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5. Traditionelle Mentoring-Dienste

5.1. Die Wichtigkeit der Zielsetzung

Mentoring ist eine wertvolle Unterstiitzung beim Lernen und bei der Bewiltigung
groBBer Verdnderungen. Mentoring ist ein Prozess, bei dem eine idltere Person als Mentor
fungiert und eine Vielzahl von Funktionen {ibernimmt, die die jungen Erwachsenen
unterstiitzen, leiten, schiitzen, aufkldren und beraten, damit sie ihre Arbeit effizient erledigen

konnen (Allen, T.D., & Lentz, E. 2006, Arifeen, S.R,. 2010).

Wenn es um Lernen und Entwicklung geht, unabhidngig davon, ob es sich um

personliches oder berufliches Wachstum handelt, ist die Festlegung von Zielen ein

entscheidender Faktor fiir den Erfolg. Mentoring-Beziehungen sind sowohl fiir Mentoren als

auch fiir Mentees wertvoll, da sie Wissen und Weisheit austauschen und eine vertrauensvolle

Beziehung aufbauen, die auf die Férderung der Entwicklung jedes Einzelnen ausgerichtet ist.

Bei der Festlegung von Zielen fiir Mentoring-Dienste miissen mehrere Faktoren
beriicksichtigt werden, um Klarheit, Relevanz und Messbarkeit zu gewéhrleisten. Bei der

Festlegung von Mentoring-Zielen empfiehlt es sich, SMART-Ziele zu setzen.
Was sind SMART-Ziele?

Die Festlegung von Zielen kann sich zu Beginn einer Mentoring-Beziehung wie eine
grofle Herausforderung anfiihlen, ist aber, wenn sie einmal festgelegt ist, duBerst vorteilhaft,
da sie der Mentoring-Reise Sinn und Richtung verleiht. SMART-Ziele sind ein gédngiges
Modell, das von Menschen auf der ganzen Welt verwendet wird. Es hilft dabei, Ziele zu

setzen, die sinnvoll sind und es ermoglichen, echte Fortschritte zu sehen und zu erzielen.

SMART ist ein Akronym fiir spezifisch, messbar, erreichbar, relevant und zeitlich
begrenzt (specific, measurable, achievable, relevant and time-bound) und sind alles Faktoren,

die Sie bei der Formulierung von Zielen beriicksichtigen sollten.



Goal

S = Specific N 4
M = Measoradle

A = Attainable

R = Realistic

T = Timely

Spezifisch: Wenn es darum geht, Ziele zu formulieren, muss man zunéchst sicherstellen, dass
das Ziel spezifisch ist. So kdnnen Sie Thre Bemiihungen konzentrieren und haben ein klares

Endziel vor Augen.

Messbar: Damit ein Ziel als SMART betrachtet werden kann, muss ein Messverfahren
vorhanden sein. Damit ein Ziel erfolgreich ist, muss es messbar sein, so dass Sie den

Fortschritt verfolgen konnen, motiviert bleiben und sich weiter engagieren konnen.

Erreichbar: In diesem Teil des Zielsetzungsprozesses ist es notwendig, einen kleinen
Realitiatscheck durchzufiihren. Wir alle lieben es, uns selbst herauszufordern, aber einer der
haufigsten Griinde, warum wir unsere Ziele nicht erreichen, ist, dass sie unerreichbar sind. Bei
der Festlegung von Zielen muss man Dinge wie Fahigkeiten, Ressourcen, Zeitrahmen und

andere Faktoren beriicksichtigen, die sich auf das Ergebnis auswirken konnen.

Relevant: In diesem Schritt geht es um die Relevanz des Ziels als Ganzes. Es geht darum,
einen Schritt zurlickzutreten und herauszufinden, warum Sie sich das Ziel {iberhaupt setzen
wollen. Hilft es Thnen, Threm Hauptziel ndher zu kommen? Ist es die Zeit und den Aufwand
wert? Ist dies der richtige Zeitpunkt? Dies sind nur einige der Fragen, iiber die Sie

nachdenken sollten, um sicherzustellen, dass Ihr Ziel relevant ist.

Zeitgebunden: Jedes erfolgreiche Ziel hat einen Zeitrahmen, sei es ein Jahr oder ein Monat,
wir alle brauchen einen Zeitrahmen, auf den wir hinarbeiten. Jedes Ziel, das Sie sich setzen,
muss ein Anfangs- und ein Enddatum haben. Andernfalls besteht die Gefahr, dass die
Motivation sinkt und die Dringlichkeit, das betreffende Ziel zu erreichen, nachlésst. Auf diese
Weise konnen Sie auch IThre Ziele nach Prioritdten ordnen und feststellen, welche fiir Thre

derzeitige Situation am niitzlichsten sind.



Mentoring ist ein gemeinschaftlicher Prozess, daher sollten Sie die Mentees in die Festlegung
ithrer eigenen Ziele einbeziehen, um sicherzustellen, dass sie die Verantwortung iibernehmen
und sich engagieren. Wenn Sie diese Schritte befolgen, konnen wir sinnvolle und messbare

Ziele fiir Mentoring-Dienste festlegen, die zum Wachstum und Erfolg der Mentees beitragen.

5.2 Eins-zu-eins-Mentoring fur Migrantinnen/Mentoring-Vereinbarung
und Mentoring-Plan

One-to-One-Mentoring, auch bekannt als individuelles Mentoring, ist eine Art von
Mentoring-Beziehung, bei der ein Mentor einem einzelnen Mentee Anleitung, Unterstiitzung
und Wissen bietet. Bei diesem Format treffen sich Mentor und Mentee regelmiBig, entweder
personlich oder iiber verschiedene Kommunikationskandle wie Telefonanrufe,

Videokonferenzen oder E-Mails.

Ziel des One-to-One-Mentoring ist es, eine enge, personliche Verbindung zwischen
Mentor und Mentee aufzubauen, die ein hohes Mal} an Vertrauen, gegenseitigem Verstindnis
und individueller Unterstiitzung ermdglicht. Dieser personalisierte Ansatz ermdglicht es dem
Mentor, auf die spezifischen Bediirfnisse, Ziele und Herausforderungen des Mentees

einzugehen, und zwar auf mafigeschneiderte und gezielte Weise.
Eins-zu-eins-Mentoring weist in der Regel die folgenden Merkmale auf:

1. Individuelle Aufmerksamkeit: Der Mentor konzentriert sich ausschlief3lich auf einen
Mentee und widmet ihm Zeit und Miihe, um dessen besondere Umstidnde, Stirken,

Schwichen und Wiinsche zu verstehen.

2. Zielgerichtet: Die Mentoring-Beziehung orientiert sich an den spezifischen Zielen des
Mentees, die sich auf die berufliche Entwicklung, den Erwerb von Fihigkeiten, das
personliche Wachstum oder einen anderen Bereich beziehen konnen, in dem der Mentee

Orientierung sucht.

3. Vertraulichkeit: Ein One-to-One-Mentoring ist oft mit einem hohen Mall an
Vertrauen verbunden, und die Mentoren gewdhrleisten die Vertraulichkeit der Gespriche und

Informationen, die wéhrend der Mentoring-Sitzungen ausgetauscht werden.



4. Personliche Beratung: Mentoren bieten personliche Beratung, Einblicke und
Ressourcen, um dem Mentee zu helfen, Herausforderungen zu bewaltigen, neue Fdhigkeiten
zu entwickeln, fundierte Entscheidungen zu treffen und die gewiinschten Ergebnisse zu

erreichen.

5. Regelmiflige Interaktionen: Mentor und Mentee tauschen sich haufig und
kontinuierlich aus, um die Dynamik aufrechtzuerhalten, den Fortschritt zu bewerten,

Feedback zu geben und Fragen oder Bedenken zu kléren.

6. Unterstiitzende Beziehung: Der Mentor fungiert als unterstiitzender Resonanzboden,
der Ermutigung, Motivation und konstruktives Feedback bietet. Er kann seine eigenen

Erfahrungen, Sichtweisen und Erkenntnisse mit dem Mentee teilen.

7. Mentee-gesteuert: Wihrend der Mentor Anleitung und Fachwissen bietet, tibernimmt
der Mentee eine aktive Rolle in seiner eigenen Entwicklung, indem er sich Ziele setzt, Rat

sucht und die Erkenntnisse des Mentors auf seine spezielle Situation anwendet.

One-to-One-Mentoring kann sehr effektiv sein, um personliches und berufliches
Wachstum zu fordern, indem es dem Mentee eine Vertrauensperson, eine Inspirationsquelle
und einen Wegweiser auf dem Weg zur Erreichung seiner Ziele bietet. Der intime Charakter
dieses Mentoring-Formats ermdglicht eine mafigeschneiderte Beratung und das Eingehen auf

die individuellen Bediirfnisse des Mentees, was zu transformativen Ergebnissen fiihren kann.

Eine Mentoring-Beziehung ist schwer aufzubauen und aufrechtzuerhalten. Sowohl der
Mentor als auch der Mentee haben einen vollen Terminkalender mit personlichen Projekten,

Arbeit und Selbstverwirklichungsmoglichkeiten.

Dies wirft die Frage auf: Wie kann Mentoring funktionieren? Wie lassen sich effiziente

Mentoring-Beziehungen aufbauen, wenn wir so wenig Zeit haben?

Ein Mentoring-Plan, auch bekannt als Mentoring-Vereinbarung oder Mentoring-
Aktionsplan, ist ein Dokument, das die spezifischen Aktivititen, Meilensteine und
Zeitvorgaben fiir eine Mentoring-Beziehung festlegt. Er dient sowohl dem Mentor als auch

dem Mentee als Fahrplan oder Leitfaden, um die Ziele des Mentees zu erreichen.



Eine Mentoring-Vereinbarung/ein Plan hilft bei der Beantwortung dieser Fragen.
Indem sie eine solide Grundlage fiir die Beziehung schafft, kann diese wachsen und sich

festigen.

L r

Mentoring-Vereinbarungen sind Dokumente, in denen Mentor und Mentee ihre
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Verpflichtungen festhalten konnen. Sie gelten fiir die gesamte Dauer der Zusammenarbeit.
Eine Vereinbarung ist kein bloBes Stiick Papier, sondern das Fundament, das die Mentoring-
Beziehung tragt. Hier sind einige ihrer Vorteile:

e Legt klare Erwartungen fest: Diese Vereinbarungen umreiflen die Anforderungen an jede
Partei. Sie miissen die Erwartungen festlegen und die Parteien fiir ihre Verantwortlichkeiten
zur Rechenschaft ziehen. Sie hilft, die Bereiche zu identifizieren, in denen beide zusitzliche
Unterstiitzung bendtigen.

e Stellt eine ehrliche Kommunikation her: Jeder Mentor muss festlegen, wie die
Kommunikation ablaufen soll. Dazu gehort auch die Wahl der Kanile, die zu einem
reibungslosen Kommunikationsfluss beitragen miissen.

o Legt Fristen und Ziele fest: Legen Sie die Ziele des Mentees fest. Stellen Sie sicher, dass
Sie Ziele und Zeitrahmen festlegen, damit Sie die Leistung verfolgen konnen. Wenn Sie

Erfolg haben wollen, miissen Sie wissen, wie dieser aussieht.

Eine Mentoring-Beziehung erfordert Zeit und Hingabe, damit sie funktioniert. Beide Parteien
werden ihre eigenen, unabhédngigen Zeitplane haben, die sie miteinander in Einklang bringen
miissen. Eine Mentoring-Vereinbarung kann ein Gleichgewicht schaffen, strukturierte Treffen
etablieren und Zeitverschwendung vermeiden.

Was sollte in Vereinbarungen enthalten sein?



Zundchst miissen Sie die Voraussetzungen schaffen:
e Zeitpldne

e Planung

e Ziele

e Fertigkeiten

Um den Prozess zu vereinfachen, konnten einige Vorlagen mit den entsprechenden

Abschnitten erstellt und dann mit den Details ausgefiillt werden.

Der Mentoring-Plan ist ein dynamisches Dokument, das wihrend der gesamten Mentoring-
Beziehung als Referenz und Leitfaden dient. Er hilft sowohl dem Mentor als auch dem
Mentee, sich auf die Ziele des Mentees zu konzentrieren, dafiir einzustehen und sie zu
verwirklichen. Die regelmiBige Uberpriifung und Aktualisierung des Plans ermoglichen eine
fortlaufende Bewertung, Riickmeldung und Anpassung, um die Effektivitit der Mentoring-

Beziehung zu maximieren.

5.3 Mentoring-Dienstleistungen fur Gruppen

Beim Gruppen-Mentoring wird im Gegensatz zum Einzel-Mentoring eine Gruppe von
Personen gleichzeitig unterstiitzt und angeleitet. Es bringt einen Mentor und eine Gruppe von
Mentees zusammen, die gemeinsame Interessen, Ziele oder Bediirfnisse haben, und schafft so
ein unterstiitzendes Lernumfeld, in dem die Teilnehmer von den gemeinsamen Erkenntnissen
und Erfahrungen profitieren konnen. Gruppen-Mentoring kann in verschiedenen Formen
stattfinden, z. B. in Form von Workshops, Schulungen, Seminaren oder regelmafigen

Gruppentreffen.



Gruppen-Mentoring ist eine flexible Variante des traditionellen Mentorings, mit allen
zusitzlichen Vorteilen. Bei dieser Mentoring-Methode arbeiten in der Regel 1-2 Mentoren mit
einer Gruppe von mehr als 5 Mentees zusammen, um gemeinsam zu lernen und sich
weiterzuentwickeln. Der hdufigste Zweck dieser Mentoring-Gruppen besteht darin, den
Mentees dabei zu helfen, sich Entwicklungsziele zu setzen und gleichzeitig Wissen zu
erwerben, und sie werden hiufig eingesetzt, wenn wéhrend des Onboarding-Prozesses nicht

die erforderliche Anzahl von Mentoren zur Verfiigung steht.
Diese Art von Mentoring zeichnet sich hiufig durch folgende Merkmale aus:

o Die Mentees haben ein bestimmtes Ziel (z. B. lernen, wie man eine bestimmte Software

benutzt).

o Die Mentees in der Gruppe sind verpflichtet, das Lernen und die Entwicklung der anderen

Gruppenmitglieder zu unterstiitzen.
o Alle Mitglieder treffen sich zur gleichen Zeit, um das Thema zu besprechen.
o Die Mentees sind fiir ihr eigenes Lernen verantwortlich und rechenschaftspflichtig.

Ahnlich wie das "traditionelle" Mentoring ist das Gruppen-Mentoring fiir die beteiligten

Mentoren und Mentees von Vorteil:
o Es erfordert weniger Ressourcen als 1-zu-1-Mentoring.
o Mentees und Mentoren konnen Feedback von mehr Personen erhalten.

o Kommunikations- und Teamworkfahigkeiten konnen in einer Gruppe effektiver verbessert

werden.

o Mentoring in der Gruppe erdffnet den Gruppenmitgliedern die Moglichkeit, sich auf

mehreren Ebenen mit Wissen und Erfahrung auseinanderzusetzen.
o Es stehen zahlreiche Quellen der Unterstiitzung zur Verfiigung.

o Durch die Arbeit in der Gruppe konnen sich die Mentees untereinander verbinden und ein

Netzwerk aufbauen.

o Durch die groBere Vielfalt in den Gruppen kann eine andere Perspektive eingenommen
werden, und die Mitglieder konnen ein tieferes Wissen und einen besseren Einblick in die

Vielfalt als Ganzes gewinnen.

o Gruppen konnen ein Gefiihl der Gemeinschaft schaffen. Mentees fiihlen sich in der Regel

wohler



Gruppen-Mentoring kann verschiedene Formen annehmen, z. B. Workshops, Schulungen,

Seminare oder laufende Gruppentreffen:

1. Gruppendynamik: Gruppen-Mentoring nutzt die Dynamik einer kollektiven
Lernumgebung. Mentees haben die Mdglichkeit, sich mit Gleichaltrigen auszutauschen, von
den Erfahrungen der anderen zu lernen und ein unterstiitzendes Netzwerk aufzubauen. Das
Gruppenumfeld fordert die Zusammenarbeit, den Ideenaustausch und die Entwicklung

zwischenmenschlicher Fahigkeiten.

2. Anleitung durch einen Mentor: Ein Mentor oder mehrere Mentoren leiten die
Gruppen-Mentoring-Sitzungen und bieten den Mentees Anleitung, Fachwissen und
Unterstiitzung. Sie bieten Einblicke, beantworten Fragen, moderieren Diskussionen und geben
den Mentees Orientierung, damit sie ihre individuellen und gemeinsamen Ziele erreichen

konnen.

3. Lernen unter Gleichen: Das Gruppen-Mentoring fordert das Peer-Learning, bei
dem die Mentees von den Perspektiven, Herausforderungen und Erfolgen der anderen lernen.
Sie konnen Wissen austauschen, Feedback geben und sich gegenseitig unterstiitzen, wodurch

ein reichhaltiges Lernumfeld entsteht, das iiber die Mentor-Mentee-Beziehung hinausgeht.

4. Gemeinsame Ziele und Interessen: Beim Gruppen-Mentoring kommen in der
Regel Personen zusammen, die gemeinsame Ziele, Interessen oder Schwerpunkte haben.
Dieser gemeinsame Kontext ermoglicht gezielte Diskussionen und Aktivitdten, die auf die

spezifischen Bediirfnisse der Gruppenmitglieder abgestimmt sind.

5. Entwicklung von Fertigkeiten: Gruppen-Mentoring-Dienste konzentrieren sich
haufig auf die Entwicklung spezifischer Fihigkeiten oder Kompetenzen, die fiir die Ziele der
Gruppe relevant sind. Der Mentor fordert Aktivititen zum Aufbau von Fahigkeiten, stellt
Ressourcen zur Verfligung und bietet Anleitung, damit die Mentees ihre Fahigkeiten

verbessern konnen.

6. Vernetzungsmoglichkeiten: Das Gruppen-Mentoring bietet den Teilnehmern
Moglichkeiten zur Vernetzung. Mentees konnen Kontakte kniipfen, ihre beruflichen
Netzwerke erweitern und von den vielfdltigen Erfahrungen und Hintergriinden ihrer Kollegen

und Mentoren lernen.

7. Effiziente Nutzung von Ressourcen: Gruppen-Mentoring ermdglicht eine effiziente
Nutzung der Mentoring-Ressourcen, da die Zeit und das Fachwissen des Mentors mehreren

Mentees gleichzeitig zugutekommen konnen. Es kann besonders niitzlich sein, wenn eine



groBBe Nachfrage nach Mentoring besteht oder wenn eine Gruppe von Personen gemeinsame

Herausforderungen und Ziele anstrebt.

8. Gesteigerte Motivation und Verantwortlichkeit: Das Gruppenumfeld fordert die
Motivation und Verantwortlichkeit der Mentees. Wenn man die Fortschritte und Erfolge der
anderen sieht, kann man sich inspirieren und motivieren, auf seine Ziele hinzuarbeiten. Die
Gruppenmitglieder konnen sich auch gegenseitig zur Rechenschaft ziehen, wenn sie

MafBnahmen ergreifen und Fortschritte erzielen.

Gruppen-Mentoring kann besonders in Bildungseinrichtungen, Berufsverbanden,
Unternehmen oder Gemeindeorganisationen von Vorteil sein, wenn mehrere Personen
gleichzeitig betreut werden miissen. Es bietet ein gemeinschaftliches und unterstiitzendes
Lernumfeld, das zu mehr personlichem Wachstum, Kompetenzentwicklung und besseren

Erfolgschancen flihren kann.

5.4. Bewertung des Erfolgs von Mentoring

Die Evaluierung des Erfolgs von Mentoring ist von entscheidender Bedeutung, um die
Effektivitidt des Mentoring-Programms zu bewerten und Bereiche mit Verbesserungsbedarf zu
ermitteln. Der Evaluierungsprozess umfasst in der Regel sowohl die Messung der

kurzfristigen als auch der langfristigen Ergebnisse der Mentoring-Beziehung.

Das Erreichen von SMART-Zielen in jeder Mentorenschaft ist ein Indikator dafiir, dass die
Beziehungen gut verlaufen und Thre Mentees lernen und sich weiterentwickeln. Beides sind

Anzeichen fiir den Erfolg des Mentorings.



1. Erreichen der Ziele: Beurteilen Sie, ob der Mentee die zu Beginn der Mentoring-
Beziehung festgelegten Ziele und Vorgaben erreicht hat. Dies kann durch Selbsteinschitzung,
Feedback des Mentees und den Vergleich des aktuellen Zustands des Mentees mit seinen

urspriinglichen Zielen geschehen.

2. Leistungsverbesserung: Messung der Leistungsverbesserung des Mentees,
unabhingig davon, ob sie sich auf bestimmte Féhigkeiten, die Arbeitsleistung, akademische
Leistungen oder die personliche Entwicklung bezieht. Dies kann durch Selbsteinschitzung,
Feedback von Vorgesetzten oder Lehrern oder durch objektive Leistungskennzahlen

geschehen.

3. Erwerb von Wissen und Fihigkeiten: Bewerten Sie, ob der Mentee durch die
Mentoring-Beziehung neue Kenntnisse und Féhigkeiten erworben hat. Dies kann anhand von

Tests, Quizfragen, Demonstrationen oder Selbstauskiinften des Mentees beurteilt werden.

4. Verinderungen im Verhalten: Achten Sie auf Verdanderungen im Verhalten, in den
Einstellungen und in der Denkweise des Mentees. Stellen Sie fest, ob der Mentee positive
Verinderungen in  Bereichen  wie  Selbstvertrauen, = Kommunikationsfdhigkeit,
Problemlosungsfihigkeit oder Fiihrungsqualititen gezeigt hat. Dies kann durch
Selbsteinschidtzung, Feedback von anderen oder durch Beobachtung durch den Mentor oder

Programmkoordinator beurteilt werden.

5. Zufriedenheit des Mentees: Sammeln Sie Feedback vom Mentee, um seine
Zufriedenheit mit der Mentoring-Erfahrung zu bewerten. Nutzen Sie Umfragen, Interviews
oder Fokusgruppen, um zu erfahren, wie sie die Mentoring-Beziehung, die erhaltene

Unterstiitzung und die allgemeinen Auswirkungen auf ihre Entwicklung wahrnehmen.

6. Feedback der Mentoren: Holen Sie Feedback von den Mentoren ein, um ihre
Wahrnehmung der Fortschritte und der Entwicklung des Mentees zu bewerten. Die Mentoren
konnen Einblicke in die Entwicklung des Mentees, ihre eigenen Erfahrungen als Mentor und

etwaige Herausforderungen oder Erfolge wéhrend des Mentoring-Prozesses geben.



7. Langfristige Auswirkungen: Beriicksichtigen Sie die langfristigen Auswirkungen der
Mentoring-Beziehung. Beurteilen Sie, ob der Mentee das Gelernte und die Erfahrungen aus
der Mentoring-Beziehung auch nach der formalen Mentoring-Phase anwendet. Die
langfristigen Auswirkungen konnen durch Nachbefragungen oder Interviews, die einige

Monate oder Jahre nach dem Mentoring-Programm durchgefiihrt werden, beurteilt werden.

8. Organisatorische oder akademische Metriken: Falls zutreffend, bewerten Sie, ob
das Mentoring-Programm Auswirkungen auf organisatorische oder akademische Messgréf3en
hatte. Dazu konnen Faktoren wie eine hohere Mitarbeiterbindung, bessere Abschlussquoten,

eine bessere Teamleistung oder eine hohere Mitarbeiterzufriedenheit gehoren.

9. Qualitatives Feedback: Sammeln Sie zusitzlich zu den quantitativen Messwerten
auch qualitatives Feedback von Mentees und Mentoren. Dies kann wertvolle Einblicke in den
Mentoring-Prozess geben, einschlieBlich Stirken, verbesserungswiirdige Bereiche und

Aussagen tiber die Wirkung des Mentoring-Programms.

10. Kontinuierliche Verbesserung: Nutzen Sie die Evaluierungsergebnisse, um
Verbesserungsmoglichkeiten fiir das Mentoring-Programm zu ermitteln. Beriicksichtigen Sie
das Feedback, um Anpassungen vorzunehmen, das Programm zu verfeinern und die

Mentoring-Erfahrung fiir zukiinftige Teilnehmer zu verbessern.

Durch die Verwendung einer Kombination aus quantitativen und qualitativen Mallnahmen,
Feedback von Mentees und Mentoren und die Konzentration auf kurz- und langfristige
Ergebnisse kann der Evaluierungsprozess wertvolle Erkenntnisse iiber den Erfolg und die

Wirksamkeit des Mentoring-Programms. liefern.
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5.6. Quiz

[y

Warum ist es wichtig, sich ein Ziel fiir Mentoring-Dienste zu setzen?

Ziele zu setzen ist gerade flir einen Mentor wichtig.

o ®

Das Setzen von Zielen ist ein wichtiger Faktor fiir den Erfolg.

e

Das Setzen von Zielen ist nur fiir Mentees wichtig.

o

Alle der oben genannten Punkte

2. Was sind SMART-Ziele?

SMART steht fiir spezifisch, messbar, erreichbar, relevant und zeitgebunden.
b. SMART ist spezifisch, nicht messbar, erreichbar, nicht relevant und zeitlich gebunden.
c. SMART ist international, messbar, erreichbar, relevant und zeitlich gebunden.

d. Alle der oben genannten Punkte

el

Was ist der Zweck des One-to-One-Mentoring?

Eine enge Verbindung zwischen dem Mentor und dem Mentee.

o ®

Vertrauen und gegenseitiges Verstdndnis zwischen Mentor und Mentee.

e

Individuelle Unterstiitzung zwischen Mentor und Mentee.

o

Alle der oben genannten Punkte

4. Was beinhaltet One-to-One-Mentoring?

a. Unterstiitzende Beziehung, regelméfige Interaktion, personliche Beratung
b. Zielorientierung, individuelle Aufmerksamkeit, Phantasie

c. Gemeinsame Ziele, seltene Interaktion, gutes Verhalten.

d. Gutes Verhalten, individuelle Aufmerksamkeit

5. Was ist eine Mentorenvereinbarung?
a. Eine Verpflichtung zwischen dem Mentor und dem Mentee
b. Die gesamte Dauer der gemeinsamen Arbeit

c. Es unterstiitzt die Mentoring-Beziehung.



d. Alle der oben genannten Punkte

=)

. Was sind die Vorteile eines Mentoring-Plans?

Legt klare Erwartungen fest

o ®

Etabliert eine ehrliche Kommunikation

e

Legt Fristen und Ziele fest

o

Alle der oben genannten Punkte

7. Diese Art von Mentoring ist oft gekennzeichnet durch:

a. Die Mentees haben ein gemeinsames Ziel

b. Die Mentees in der Gruppe sind verpflichtet, das Lernen und die Entwicklung der
anderen Gruppenmitglieder zu unterstiitzen.

c. Alle Mitglieder treffen sich zur gleichen Zeit, um das Thema zu besprechen.

d. Alle der oben genannten Punkte

8. Beim Gruppen-Mentoring wird im Gegensatz zum Einzel-Mentoring eine Gruppe
von Personen gleichzeitig unterstiitzt und angeleitet.

a. Richtig

b. Falsch

9. Gruppen-Mentoring kann verschiedene Formen annehmen, z. B. Workshops,
Schulungen, Seminare oder laufende Gruppentreffen:

a. Gruppendynamik, gemeinsame Ziele und Interessen

b. Anleitung durch den Mentor, Entwicklung von Féahigkeiten, effiziente Nutzung von
Ressourcen

c. Peer-Learning, Moglichkeiten zur Vernetzung, erhohte Motivation und
Verantwortlichkeit

d. Alle der oben genannten Punkte.

10. Die Evaluierung des Erfolgs von Mentoring ist nicht wichtig, um die
Wirksamkeit des Mentoring-Programms zu bewerten und Bereiche mit
Verbesserungsbedarf zu ermitteln.

a. Richtig

b. Falsch



11. Was sind Anzeichen fiir den Erfolg von Mentoring?

a. Zielerreichung, Leistungsverbesserung, qualitatives Feedback

b. Erwerb von Wissen und Féhigkeiten, Verhaltensdénderungen

c. Zufriedenheit des Mentees, Feedback des Mentors, langfristige Auswirkungen,
kontinuierliche Verbesserung

d. Alle der oben genannten Punkte

12. Durch die Verwendung einer Kombination aus quantitativen und qualitativen
MafBnahmen, Feedback von Mentees und Mentoren und die Konzentration auf kurz-
und langfristige Ergebnisse kann der Evaluierungsprozess wertvolle Einblicke in den
Erfolg und die Wirksamkeit des Mentoring-Programms liefern.

a. Richtig

b. Falsch

5.7. Annex 5 - Quiz Antworten

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

Frage 10 b



Frage 11 d

Frage 12 a

Mentoring-Programm fiir Fachleute zur Unterstiitzung der Integration
von Zuwanderinnen in Form von Blended-Learning
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5. Traditionelle Mentoring-Dienste

5.1 Die Wichtigkeit der Zielsetzung

DA

MODUL Traditionelle Mentoring-Dienste

Thema Die Wichtigkeit der Zielsetzung

Titel der Aktivitit Diskussion, Fallstudienmethode

Pidagogisches Ziel Mentoren diskutieren iiber die Bedeutung der Zielsetzung
Zielgruppe Fachleute

Dauer (in Minuten) 60 Minuten

Einstellungen Klassenraum

Grofle der Gruppe 10-12 Teilnehmer

Methode Fallstudie, Diskussion

Tools Papier, Stift

Das Ziel der Aktivitt ist es, die Bedeutung der Zielsetzung zu verstehen und ein Ziel fiir bestimmte
Probleme mit der SMART-Methode zu setzen.

Die Mitglieder der Gruppe bilden Paare. Es wird eine bestimmte Fallstudie gegeben und die Gruppe
muss sich Ziele setzen, um das Problem zu 16sen, das in der Fallstudie angegeben ist. Das Ziel muss
nach der SMART-Methode festgelegt werden: spezifisch, messbar, erreichbar, relevant und zeitlich
begrenzt, wobei alle Faktoren bei der Festlegung der Ziele beriicksichtigt werden sollten.

Bilden Sie Paare.

Machen Sie sich mit dem Fall vertraut.

Setzen Sie Ziele nach SMART.

Setzen Sie sich Ziele entsprechend der Fallstudie.
Vergleich der Ziele mit anderen Gruppen




Diese Ubung hilft Mentoren, iiber die Bedeutung der Zielsetzung nach SMART nachzudenken.
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.

5.2 Eins-zu-eins-Mentoring fur Migrantinnen/Mentoring-
Vereinbarung und Mentoring-Plan

Aktivitat No. 5.2.

MODUL Traditionelle Mentoring-Dienste

THEMA Eins-zu-eins-Mentoring fiir Migrantinnen/Mentoring-
Vereinbarung und Mentoring-Plan

Titel der Aktivitit Erstellung eines Mentoring-Plans

Péadagogisches Ziel Uben der Erstellung eines Betreuungsplans nach einem
vorgegebenen Studienfall

Zielgruppe Fachleute

Dauer (in Minuten) 60 Minuten

Einstellungen Klassenraum

GroBe der Gruppe 10-12 Teilnehmer

Methode Verarbeitung durch personliche Erfahrung

Tools Papier, Stift

Beschreibung der Titigkeit

Die Mitglieder werden in Gruppen eingeteilt. Anhand eines bestimmten Falls schreibt jede Gruppe
die Ziele auf. Dann sollte der Aktionsplan festlegen, wie genau das Ziel erreicht werden soll. Der
Mentoring-Plan sollte klare Erwartungen festlegen: In diesen Vereinbarungen werden die
Anforderungen an jede Partei (Mentor und Mentee) beschrieben. Er muss die Erwartungen festlegen
und die Parteien fiir ihre Verantwortlichkeiten zur Rechenschaft ziehen. Er hilft, die Bereiche zu
identifizieren, in denen beide zusétzliche Unterstiitzung bendtigen.

Etablieren Sie eine ehrliche Kommunikation: Jeder Mentor muss festlegen, wie die Kommunikation
ablaufen soll. Dazu gehort auch die Wahl der Kanédle, die zu einem reibungslosen
Kommunikationsfluss beitragen miissen.

Legen Sie Fristen und Ziele fest.

Auch der Vereinbarungsplan sollte besprochen werden: Mentoring setzt ein hohes Maf3 an
Vertrauen voraus, und die Mentoren gewihrleisten die Vertraulichkeit der Gespriache und
Informationen, die wihrend der Mentoring-Sitzungen ausgetauscht werden.

Text der Anleitung fiir Lernende (Fachleute)

1. Bilden Sie Paare
2. Machen Sie sich mit dem Studienfall vertraut.




3. Machen Sie sich mit den gesetzten Zielen nach SMART vertraut.
4. Legen Sie den Mentoring-Plan fest.
5. Besprechung der Mentoring-Vereinbarung.

Zusammenfassung

Durch ihre eigenen Erfahrungen lernen die Mentoren, sich selbst zu ermutigen, realistische
Mentoring-Pldne mit realistischen Zielvorgaben aufzustellen. Diese Aufgabe kann auch vom
Mentor mit den Mentees, in diesem Fall mit Migrantinnen, durchgefiihrt werden. Mentorin zu sein
ist eine wichtige Entwicklungs- und Lernerfahrung.

5.3 Mentoring-Dienste fiir Gruppen

Aktivitat No. 5.3.
MODUL Traditionelle Mentoring-Dienste
THEMA Mentoring-Dienste fiir Gruppen
Titel der Aktivitit Erwerb von Gruppen-Mentoring
Pidagogisches Ziel Zusammenarbeit mit anderen Mentoren {iben
Zielgruppe Fachleute
Dauer (in Minuten) 0 Minuten
Einstellungen Klassenraum
Grofe der Gruppe 10-12 Teilnehmer
Methode Zuhoren, Verstehen, Aufmerksamkeit
Tools -

Beschreibung der Titigkeit

Die Teilnehmer werden in zwei Gruppen aufgeteilt. Die Gruppen wéhlen gemeinsam ein Thema aus
(z. B. Integration in die Gesellschaft, Arbeitssuche), an dem sie mit Migrantinnen arbeiten werden.
Die Gruppe besteht aus zwei Mentoren und einer Gruppe von mehr als drei Mentees, die
zusammenarbeiten, um zu lernen und sich weiterzuentwickeln. Ziel der Ubung ist es, dass die
Mentorin/der Mentor die Erfahrung macht, wie es ist, den Standpunkt der anderen Person zu
akzeptieren und ihre/seine eigenen Meinungen und Werte in den Hintergrund zu stellen.

Text der Anleitung fiir Lernende (Fachleute)

1. Bilden Sie eine Gruppe von 5 Mitgliedern. Zwei werden Mentoren und drei Mentees sein.
Finden Sie ein Thema, an dem gearbeitet werden soll.

Legen Sie gemeinsam in der Gruppe Ziele fest. Verwenden Sie die SMART-Methode.
Treffen Sie gemeinsam eine Mentoring-Vereinbarung.

Legen Sie einen Mentoring-Plan fest.

Beginnen Sie mit der Arbeit an dem ausgewihlten Thema.

Tauschen Sie nach 30 Minuten die Rollen.

NNk WD




Zusammenfassung

Gruppen-Mentoring bringt einen Mentor und eine Gruppe von Mentees zusammen, die gemeinsame
Interessen, Ziele oder Bediirfnisse haben. So entsteht ein unterstiitzendes Lernumfeld, in dem die
Teilnehmer von den gemeinsamen Erkenntnissen und Erfahrungen profitieren konnen.

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.

5.4. Bewertung des Erfolgs von Mentoring

Aktivitat No. 5.4.
MODUL Traditionelle Mentoring-Dienste
THEMA Bewertung des Erfolgs von Mentoring
Titel der Aktivitit Zielorientierte Bewertungen messen, ob die Ziele erreicht

wurden (wir empfehlen S.M.A.R.T.-Ziele). Prozessbasierte
Evaluierungen analysieren Stirken und Schwichen. Die
ergebnisorientierte Bewertung misst die Ergebnisse.

Pidagogisches Ziel Einiibung von Bewertungsmethoden.
Zielgruppe Fachleute

Dauer (in Minuten) 30 Minuten

Einstellungen Klassenraum

Grofe der Gruppe 10-12 Teilnehmer

Methode Verarbeitung durch personliche Erfahrung
Tools -

Beschreibung der Titigkeit

Das Ziel der Ubung ist es, dass die Mentoren ihren eigenen Mentoring-Prozess und den ihrer
Kollegen bewerten.

Die Teilnehmer bilden kleine Gruppen. Die Mentoren diskutieren die gesetzten Ziele (nach der
SMART-Methode) fiir ein ausgewéhltes Thema. Die Mentoren besprechen den Mentoring-Plan.
Die Teilnehmer bewerten die Erreichung der gesetzten Ziele, Stirken und Schwéchen des
Mentoring-Prozesses. Der letzte Punkt der Auswertung ist die Diskussion der erzielten Ergebnisse.

Text der Anleitung fiir Lernende (Fachleute)

1. Bilden Sie Gruppen.

Diskutieren Sie die gesetzten Ziele (nach der SMART-Methode).

Besprechen Sie den festgelegten Mentoring-Plan.

Beurteilen Sie nach der Zielsetzung, ob die Ziele in dem gewéhlten Thema erreicht wurden.
Bewertung nach einer prozessbasierten Methode. Analysieren Sie die Starken und
Schwachen des Mentoring-Prozesses.

Do

6. Fiihren Sie eine Evaluierung nach ergebnisorientierten Methoden durch, um die erzielten
Ergebnisse des Mentoring-Prozesses zu messen.




Zusammenfassung

Die Tétigkeit eines Mentors ist eine wichtige Entwicklungs- und Lernerfahrung. Anderen beim
Lernen zu helfen, ist eine der besten Moglichkeiten, Erfahrungen aus erster Hand zu sammeln.
Die Evaluierung des Erfolgs von Mentoring ist von entscheidender Bedeutung, um die Effektivitit
des Mentoring-Programms zu bewerten und Bereiche mit Verbesserungsbedarf zu ermitteln. Der
Evaluierungsprozess umfasst in der Regel die Messung der kurzfristigen und langfristigen
Ergebnisse der Mentoring-Beziehung.
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