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MERKBLATT FUR MENTOR/INN/EN UND MENTEES

Die Forderung des wissenschaftlichen und administrativen Nachwuchses
erhalt an Universitaten und Forschungseinrichtungen im Zuge des starkeren
Wettbewerbs um Finanzmittel und kluge Képfe immer groBere Bedeutung.
Das Talentmanagement ist in dieser Konsequenz ein zentraler Bestandteil
der Helmholtz-Kultur. Dabei haben sich speziell Mentoring-Programme in
den letzten Jahren zu einem sehr wirksamen und auch kostengiinstigen
Instrument der Personalentwicklung gemausert.

Neben speziellen Mentoring-Programmen in den Zentren werden von
der Geschéftsstelle der Helmholtz-Gemeinschaft fiir verschiedene Per-
sonengruppen Zentren ibergreifende Programme zentral koordiniert.
Dabei soll zum einen der wissenschaftliche und administrative Nach-
wuchs der Helmholtz-Gemeinschaft nachhaltig in seiner personlichen
und beruflichen Weiterentwicklung unterstiitzt werden und zum anderen
die Vernetzung innerhalb der Helmholtz-Gemeinschaft weiter voran ge-
trieben werden. Zu unterscheiden sind reine Mentoring-Programme und
das zusatzliche Angebot von Mentoring als flankierendes und andere
PersonalentwicklungsmaBnahmen verstarkendes Instrument.

Was ist Mentoring?

Das Prinzip von Mentoring ist die Verbindung zwischen einer - in aller
Regel jingeren - Nachwuchskraft mit einer in Bezug auf Karriereziele ver-
gleichsweise arrivierten Person, die darlber hinaus tber ausgepragte sozi-
ale Kompetenzen verflgt. Als Personalentwicklungsinstrument bezeichnet
Mentoring die Tatigkeit von erfahrenen Mentoren und Mentorinnen, die ihr
fachliches Wissen oder ihr Erfahrungswissen an weniger erfahrene Perso-
nen weitergeben. Ziel ist es, diese ,,Mentees“ bei ihrer personlichen und
beruflichen Entwicklung zu unterstitzen. Entsprechend reichen die Berei-
che, die in Mentoring-Beziehungen thematisiert werden, von Ausbildung,
Karriere und Freizeit bis hin zur Personlichkeitsentwicklung.

Grundregeln der Helmholtz-Mentoring-Programme

Erfolgreiche Mentoring-Beziehungen koénnen sich nur dann entfalten,
wenn zwischen Mentor/in und Mentee kein Abhéangigkeits- und/oder
Konkurrenzverhéltnis besteht. Entsprechend wird flir die Programme der
Helmholtz-Gemeinschaft die Form des Cross-Mentoring gewahlt. Das
bedeutet, dass Mentee und Mentor/in in verschiedenen Zentren der Ge-

meinschaft beschaftigt sein missen. Zum Teil sind auch Mentor/inn/en
aus anderen Forschungs- und Wissenschaftseinrichtungen und der freien
Wirtschaft in den Helmholtz-Mentoring-Programmen aktiv. Das Cross-
Mentoring-Prinzip hat fiir alle Beteiligten den Vorteil, dass sie Einblicke in
die Arbeitsweise anderer Organisationen gewinnen und ihr personliches
Netzwerk weiter ausbauen kénnen.

Die Mentorinnen und Mentoren:

e Ubernehmen die Mentorenschaft freiwillig;

* sehen Mentees als kompetente und eigensténdige Personlichkeit
an, mit der sie sich gleichberechtigt austauschen;

sind in der Lage, sich empathisch in die Arbeits- und Lebenssitua-
tion der Mentees hineinzuversetzen. Sie konnen mit differierenden
Losungsansatzen und Meinungen umgehen;

regen Mentees zur Reflektion Uber die jeweilige berufliche Situation
an, begleiten die Entwicklung und Ausarbeitung personlicher Ziele,
ohne dabei fertige Losungswege vorzugeben;

sind selbstkritisch und offen fiir neue Sichtweisen und auch fir An-
regungen von Seiten ihrer Mentees.

Die Mentees:

¢ respektieren und achten die Mentorinnen und Mentoren in ihrer Rolle;
e kiimmern sich um die gemeinsamen Termine, halten den Kontakt -
bei akuten Fragen und auch langfristig;

regen in eigener Initiative Themen an, lokalisieren und thematisieren

zusammen mit ihren Mentorinnen und Mentoren Probleme und Ent-
wicklungspotenziale;

arbeiten an sich und den gestellten Aufgaben, wobei sie die gemein-
sam gestellte Perspektive nicht aus den Augen verlieren;

sind offen-konstruktiv gegeniiber dem Mentoren-Feedback und be-
richten in vereinbarten Abstanden ihrerseits den Mentoren liber den
Entwicklungsstand;

tibernehmen Verantwortung, indem sie Anregungen und Ratschla-
ge der Mentorin/des Mentors in einer fir ihr Arbeitsfeld adaquaten
Weise umsetzen.
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Maogliche Rollen der Mentor/inn/en
Als Ratgeber und Wissensvermittler beraten und unterstiitzen sie die
Mentees und geben Wissen sowie Berufs- und Lebenserfahrung weiter.

Als Forderer und Anreger fordern sie die Mentees in ihren Starken
und geben positive Riickmeldungen. Sie stehen neuen Ideen und Pléanen
der Mentees offen und positiv gegeniliber und erdrtern im Dialog deren
Umsetzbarkeit.

Als Sparrings-Partner wirken sie als Ubungspartner, geben konstruktiv
kritisches Feedback und spiegeln Mentees auf wohlwollende Weise ihre
Entwicklung.

Als Karriere-Berater besprechen sie mit Mentees berufliche Ziele und
geeignete MaBnahmen, diese zu erreichen.

Als Turoffner kdnnen sie die Mentees in relevante Netzwerke einfiihren
und helfen, wichtige Kontakte zu kniipfen.

Mogliche Themen im Mentoring-Prozess

Persdnliche Karriereplanung:

Hier kann ein Bild der Zukunft und der Lebensplanung entwickelt wer-
den, kénnen Optionen Uberdacht sowie Vor- und Nachteile der unter-
schiedlichen Alternativen diskutiert werden.

Entscheidungsfindung zur weiteren beruflichen Orientierung:

Vor- und Nachteile unterschiedlicher Optionen werden reflektiert, Hin-
tergriinde und Motivationen fiir bisherige Handlungen und Entscheidun-
gen erfasst und analysiert. Idealerweise wird auch eine Zukunftsprojek-
tion entworfen.

Personliche Weiterentwicklung des Mentees:

Das Selbstbild/Fremdbild der Mentees und der Eindruck des Mentors
werden abgeglichen, wobei die Reflektion der eigenen Prasentation in
der Offentlichkeit sowie der eigenen Konfliktfahigkeit mit einbezogen
wird. Als Ergebnis werden relevante berufliche und persénliche Poten-
ziale der Mentees identifiziert, um so den individuellen Handlungsspiel-
raum zu erweitern.

Gemeinsame Aktionen:
Zum Beispiel Teilnahme der Mentees an Sitzungen des/r Mentors/in
oder die Begleitung zu Kongressen.
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Vereinbarung zu Beginn der Mentoring-Beziehung

Es ist wichtig, dass fiir Mentor/inn/en und Mentees von Beginn an Klar-
heit Uber die eigene Rolle im Mentoring-Prozess sowie tiber Chancen
und Grenzen dieses Instruments besteht. Mentor/in und Mentee soll-
ten daher zu Beginn des Mentoring-Programms die Ziele der Mentoring-
Beziehung gemeinsam besprechen und festlegen.

Damit Mentoring funktioniert, muss eine vertrauensvolle Beziehung
zwischen beiden Beteiligten bestehen. Dieses gegenseitige Vertrauen
setzt einen geschitzten Rahmen voraus. Alles Besprochene wird daher
von Mentor/in und Mentee vertraulich behandelt und nicht ohne aus-
driickliche Zustimmung des Anderen nach auBen getragen. Mentor/in
und Mentee sollten gemeinsam vereinbaren, wie sie ihre Kommunika-
tion gestalten: In welcher RegelmaBigkeit finden personliche Treffen
statt? Wir empfehlen einen Kontakt mindestens alle 12 Wochen. Auf
welchem Wege (per E-Mail oder telefonisch) findet der Kontakt zwi-
schen den Treffen statt? Mentor/in und Mentee sollten gemeinsam
klaren, wie viel Zeit sie investieren wollen und kénnen und wo die Gren-
zen liegen. Vor allem die Mentees sind dabei aufgefordert, den Kontakt
zum/r Mentor/in zu suchen und zu halten, denn sie wissen am besten,
wann sie Rat brauchen.

Abschluss des Programms

Die Mentoring-Beziehung beginnt mit der Teilnahme am Mentoring-
Programm und endet offiziell mit der Abschlussveranstaltung. Den
Mentor/inn/en und Mentees steht es selbstverstandlich frei, die Men-
toring-Beziehung liber diesen Zeitpunkt hinaus nach ihren Wiinschen
zu gestalten.

Kontakt:

Dr. Birgit Gaiser

Referentin Mentoring-Programme
Helmholtz-Gemeinschaft
Geschéftsstelle Berlin
Anna-Louisa-Karsch-StraBe 2
10178 Berlin

Tel. +49 30 206329-44

Fax +49 30 206329-65
birgit.gaiser@helmholtz.de
www.helmholtz.de



