?
e Was sind Thre Erwartungen und warum halten Sie Mentoring flir wichtig?

In dieser Phase sind die folgenden Fahigkeiten des Mentors gefragt: aktives Zuhoren,

Einfiihlungsvermogen und Akzeptanz, Offenheit und Vertrauen.
2. Abschnitt: Informationen austauschen und Ziele setzen

In der zweiten Phase wird die Beziehung weiter vertieft, es werden mehr
Informationen ausgetauscht und konkrete Ziele festgelegt. In dieser Phase sind Zuhorfahigkeit

und die Féhigkeit, zu ermutigen, entscheidend.

Ein Mentor kann bei einer Vielzahl von Themen helfen, um die Herausforderungen zu
bewiltigen, vor denen Sie stehen. So konnen die Mentees beispielsweise ihre Féhigkeiten in
einem bestimmten Bereich verbessern oder sie brauchen Unterstiitzung bei einer wichtigen
Entscheidung. Ziele sind niitzlich, weil sie dem Mentee helfen, das groe Ganze zu sehen und
sich nicht in den alltdglichen Aufgaben und Problemen zu verzetteln. Es ist wichtig, dem
Mentee beizubringen, regelmifig zu seinen Zielen zuriickzukehren, sich auf deren Erreichung
zu konzentrieren und die Fortschritte zu messen. Der Mentor muss in der Lage sein, den Grad

des Engagements des Mentees fiir seine Ziele einzuschétzen.

Der Mentor kann dem Mentee helfen, indem er die Mcthode der SMART-Ziele
anwendet. SMART-Ziele helfen dabei, schnell formulierte Ziele in realistische, messbare und

vor allem erreichbare Ziele umzuwandeln:



S - Spezifisch

M - Messbar

A - Erreichbar
R - Relevant

T - Zeitgebunden

Einige Experten haben das Modell noch erweitert, um die SMARTER-Ziele zu

schaffen:

E - B_ewertet
R - Uberpriift =

Schritte der SMART-Planung

1. Spezifisch, d.h. konkrete Was wollen Sie erreichen?

Tatigkeit Warum ist dieses Ziel wichtig?

Das Ziel sollte klarund - prézise Welche Personen haben dabei ein Mitspracherecht?

sein.
Wo miissen Sie Fortschritte machen, um Ihr Ziel zu
erreichen?
Welche Ressourcen werden benétigt?

2. Messbar Wie viel wird es kosten, die Ziele zu erreichen?

Das Ziel sollte leicht zu messen | In welchem Umfang bendtigen Sie Ressourcen?
sein. So konnen Sie den
Fortschritt verfolgen. Es hilft
Thnen, sich zu konzentrieren und | Woran werden Sie erkennen, ob Sie lhre Ziele
Fristen einzuhalten. erreicht haben?

Wie schnell wollen Sie das Ziel erreichen?

3. Erreichbar Wie kann ich dieses Ziel erreichen?

Das Ziel sollte realistisch und | Wie realisierbar ist das Ziel, z. B. in Anbetracht
erreichbar sein. meiner finanziellen Moglichkeiten?

Verfiige ich tiber die finanziellen und beruflichen
Ressourcen, um das Ziel zu erreichen?

4. Relevant Ist es das wert, dafiir zu kdimpfen?

Das Ziel ist wirklich wichtig und | Ist dies der richtige Zeitpunkt?
steht im Einklang mit den

. Steht es im Einklang mit unseren anderen Zielen
anderen Zielen.

und Bemiihungen?

Ist dieses Ziel in der derzeitigen
sozioOkonomischen Situation erreichbar?

5. Zeitgebunden. Wann kann ich es erreichen?




Wir setzen uns eine Frist fiir das | Was kann ich in 6 Monaten erreichen?
Ziel, und das Erreichen dieser L .
. .. Was kann ich in 6 Wochen erreichen?
Frist ist eine motivierende Kraft.

Was kann ich heute tun?

Abschnitt 1: Fortschritte bei den Zielen, Vertiefung des Engagements

Phase 3 ist in der Regel die ldngste. Sie umfasst Diskussionen, schriftliches Material,
verschiedene Lern- und Entwicklungsaktivititen, die dem Mentee helfen sollen, seine
Ziele zu erreichen. Falls erforderlich, werden in dieser Phase weitere Experten und
Unterstiitzer hinzugezogen. Es ist wichtig, den Mentee immer wieder zu ermutigen,

anders zu denken und neue Wege zu beschreiten.
Es lohnt sich auch, die folgenden Fragen zu kliren:

e Welchen Nutzen hat die Beziehung bisher gehabt? Wo stehen Sie bei der Erreichung
Threr SMART-Ziele?

e Welche Verdnderungen haben Sie bei der Personlichkeit und der Einstellung des

Mentees festgestellt?
e Welche Anpassungen sind erforderlich?

Der Fortschritt ist das Herzstiick der Mentoring-Beziehung und erfordert die meiste

Zeit und Energie. Die folgenden Punkte sind in dieser Phase wichtig:
e Aufrechterhaltung des Engagements

e Unterstiitzung des Mentees bei der Ubernahme von mehr Verantwortung fiir den

Prozess

Verfligbarkeit und Verstindnis seitens des Mentors, um dem Mentee zu helfen,

Hindernisse zu iiberwinden

Abschnitt 2: Beendigung der formalen Mentoring-Beziehung und Planung fiir die

Zukunft

Die Beendigung erfolgt, wenn die Beziehung das gewiinschte Ergebnis erbracht oder
dazu beigetragen hat oder wenn der Mentee beginnt, iliber den Mentor
hinauszuwachsen. Letzteres ist der Fall, wenn die Mentees so sehr in einen

Lernprozess oder eine Informationsbeschaffung vertieft sind, dass sie nach einer



gewissen Zeit mehr iiber das Thema wissen als der Mentor. Dies ist eigentlich eines

der optimalsten Ergebnisse im Mentoring-Prozess.

Folgendes sollte am Ende des Mentoring-Prozesses besprochen werden:

e Reflexion iiber Erfolge, Herausforderungen und Fortschritte.

e Was war der denkwiirdigste Teil des Mentoring-Prozesses?

e Vor welchen Herausforderungen steht der Mentee?

Welche weitere Unterstiitzung ist erforderlich und in welcher Form wird sie erfolgen?

3.3. Bedeutung des Vertrauensaufbaus und der Festlegung von
Grenzen

Vertrauen ist einer der Schliissel zum Mentoring-Prozess. Es kann gestirkt werden,
wenn der Mentor den Inhalt von Gesprachen und jeglicher Art von Kommunikation
vertraulich behandelt und nicht an Dritte weitergibt. Es ist auch sehr wichtig, dass er geplante
Termine und Anrufe einhilt, erreichbar ist und seinem Mentee gegeniiber kontinuierlichem

Interesse, Unterstiitzung und Ehrlichkeit zeigt.

Die wichtigsten Merkmale der Mentor-Mentee-Beziehung, die auf dem Prinzip

des gegenseitigen Vertrauens beruht, sind
e gleichberechtigte Partnerschaft,
e gegenseitiges Vertrauen in die Bemiithungen des anderen,
e Ehrlichkeit,
e Offenheit,
e Klarheit der Absichten

Wenn die Mentees ihre eigenen Ziele definieren, hilt sich der Mentor in der Regel im
Hintergrund und unterstiitzt den Prozess in fachlicher und methodischer Hinsicht, trifft aber
keine Entscheidungen. Aber wenn notig, kann der Mentor ein Problem interpretieren oder
eine festgefahrene Situation wieder ins Lot bringen. Der Mentor befindet sich auf Augenhdhe
mit dem Mentee: Er arbeitet indirekt, nicht mit direkten Instrumenten. Er vermeidet direkte
Beurteilungen und Bewertungen, ist in der Lage, unabhingig von seiner eigenen Meinung zu

sein und kann die Meinung des Mentees akzeptieren.



Gleichzeitig muss er die Prozesse, die wadhrend des Mentorings in Gang gesetzt
werden, kontrollieren, wenn nicht sogar dominieren. Er muss eine Atmosphére schaffen, in
der Ideen frei flieBen konnen und kreatives Denken moglich ist. Diese Atmosphére ist gepréagt

von Vertrauen, Verstidndnis und gegenseitiger Akzeptanz.

Nach Carl Rogers beruht das "Klima", das die individuelle Entwicklung fordert, auf

drei besonderen Fihigkeiten der helfenden Fachkraft, in diesem Fall des Mentors:

1. Ehrlichkeit, Aufrichtigkeit, Authentizitit, "Kongruenz". Je mehr die helfenden
Fachkréfte wiahrend der verschiedenen Veranstaltungen sie selbst sind, desto mehr fordern sie

das konstruktive Verhalten der Teilnehmer.

2. Die Akzeptanz, die Wertschitzung, die bedingungslos positive Einstellung und
Haltung. Akzeptieren Sie bereitwillig die Gefilihle der Teilnehmer, ob angenehm oder
unangenehm, die wihrend des Prozesses auftauchen. Akzeptanz kann dafiir sorgen, dass auch

die Mentoren sich selbst annehmen und ihre Gefiihle zum Ausdruck bringen.

3. Empathisches Verstehen, eine einfithlsame, aktive Herangehensweise und
Haltung. Einfiihlsames Zuhoren schafft die Moglichkeit, dem Fluss der eigenen Gefiihle
besser zu folgen und ein kongruentes Verhalten zu entwickeln, das den eigenen Erfahrungen

besser entspricht.

Einflihlungsvermdgen ist eine wesentliche Personlichkeitseigenschaft fiir Experten -
auch fiir Mentoren -, die mit Menschen arbeiten. Einfilhlungsvermdgen in Verbindung mit
einer guten charakterlichen Urteilsfahigkeit ermdglicht es uns, die Beschaffenheit und die
Bediirfnisse des Einzelnen oder der Gruppe zu verstehen, uns auf die Wellenldnge der Gruppe
einzustellen und so die wirksamsten Werkzeuge und Methoden zu finden, die fiir sie am
besten geeignet sind. Man muss die Probleme, die Stimmungsfaktoren, die auftretenden

Hindernisse und die emotionalen Fallen erkennen.

Es ist wichtig, dass sich Mentor und Mentee bewusst sind, wie wichtig es ist, Grenzen
zu setzen. Mentees, die sehr unsicher oder unsicher sind, erwarten moglicherweise viel mehr
Hilfe und Unterstiitzung. Die Mentoren miissen erkennen, wann sie sich zu sehr engagieren

und versuchen, dem Mentee liber das normale Maf} hinaus zu helfen.

Was sind die Grenzen des Mentoring? Die folgenden Grundsitze helfen den

Mentoren, Grenzen zu wahren:



e Wir kdnnen nur so weit helfen und jemanden begleiten, wie wir selbst gekommen

sind.

e Wir konnen so lange helfen, wie der Empfanger, die Person, die um Hilfe bittet,

motiviert, offen und ehrlich ist.

e Wir geben keine Ratschlige oder vorgefertigte Rezepte, denn das wiren unsere

Losungen und sind daher ungeeignet, das Problem des Mentees zu 16sen.

e Die besten Losungen werden immer vom Mentee selbst gefunden, die Rolle des
Mentors besteht nur darin, bei der Suche nach dem Weg zu helfen, indem er den Wald, das

Labyrinth von auflen betrachtet.

Wichtig: Psychotherapie liegt auBerhalb des Rahmens des Mentorings, es umfasst
nicht die Behandlung von Problemen, die eine Psychotherapie erfordern! Wenn Sie also ein
psychologisches oder geistiges Problem oder eine Krankheit haben, wie z. B. Depression,
Panik, Angst, Sucht, Personlichkeitsstorung usw., sollten Sie sich an eine qualifizierte
Fachkraft wenden, die in der Behandlung solcher Probleme erfahren ist. Der Mentor kann

Ihnen dabei helfen, den richtigen Ansprechpartner zu finden.

3.4. Konfliktlosungsstrategien im Mentoring-prozess

Ein Konflikt ist eine Auseinandersetzung, die innerhalb eines Individuums oder einer
Gruppe oder zwischen Individuen und Gruppen im Denken, im Fiihlen, in den Bediirfnissen
oder im Verhalten auftreten kann. Es besteht eine Spannung zwischen den Parteien, und
mindestens eine von ihnen hat das Gefiihl, dass ithre Bediirfnisse nicht befriedigt werden.

Konflikte und Widerspriiche beruhen also oft auf einem unbefriedigten Bediirfnis.

Konflikte konnen destruktiv sein, wenn die Interessen mindestens einer Partei
geschidigt werden und in der Regel ein ernsthaftes Machtgefélle oder mangelndes Vertrauen
zwischen den Parteien besteht. Ein Konflikt kann aber auch konstruktiv sein, wenn das
Konfliktpotenzial genutzt wird. In solchen Fillen gibt es zwar Meinungsverschiedenheiten
und Argumente, aber die beteiligten Parteien versuchen dennoch, eine Losung zu finden, die
fiir alle Beteiligten funktioniert. Diese Art von Ansatz wird auch als positives Summenspiel

oder als Win-Win-Losung bezeichnet.



Mit dem richtigen Konfliktmanagement konnen Unstimmigkeiten Sie voranbringen!
Die Frage ist nur, ob wir ihr Potenzial ausschopfen konnen. In diesem Zusammenhang geht es
also nicht darum, konfliktfrei zu sein, sondern um kreative Alternativen der

Konfliktbewiltigung.

Es gab, gibt und wird Konflikte geben. Es mag seltsam erscheinen, so etwas zu
sagen, angesichts der eher "schlechten Vermarktung" des Wortes, aber wir kénnen sagen, dass

es in Ordnung ist!
Konflikte sind es, die den Unterschied zwischen zwei Menschen ausmachen:
e deshalb sind wir anders als die anderen,

e sie geben uns unsere Unverwechselbarkeit und Einzigartigkeit, wihrend sie neue

Losungen fordern und Verdnderung und Entwicklung unterstiitzen.

Wenn dies die Haltung des Mentors gegeniiber dem Mentee ist, dann wird er viel
effektiver mit Konflikten umgehen konnen, entweder zwischen zwei Parteien oder innerhalb
der Gruppe wihrend des Mentoring-Prozesses. Und wenn das Vorhandensein von Konflikten
legitim und in vielen Fillen sogar niitzlich ist, stellt sich nur die Frage, wie man mit ihnen
umgeht. Die eigentliche Herausforderung ist also, was wir mit einem Konflikt machen,

wenn er auftritt: Konnen wir sein Potenzial nutzen?
Arten der Konfliktbewiltigung

Die Art und Weise, wie wir auf einen bestimmten Konflikt reagieren, kann von der
Konfliktvermeidung bis zur Einschaltung einer dritten Partei reichen. Dabei gibt es Losungen,

die die Situation eher verschlimmern, und andere, die eher helfen.

@® Vermeidung: Die Parteien vermeiden die Kommunikation und den Konflikt
aufgrund ihrer Angste

@® Eigenstiindige Entscheidung: Fine der Parteien beginnt, etwas ohne
Kommunikation umzusetzen

@® Verhandlung: Die Parteien setzen sich zusammen, um mogliche Losungen zu
besprechen

@ Mediation: Die Parteien ziehen eine unparteiische Person hinzu, die ihnen bei der
Kommunikation hilft

@® Einschaltung eines Schiedsrichters: Die Parteien ziehen eine unparteiische

Person hinzu, die fiir sie entscheidet



Gerichtsverfahren: Die Parteien versuchen, eine Einigung durch ein

Gerichtsverfahren zu erreichen

Konstruktive Konfliktbewéltigung

Die Bedingungen fiir eine konstruktive Konfliktlosung wurden von Morton Deutsch

12 zusammengefasst:

Die Parteien sollten in der Lage sein, die Art des Konflikts zu bestimmen, in dem
sie sich befinden.

Sie sollten sich iiber die Ursachen und Folgen des Konflikts im Klaren sein.
Vermeiden Sie Konflikte nicht, sondern nehmen Sie sie an.

Respektieren Sie sich selbst und Ihren Partner, respektieren Sie die Bediirfnisse
von sich selbst und Threm Partner.

Sie sollten in der Lage sein, zwischen ihren Interessen und den Positionen, die sie
vertreten, zu unterscheiden.

Studieren Sie die Interessen des anderen, um gemeinsame und kompatible
Interessen zu erkennen.

Betrachten Sie die widerspriichlichen Interessen des anderen als ein Problem, das
durch Zusammenarbeit gelost werden kann.

Achten Sie auf die Kommunikation des anderen und versuchen Sie, Informationen
so klar wie moglich zu vermitteln.

Sie sollten die gegenseitigen Subjektivititen, Stereotypen, falschen Urteile und
Wahrnehmungen kontrollieren, die gemeinsame Merkmale akuter Konflikte sind.
Sie sollten ihre eigenen Féhigkeiten zur Konfliktbewéltigung entwickeln.

Eine realistische Selbstwahrnehmung haben, ihre eigenen Reaktionen in
Konfliktsituationen kennen.

Wihrend des gesamten Konfliktlosungsprozesses immer ethisch bleiben.

Im Konfliktfall ist der kiirzeste Weg (auch) der direkte, d.h. offene und

durchsetzungsfihige Kommunikation. Methoden:

Bringen Sie keine ernsten Probleme zur Sprache, wenn jemand gestresst oder in
Eile ist. Wenn etwas wichtig ist, vereinbaren Sie einen geeigneten Ort und
Zeitpunkt, um es zu besprechen!

Lassen Sie den Sprecher sagen, was er sagen will, unterbrechen Sie ihn nicht!



@® Wenn die andere Person spricht, horen Sie aufmerksam zu und lassen Sie sie
wissen, indem Sie nicken, summen oder sogar sagen: "Ich habe verstanden." oder
ein Satz, der mit "Wenn ich Sie richtig verstehe, sagen Sie..." beginnt, hilft [hnen,
genau zu verstehen, was die andere Person sagt.

@® Wenn Sie nicht verstehen, was die andere Person gemeint hat, konnen Sie sie
zuriickfragen. "Was meinen Sie damit?"

@ Machen Sie deutlich, dass es in Ordnung ist, anderer Meinung zu sein! Es ist kein
Problem, wenn Sie anders denken oder eine andere Meinung haben!

@ Sprechen Sie mit der anderen Person, nicht iiber sie!

@® Verwenden Sie Ich-Botschaften, teilen Sie Thre eigenen Wiinsche und Gefiihle mit!

Es gibt viele Moglichkeiten, Ich-Botschaften zu formulieren, so dass die

Kommunikation iiber sich selbst auf viele verschiedene Arten gestaltet werden kann. Dies ist

das 3-Schritte-Modell:

1. Problem: Sagen Sie uns objektiv, was der Konflikt ist!

2. Auswirkung: Sagen Sie uns, welche Auswirkungen er auf Sie hat!

3. Losung: Schlagen Sie eine konkrete Losung vor!

Beispiel: Heute sind Sie zum dritten Mal zu spét zu einem Termin gekommen. Das
stort mich sehr, denn es bleibt weniger Zeit fiir die Betreuung und wir kommen mit den
gesteckten Zielen nicht voran. Ich schlage vor, dass wir heute iiber ein effektives

Zeitmanagement und dessen Bedeutung sprechen.
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3.6. Quiz

1. Was sind die Merkmale einer effektiven Mentor-Mentee-Beziehung?

a. In den meisten Féllen dauert es lédnger, bis sich eine effektive, wechselseitige
Beziehung entwickelt.

b. Dieses Vertrauensverhaltnis funktioniert durch eine Kombination von

multifaktoriellen Faktoren.

C. Ein Teil einer effektiven Beziehung ist die Personlichkeit des Mentors.

d. Alle der oben genannten Faktoren

2. Was gehort nicht zu den Aufgaben eines Mentors?

a. Dinge anstelle des Mentees zu erledigen.

b. Die Verantwortung fiir die Entscheidungen des Mentees zu {ibernehmen.

C. Dem Mentee in jeder Situation sofort zu Hilfe eilen.

d. Alle der oben genannten Punkte

3. Was sind die Phasen des Mentoring-Prozesses?

a. Kontaktaufnahme, Informationsaustausch und Definition von Zielen, Fortschritten,
Abschluss und Planung fiir die Zukunft

b. Entwicklung, Stiirmung, Normdefinition, Betrieb
Vorbereitung, Unterricht, Berichterstattung, Bewertung

d. Alle der oben genannten Punkte

4. Was ist kein Element von SMART-Zielen?

a. Messbar

b. Relevant

C. Zeitgebunden

d. Gutes Verhalten



5. ""Zeitgebunden'' bedeutet, dass

a. Alles sollte so schnell wie moglich erledigt werden.

b. Wir weisen dem Ziel eine Frist zu, deren Einhaltung ein Motivationsfaktor sein kann.
c. Das Ziel ist realistisch.

d. Alle der oben genannten Punkte

6. Welche Fragen sollten in der Phase der Kontaktaufnahme gestellt werden?

a. Erzdhlen Sie uns von sich, Thren Fahigkeiten und Zielen.

b. Welchen Herausforderungen mussten Sie sich stellen?

C. Was sind Thre Erwartungen und warum halten Sie Mentoring fiir wichtig?

d. Alle oben genannten Punkte

7. Was trifft im Abschnitt "Fortschritte bei der Erreichung der Ziele, Vertiefung

des Engagements' nicht zu?

a. Dieser Abschnitt ist in der Regel der langste.

b. In dieser Phase sind andere Fachleute und Unterstiitzer beteiligt.

C. Dies ist die Phase des Vertrauensaufbaus.

d. Der Fortschritt steht im Mittelpunkt der Mentoring-Beziehung.

8. Das Vertrauen kann gestiarkt werden, indem der Mentor sicherstellt, dass

a. den Inhalt von Gespriachen nicht an Dritte weitergibt.

b. die vereinbarten Termine einhalt.

C. kontinuierliches Interesse und Unterstiitzung zeigt.

d. Alle der oben genannten Punkte

9. Der Mentor ist auf Augenhohe mit dem Mentee: Er arbeitet indirekt, nicht mit

direkten Hilfsmitteln.
a. Richtig
b. Falsch

10. Es gehort auch zu den Aufgaben des Mentoring, sich mit den psychischen Problemen
des Mentees zu befassen.

a. Richtig



b. Falsch

11.

12.

Was sind die inhaltlichen Elemente der "Ich-Botschaft"?
Selbsterkenntnis, Selbstwertgefiihl, Validierung

Streit, Benennung der verantwortlichen Partei, Tadel
Problem, Auswirkung, Losung

Autoritdt in allen Situationen zeigen

Was sind die Methoden einer offenen, durchsetzungsfihigen Kommunikation?

Wenn die andere Person spricht, horen Sie zu und geben Sie ihr Feedback, indem Sie
nicken, summen oder sogar etwas sagen.

Wenn du nicht verstehst, was die andere Person meint, kannst du zuriickfragen.
"Was meinst du damit?"

Machen Sie deutlich, dass es in Ordnung ist, anderer Meinung zu sein! Es ist kein
Problem, wenn Sie anders denken oder andere Meinungen haben!

Alle der oben genannten Punkte



3.7. Annex 3 - Quiz Antworten

Fragen Antworten
Frage 1 d
Frage 2 d
Frage 3 a
Frage 4 d
Frage 5 b
Frage 6 d
Frage 7 c
Frage 8 d
Frage 9 a
Frage 10 b
Frage 11 c

Frage 12 d
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3. Ziele der Mentoring-Dienste

3.1. Aufbau einer effektiven Mentor-Mentee-Beziehung

MODUL Ziele der Mentoring-Dienste

Thema Aufbau einer effektiven Mentor-Mentee-Beziehung

Titel der Aktivitit Einleitung

Piadagogisches Ziel Mentoren teilen ihren Mentees relevante Informationen liber

sich selbst mit

Zielgruppe Fachleute

Dauer (in Minuten) 90 Minuten
Einstellungen Klassenraum

Grofie der Gruppe 10-12 Teilnehmer
Methode Rollenspiel, Diskussion
Tools -

Die Teilnehmer bilden Paare. Die Mitglieder der Paare stellen sich gegenseitig vor. Jeder hat 5
Minuten Zeit, seinem Partner zu sagen, wer er ist. Nach 5 Minuten tauschen sie die Rollen und das
andere Mitglied des Paares sagt, was es iiber sich selbst fiir wichtig hilt. Es gibt keine
vordefinierten Kriterien fiir die Vorstellung. Nachdem sich die Paare 5 bis 5 Minuten lang
gegenseitig vorgestellt haben, wird die Ubung in einer groBen Gruppe fortgesetzt. Einer nach dem
anderen stehen die Gruppenmitglieder auf und stellen sich vor, aber so, als wiren sie das andere
Mitglied des Paares. Sie erzédhlen, was sie von ihrem Partner aus der Sicht der ersten Person gehort
haben.

Am Ende der Ubung denken alle dariiber nach, wie es war, auf diese Weise von sich selbst zu
horen.

Bilden Sie die Paare.

Stellen Sie sich gegenseitig in 5-5 Minuten vor.

Es gibt keine Kriterien fiir die Vorstellung.

In einer groflen Gruppe stellt jeder seinen Partner so vor, als ob er sich selbst aus der Sicht
einer ersten Person vorstellen wiirde.

bl o e




5. Fragen an die Gruppenmitglieder am Ende der Ubung: Wiirden Sie den Inhalt Threr
Vorstellung dndern, nachdem Sie sie von einer anderen Person gehort haben? Hat Thr
Partner hervorgehoben, was fiir Sie wichtig ist?

Zusammenfassung

Diese Ubung hilft den Mentoren, iiber die wichtigsten Informationen nachzudenken, die sie ihren
Mentees iiber sich selbst vermitteln wollen, um eine Vertrauensbasis zu schaffen. Mentor zu sein ist
eine wichtige Entwicklungs- und Lernerfahrung. Anderen beim Lernen zu helfen, ist eine der besten
Moglichkeiten, Erfahrungen aus erster Hand zu sammeln.

3.2. Phasen/Stufen der effektiven Mentor-Mentee-Beziehung

Aktivitat No. 3.2.
MODUL Ziele der Mentoring-Dienste
Thema Phasen/Stufen der effektiven Mentor-Mentee-Beziehung
Titel der Aktivitit Meine Kompetenzen
Pidagogisches Ziel Spezifikation der Kompetenzen
Zielgruppe Fachleute
Dauer (in Minuten) 60 Minuten
Einstellungen Klassenraum
GroBe der Gruppe 10-12 Teilnehmer
Methode Verarbeitung durch personliche Erfahrung
Tools der Ball

Beschreibung der Titigkeit

Die Teilnehmer haben 5 Minuten Zeit, sich ihren Traumjob vorzustellen. Dann stehen sie herum
und spielen sich gegenseitig einen Ball zu. Derjenige, der den Ball gerade hat, sagt laut einer
Féhigkeit, die er hat: Kochen, Tippen, Lesen, Putzen, Unterrichten, Organisieren, Notizen machen,
Sport, Krankenpflege, Singen, Verkaufen, usw. Nachdem die Runde beendet ist (jeder hatte
zweimal den Ball und hat 2 Fahigkeiten genannt), fragt der Trainer jeden Teilnehmer: "Entsprechen
die Féahigkeiten, die Sie aufgezahlt haben, dem Beruf, den Sie anstreben? Wenn nicht, was wiirden
Sie in dieser Situation tun?"

Nachdem alle die Fragen beantwortet haben, diskutieren sie in grolen Gruppen, warum es wichtig
ist, sich seiner Fahigkeiten bewusst zu sein. Was kdnnen sie gut, und reichen diese Féhigkeiten fiir
den gewiinschten Beruf aus?

Text der Anleitung fiir Lernende (Fachleute)

1. Lassen Sie die Mentoren sich ihren Traumjob vorstellen. Sie haben 5 Minuten Zeit.
2. Stellen Sie sich in einen Kreis.

3. Geben Sie sich gegenseitig das Wort, indem Sie den Ball weitergeben.

4. Wenn der Ball von einem der Teilnehmer gefangen wird, muss dieser eine seiner




Fahigkeiten nennen, die er fiir wichtig hélt.

5. Alle Teilnehmer miissen die Mdglichkeit haben, das 2 Mal zu sprechen.

6. Wenn das Spiel zu Ende ist, setzen sich die Teilnehmer hin.

7. Sie beantworten die folgenden Fragen: "Entsprechen die Fahigkeiten, die Sie aufgelistet
haben, dem Beruf, den Sie anstreben? Wenn nicht, was wiirden Sie in dieser Situation tun?"

8. Weitere Fragen: Warum ist es wichtig, sich tiber die Fahigkeiten der Mentoren bewusst zu
sein? Was konnen sie gut, und reichen diese Fiahigkeiten fiir den gewliinschten Beruf aus?

9. Die Gruppe sollte gemeinsam diskutieren, warum es wichtig ist, sich bei der Arbeitssuche
realistische Ziele zu setzen.

Zusammenfassung

Aus eigener Erfahrung wissen die Mentoren, dass es entscheidend ist, ihre Mentees zu ermutigen,
sich realistische Ziele zu setzen. Diese Aufgabe kann auch vom Mentor gemeinsam mit den
Mentees wahrgenommen werden. Mentor zu sein ist eine wichtige Entwicklungs- und
Lernerfahrung. Anderen beim Lernen zu helfen, ist eine der besten Moglichkeiten, um Erfahrungen
aus erster Hand zu sammeln.

3.3. Bedeutung des Vertrauensaufbaus und der Festlegung von

Grenzen
Aktivitit No. 3.3.
MODUL Ziele der Mentoring-Dienste
Thema Bedeutung des Vertrauensaufbaus und der Festlegung von
Grenzen
Titel der Aktivitit Verstandigung statt Streit
Pidagogisches Ziel Uben von einfijhlsamem Verhalten
Zielgruppe Fachleute
Dauer (in Minuten) 40 Minuten
Einstellungen Klassenraum
Grofe der Gruppe 10-12 Teilnehmer
Methode Zuhoren, Verstehen, Aufmerksamkeit
Tools --

Beschreibung der Tétigkeit

Die Gruppenmitglieder bilden Paare. Die Paare wihlen gemeinsam ein Thema aus, bei dem sie
unterschiedlicher Meinung sind. Ziel der Ubung ist es, dass der Mentor die Erfahrung macht, wie es
ist, den Standpunkt der anderen Person zu akzeptieren und seine eigenen Meinungen und Werte in
den Hintergrund zu stellen.

Text der Anleitung fiir Lernende (Fachleute)




1. Bilden Sie die Paare.

2. Finden Sie ein Thema, bei dem Sie nicht einer Meinung sind.

3. Sagen Sie sich gegenseitig, worauf [hre Meinungen beruhen.

4. Nehmen Sie sich nicht gegenseitig beim Wort, versuchen Sie nicht, sich gegenseitig zu
iiberzeugen.

5. Ermutigen Sie Ihren Partner, seinen Standpunkt und die damit verbundenen Gefiihle zu
dullern.

6. Wenden Sie die Methode der verstehenden Aufmerksamkeit an.

7. Beobachten Sie Ihre eigene Reaktion.

8. Versetzen Sie sich in die Lage der anderen Person.

Zusammenfassung

Wihrend des Mentoring-Prozesses ist es wichtig, dass der Mentor die Gefiihle und Meinungen des
Mentees akzeptiert, egal ob sie angenehm oder unangenehm sind. Akzeptanz kann dafiir sorgen,

dass die betreuten Personen selbst in der Lage sind, ihre Gefiihle zu dulern. Mentor zu sein ist eine
wichtige Entwicklungs- und Lernerfahrung. Anderen beim Lernen zu helfen, ist eine der besten
Moglichkeiten, Erfahrungen aus erster Hand zu sammeln.

3.4. Konfliktlosungsstrategien im Mentoring-Prozess

Aktivitit No. 3.4.
MODUL Ziele der Mentoring-Dienste
Thema Konfliktlésungsstrategien im Mentoring-Prozess
Titel der Aktivitit Ich-Botschaft
Pidagogisches Ziel Selbstbewusste Kommunikation mit der Ich-Botschaft-
Methode tiben
Zielgruppe Fachleute
Dauer (in Minuten) 30 Minuten
Einstellungen Klassenraum
GroBe der Gruppe 10-12 Teilnehmer
Methode Verarbeitung durch personliche Erfahrung
Tools -

Beschreibung der Titigkeit

Ziel der Ubung ist es, dass die Mentoren selbstbewusste Kommunikation in Situationen iiben, denen
die Mentees wihrend ihrer Beschiftigung begegnen konnten. Auf diese Weise kdnnen sie nicht nur
ihre eigene Kommunikation fordern, sondern auch die ihrer Mentees, indem sie diese Methode mit
ihnen teilen.




Die Gruppenmitglieder bilden Paare.

Sie miissen einen vorher einstudierten Satz in einer Konfliktsituation in eine Ich-Botschaft
umwandeln: Thr Chef bittet Sie, die Arbeit Ihres Kollegen zu iibernehmen, weil dieser leider mit
einem wichtigen Projekt im Riickstand ist. Es ist das dritte Mal in diesem Monat, dass Sie aus
verschiedenen Griinden die Arbeit Ihres Kollegen iibernehmen.

Text der Anleitung fiir Lernende (Fachleute)

1. Bilden Sie die Paare.

2. Einer von Thnen ist der Manager, der andere ist der Angestellte.

3. Bitte des Vorgesetzten: Erledigen Sie die Arbeit Ihres Kollegen, weil dieser leider mit
einem wichtigen Projekt im Riickstand ist.

4. Die Position des Mitarbeiters ist, dass er die Arbeit jetzt nicht machen kann, weil er wegen
eines Familienereignisses keine Uberstunden machen kann. AuBerdem ist es bereits das
dritte Mal in diesem Monat, dass er aus verschiedenen Griinden die Arbeit eines anderen
Kollegen erledigt hat.

5. Der Mentor, der in die Rolle des Mitarbeiters schliipft, erklért mit einer Ich-Botschaft, dass
er die Aufgabe dieses Mal nicht anstelle des Kollegen iibernehmen wird, wobei er das
Modell "Problem - Wirkung - Losung" anwendet.

Zusammenfassung

Die Tatigkeit eines Mentors ist eine wichtige Entwicklungs- und Lernerfahrung. Anderen beim
Lernen zu helfen, ist eine der besten Mdglichkeiten, Erfahrungen aus erster Hand zu sammeln.

Eine mogliche gute Losung fiir das Problem: Es ist bereits das dritte Mal in diesem Monat, dass ich
Uberstunden machen muss. Das ist fiir mich frustrierend und bringt mich in eine sehr schwierige
Situation, weil ich zu einem besonders wichtigen Familienereignis erwartet werde. Mein Vorschlag
ist, einen dritten Kollegen in die Aufgabe einzubeziehen. Wenn das nicht moglich ist, werde ich den
Tag damit beginnen, diese Aufgabe morgen friih zu erledige
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