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Disclaimer
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Nutzungsrechte

Dieses Werk ist unter der CC BY Creative Commons Attribution 4.0 International License lizen-
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https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
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1. MENTORING UND MENTORKONZEPTE IM Q-SER-
PROJEKT

Woussten Sie schon?

Eine der ersten Aufzeichnungen ei-
nes "Mentors" wird in Homer's The
Odyssey  gefunden.Ein  weiser
Mann namens Mentor erhalt die
Aufgabe der Erziehung von Odys-
seus' Sohn, Telemachus. Als Odys-
seus in den Trojanischen Krieg zog,
vertraute er die Pflege seines eige-
nen Konigreiches und seines Soh-
nes Mentor an, ein weiser Mann
und vertrauenswirdiger Berater.

1.1. Mentoring: Konzepte und bedeutungen

Mentoring ist eine Praxis, die in den letzten Jahren zunehmend ibernommen wurde, um Un-
terstltzung und Empowerment durch den Transfer von Know-how und Wissen von erfahrenen
zu weniger erfahrenen Menschen zu erreichen. Heutzutage ist Mentoring in der Wirtschaft weit
verbreitet, um die Liicke zwischen Bildungsprozess und Praxis zu schliefen. Mentoring findet
seine Anwendung in vielen Bereichen: Wissenschaft, Beruf und Bildung.

Obwohl es keine allgemein akzeptierte Definition von Mentoring gibt, scheint es, dass alle darin
Ubereinstimmen, dass es sich um einen kollektiven Prozess handelt, bei dem die Mitglieder sich
verbessern und Vorteile auf praktischer und symbolischer Ebene erzielen. Mentoring ist defi-
niert als die Beziehung zwischen einer erfahrenen (oder erfahreneren) Person, dem Mentor,
und einer weniger erfahrenen Person (Mentee), die durch Unterstitzung und Beratung auf die
personliche, schulische und berufliche Entwicklung des Beglinstigten abzielt (Haney 1997). Der
Zweck von Mentoring ist es, Einzelpersonen und / oder Gruppen zu helfen, ihr personliches
Lernen zu steuern, um die Perspektiven und Moglichkeiten zu maximieren, die ihnen geboten
werden, ihre Fahigkeiten zu entwickeln und ihre Leistung zu verbessern.
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Mentoring wurde auch beschrieben als:

° Eine Moglichkeit, neuen Mitarbeitern zu helfen, die Unternehmenskultur kennenzuler-
nen (Bierema, 1996),

. Ein Mittel, um personliches und berufliches Wachstum und Entwicklung zu erleichtern
und die Moglichkeiten flr diejenigen zu erweitern, die traditionell durch organisatorische
Hindernisse behindert werden (Gunn, 1995)

° Unterstltzung des Einzelnen durch Moglichkeiten zur Starkung des kulturellen Bewusst-
seins, der dsthetischen Wertschatzung und des Potenzials, ein sinnvolles Leben zu flihren
(Galbraith und Cohen, 1995).

AbschlieRend ist Mentoring eine Beziehung der Zusammenarbeit zwischen zwei (oder mehr)
Personen, die durch den Austausch von Erfahrungen, Meinungen, Informationen und prakti-
schen Ratschlagen zu einem bestimmten Bildungs-, Beschéaftigungs- oder Tatigkeitsbereich in
einem vertrauenswirdigen und respektvollen Rahmen darauf abzielt, die beruflichen, padago-
gischen und personlichen Fahigkeiten der Teilnehmer zu starken.

1.2. Das Mentoringkonzept im Q-SER Projekt

Das Q-SER-Programm zielt darauf ab, das Bewusstsein der Beamten durch Training und Men-
toring fur die Behandlung von Migranten / Flichtlingen zu scharfen. Mitarbeiter 6ffentlicher
Einrichtungen und Kommunen kommen oft - bei der Erfillung ihrer Aufgaben - mit der zuge-
wanderten Bevolkerung in Kontakt, um einen Teil ihrer Forderungen nach Wohnen, Sozialfir-
sorge und Wohlbefinden, Gesundheit, Bildung und anderen blrokratischen Anforderungen im
Zusammenhang mit Aufenthalts- und Arbeitsgenehmigungen, anderen Zeugnissen usw. zu er-
fallen.

Die Einwanderer haben aufgrund von Sprachbarrieren und kulturellen Unterschieden verschie-
dene Probleme, insbesondere bei der Kommunikation und dem Kontakt mit den Institutionen
des Gastlandes. Andererseits sind Mitarbeiter, die aufgefordert werden, die Bediirfnisse der
Migranten zu befriedigen und ihre Situation zu erleichtern, oft nicht mit diesen Probleml6-
sungspraktiken vertraut; ihnen fehlen die entsprechenden Schulungen, Werkzeuge oder Rat-
schlage. Bertcksichtigt man die Stereotypen und Vorurteile, die beide Seiten haben kénnen, so
kdnnen bei der Bearbeitung einer Anfrage zusatzliche oder unterschiedliche Probleme
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auftreten. Diese Probleme kénnen ein Hindernis flr die Kommunikation, die Zusammenarbeit
und indirekt flr die soziale Integration von Einwanderern darstellen.

Das Q-SER-Projekt entwickelt Instrumente und Dienstleistungen, die die Kommunikation zwi-
schen den beiden Parteien erleichtern sollen, wobei der Schwerpunkt auf der Starkung der
kommunalen Mitarbeiter durch Training und Mentoring liegt.

o3

0000

©
[ ] ===

Das Projekt entwickelt zwei Modelle von Mentoring-Dienstleistungen, das Impact Circular Mo-
del (103) und das Circular Cycle of Mentoring Model (104).

Das Impact Circular Model zielt auf Veranderungen auf organisatorischer Ebene ab, die es
offentlichen Organisationen und lokalen Behdrden ermoglichen:

- Verbesserung der Organisationskultur in einem Bereich (d.h. in unserem Fall im Umgang
mit Einwanderern),

- Verbesserung der Kommunikationsmittel und -informationen der Einrichtung und
Annahme einer gemeinsamen Kommunikationsstrategie fir den Umgang mit
Einwanderern,

- Ermoglichen, dass Mitarbeiter bestimmte Standards bei ihren Diensten fir alle ihre
Leistungsempfanger einhalten,

- Sammlung von internem Wissen und Know-how und Wiederverwendung /
Neuverwendung,

- Wissensmanagement betreiben und eine Datenbank / Repository mit Good Practices und
Know-how aufbauen (implizites Wissen),

- Bereitstellung von Mentoring-Einrichtungen und Unterstltzungsstrukturen zur
Unterstltzung ihrer Mitarbeiter,

- Wiederverwendung von Informationen und Weitergabe an andere Abteilungen.

Das Circular Cycle of Mentoring Model richtet sich an die tatsdchlichen Mitarbeiter einer
Organisation und stellt Werkzeuge und Informationen zur Verfliigung, um deren
Weiterentwicklung zu Mentoren und deren Wissenserwerb zu erleichtern. Das Modell
ermoglicht die Interaktion zwischen den Mitarbeitern, um ihre Kompetenzen zu verbessern,
wie  z.B.:  Selbsterkenntnis, = Kommunikationsfahigkeiten, = Organisationsfahigkeiten,
interkulturelle Kommunikationsfahigkeiten, Einstellung zur Achtung der Menschenrechte,
personliches und berufliches Engagement. Die Mentees werden unter der Leitung ihrer
Mentoren in der Lage sein, geeignete Kommunikations- und Kooperationstechniken fur die
migrantische Bevolkerung, mit der sie in Kontakt kommen, anzuwenden und Verfahren zur
Forderung der Integration und Gleichbehandlung in die Praxis umzusetzen. lhre Erfahrungen
fligen Kenntnisse und Fahigkeiten hinzu, die sie zu zukinftigen Mentoren anderer weniger
erfahrener Kollegen machen, die dem Mentoringzyklus [Kreiszyklus] folgen. Dieses Verfahren
fordert das Empowerment und konzentriert sich auf Rechte, Autonomie und Partizipation bei
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gleichzeitiger Verringerung des Risikos der sozialen Ausgrenzung. Indem man Teil des Circular
Cycle of Mentoring wird, kann eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter folgendes ermdglichen:

- Zugriff auf das stillschweigende Wissen eines erfahrenen Mitarbeiters,

- Fundiertes Wissen Uber die Behandlung / Arbeit mit einem Immigranten,

- Ausbildung zum Mentor/ E-Mentor in der Organisation,

- Anwendung eines arbeitsbasierten Lern- und Arbeitsansatzes,

- Wissen als Mentor/E-Mentor an andere Mitarbeiter in der Organisation weitergeben,

- Zugang zu Good Practices, Q&A-Bereichen und erfahrenen Mitarbeitern,

- Beitrag leisten zum Engagement der Organisation, die Leistungsempfanger besser zu
bedienen und Vorteile wie die Verringerung von Beschwerden erzielen.

Mentoring kann ein sehr nitzliches Instrument im Q-SER-Projekt sein, da unter Anwendung der
oben genannten Modelle die Humanressourcen und das Know-how der Organisation genutzt
werden, um neues Wissen zu generieren und Prozesse in Dienstgruppen mit spezifischen Merk-
malen (z.B. Projektarbeit mit Migranten-/Flichtlingsbevolkerung) zu verschlanken.

Wie bekannt ist, existieren viele verschiedene Modelle des Mentoring, je nach Zweck und Be-
dirfnissen einer Organisation und ihrer Mitarbeiter. Im Q-SER-Projekt und bei der Implemen-
tierung von 104 - Circular Cycle of Mentoring Model - wurde es als angemessen erachtet, das
Modell des Reverse Mentoring anzuwenden?. Reverse Mentoring ist ein effizienter Weg, um
Generationsunterschiede in Organisationen zu Gberbricken. Dies ist die Praxis, dass altere Mit-
arbeiter jingere oder weniger erfahrene Mitarbeiter mit ihrer Weisheit und Perspektive zur
Seite stehen. Es flhrt zu signifikanten Erkenntnissen und Leistungssteigerungen. Es ist auch
eine grolRartige Gelegenheit fir jingere Mitarbeiter, sich mit der Organisation zu verbinden
und ihr Engagement und ihr Commitment zu verbessern?.

! The mentor toolkit (n.d.), The Ohaio State University, Human resources
2 Siehe http://www.prmagazin.de/meinung-analyse/hintergrund/reverse-mentoring-112018.htm!|
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2. MENTORING MODELLE

Der Mentoringprozess kann verschiedenen Anwendungsmodellen folgen. Die Faktoren, die die
Auswahl geeigneter Modelle beeinflussen, kdnnen vielfdltig sein, wie z.B. die Ziele und die
Dauer eines Programms, die Art der Organisation und die besonderen Merkmale der Teile der
Organisation, in denen das Mentoring umgesetzt wird. Auch vor der Auswahl des/der Mento-
ring-Modelle(s) sollten einige praktische Aspekte bertcksichtigt werden, wie z.B.:

v" Wo befinden sich die Mentoren/Mentoren?
v Was halten sie von der elektronischen Kommunikation?
v Gibt es eine ausreichende Anzahl von Mentoren?

Es ist Ublich, dass eine Kombination verschiedener Modelle in der Anwendung verwendet wird,
da es moglich ist, dass sich die GroRe oder die Anforderungen einer Abteilung oder Zweigstelle
flr eine Art von Mentoring-Modell eignen, wahrend ein anderes Modell eher fiir die Bedurf-
nisse einer anderen Gruppe innerhalb der Organisation geeignet sein kann. Wenn es beispiels-
weise viele Mentee-Kandidaten gibt, aber nur eine begrenzte Anzahl von potenziellen Mento-
ren, konnte Group Mentoring oder e-Mentoring am besten funktionieren. Die Zusammenset-
zung verschiedener Abteilungen oder Fachbereiche innerhalb einer Organisation kann so be-
schaffen sein, dass unterschiedliche Mentoring-Methoden auf verschiedene Abteilungen oder
Fachbereiche angewendet werden?3.

Einige der geeignetsten und erfolgreichsten Mentoring-Modelle sind *:

2.1. One-On-One mentoring (oder Dyaden):

Das haufigste/traditionellste Mentoring-Modell, das Einzel-Mentoring, verbindet einen Mentor
mit einem Mentee. Dieses Modell kann fir eine Organisation am einfachsten zu verwalten sein.
Es kann starke Beziehungen zwischen Mentoren und Mentees entstehen lassen.

Die meisten Menschen bevorzugen dieses Modell, weil es sowohl dem Mentor als auch dem
Mentee erlaubt, eine personliche Beziehung aufzubauen und den Mentee individuell zu unter-
stltzen. Die Verflgbarkeit von Mentoren ist die einzige Einschrankung.

3 https://www.insuranceinstitute.ca/fr/Mentoring/for-organizations/mentoring-models
“https://www.management-mentors.com/about/corporate-mentoring-matters-blog/bid/30129/Different-Types-
Of-Business-Mentoring-Models
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2.2. Gruppen mentoring

@ —
@\ i
vl

Gruppen-Mentoring erfordert einen Mentor, der mit 4-6 Mentees gleichzeitig arbeitet. Die
Gruppe trifft sich ein- bis zweimal im Monat, um verschiedene Themen zu diskutieren. Durch
die Kombination von Senior- und Peer-Mentoring helfen sich der Mentor und die Peers gegen-
seitig zu lernen und entsprechen-de Fahigkeiten und Kenntnisse zu entwickeln.

Dieses Modell ist besonders nitzlich, wenn es nicht so viele Mentoren wie Mentees gibt. Es hat
auch den zusatzlichen Vorteil, dass die Mentees voneinander lernen.

Andererseits ist das Gruppen-Mentoring durch die Schwierigkeit begrenzt, regelmaRig Mee-
tings fur die gesamte Gruppe zu planen. Es fehlt auch die personli-che Beziehung, die die meis-
ten Menschen beim Men-toring bevorzugen. Aus diesem Grund wird es oft mit dem Einzelmo-
dell kombiniert.

2.3. Peer mentoring

Hier sind Mentor und Mentee mehr oder weniger auf der gleichen Ebene und sie betreuen sich
gegenseitig.

2.4. Trainingsbasiertes Mentoring

© Q-SER Konsortium :
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Dieses Modell ist direkt an ein Trainingsprogramm gebunden. Ein Mentor wird einem Mentee
zugewiesen, um dieser Person zu helfen, die spezifischen Fahigkeiten zu entwickeln, die im Pro-
gramm vermittelt werden. Trainingsbasiertes Mentoring ist begrenzt, da es sich auf das jewei-
lige Thema konzentriert und dem Mentee nicht hilft, eine breitere Kompetenz aufzubauen.

2.5. Reverse mentoring

[\

Reverse Mentoring ist ein effizienter Weg, um Generationslicken in Organisationen zu schlie-
Ren. Normalerweise ist es die Praxis, dass altere Mitarbeiter jlingere oder weniger erfahrene
Mitarbeiter beraten. Es flhrt zu signifikanten Erkenntnissen und Leistungssteigerungen. Es ist
auch eine grolRartige Gelegenheit flr jingere Mitarbeiter, sich mit der Organisation zu verbin-
den und ihr Engagement und ihr Commitment zu verbessern. Aber es kann - nicht sehr oft - in
die entgegengesetzte Richtung angewendet werden, wo eine jlingere Person der Mentor einer
alteren Person ist (im Falle neuer Technologien oder neuer Entwicklungen am Arbeitsplatz).

2.6. Executive mentoring

Dieses Top-Down-Modell ist moglicherweise der effektivste Weg, um eine Mentorkultur zu
schaffen und Fahigkeiten und Wissen in einer Organisation zu férdern. Es ist auch ein wirksa-
mes Instrument zur Nachfolgeplanung, da es den Wissensabfluss verhindert, der sonst bei der
Pensionierung des oberen Managements stattfinden wirde.

© Q-SER Konsortium :
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2.7. E- Mentoring

Hier "treffen" sich der Mentor und der Mentee Uber das Internet, zum Beispiel per E-Mail, In-
stant Messaging, Skype, Google etc. Dieses Modell ist besonders nutzlich, wenn sich Mentoren

und Mentees nicht am selben Ort befinden.

Im Q-SER-Projekt wurden das Einzel-Mentoring (Mentor und Mentee) in Kombination mit

Gruppen-Mentoring (Mentor und Mentees aus der gleichen Arbeitsstelle/Abteilung) und Re-
verse-Mentoring als umsetzungsfahig bewertet.

© Q-SER Konsortium -
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3. METHODISCHER RAHMEN IM Q-SER MENTORING
PROZESS

Dieser Abschnitt beschreibt die Phasen und Schritte, die bei der Implementierung der Mento-
ring-Modelle des Q-SER-Projekts zu befolgen sind. Dies ist eine kurze und indikative Karte /
Anleitung, die von Mentoren verwendet werden kann und an die Bedirfnisse ihrer Mentees
und des Prozesses angepasst ist.

Schematische Darstellung des Mentoringprozesses im Q-SER-Projekt

Sitzung(en): Lernen Sie sich
gegenseitig kennen, legen Sie
Regeln fest, definieren Sie
Rollen und formulieren Sie die
Kooperationsvereinbarung.
Logistik des Programms

Stufe 1 Einflihrung

Sitzung(en): Ziele (kurz-
Stufe 2: Erstellungeines /langfristig), Bedarfsanalyse,
Plans Zeitrahmen, Werkzeuge,
Ressourcen

Sessions

(Die Anzahl wird von den
beiden Parteien - Mentor

und Mentees - Sitzung(en):: Erstellung und
Auswahl von Arbeitsszenarien
zur Kommunikation und

entsprechend den Stufe 3; Arbeitsszenarien
Bedirfnissen des Mentees Interaktion mit Immigranten
und dem Ziel der zu
entwickelnden
Malnahmen festgelegt.

Sitzung(en):: Unterstitzung
wahrend der
Implementierungsphase,
Informationsaustausch,
Wissensaustausch etc.
Feedback und Bewertung

Stufe 4: Implemantation

Sitzung(en): Evaluierung -
Follow-up, Transfer zu anderen
Stufe 5: Bewertung Mitarbeitern/Abteilungen, die
bewahrte Verfahren
hervorheben.

© Q-SER Konsortium
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Im Detail sind die Ziele der einzelnen Phasen:

Stufe 1: Einflhrung

Ziele:

¢  Schaffung und Aufbau einer Mentorenbeziehung, Vertrag - Verpflichtung.
¢ Schaffen Sie ein Klima des gegenseitigen Vertrauens.

¢ Steigerung des Interesses des Mentees.

¢ Programmablaufplanung mit klaren Zielen.

Mentoring tools:

—  Partnerschaftsvereinbarung / Mentoringvertrag
—  Stufe 1: Gegenseitiges Verstandnis
—  Empfohlener Kalender der Mentoring-Sitzungen

Stufe 2: Erstellung eines Plans

Ziele:

¢ Klare und messbare Ziele

¢ Gegenseitiges Verstdndnis und Ubereinstimmung
¢ Strategisches Targeting

¢ Auswahl geeigneter Methoden und Werkzeuge

Mentoring tools:

—  Stufe 2: Erwartungen und Ziele
—  Empfohlenes Formular zur Aufzeichnung von Mentoring-Sitzungen

Stufe 3: Arbeitsszenarien

Ziele:
¢ Erfassung von Szenarien auf der Grundlage realer Falle
Mentoring tools:

- Formular zur Erfassung von Arbeitsszenarien.

Phase 4: Implementierung

Ziele:

¢ Entwicklung von Kommunikations- und Kooperationsfahigkeiten bei der Anwendung aus-
gewidhlter Szenarien

$  Teamarbeit und Problemldsung

¢ Chancen und Risiken erkennen - SWOT-Analyse

Mentoring tools:

—  Empfohlenes Formular zur Aufzeichnung von Mentoring-Sitzungen
—  Der Mentor kann auch personliche Notizen in Form eines Tagebuchs fihren, um den Fort-
schritt der Arbeit zu dokumentieren

Stufe 5: Bewertung

Ziele:

© Q-SER Konsortium :
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Bewertung der angewandten Praktiken

Hervorhebung bewahrter Verfahren

Bewertung der Mentorenbeziehung

Vorschlage fir die weitere Anwendung in anderen Abteilungen der Organisation

© 4 ¢ ¢

Mentoring tools:

- Bewertung des Mentoringprozesses
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