Fur mehr Frauen an
der Fuhrungsspitze

Ein Mentoring-Konzept der
Kolpingstadt Kerpen
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1 Einleitung

Immer weniger junge Nachwuchskrafte haben Interesse daran, sich beruflich
weiterzubilden und letztlich in eine Fihrungsposition aufzusteigen. Sei es zu viel
Stress, Druck oder Verantwortung. Es gibt viele Ursachen, die junge Angestellte
davon abhalten ihre Kompetenzen zu nutzen und eine beruflich hdhere Position
anzustreben (vgl. Jegers 2017: 1). Vor allem fur die Frauen in unserer
Gesellschaft ist es aber immer noch problematisch in die FUhrungsriege
aufzusteigen. Sie mussen neben ihrer Arbeit auch familidren Verpflichtungen
nachkommen, was sich negativ auf ihre Karriereplanung auswirkt (vgl. Schneider
2000). Dieses Problem aufert sich auch aktuell noch in der Unterreprasentanz
von Frauen an der FUhrungsspitze. Im Jahre 2019 lag der weibliche Anteil an
FUhrungspositionen in Deutschland bei etwa 29,5 % und in ganz Europa bei 34,7
% (vgl. Statista 2019). Um dem entgegenzuwirken, konzipieren immer mehr
Unternehmen, Hochschulen aber auch kommunale Verwaltungen interne
Mentoring-Programme, Weiterbildungsmalnahmen und Seminare und rufen vor
allem die Frauen dazu auf, sich zu bewerben. Diese Methoden sollen auch den
Frauen unserer Gesellschaft die Moglichkeit bieten trotz der Familie einen
angestrebten Berufsaufstieg zu erreichen und ihr volles Potenzial

auszuschopfen.

Infolgedessen hat sich auch die Kolpingstadt Kerpen dazu entschlossen weitere
MaRnahmen zu ergreifen. Zwar sind die weiblichen Mitarbeiter mit 60,63% bei
der Stadtverwaltung generell sehr gut aufgestellt. Schaut man sich jedoch die
FUhrungspositionen und die hochste Entgeltgruppe an, so fallt auf, dass die
Frauen mit etwa einem Drittel immer noch deutlich unterreprasentiert sind (siehe
Abbildung 1). In klassischen von Mannern dominierten Berufen (Hausmeister,
Wachabteilung und Vorarbeiter) liegt der Frauenanteil in Fihrungspositionen des
Weiteren bei 0,00%. (vgl. Gleichstellungsplan Kerpen 2018-2022: 9). Um die
Gleichstellung weiter zu fordern und der Benachteiligung entgegenzuwirken, wird
ein erneutes Mentoring fur die Mitarbeiterinnen der Stadtverwaltung Kerpen
stattfinden, da sich das letzte Mentoring-Programm als auferst positiv und

erfolgreich herausgestellt hat (vgl. Gleichstellungsplan Kerpen 2018-2022: 13).
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Abbildung 1(vgl. Gleichstellungsplan Kerpen 2018-2022: 9)

Das Mentoring beschreibt dabei einen Prozess der Wissensvermittlung zwischen
dem Mentor/der Mentorin, meistens einer erfahrenen Fuhrungskraft und der/dem
Mentee, einer/einem vielversprechenden und lernwilligen Mitarbeiter/in. Als
Personalentwicklungsinstrument zielt es darauf ab, die personlichen und
beruflichen Ziele des Mentees zu unterstutzen (vgl. Rheinland-Pfalz Ministerium
fur Familie, Frauen Jugend, Integration und Verbraucherschutz 2017: 3).
Zwischen dem Mentor/der Mentorin und dem Mentee/der Mentee entsteht eine
Art ,Patenschaft® in der der Mentor/die Mentorin die Rolle des Vorbilds,
Ratgebers/Ratgeberin, Coach, Forderers/Forderin aber auch Kritikers/Kritikerin
ubernimmt. Der/Die Mentor/in vermittelt dem/der Mentee Werte, Arbeitsweisen
und FUhrungsstile unterstltzt ihn/sie aber auch bei dessen Arbeit durch
Problemlosungen, Ruckmeldungen und Kritik. Auch der Austausch von
Erfahrungen aus dem Berufsleben des Mentors/der Mentorin konnen fur den/die
Mentee von groRter Bedeutung sein und kdénnen ihr/fihm bei eigenen
Karrierefragen hilfreich sein (vgl. Mai 2018). Mit seinen/ihren Kontakten kann der
Mentor/die Mentorin dem/der Mentee zudem auch andere mdoglicherweise
erfolgversprechendere berufliche Moglichkeiten anbieten, die mehr zu den
Starken des Mentees passen. Der/Die Mentee kann viel neues uber sich selbst
erfahren, Starken und Schwachen erkennen. Das kann zu Neuorientierungen
fuhren, wobei der Mentor/die Mentorin bei diesem Prozess unterstutzend wirken
kann. (vgl. Frau und Beruf 2019).



2 Rahmenbe
dingungen-
Zeitraum/-
verlauf,
Projektsteu
erung,

Plattform

2.1 Zeitraum und -Verlauf

Auf Grundlage von Erfahrungen mit dem letzten Mentoring-Projekt der Stadt
Kerpen und der Problematik, dass sich viele Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen aus
zeitlichen Grunden nicht als Mentor/Mentorin einsetzen lassen konnten, sollte ein
halbes bis hoéchstens ein Jahr als Zeitraum angesetzt werden (vgl.
Gleichstellungsplan Kerpen 2018-2022: 13). Dieses eine Jahr des Mentorings
beginnt ab der Auftaktveranstaltung. Die organisatorische Phase (Bewerbungs-,
Auswahlverfahren und Matching) sollte vor dem offiziellen Start des Mentoring-

Prozesses stattfinden (vgl. Pilotphase 2009: 5).

Phase 1: Organisation

e Bewerbungsverfahren: Das Mentoring-Programm wird verbreitet und die
Mitarbeiter koénnen sich als Mentoren/Mentorinnen und Mentees

bewerben

e Auswahlverfahren: Die Auswahlkommission geht die Bewerbungen
durch und entscheidet, wer am Programm teilnehmen darf



Matching: Mentor/Mentorin und Mentee werden zusammengefuhrt, Peer-

Gruppen werden zusammengefuhrt

Phase 2: Durchfiihrung

Auftaktveranstaltung: Die erste Einfuhrung ins Mentoring-Programm mit
den wichtigsten Informationen Uber die Erwartungen an das Projekt und
welche Ziele damit erreicht werden sollen. Nach der ersten
Auftaktveranstaltung beginnen auch das Individuelle Mentoring, das Peer-

Mentoring und die Fortbildungen.

Individuelles Mentoring: Der Mentor/Die Mentorin unterstutzt den/die
Mentee wahrend gemeinsamer Treffen bei dessen Karriereplanung und

Zielumsetzung.

Fortbildungen: Seminare und Fortbildungen mit thematischen
Schwerpunkten. Hier sollen die Fahigkeiten der Mentees und Mentoren

bezlglich Fihrungs- und Coachingqualitadten geschult werden.

Peer-Mentoring: Im Anschluss an die Fortbildungen treffen sich Mentees
und Mentoren/Mentorinnen in ihren jeweiligen Gruppen, um gemeinsam
zu reflektieren, Probleme und Ziele zu diskutieren und sich gegenseitig zu

unterstitzen.

Halbzeittreffen: Veranstaltung zur Halbzeit, um Uber das Programm zu

reflektieren und wenn nétig noch Anderungen einzufiihren.

Abschlussveranstaltung: Bei dieser Veranstaltung wird das Mentoring

gemeinsam reflektiert und diskutiert.

Phase 3: Nachbereitung

Evaluation: Nach der Abschussveranstaltung am Ende des Mentorings
sollte die Projektsteuerungsgruppe die Ergebnisse aus Fragebdgen,
Berichten, Protokollen und Gesprachen auswerten, Probleme
identifizieren und daraus Handlungsempfehlungen fur zuklnftige Projekte

ausschreiben.
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2.3 Die Projektsteuerungsgruppe

Das Mentoring sollte wahrend seiner Laufzeit von einer Projektsteuerungsgruppe
verfolgt, begleitet, gesteuert und organisiert werden. Die Projektsteuerung erfolgt
durch eine Gruppe aus Mitarbeitern des Personalrats, der Personalabteilung und
der Gleichstellungsbeauftragten bzw. ihren Vertreterinnen, die sich freiwillig fir
die Mitgliedschaft in der Steuerungsgruppe gemeldet haben. Diese Gruppe
beschaftigt sich von Anfang an mit der Erstellung des Konzepts bis hin zum
letzten Schritt der Evaluation. Fur jedes Mitglied der Projektsteuerungsgruppe ist
ein Vertreter/eine Vertreterin zu benennen. Zudem sollte jede Entscheidung
einstimmig getroffen werden (vgl. Mentoring-Programm fur Frauen in der
Stadtverwaltung Kerpen 2010: 3). Die Projektsteuerungsgruppe ubernimmt die
Rollen: Ermdglicher, Begleiter, Treiber, Netzwerker, Verkaufer, Controller,
Mediator (vgl. Edelkraut & Graf 2017: 73).

Aufgaben der Projektsteuerungsgruppen

e Konzepterstellung

e Genugend Ressourcen, wie Budget und Personal zur Verfugung stellen
bzw. dafur sorgen, dass sie von der Stadtverwaltung Kerpen zur
Verfigung gestellt werden

e Tandems zusammenfilhren und unterstiitzen

e Aufmerksamkeit fur das Programm aufrechterhalten und neue
Mentoren/Mentorinnen anwerben (Offentlichkeitsarbeit) (vgl. Edelkraut &
Graf 2017: 73).

e Veranstaltungen, wie die Auftaktbesprechung, das Halbzeittreffen und

die Abschlussbesprechung organisieren

e Begleitung der Mentees wahrend des ganzen Prozesses (vgl. Mentoring-
Konzept fur Frauen in obersten Landesbehodrden in Niedersachsen 2010)
8



Als Ansprechpartner bei Problemen zwischen Mentees und
Mentoren/Mentorinnen agieren (vgl. Rheinland-Pfalz. Ministerium fur

Familie, Frauen, Jugend, Integration und Verbraucherschutz 2017: 14)

Steuerung und Evaluierung der einzelnen Schritte des Mentoring-

Programms wahrend seiner Gesamtdauer



2.4 Plattform

Zunachst sollte beachtet werden, dass das Mentoring in unserem Fall aufgrund
der aktuellen Lage (Corona-Pandemie) Uberwiegend online Uber Plattformen, wie
Zoom stattfinden muss. Daher kommen nur Mentoring Programme in Frage, die

mit digitalen Hilfsmitteln arbeiten.

e E-Mentoring: Beim E-Mentoring wird ausschlieBlich auf digitale
Organisationsformen zugegriffen. Die Mentor/in-Mentee Beziehung wird
mit Hilfe technischer Werkzeuge aufgebaut und aufrechterhalten.

Zoom als favorisierte Online-Plattform bietet viele Tools und Vorteile gegenuber
anderen Plattformen:

e Moglichkeit sich mit bis zu 300 Personen gleichzeitig per Videochat zu

unterhalten (je nach Lizenz)

e Freigabe des eigenen Bildschirms, sodass alle anderen Teilnehmer auch

visuell miteinbezogen werden konnen
e Gemeinsames Erstellen und Bearbeiten von Dokumenten

e Zugang Uber Smartphones, Laptops, Tablets und Computer moglich

(besitzt in der Regel jeder/jede Berufstatige)

e Einfache Handhabung der Plattform (zahlreiche Erklar Videos oder
Gebrauchsanweisungen im Internet, die wenn nétig noch vor Beginn des

Mentoring Programms an die Teilnehmer weitergeleitet werden kdnnten
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3 Bewerbung

Auswahlve
rfahren
und

Matching

3.1 Wie wird uber das Mentoring informiert?

Mundliche Kommunikation

Verbreitung des Mentoring-Angebots durch die Abteilungsleitungen, die von der
Projektsteuerungsgruppe  dazu  angewiesen  wurden  diesbezugliche

Informationen an das jeweilige Personal weiterzuleiten. (vgl. Rogner)
Und/oder

Gezieltes Ansprechen von potenziellen und ehemaligen Mentoren/ Mentorinnen,
die dem definierten Anforderungsprofil entsprechen (vgl. Edelkraut & Graf
2014:115).

e Die Projektsteuerungsgruppe erstellt eine Liste von ehemaligen
Mentoren/Mentorinnen, die das Mentoring erfolgreich absolviert haben.
.Erfolgreich® in dem Sinne, dass das erste Mentoring sehr gut verlaufen

ist und auch zu positiven Resultaten gefuhrt hat.

e Die potenziellen Mentoren und Mentorinnen werden von der
Projektsteuerungsgruppe per Anruf oder E-Mail kontaktiert und zu einem
Gesprach (personlich/telefonische) eingeladen. In diesem werden sie Uber

das Mentoring Programm informiert.

11



Schriftliche und Digitale Kommunikation

Zudem: Die Digitale bzw. Schriftliche Verbreitung vom Mentoring-Angebot

inklusive der Anforderungsprofile zu Mentor/Mentorin und Mentee Uber:
- E-Mail
- das Intranet
- ,schwarze Bretter” (vgl. Rogner)
Mit den umfassenden Informationen:
¢ An wen richtet sich das Mentoring?
e Welche Ziele verfolgt das Programm?
e Dauer des Programms
e Ablauf des Mentorings

e Nach wem wird gesucht? — Anforderungsprofile

Informationsveranstaltung

Ansonsten besteht noch die Mdglichkeit einer Informationsveranstaltung Uber

Zoom. Hier sollte das Projekt und der weitere Ablauf im Detail vorgestellt werden.

e Vorstellung der Projektsteuerungsgruppe (wenn vorhanden
Expertenteam oder Experte/Expertin)

e Vorstellung und Ablauf des Programms (Dauer, zeitlicher Aufwand,

begleitende Seminare)
¢ Anforderungen an die Teilnehmer (Voraussetzungen)
e Chancen (personliche Entwicklung, Karriereplanung, Vernetzung)
e Grenzen (keine Karrieregarantie)

¢ Weitere Vorgehensweise (Bewerbung, Auswahlkriterien und -verfahren)

12



Dieses Verfahren hat den Vorteil, dass alle potenziellen Teilnehmer/innen zum
Zeitpunkt der Bewerbungsphase uber den gleichen Wissenstand verfugen. Im
weiteren Verlauf erleichtert dies die Vergleichbarkeit und macht ein Ranking der

Bewerbungen maoglich (vgl. Beller & Hoffmeister-Schonfelder 2016: 67)

3.2 Wer kann sich bewerben?

Mentor/Mentorin

Als Mentor/Mentorin  kann sich jede Fuhrungskraft ab der Position
»Gruppenleitung“ mit mindestens 2 Jahren Erfahrung bewerben, die sich in einem
oder mehreren Fachbereichen sehr gut auskennt. Er/Sie sollte sich vom
veroffentlichten Anforderungsprofil der Rolle ,Mentor/in“ angesprochen fuhlen:

e Fuhrungsposition bzw. Erfahrung in der Fuhrungsleitung (seit

mindestens 2 Jahren)
e Zugang zu berufsrelevanten Netzwerken innerhalb des Fachbereichs
e Bereitschaft sich auf Augenhdohe auszutauschen
e Bereitschaft zu lehren und zu lernen
e Bereitschaft Zeit und Energie zu investieren

e Bereitschaft auf die individuellen Bedurfnisse vom Mentee einzugehen

und Empathie aufzubringen (vgl. ISM: 2)

e Grundsatzliches Interesse an der Frauenforderung und
Chancengleichheit (vgl. Mentoring-Konzept fur Frauen in obersten

Landesbehdrden in Niedersachsen 2010)

13



e Erfahrung in der Férderung von Mitarbeitern (Ist zwar keine

Voraussetzung aber ein Vorteil)

—>Aus den Meldungen sollte ein ,Pool* an Mentoren/Mentorinnen geschaffen
werden der auch bei zukunftigen Mentoring-Programmen Verwendung findet
(vgl. Edelkraut & Graf 2014: 115).

Die Leistung als Mentor/Mentorin sollte in erster Linie freiwillig stattfinden. Die
Mentoren/Mentorinnen sollten fur ihre Tatigkeit nicht bezahlt werden, da das die
falsche Motivation ware, um beim Mentoring mitzuwirken. Die Zeit, die man flr
das Mentoring aufwendet, sollte aber als generelle Arbeitszeit fur
Mentor/Mentorin und Mentee angerechnet werden (vgl. Rheinland-Pfalz
Ministerium fur Familie, Frauen, Jugend, Integration und Verbraucherschutz
2017: 12).

Mentee

Als Mentee kdnnen sich diejenigen Mitarbeiter bewerben, die Potenzial und
Motivation mitbringen, zuklnftige FUhrungsaufgaben zu Ubernehmen. Als
qualifiziert werden vorliegend die Mitarbeitenden angesehen, die folgendem
Anforderungsprofil entsprechen:

¢ Mindestens 2 Jahre in der Laufbahngruppe 2,1. Einstiegsamt (gehobener
Dienst) der Stadtverwaltung Kerpen (vgl. Rheinland-Pfalz Ministerium far
Familie, Frauen, Jugend, Integration und Verbraucherschutz 2017: 6).

e Bereitschaft Initiative zu ergreifen
e engagiert, offen, professionell, kommunikativ und selbststandig

o Fahigkeit, Ziele zu entwickeln, zu vertreten und zu verfolgen (vgl. Havenith
2003: 39)
14



e Bereitschaft eng mit dem Mentor/in zusammen zu arbeiten, aktiv zu
zuhdéren und Ratschlage oder Kritik vom Mentor/ von der Mentorin

anzunehmen (vgl. ZFBT Zentrum Frau in Beruf und Technik).

e \Wunsch sich beruflich weiterzuentwickeln und neue Qualifikationen zu

erwerben

Leistungsbewertungen

Alternativ kdnnten zudem auch die letzten jahrlichen Leistungsbewertungen der
Bewerber/Bewerberinnen in die Anforderungsprofile integriert werden. Fur die
Mentees sollte die Punktzahl im Leistungsbereich bei mindestens 12 liegen und
jeder einzelne Bereich mit mindestens 4 Punkten bewertet worden sein. Zudem
sollte die Bewertung der einzelnen Kategorien im Eignungsbereich nicht
schlechter als bei D liegen. Denn ab 12 Punkten und mit der Bewertung D und
hoher, weisen die Bewerber und Bewerberinnen schon gut entwickelte
Fahigkeiten und ein hohes Arbeitsniveau auf, welches durch das Mentoring
weiterentwickelt werden kann. Zudem koénnen die wenigen Defizite, die mit der

Bewertung einhergehen durch das Programm aufgelost werden.

Damit Iasst sich gewahrleisten, dass die potenziellen zukunftigen Mentees dazu

im Stande sind:

e ein vorgegebenes Arbeitspensum in einer angemessenen

Bearbeitungszeit zu erreichen
e Termine einzuhalten

e Uberwiegend fachlich richtige Arbeitsergebnisse zu liefern, die weniger

Korrekturen bendtigen

e wiederkehrende Arbeitsablaufe zu erkennen und umzusetzen

15



Arbeiten auch in Kooperation mit Dritten Uberwiegend rationell und

zielgerichtet zu erledigen

Problemstellungen zu erfassen und diesbezlgliche Losungsansatze zu

entwickeln

Arbeitsablaufe zu planen und zu koordinieren

fachliches Wissen zu erweitern

gesetzte Ziele zu verfolgen

anfallende Arbeiten zu erkennen und diese genau/grundlich zu erledigen
rechtzeitig Entscheidungen zu treffen und diese zu verantworten

Wechselnde Arbeitssituationen zu erfassen, sich auf diese einzustellen

und damit einhergehenden Belastungen standzuhalten
Kollegiales und kooperatives Verhalten aufzuzeigen
Kritik dritter anzunehmen

Sicher aufzutreten, sich auf verschiedene Gesprachspartner einzustellen

und zielorientiert zu argumentieren

Bei den Leistungsbewertungen potenzieller zuklnftiger Mentoren/Mentorinnen

sollte auf den Fuhrungsbereich geachtet werden. Die Bewertungen sollten bei

den einzelnen Kriterien auch hier nicht schlechter als mit D bewertet worden sein.

Denn so weisen die Mentoren und Mentorinnen gute Fuhrungsfahigkeiten auf,

die fur das Mentoring essenziell sind. Diese kdnnen durch das Programm weiter

ausgebaut und ausgeweitet werden.

Diese Bewertungen stellen sicher, dass die zukunftigen Mentoren/Mentorinnen

dazu im Stande sind:

Mitarbeiter durch Anerkennung ihrer Leistungen zu motivieren
Entwicklungsmoglichkeiten/-interessen zu erkennen und zu unterstitzen

Vertrauensverhaltnisse im Arbeitsumfeld zu schaffen
16



o Konflikte zu erkennen und diesbezlgliche Losungen anzubieten
e Hilfestellungen unter anderem auch durch konstruktive Kritik zu leisten
e Verantwortung aufgabengerecht zu verteilen

e Arbeitsablaufe und -ergebnisse durch umfassende Informationen zu

steuern (vgl. Leistungsbewertung Kolpingstadt Kerpen)

Das hat den Vorteil, dass ersichtlich wird, welche Bewerber/innen die ndtigen
Grundlagen mitbringen, die wahrend des Mentorings noch weiter ausgebaut
werden sollen. Die Leistungsbewertungen bieten zudem Ansatze dafur, welche
Bewerber/innen das Potenzial mitbringen, Fihrungsqualitaten zu entwickeln. Die
Bewertungen der potenziellen zukunftigen Mentoren/Mentorinnen, machen es
der Projektsteuerungsgruppe im Vorfeld zudem einfacher zu entscheiden, wer
sich als FUuhrungsperson bewiesen hat und daraus lasst sich schliefen welche

Bewerber/innen eher daflr geeignet sind Einzelperson zu beraten.

3.3 Bewerbungsverfahren

Potenzielle Mentoren/Mentorinnen und Mentees sollten im Rahmen des
Auswahlverfahrens die jeweiligen Bewerbungsformulare ausfullen. Diese konnen
bei der Projektsteuerungsgruppe angefordert werden und sollten innerhalb eines
definierten Zeitraums bei der Projektsteuerungsgruppe abgegeben werden. Die
Bewerbungsformulare werden digital per E-Mail oder Uber das Intranet
eingereicht und von der Projektsteuerungsgruppe fur das Auswahlverfahren

verwahrt.

Durch die Bewerbungsformulare der Mentees erhalt die Auswahlkommission

folgende Informationen:

17



e Personliche Angaben (Name, Familienstand, Dienststelle)

e Angaben zur Teilnahme am Mentoring-Programm (berufliche Ziele,
Erwartungen an das Mentoring-Programm, wobei kann die/der Mentee
bei der Karriereplanung unterstutzt werden, zeitliche Verfugbarkeit)

e Einschatzung der eigenen Person und der individuellen Fahigkeiten
(=>siehe 1. Anlage)

Der Bewerberbogen der Mentoren/Mentorinnen enthalt ahnliche Informationen:

e Personliche Angaben

e Angaben zur Teilnahme am Mentoring teilzunehmen (Welche
Erfahrungen/Fahigkeiten konnen weitergegeben werde, Eigene

Erfahrungen im Bereich Mentoring, zeitliche Verfugbarkeit)

e Einschatzung der eigenen Person und den personlichen Fahigkeiten

(— siehe 2.Anlage)

Andere Informationen, wie etwa zum derzeitigen Beschaftigungsstatus oder zum
beruflichen Werdegang liegen der Projektsteuerungsgruppe vor und konnen bei
Bedarf eingesehen werden. Neben dem muissen die Mentees noch ein
Motivationsschreiben erstellen. In diesem erlautern sie ihre Ziele und
Erwartungen, die sie an das Mentoring stellen und wie das Mentoring ihnen bei
der Zielumsetzung eines moglichen beruflichen Aufstiegs helfen kann. (vgl.
Rheinland-Pfalz. Ministerium far Familie, Frauen, Jugend, Integration und
Verbraucherschutz 2017: 14).
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3.4 Auswahlverfahren

Das Auswahlverfahren kann innerhalb eines Tages oder uber mehrere Tage
durchlaufen werden. Dafur findet sich die Auswahlkommission, bestehend aus
Mitgliedern der Projektsteuerungsgruppe entweder Uber Zoom (oder in Prasenz)
zusammen. Die Bewerbungsformulare und Motivationsschreiben sollten dann

von der Auswahlkommission unabhangig voneinander durchgelesen werden.

Anhand von den hier aufgefuhrten moglichen Kriterien wird ein Ranking der
Motivationsschreiben der Mentees erstellt:

e Erflllung des Anforderungsprofils

e Kilar formulierte Ziele fir das Mentoring
¢ Wie man diese Ziele erreichen mochte
e Mal an Eigeninitiative

e Motivation fir die Teilnahme am Mentoring-Programm

Fir jedes Kriterium kann die Auswahlkommission 1-6 Punkte verteilen, wobei 6
die bestmaogliche Punktzahl darstellt. Auf dieser Grundlage sollen die zukunftigen
Mentees ausgewahlt werden, die die meiste Motivation aufweisen. (vgl. DPG).
Auch die Bewerbungsformulare potenzieller Mentoren/Mentorinnen sollten
darauf gepruft werden, ob sie dem Anforderungsprofil (inklusive
Leistungsbewertung) entsprechen. Sollten Sie das nicht tun und laut ihren
Leistungsbewertungen unzureichende FuUhrungsqualitaten aufweisen, sollten
diese Bewerber nicht mehr als potenzielle Mentoren/Mentorinnen in diesem
Programm bericksichtigt werden. Die Mitarbeiter, die sich als Mentee oder
Mentor/in bewerben aber nicht ins Programm aufgenommen werden, sollten am
Ende des Auswahlverfahrens und Matching-Prozesses ein schriftliches oder
mundliches Feedback von der Kommission daruber erhalten, wieso sie keinen
Platz erhalten haben (Graf & Edelkraut 2014: 125).

19



3.5 Matching

Personlichkeitstest

N

Experte/Expertin

bzw. Expertenteam

Interview + Profilbdgen

/

4 )
Bewerbungsbogen
\ /

Abbildung 3: Bestandteile des Matching-Prozesses

Interviews

Nach der Auswahl der Mentees und Mentoren/Mentoren sollten zunachst

Interviews (Uber Zoom) stattfinden. Diese Interviews sollen zunachst einen

personlichen Eindruck der Bewerber/der Bewerberinnen vermitteln, welchen die

schriftichen Dokumente nicht auffassen konnen. Die Auswahlkommission erhalt

SO

Informationen zum Charakter

von den potenziellen Mentees und

Mentoren/Mentorinnen. Diese Informationen sollten in Profilbdgen festgehalten

werden, wo sie im weiteren Verlauf des Matching Verwendung finden sollen.
(siehe 3. Anlage) (vgl. Beller & Hoffmeister-Schonfelder 2016: 80).
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Personlichkeitstest

Neben dem konnten die ausgewahlten Teilnehmer/Teilnehmerinnen einen
schriftlichen Personlichkeitstest durchfuhren, welcher vorhandene
Auspragungen anhand definierter Skalen beurteilt (vgl. Liebhart & Stein 2016:
175). Dafur eignet sich zum Beispiel das Bochumer Inventar zur
berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (kurz BIP). Dieser Test wurde bei
der Stadtverwaltung Kerpen wahrend anderer Auswahlprozesse angewendet
und hat sich dementsprechend bewiesen. Auch hier muss schon im Vorfeld
entschieden werden, welche Kriterien angeschaut werden sollen und welche

Werte zu bestimmten Zusammenstellungen der Tandems fuhren.

Der BIP:

Ist Online durchfihrbar mit anschlieendem Ergebnis-Report

o erfasst die soziale Kompetenz, die berufliche Orientierung, die psychische
Konstitution und das Arbeitsverhalten

e speziell fir unter anderem Coaching MaRnahmen, Personalauswahl und

Karriereplanung entwickelt

e angemessene Bearbeitungsdauer (30 - 40 Minuten) (vgl. Career-Test.de)

Nachdem alle Interviews gefuhrt und alle Personlichkeitstests ausgewertet
wurden sollen im nachsten Schritt aus den daraus resultierenden Ergebnissen
und Eindricken die Tandems zusammengefuhrt werden. Daflr sollte die
Projektsteuerungsgruppe schon im Vorfeld klare Kriterien definieren mit deren
Hilfe aus Mentee und Mentor/in ein passendes Tandem zusammengestellt
werden kann. Dazu muss zunachst entschieden werden welche Kriterien sich
ahneln und welche sich unterscheiden sollen. So zeigen Ahnlichkeiten in den
Aspekten Werte, Personlichkeit und Arbeitsstil eine hdhere Beziehungsqualitat in
den Tandems auf, als wenn sich die Kriterien unterscheiden. Zudem sollte auch
daruber entscheiden werden welche demografischen Kriterien in die

Tandemzusammenstellung miteinflie3en sollen (vgl. Liebhart & Stein 2016: 175).
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So enthalten die Fragebdgen beispielsweise Angaben zur/zu:

Dienststelle

e Favorisierten Tagen die man fur das Mentoring aufbringen konnte
e Familienstand
e Erwartungen an Mentor/in und Mentee

e Was mochte der/die Mentee lernen? / Was kann der Mentor/die Mentorin

an Wissen mitbringen?

Ziele (vgl. DPG)

-koénnen nach Ahnlichkeiten verglichen werden.

Aus den Interviews, Personlichkeitstests und Selbsteinschatzungen gehen
individuelle Eigenschaften, Charakterzige und Werte hervor, die man nach
Ahnlichkeiten oder Unterschieden untersuchen kénnte. So kann ein/e ruhige/r
Mentee durch eine/n extrovertierte/n Mentor/in dazu ermuntert werden, sich aus
seiner/ihrer Komfortzone zu bewegen. Ahnliche Familienwerte oder -verhaltnisse
konnen zudem zu einem besseren gegenseitigem Verstandnis fuhren und die
Tandembeziehung starken (vgl. Liebhart & Stein 2016: 181). Auch ein
unterschiedlicher Arbeitsstil kann fur die Entwicklung beruflicher Fahigkeiten des
Mentees/der Mentee forderlich sein. Auf Grundlage solcher Faktoren bildet die
Projektsteuerungsgruppe die Tandems. Zu beachten ist aber, dass der
Mentor/die Mentorin in keinem direkten Vorgesetztenverhaltnis zum Mentee
stehen darf (vgl. Mentoring-Programm flr Frauen in der Stadtverwaltung Kerpen
2010: 1). Zudem sollte der Mentor/die Mentorin in keiner allzu engen Verbindung
zum Vorgesetzten des Mentees stehen (vgl. Beller & Hoffmeister-Schonfelder
2016).
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3.6 Hinzuziehung eines Expertenteams bzw. eines Experten/einer

Expertin

Dem entgegengesetzt besteht die Option die Organisationsphase (Bewerbungs-
und Auswahlverfahren, Matching) durch Experten/Expertinnen durchflhren zu
lassen oder als Unterstutzung miteinzubeziehen. Diese sind kein Bestandteil der
Verwaltung und besitzen spezifisches Wissen zum Thema Mentoring. Das
Expertenteam behalt einen Blick Uber das groRe Ganze und sollte die
Projektsteuerungsgruppe bei den einzelnen Schritten unterstitzen. Das
Verfahren wirde dadurch objektiver gestaltet werden und mogliche Hemmungen
seitens der Bewerber/Bewerberinnen konnten so aufgeldst werden (vgl. Beller &
Hoffmeister-Schonfelder 2016: 69).

Vorteile einen Experten/eine Expertin herbeizuziehen:

e Expertenwissen und Erfahrungen im Mentoring-Prozess
e Kilare Verfolgung der Programmziele
e Strukturierte Vorgehensweise

e Delegation des Mentorings (vgl. Liebhart & Stein 2016: 174).

¢ Unvoreingenommene Meinung und Aul3ensicht des Experten/der

Expertin

e Experten/Expertinnen kdnnten wahrend des Interviews wichtige
Informationen erhalten, die der Projektsteuerungsgruppe verwehrt

bleiben wirden

e Durch Expertise hdherer Stellenwert des Programms (vgl. Liebhart & Stein
2016: 248)
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Nachteile:

¢ Informationen werden Uberwiegend durch die Interviews eingeholt
¢ Kenntnisse Uber die Unternehmenskultur und Machtverhaltnisse fehlen

e Kosten (vgl. Liebhart & Stein 2016: 174).

Das Expertenteam oder ein einzelner Experte/eine einzelne Expertin sollte der
Projektsteuerungsgruppe Vorschlage flir die Tandemzusammenstellung
unterbreiten. Diese konnen von der Projektsteuerungsprozess wahrgenommen
aber auch abgelehnt werden. (vgl. Liebhart & Stein 2016: 174). Das erleichtert
den Prozess, bringt Professionalitat in das Programm und erhéht damit auch das

Ansehen der Tandemzusammenstellung
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3.7 Praktische Zusammenfiihrung der Tandems

Im nachsten Schritt sollten die Mentoren/Mentorinnen und Mentees daruber
informiert werden, mit wem sie ein Tandem bilden werden. Per E-Mail schickt die
Projektsteuerungsgruppe den Mentoren/den Mentorinnen und den Mentees die
Zusage fur das Mentoring-Programm zu. In dieser Zusage enthalten ist auch ein
Vertrag, mit den wichtigsten Vereinbarungen bezuglich der Verschwiegenheit,
des Datenschutzes und der Ausstiegsmoglichkeit, welcher unterschrieben
zurtckgesendet werden muss (siehe Anlage 3) (vgl. Mentoring-Programm fur
Frauen in der Stadtverwaltung Kerpen 2010: 3). Zudem informiert der Vertrag die
Teilnehmer daruber, dass personlichen Daten, wie die Bewerbungsformulare im
Rahmen des Programms an die anderen Teilnehmer des Programms
weitergeleitet werden durfen. Wer das nicht moéchte, kann dies im Vertrag
vermerken. Nach dem Eintreffen der unterschriebenen Vertrage bei der
Projektsteuerungsgruppe, werden die zuvor erwahnten jeweiligen
Bewerbungsformulare an Mentor/in und Mentee weitergeleitet, um so die
wichtigsten Informationen Ubereinander zu erhalten und sich vorzubereiten.
Darauf basierend kann sich der Mentor/die Mentorin Uber die genauen Ziele vom
Mentee informieren und spater spezieller auf den Mentee eingehen und
andersherum genauso. Die Bewerbungsformulare derjenigen, die kein
Einverstandnis fur die Weiterleitung personlicher Daten erteilt haben, werden
nicht an die Tandem-Partner gesendet. Auch die zustandigen Ubergeordneten
der Mentees und der Mentoren/ Mentorinnen sollten tUber die Teilnahme ihrer
Mitarbeiter an dem Mentoringprogramm informiert werden, da das Programm mit
viel Aufwand verbunden ist und somit keine Nachteile fur die Mentees und
Mentoren/Mentorinnen entstehen sollen (vgl. Mentoring-Konzept fur Frauen in
obersten Landesbehorden in Niedersachsen 2010). Der Mentee sollte dann den
ersten Kontakt zum Mentor/zur Mentorin suchen, um den ersten Termin zu
vereinbaren. Dieses Treffen sollte jedoch nach der Auftaktveranstaltung
stattfinden. Die Auftaktveranstaltung sollte daher zeitnah, etwa eine Woche nach
dem Erhalt der unterschriebenen Vertrage stattfinden (vgl. Einsatz des Mentoring
im Rahmen der Fuhrungskrafteentwicklung bei der Stadt Bielefeld 2008).
Mentor/in und Mentee werden vor Beginn der Durchfihrungsphase dazu
angewiesen, alle offiziellen (Vertrage, Vereinbarungen, Berichte) aber wenn
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mdglich auch inoffiziellen (Protokolle, Notizen) Dokumente an die

Projektsteuerungsgruppe weiterzuleiten.
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4 Das

Mentoring

/ \ / Halbzeit \ /

Abschlusstreffen
Auftaktveranstaltung _

-Reflektieren, was gut und was -Evaluation

- Ziele/Erwartungen erlautern schlecht lauft _Erfolge/Misserfolge

- Informationen Bereitstellen -Erfahrungen von anderen Kritik/Lob/

5 Tandems und

-Fragen klaren N

Mentoren/Mentodnnen Verbesserungsvorschlage

N AN J\

Abbildung 4: Veranstaltungen

5 Auftaktvera

nstaltung

Wenn die Tandems feststehen und daruber informiert wurden, sollte zunachst
eine Auftaktveranstaltung Uber Zoom stattfinden. Hier sollten alle Tandems
teilnehmen, um einen ersten Eindruck Uber die anderen Mentoren/Mentorinnen
und Mentees zu erhalten. In dieser ersten Veranstaltung geht es nochmal darum,

die Ziele des Programms und die Erwartungen an das Programm zu erlautern.
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Zudem sollen hier nochmal auf die Rolle Mentor/in und die Rolle Mentee
eingegangen werden Diesen Part konnte die Gleichstellungbeauftragte
ubernehmen, da das Projekt auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern
abzielt und sie die Leitfigur des Programms darstellt. Darauffolgend sollte die
Projektsteuerungsgruppe Infomaterial bereitstellen Uber Themen wie, die
Verwendung von Zoom, was Mentor/in und Mentee in der Tandembeziehung zu
beachten haben und welche Termine noch anstehen werden (vgl. Helene Weber
Kolleg). Aullerdem sollten Mentor/in und Mentee an dieser Stelle daraufhin
gewiesen werden alle offiziellen (Vertrage, Vereinbarungen, Berichte) aber wenn
moglich auch inoffizielle (Protokolle, Notizen) Dokumente an die
Projektsteuerungsgruppe weiterzuleiten. Diese sind spater ein notwendiger

Bestandteil der Evaluation.

Die Auftaktveranstaltung gliedert sich in verschiedene Phasen:

1. Offizielle Begrufung der Tandems, darauffolgend ein themenbezogener

Impulsvortrag

2. Programmeinfuhrung, organisatorische Informationen und praktische

Anregungen zum Ablauf und zur Gestaltung des Mentorings

3. Moglichkeit des ersten Kennenlernens von Mentor/in und Mentee

(private Raume auf Zoom) (vgl. Brocke et al. 2017: 121)
4. Gelegenheit zur Vernetzung durch vertrauensbildende Mal3hahmen:

->Alle Mentoren/Mentorinnen und Mentees stellen sich der Reihe nach vor

und erzahlen etwas Uber die eigene Person

—>gemeinsames Formulieren von ersten Zielen, Erwartungen und Regeln
fur die gemeinsam Zusammenarbeit in Form eines Posters. Dieses Poster
wird gemeinsam Uber Zoom erstellt und kann von jedem Teilnehmer
bearbeitet werden. In das Poster kann gezeichnet werden oder es konnten
Bilder eingefugt werden.

28



6 Individuelle
s

Mentoring

6.1 One-to-one Mentoring

Das One-to-one Mentoring soll exklusiv zwischen Mentor/Mentorin und Mentee
stattfinden. Um ein Meeting abzuhalten erhalt der Mentor/de Mentorin zuvor eine
E-Mail mit einem Termin (Tag und Zeit) von der/dem Mentee. Der Mentor/Die
Mentorin hat dann die Moglichkeit den Termin zu verschieben, sollte es zu dieser
Zeit nicht passen. Einen Tag vorher schickt der/die Mentee dem Mentor/der
Mentorin eine E-Mail mit dem Zoom-link, wo sie sich dann austauschen kdnnen.
Mentor/in und Mentee sollten sich mindestens einmal im Monat fur ein bis zwei
Stunden treffen, um sich Uber die aktuelle Situation vom Mentee auszutauschen
und um das weitere Vorgehen zu besprechen. Wie oft sich das Tandem aber

letztendlich trifft, liegt an Mentor/in und Mentee selbst.

Beim ersten Gesprach, welches am besten in den ersten zwei Wochen nach der

Auftaktveranstaltung stattfindet, legen Mentor/in und Mentee fest:
e Wann und wie oft sie sich austauschen wollen
e Wie zuklnftige Termine vereinbart werden
e Wann man am besten erreichbar ist

¢ Wie die Mentoring-Treffen vorbereitet werden sollen und durch wen (vgl.
ISM: 3).

Alles was wahrend des Mentorings zwischen Mentor/in und Mentee besprochen
wird, sollte beiderseitig mit Vertraulichkeit behandelt werden (vgl. ISM: 3). Aus
diesem Grund sollte der schon zuvor erwahnte Vertrag noch vor Beginn der

Zusammenarbeit von beiden Parteien unterschrieben werden, sodass sich
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sowohl Mentor/in als auch Mentee dariber sicher sein konnen, dass keine

internen Informationen, an Personen aullerhalb der Projektsteuerungsgruppe

dringen (siehe 4d. Anlage) (vgl. Mentoring-Konzept fur Frauen in obersten

Landesbehdrden in Niedersachsen 2010).

6.2 Ziele im Tandem

Der/Die Mentee soll:

Die eigenen Potenziale erkennen und entwickeln

Vom Mentor/Von der Mentorin bei der Ermittlung seiner/ihrer Ziele

unterstitzt werden

Mit dem Mentor/der Mentorin gemeinsam Strategien zum Erreichen der

Ziele entwickeln

Informationen zu Qualifikationen von seinem/ihrem Mentor oder
seiner/ihrer Mentorin erhalten, die fur die Ubernahme einer
FUhrungsposition erforderlich sind (vgl. Mentoring-Konzept fur Frauen in
obersten Landesbehorden in Niedersachsen 2010)

Der Mentor/ Die Mentorin:

Kommt durch die Zusammenarbeit mit der Mentee/ der Mentee auf neue
Ideen und Denkweisen, wodurch der Mentor/ die Mentorin seine/ ihre

bisherige Position hinterfragt.

soll die Mentee/ den Mentee nach Absprache zu moglichst vielen
Anlassen (hier per Zoom) mitnehmen und als Zuschauer an Leitungs-

und Abstimmungsgesprachen teilnehmen lassen.
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e Entwickelt seine/ ihre Fihrungs- und Coaching Fahigkeiten weiter (vgl.
Mentoring-Konzept fir Frauen in obersten Landesbehdrden in
Niedersachsen 2010)

Bei Problemen, wie Zeitmanagement, fehlender Sympathie zwischen Mentee
und Mentor/Mentorin etc. in der Tandembeziehung kdnnen sich Mentor/in und
Mentee bei einem Mitglied der Projektsteuerungsgruppe melden. Bei einem
Gesprach wird dann versucht Lésungen fur das Problem zu finden. Sollte dies
nicht moglich sein und der/die Mentee oder der Mentor/ die Mentoren mochte
dennoch aus dem Programm ausscheiden, sollte die Projektsteuerungsgruppe je
nach Programfortschritt einen anderen Mentor/eine andere Mentorin bzw. einen
anderen Mentee aus den Bewerbern auswahlen und als Ersatz vorschlagen,
damit eine Teilnahme des Partners vom Ausgeschiedenen doch noch moglich ist
(vgl. Mentoring-Konzept fur Frauen in obersten Landesbehorden in
Niedersachsen 2010).

6.3 Mentoring mit mehreren Mentoren/Mentorinnen

Sollte sich in der Bewerbungsphase zeigen, dass die Bewerberanzahl der
Mentoren/Mentorinnen, die der Mentees weit Ubersteigt, bestande die
Moglichkeit alternativ eine/n Mentee mit mehreren Mentoren und Mentorinnen zu
paaren. So erhalt der/die Mentee die Moglichkeit verschiedene Bereiche
spezifischer zu durchlaufen. Das erweitert zum einen den Horizont der/des
Mentee, da er/sie so Erfahrungen, Handlungsempfehlungen und Ratschlage von
nicht mehr nur einem, sondern gleich mehreren erfolgreichen Fuhrungspersonen
erhalt. Zum anderen nimmt das Mentoring mit mehreren Flhrungskraften den
Mentoren/Mentorinnen auch die alleinige Verantwortung fur das Gelingen des
Mentoring Prozesses ab, da sich die Arbeit unter den Mentoren/Mentorinnen
aufteilt aber auch erganzt (vgl. Zakavec et al. 2021). Diese Form des Mentorings
hat den Vorteil, dass die Mentees sich durch den Austausch und den individuellen

Beziehungen mit mehreren Mentoren/Mentorinnen ein starkes Netzwerk
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innerhalb der Behorde aufbauen konnen und dort auch sichtbarer fur andere

Kollegen und Vorgesetzte werden (vgl. IBM Female Mentoring Program 2021).

Mentoring mit mehreren Mentees und einem Mentor/einer Mentorin:

Sollten sich mehr Mentees als Mentoren/Mentorinnen fur das Programm
bewerben, besteht die Moglichkeit einen Mentor/eine Mentorin auf zwei Mentees
zu zuteilen. Dies konnte sich jedoch negativ auf das Mentoring auswirken, da
sich der Aufwand fur die Mentoren/Mentorinnen verdoppeln wirde. Daher gibt es
zu Beginn bei der Auswahl das Ranking. Das macht es moglich die potenziell
erfolgversprechendsten Mentees fur das Mentoring-Programm auszuwahlen. Die
letztliche Tandemanzahl sollte an der Auswahl der Mentoren/Mentorinnen

bestimmt werden.
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7 Peer-

Mentoring

.Beim Peer-Mentoring gibt es keine vorgegebenen hierarchischen Unterschiede. Es handelt sich
um Mentoring unter Gleichgestellten/Gleichrangigen und findet haufig in Gruppen statt. Peer
Mentoring kann auch sehr gut mithilfe einer Online-Plattform stattfinden, zu der eine Gruppe von
Mitarbeitern oder sogar alle Mitarbeiter einer Organisation Zugriff haben, Beitrage in Text-, Audio
oder Video-Format verdffentlichen kénnen und so die gesamte Organisation am Wissen einzelner
teilhaben kann. Der Vorteil dieser Art von Wissenstransfer ist, dass er dauerhaft erfolgt und bei
Einrichtung einer guten digitalen Plattform wieder auffindbar ist. Die Herausforderung besteht

darin, die Mitarbeiter zu bestarken, dass sie die Plattform auch nutzen® (Lange).

Zusatzlich zum Individuellen Mentoring, sollte zudem das Peer-Mentoring sowohl
fur Mentoren/Mentorinnen als auch fur Mentees als Erganzung angeboten
werden. Im Gegensatz zum Individuellen Mentoring treffen sich hier alle Mentees
bzw. Mentoren/Mentorinnen gemeinsam nach den Fortbildungen um sich Uber
berufs-, karriere- und alltagsbezogenen Inhalte auszutauschen. Durch den
konkurrenzfreien Umgang miteinander und den unterschiedlichen Perspektiven
und Erfahrungen in der Arbeitswelt und wahrend des Mentorings sollen viele
neue Erkenntnisse aber auch ein unterstitzendes Netzwerk geschaffen werden.
Da die Mehrheit der Mentees bzw. Mentoren/Mentorinnen eine ahnliche
berufliche Position haben und somit in ahnliche Rahmenbedingungen eingebettet
sind, kdnnen sich die Mentees und Mentoren/Mentorinnen gut in die Situation
ihres Gegenulbers innerhalb der Peer-Gruppe hineinversetzen. Beim Peer-
Mentoring geht es darum durch den Austausch von Erfahrungen,
Herausforderungen und Situationen gemeinsam als ,Gleiche“ zu reflektieren.
(vgl. Brocke et al. 2017: 92). Die Treffen werden durch ein Mitglied der
Projektsteuerungsgruppe organisiert und moderiert. Dieses Mitglied aus der
Projektsteuerung dient dabei als Ansprechpartner/in und achtet darauf, dass sich
die Peer-Mentoring Sitzungen nicht zu Befindlichkeitstreffen entwickeln. Dazu
sollte diese Ansprechperson ein gewisses Mall an Themenzentriertheit,

Ldsungsorientierung und Effizienz gewahrleisten, weshalb vor jedem Treffen ein
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grober Ablauf des Treffens geplant sein sollte. Neben dem dient das Peer-
Mentoring dazu, der Projektsteuerungsgruppe aufzuzeigen an welchen Stellen
noch Schulungsbedarf notwendig ist. Auf dieser Grundlage sollen

dementsprechend auch die Themen der Fortbildungen organisiert werden.

Matching der Peer-Gruppen

Je nachdem, wie viele Mentees bzw. Mentoren/Mentorinnen es gibt, missen die
Personen in verschiedene Gruppen eingeteilt werden. Dies geschieht durch die
Projektsteuerungsgruppe wahrend des generellen Matching-Prozesses der
Tandems. Die Gruppen werden per E-Mail oder auf der Auftaktveranstaltung
bekanntgegeben. Es empfiehlt sich den Gruppen zudem einen Leitfaden fir das
Peer-Mentoring zur Verfugung zu stellen. Das Matching sollte anhand

verschiedener Kriterien stattfinden:

e Aktuelle Qualifikationsstufe
e Dienststelle

e Bedirfnisse und Wiinsche der Mentees oder der Mentoren/Mentorinnen

Beim ersten Treffen, welches im Anschluss an die erste Fortbildung stattfinden
sollte, kdnnten gemeinsam ,Regeln der Zusammenarbeit* getroffen und in einer
Vereinbarung festgehalten werden. Auch hier sollten wieder eine
Vertraulichkeitsklausel und die Ziele des Programmverlaufs miteingebracht
werden. Zudem sollten Treffen aufgrund von einzelnen Verhinderungen nicht
verschoben oder abgesagt werden, um nicht aus der Routine zu fallen. Jedes
Treffen sollte von einem Mentee bzw. Mentor/Mentorin protokolliert werden. Der
Protokollant rotiert jede Woche und wird von dem zustandigen Ansprechpartner
dartber informiert. Der Protokollant sollte den anderen Mentees bzw.
Mentoren/Mentorinnen und dem Ansprechpartner einen Abzug seines Protokolls
zuschicken, sodass alle Uber denselben Wissensstand verfligen (vgl. Brocke et
al 2017: 92-94).
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1.1 Verlauf und Inhalte des Peer-Mentorings

2 Methoden der Zusammenarbeit im Peer-Mentoring:

Die Kollegiale Beratung: Hier liegt der Fokus auf der gegenseitigen
Unterstutzung. Jeder/Jede Mentee und Jede/r Mentor/in hat hier die Moglichkeit
aktuelle Fragen oder Herausforderungen zu besprechen und Beratung von den
anderen Mentees bzw. Mentoren/Mentorinnen einzuholen. Diese Methode

unterteilt die Treffen in vier Phasen:

1. Ankommen

[\

. Situationsberichte der Einzelnen

(98]

Gegenseitige bedarfs- und anlassbezogene Unterstltzung

4. Abschlussphase

Die Aufstellung einer Agenda: Hier liegt der Schwerpunkt in der Setzung von
Zwischenzielen, die dann beim nachsten Treffen reflektiert werden sollen. Das
dient zur Motivation und Selbstkontrolle bei der Zielerreichung und nachster
Handlungsschritte. Sollten geplante Ziele bis zum nachsten Treffen nicht erreicht
werden, kann in der Gruppe reflektiert werden, welche Faktoren daflr
verantwortlich waren und wie es danach weitergehen sollte. Auch hier durchlauft

das Treffen verschiedene Phasen:
1. Situationsberichte
2. Bericht zum Ziel vom letzten Treffen

3. Gegenseitige Unterstutzung durch die Bearbeitung von der Gruppe zuvor

festgelegter Themen
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4. Formulierung eines neuen individuellen Ziels fur das nachste Treffen

5. Abschlussphase und Festlegung der nachsten zwei Termine

- Es empfiehlt sich eine Kombination der beiden Methoden anzuwenden.

Mogliche Inhalte des Peer-Mentorings kdnnten sein:

Fir Mentees:
e Strategische Karriereplanung
e Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
e Delegation von Aufgaben
e Austausch von informellem Knowhow etc.

(vgl. Brocke et al. 2017: 94-96)

Fir Mentoren/Mentorinnen:
e Unterstutzungsmadglichkeiten fur Mentees
e Gestaltung des Mentorings
e Wie kann der/die Mentee am besten unterstitzt werden

e Austausch von informellem Knowhow
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8 Fortbildun

gen

Im Anschluss an die Treffen in den Peer-Gruppen finden zudem immer einzelne
Fortbildungen statt, die einen thematischen Schwerpunkt aufweisen. Die
Fortbildungen sollen sowohl die Mentoren/Mentorinnen als auch die Mentees in

ihrer Zusammenarbeit und in ihren Fahigkeiten unterstttzen.

Fortbildungen Mentees:

Zeit- und Konfliktmanagement (vgl. Mentoring-Konzept flr Frauen in

obersten Landesbehorden in Niedersachsen 2010)
e Leitlinien der FUhrung
e Kommunikation
e Arbeiten und Organisieren im Team
e Grundlagen des Personalwesen ->Tarif- und Beamtenrecht
¢ Haushaltsrecht und Ressourcenverwaltung

e Verhandlungsfuhrung (vgl. Fortbildungsakademie des Ministeriums des
Innern des Landes Nordrhein-Westfalen 2017/ 2018: 2).

->Die Fortbildungen fur die Mentees sollen die Grundlagen und die Fahigkeiten

vermitteln, die es braucht, um als erfolgreiche Fuhrungskraft zu bestehen.

Fortbildungen fir die Mentoren/Mentorinnen:
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e Schulungs-/Informationsveranstaltung zu Beginn: Erwartungen an die

Rolle Mentor/in und daran, was sie leisten soll
e Personal- und Teamentwicklung
e Fdrderung von Potenzialen und Fahigkeiten
e Wie coacht man Einzelpersonen

¢ Rolle des Feedbacks als Steuerungsinstrument
(vgl. Fortbildungsakademie des Ministeriums des Innern des Landes
Nordrhein-Westfalen 2017/ 2018: 3).

Es ist ein Unterschied, ob ein Team geleitet oder eine Einzelperson auf
FUhrungsaufgaben von einem selbst vorbereitet werden soll. Daher braucht auch
eine langjahrige Fuihrungsperson eine Einweisung darin, wie Nachwuchskrafte
gefordert und zu FUihrungspersonen geschult werden sollen. Zudem dienen die
Fortbildungen dazu, problematische Themen oder Defizite, die in den Peer-

Mentoring Treffen erkannt und besprochen wurden, aufzuarbeiten.
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4 N 4
1. Peer-Mentoring 2. Fortbildung

-Treffen in den Mentee- und
Mentoren-Gruppen

-Besprechen/Reflektieren
von Erfahrungen im Tandem

-behandelt einen

bei Problemen Erwerb neuer Fahigkeiten
-Planung nachster Schritte
wahrend des Mentorings

—Schulungsbedarf wird fur Mentors/der Mentorin
die Projektsteuerungsgruppe
sichtbar

-Unterstutzung und Beratung D Fiihrungsaufgaben und

Personen

N / N

-Folgt nach der Peer-Sitzung

thematischen Schwerpunkt
-Vorbereitung der Mentees auf

\

-Vorbereitung der Mentoren &
Mentorinnen auf die Rolle des

-Erweiterung des Horizonts im
Bereich Forderung einzelner

/

Abbildung 5: Peer-Mentoring mit anschlielenden Fortbildungen

9 Halbzeittref

fen

Zur Halbzeit sollte eine weitere verpflichtende Veranstaltung stattfinden. Bei
diesem Treffen geht es darum zu reflektieren, was gut l1auft und was verbessert
werden sollte, um das Programm zu optimieren. Fur das Halbzeittreffen werden
Mentoren/Mentorinnen und Mentees getrennt, sodass die Teilnehmer alle offen
sprechen konnen und sich nicht gehemmt flhlen muissen. Zu dieser
Veranstaltung koénnte die Projektsteuerungsgruppe auch Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen aus anderen Kommunen einladen, die schon seit langerer Zeit
erfolgreich als Mentoren/Mentorinnen tatig sind. Diese konnten von ihren eigenen
Erfahrungen erzahlen, Tipps geben und offene Fragen beantworten. Auf dieser
Grundlage kénnen sich die Tandems in ihrer Zusammenarbeit weiterentwickeln
aber auch von den anderen Tandems lernen und neue Erfahrungen sammeln
(vgl. Rheinland-Pfalz Ministerium fur Familie, Frauen, Jugend, Integration und
Verbraucherschutz 2017: 8).
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Ablauf einer Halbzeitveranstaltung

1. Bericht und Austausch Uber aktuelle Mentoring-Beziehung
2. Reflexion und Feedback Uber den ersten Teil des Mentorings

3. Ausblick auf geplante Vorhaben und Verbesserungen im zweiten Teil

des Mentoringprogramms

—Kritik und Verbesserungsvorschlage bezuglich Fortbildungen oder dem
weiteren Verlauf des Mentorings sollten von der Projektsteuerungsgruppe bei der
weiteren Planung berucksichtigt werden (vgl. Brocke et al. 2017: 121).

9.1 Feedbackgesprache

Alternativ konnten zudem Feedback-Gesprache zwischen den Mentees und der
Projektsteuerungsgruppe geplant werden. Das erste Gesprach sollte etwa vier
bis sechs Wochen nach der Auftaktveranstaltung stattfinden. Somit kann
sichergestellt werden, dass sich Mentor/Mentorin und Mentee wenigstens schon
einmal auRerhalb des offiziellen Rahmens getroffen haben. In diesem ersten
Gesprach sollte es zunachst darum gehen, ob die ,Chemie” zwischen
Mentor/Mentorin  und Mentee stimmt. Zudem soll Uber die weitere
Vorgehensweise des Tandems gesprochen werden. Bei der Absprache des
ersten Feedback-Gesprachs sollten von der Projektsteuerungsgruppe auch
weitere Themen genannt werden, die dann im Gesprach besprochen werden
sollen. So erhalt die Projektsteuerungsgruppe auch die Informationen, die sie
braucht bzw. haben mochte. Auch diese Gesprache sind vertraulich und der

Mentee selbst entscheidet, wie viel Inhaltliches aus dem individuellen Mentoring
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er/sie erzahlen mochte. Relevant sind Angaben zu messbaren Faktoren,
wie Sympathie, regelmalige Treffen, Vereinbarungen zur Zielerreichung usw.
Diese Faktoren sind fur die spatere Evaluation von enormer Wichtigkeit. Der/Die
Mentee hat hier zudem die Moglichkeit Fragen zu stellen und Uber Konflikte und
Herausforderungen zu sprechen. Die Feedback-Gesprache sollten Gber Telefon
oder Zoom stattfinden und vorher per E-Mail verbindlich abgesprochen werden
(vgl. Beller & Hoffmeister-Schonfelder 2016: 96-99). Auch fur die
Mentoren/Mentorinnen  kdnnten  Feedback-Gesprache unter ahnlichen
Rahmenbedingungen stattfinden. Hier geht es darum herauszufinden, welchen
Eindruck die Mentoren/Mentorinnen von ihren Mentees haben und wie sie sich in
ihrer neuen Position zurechtfinden. Zudem soll ein Eindruck von der weiteren
Zusammenarbeit zwischen Mentor/Mentorin und Mentee ermittelt werden (vgl.
Beller & Hoffmeister-Schonfelder 2016: 99).

10 Abschluss

veranstaltu

ng

Zum Abschluss treffen sich die Tandems im letzten Schritt des Programms noch
ein letztes Mal bei Zoom. Dieses Treffen wird von der Projektsteuerungsgruppe
zur Evaluation des Programms genutzt. Jedem steht es frei sich uber den Verlauf
des Mentoring-Programms zu dulRern, Kritik auszuliben, Probleme zu diskutieren
und Verbesserungsvorschlage zu unterbreiten. Die Mentoren/Mentorinnen und
Mentees konnten zudem einen digitalen Fragebogen ausfullen, der sie Uber den
Verlauf des Programms befragt. Zudem konnte der Fragebogen darauf eingehen,
ob und inwieweit die Ziele der Mentees durch das Mentoring erreicht werden
konnten (siehe 5. Anlage und 6. Anlage). Durch die Auswertung der Fragebogen

lassen sich Schwachen in der Organisation und Durchfihrung des Mentorings
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erkennen. Die Beteiligten haben die Mdglichkeit zu beschreiben, was als stérend
und dysfunktional empfunden wurde. Auf dieser Basis konnen neue Methoden
fur zuklnftige Mentoring-Programme diskutiert werden. Wenn sich viele
Beteiligte Uber ihr Tandem beschweren, dann sollte an einer anderen Matching-
Methode gearbeitet werden, um eine passendere Tandembildung gewahrleisten
zu kdnnen, sodass das Mentoring die bestmoglichen Ziele erreicht. Zum Schluss
erhalten alle Mentees und Mentoren/Mentorinnen ein Teilnahme-Zertifikat und
eine offizielle Verabschiedung durch die Projektsteuerungsgruppe (vgl. Brocke et
al. 2017: 121). In diesem Zertifikat sind neben der Teilnahme am Mentoring-
Programm auch die verschiedenen Fortbildungen aufgefuhrt, die wahrend des
Mentorings durchlaufen wurden (siehe 5. Anlage)

11 Evaluierun

9

Die Evaluierung sollte in die Zusammenarbeit des Tandems integriert werden.
Dafur kdnnten die Mentoren/Mentorinnen und Mentees wahrend des Mentorings
immer mal wieder mit Checklisten bzw. Befragungen und der Bitte diese
auszufullen ausgestattet werden. Diese sollen bei der Projektsteuerungsgruppe
eingereicht werden (vgl. Edelkraut & Graf 2014; 156).

Nutzen der Evaluation
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e Leistung des Mentors/der Mentorin und der Mentee erfassen
e Uberpriifen, ob und Inwieweit die Tandems zusammenpassen
¢ Organisation des Mentoring-Prozesses

e Erfolge des Mentorings sichtbar machen

e Erfahrungen auswerten, um zuklnftige Mentoring-Programme zu

verbessern
¢ Fehlentwicklungen identifizieren (Organisation, Themen)

e Unterstutzungsleistungen der Projektsteuerungsgruppe fur zukinftige
Projekte anpassen (vgl. Edelkraut 2014)

Ziel soll es sein die Wirkung des Mentoring-Programms auf die Teilnehmer
nachzuweisen und zu untersuchen. Mentor/in und Mentee sollen die Moglichkeit
eines individuellen Feedbacks zu ihrer Leistung erhalten und zudem sollen
Verbesserungspotenziale fur zuklnftige Mentoringprogramme festgestellt

werden.

Die vier Phasen der Evaluierung

—

. Festlegung der zu evaluierenden Faktoren
2. Erhebung der Informationen

3. Interpretation der Ergebnisse
4

. Nutzung der Ergebnisse
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Phase 1: Festlegung der zu evaluierenden Faktoren

Hier stellt sich die Frage, was erfasst werden soll. Dazu sollen schon zu Beginn
Faktoren definiert werden, die aufzeigen, wie wirksam das Mentoring war. Die
Wirksamkeit wird anhand der Zielerreichung des Mentorings bestimmt. Dazu
sollen Indikatoren definiert werden, an denen die Erreichung der Ziele aufgezeigt
werden kann. Wenn es also um das Ziel Frauenforderung in der Fihrungsebene
geht, sollte zum Beispiel analysiert werden, wie viele Fuhrungspositionen
wahrend aber vor allem auch nach dem Mentoring mit Frauen besetzt wurden
(vgl. Edelkraut und Graf 2014: 153).

Es sollen Aussagen uber die Wirkungen des Programms getroffen werden:

o Effekt auf Beforderungen

e Veranderungen der Leistungsbeurteilungen der Mentees

Auch generelle Daten sollen zum Verstandnis des Programms erhoben werden:

Teilnehmer: Hierarchielevel

Wie oft treffen sich die Tandems

Inanspruchnahme der Beratung durch die Projektsteuerungsgruppe

Zufriedenheit der Teilnehmer (vgl. Edelkraut & Graf 2014: 154).

Phase 2: Erhebung der Informationen

Hier geht's um die Frage, wie soll die Evaluation erhoben werden. Wichtig ist
dabei, wer Informationen liefern kann, welche Instrumente zur Evaluation
verwendet werden, wie Daten dokumentiert werden und wie mit den Ergebnissen

umgegangen werden soll.

Beispiele der Evaluationsmethoden:
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o Berichtspflicht fir Mentees: Mentees konnten einen Bericht schreiben, in
dem sie ihren Mentoring-Prozess festhalten. Diese sollten flir die

Evaluation eingesammelt werden.
e Fragebdgen an alle Beteiligten
e Vertrauliche Befragungen durch die Projektsteuerungsgruppe
e Auswerterunden mit dem Tandem

e Austausch am Ende des Programms

Phase 3/ Phase 4: Interpretation und Nutzung der Ergebnisse

Erst mit der Auswertung der Ergebnisse und derer Interpretation werden
Verbesserungspotenziale erkennbar. Mit den Verbesserungspotenzialen lassen
sich Handlungsempfehlungen fur die Konzeption und den Verlauf zuklnftiger
Programme ableiten. Die Methode des Mentorings wirkungsvoller zu gestalten
und den Erfahrungsschatz zu heben sind die Kernziele der Evaluation (vgl.
Edelkraut & Graf 2014: 157). Als letzten Schritt des gesamten Projekts sollte die
Projektsteuerungsgruppe einen Abschlussbericht erstellen, der sowohl den
Ablauf als auch die Ergebnisse der Evaluierung zusammenfasst und
Handlungsempfehlungen fur zukunftige Projekte ausspricht (vgl. Edelkraut &
Graf 2014: 160).
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14 Anlagen

14.1 Bewerbungsformular Mentees

Bewerbungsbogen fur Mentees

Allgemeine Angaben

1. Name/Vorname:

2. Alter:

3. Familienstand/Kinder (Freiwillige Angabe):

4. Berufliche Telefonnummer:

5. Mobiltelefonnummer (privat/beruflich):

6. Berufliche E-Mail-Adresse:

7. Fuhrungsverantwortung im Beruf: ] Ja ] Nein

8. Wenn Ja, fur wie viele Mitarbeiter/innen:
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Fragen zum Mentoring

9. Ich mochte gerne am Mentoring-Programm teilnehmen, weil:

10. Derzeitige berufliche Situation kurz beschreiben und eventuelle
Schwierigkeiten nennen:

11. Welches Ziel und welche Veranderungen mochten Sie mit dem
Mentoring erreichen:
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12: Von lhrem Mentor/lhrer Mentorin wollen Sie lernen:

13. Verfuigbare bzw. favorisierte Wochentage fur die Mentoring-
Partnerschaft:

14. Wie viele Stunden in der Woche konnten Sie fur das Mentoring

aufwenden?
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Selbsteinschatzung

1= stimmt nicht, 2= stimmt weniger, 3= stimmt eher, 4= stimmt genau

15. Neuen Situationen stehe ich etwas skeptisch gegeniiber:

16. Ich engagiere mich flur soziale/gesellschaftliche Themen:

17. Ich hinterfrage stets, das Bild das ich mir von anderen

Menschen gemacht habe:

18. Wenn ich mit anderen zusammenarbeite, iUbernehme

ich gewohnlich die Initiative:

19. Vor neuen Aufgaben, war ich immer zuversichtlich sie

zu schaffen:

20. Es bereitet mir Freude mich ganz in eine Aufgabe zu

Vertiefen:

21. Schwierige Herausforderungen reizen mich:

22. Es ist mir wichtig eine verantwortungsvolle Position

ZuU erreichen:

23. Ich weil® genau, welche berufliche Position ich in

Funf Jahren erreicht haben mochte:

24. Wenn etwas auf Anhieb nicht funktioniert, probiere ich es

Nochmal:

1 2

0 o [
0 o [
O O 0
O O 0
O O 0
O O 0
0 0O 0
0 0O 0
O o [
N 0
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Ich bin einverstanden, dass meine Kontaktdaten
ausschlief3lich zum internen Netzwerken innerhalb
der Mentoring-Runde an die anderen beteiligten L1 Ja [ Nein

Mentoren/Mentorinnen und Mentees weitergegeben.

Ich bin bereit zu Presse- und Offentlichkeitsarbeit U bereit
wahrend der Mentoring-Partnerschaft. (1 Von Fall zu Fall

] Nicht bereit

Datum:

Bitte zuriick an die Projektsteuerungsgruppe!
(vgl. Beller & Hoffmeister-Schénfelder 2016: 70-73)
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14.2 Bewerbungsformular Mentoren

Bewerbungsbogen fur Mentoren/Mentorinnen

Allgemeine Angaben

1. Name/Vorname:

2. Alter:

3. Familienstand/Kinder (Freiwillige Angabe):

4. Berufliche Telefonnummer:

5. Mobiltelefonnummer (privat/beruflich):

6. Berufliche E-Mail-Adresse:

7. Fuhrungsverantwortung im Beruf: ] Ja [] Nein

8. Wenn Ja, fur wie viele Mitarbeiter/innen:
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Fragen zum Mentoring

9. Gibt es eine Person, die ihren beruflichen Werdegang
beeinflusst hat?

] Ja ] Nein

10. Wenn ja, wer?

11. Gibt es ein Ereignis, das lhren beruflichen Werdegang

beeinflusst hat?
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12. hatten sie friilher einen Mentor/eine Mentorin?

[(JJa [Nein Olinformell

13. Wenn ja, was hat es |hnen gebracht?

14. Ich erwarte von meinem kunftigen Mentee:
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15. Ich kann Erfahrungen weitergeben in:

(Mehrfachnennung maoglich)

1. Unterstutzung/Hilfestellung in organisatorischen Fragen

2. Fachlicher Austausch

3. Unterstltzung bei der Vorbereitung von Fuhrungsaufgaben
4. Gegenseitige Motivierung

5. Kontakte und Aufbau von Netzwerken

6. Unterstutzung bei der personlichen Entwicklung

7. Laufbahn- und Karriereplanung

8. Einblick in Strukturen, Prozesse und Spielregeln in

meiner Branche (formelle und informelle Regeln)
9. Einblick in Arbeitsorganisation und Zeitmanagement

10. Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

(vgl. VWA Mainz)

11. Sonstiges:

[
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16. Verfugbare bzw. favorisierte Wochentage fur die Mentoring-
Partnerschaft:

17. Wie viele Stunden in der Woche konnten Sie fur das Mentoring

aufwenden?
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Selbsteinschatzung

1= stimmt nicht, 2= stimmt weniger, 3= stimmt eher, 4= stimmt genau

15. Neuen Situationen stehe ich etwas skeptisch gegeniiber: [ [

16. Ich engagiere mich flir soziale/gesellschaftliche Themen: [ [

17. Ich hinterfrage stets, das Bild das ich mir von anderen

Menschen gemacht habe: O O

18. Wenn ich mit anderen zusammenarbeite, Ubernehme

ich gewohnlich die Initiative: O O

19. Vor neuen Aufgaben, war ich immer zuversichtlich sie

zu schaffen: O O

20. Es bereitet mir Freude mich ganz in eine Aufgabe zu

Vertiefen: O O

21. Schwierige Herausforderungen reizen mich: O O

22. Es ist mir wichtig eine verantwortungsvolle Position

ZU erreichen: O O

23. Ich weild genau, welche berufliche Position ich in

Finf Jahren erreicht haben mochte: O O

24. Wenn etwas auf Anhieb nicht klappt, probiere ich es

Nochmal: O O
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Ich bin einverstanden, dass meine Kontaktdaten
ausschlief3lich zum internen Netzwerken innerhalb
der Mentoring-Runde an die anderen beteiligten [1 Ja L] Nein

Mentoren/Mentorinnen und Mentees weitergegeben.

Ich bin bereit zu Presse- und Offentlichkeitsarbeit ] bereit

wahrend der Mentoring-Partnerschaft. (1 Von Fall zu Fall

1 Nicht bereit

Datum:

Bitte zuriick an die Projektsteuerungsgruppe!
(vgl. Beller & Hoffmeister-Schonfeder 2016: 83-85)
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14.3 Profilbogen

Personlicher Eindruck wahrend des
Interviews

Name/Vorname:

Ausdruck:

Personlichkeit:

Personliche und Berufliche Ziele fur die Zukunft:
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Problemfelder im Beruf:

Schwachen und Starken:

Erwartungen an das Programm und an den Mentor/die Mentorin:

Vorstellungen wie das Programm bei der beruflichen Weiterbildung
helfen konnte

Quelle: Beller & Hoffmeister-Schonfelder 2016: 87
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14.4 Mentoring Vereinbarung

Mentoring - Vereinbarung

Der Mentor/Die Mentorin

und die Mentee

beschlielten fiir die Dauer

von bis

folgende Mentoring-Vereinbarung auf der Basis des Mentoring-Programms flir Frauen
in der Stadtverwaltung Kerpen:

Ziel:
Berufliche und persdnliche Férderung der Mentee durch den/die Mentorin

MaBnahmen:

Information (iber verwaltungsinterne Informations- und Organisationsstrukturen; Ge-
meinsame strategische Planung von Karriereschritten und Berufszielen; Unterstitzung
und Absprache bei Entscheidungsfindungen; Vermittlung von Kontakten, Unterstiitzung
in der fachlichen Qualifizierung, z.B. Leitung von Gremien und Arbeitsgruppen, Berichi-
erstellung, Evaluationsfragebogen etc. (Text ist individuell zu gestalten)

Konkrete Schritte:

Der/die Mentorin verpflichtet sich, der Mentee in ihren Arbeitsbelangen unterstiitzend
zur Seite zu stehen.

Die Parteien verpflichten sich zu einem (monatlichen) Treffen, das der Reflexion, der
Analyse, der Klarung offener Fragen und der Planung neuer Schritte dient.

Beide Parteien verpflichten sich zur gegenseitigen Verschwiegenheit gegeniiber Drit-
ten.

Ausstiegsmoglichkeit.:
Fiir beide Parteien besteht die Maglichkeit nach Absprache mit dem Koordinierungs-

team, die Vereinbarung jederzeit unter Angabe von Griinden vorzeitig zu l6sen.

Kerpen, den

Unterschriften:

Mentee Mentor/in

fiir das Koordinierungsteam

Quelle: Mentoring-Programm fur Frauen in der Stadtverwaltung Kerpen 2010
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14.5 Teilnahme Zertifikat

Zertifikat

Name

geboren am Tag/Monat/Jahr in Ort
hat in der Zeit vom Beginn bis zum Ende am Mentoring-
Programm

,,Fur mehr Frauen an der
Fuhrungsspitze*
der Kolpingstadt Kerpen teilgenommen.

Das Programm umfasste neben den Mentoring-Sitzungen auch
die Teilnahme an den auf hier aufgefiihrten Fortbildungen:

1. Fortbildung: Thema und Datum

2. Fortbildung: Thema und Datum

3. Fortbildung: Thema und Datum

4. Fortbildung: Thema und Datum
Etc.

Ort, Datum der Ausstellung des Zertifikats

Stadtverwaltung
Kolpingstadt Kerpen

Unterschrift der initiierenden Person

(vgl. IHK 2012)
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14.6 Evaluationsbogen Mentees

Evaluationsbogen-Mentees

1. Name/Vorname:

2. Wie hat sich ihre Position durch die Mentoring-Partnerschaft

verandert?

3. Welche beruflichen Ziele konnten Sie konkret durch das

Mentoring realisieren?
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4. Was hat lhnen besonders gut am Mentoring gefallen?

5. Gibt es etwas, dass Sie verbessern wurden?

] Ja [] Nein

Wenn Ja, haben Sie noch Anregungen fiir uns?
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1= stimmt nicht, 2= stimmt weniger, 3= stimmt eher, 4= stimmt genau

1 2
6. Das Mentoring hat mir nachhaltig positive Impulse flr
mein Selbstbewusstsein gegeben: O O
7. Das Mentoring hat meine Motivation zur beruflichen
Weiterentwicklung und Karriere gesteigert: O O
8. Ich bin jetzt sichtbarer im Unternehmen als ich vor
Teilnahme am Mentoring-Programm war: O O
9. Durch das Mentoring habe ich (weibliche) Vorbilder
Fir meine weitere berufliche Karriere gefunden: O O
10. Meine Fahigkeit zur Selbsteinschatzung meiner eigenen
Kompetenzen hat sich durch das Mentoring gebessert: O O
11. Ich blicke dank des Mentorings mit hoher Zuversicht
in meine berufliche Zukunft: O O
12. Die Mentoring-Partnerschaft hat mir den Zutritt zu
beruflichen Netzwerken erleichtert: O O
13. Durch die Teilnahme am Mentoring-Programm hat
sich meine Leistungsmotivation erhoht: O 0O
14. Durch die Mentoring-Partnerschaft wurde ich nachhaltig
in der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bestarki: O O

15. Ich kann die Teilnahme am Mentoring weiterempfehlen: [ O
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16. Ich habe noch Kontakt zu meiner/meinem Mentor/in:

17. Ich kann mir vorstellen, auch einmal Mentor/in zu sein:

Datum:

Bitte zuriick an die Projektsteuerungsgruppe!
Quelle: Beller & Hoffmeister - Schonfelder 2016: 149-150

I I I I

[ N R I R
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14.7 Evaluationsbogen Mentoren/Mentorinnen

Evaluationsbogen Mentoren/Mentorinnen

1. Name/Vorname:

2. lch wiurde in meiner Mentoren-Rolle heute alles genauso machen

wie damals:

] Ja ] Nein

Wenn nein, was wirden Sie andern?
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3. Folgendes hat sich seit der Teilnahme am Mentoring-Programm

nachhaltig an meiner Arbeitsweise geandert:

4. Folgendes hat mir besonders gut am Mentoring gefallen:
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5. Folgendes wurde ich am Mentoring-Programm verbessern, hier

habe ich noch Anregungen:
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1= stimmt nicht, 2= stimmt weniger, 3= stimmt eher, 4= stimmt genau

6. Ich habe stark vom Austausch mit meiner/meinem

Mentee profitiert: O O O 0O

7. Ich habe das Gefuhl, einen positiven Mehrwert fiir die berufliche Entwicklung

meines /meiner Mentee/s geschaffen zu haben: O O O 0O

8. Durch die Mentoring-Partnerschaft habe ich die Gelegenheit erhalten,

meinen eigenen Lebenslauf zu reflektieren: O O O 0O

9. Durch das Mentoring habe ich die Gelegenheit erhalten, meinen eigenen

FUhrungsstil nachhaltig zu reflektieren: O O O 0O

10. Durch die Mentoring-Partnerschaft hat sich meine

Beratungskompetenz stark verbessert: [ I R I R

11. Ich habe nach Abschluss des Mentoring-Programms auch

inoffizielle Mentoring-Partnerschaften ibernommen: O O O 0O

12. Durch die Teilnahme am Mentoring-Programm haben

sich meine Fuhrungskompetenzen stark verbessert: O O O 0O

13. Ich bin durch die Tatigkeit als Mentor/in viel empathischer

geworden: O O o 0O

14. Ich habe durch die Mentoren-Téatigkeit positive Impulse

fur mein Selbstbewusstsein erhalten: O 0O O O

15. Ich kann die Teilnahme am Mentoring weiterempfehlen: O 0O O O
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16. Ich habe noch Kontakt zu meiner/meinem Mentor/in:

17. Ich kénnte mir vorstellen, mich weiterhin als Mentor/in

zur Verfugung zu stellen:

Datum:

Bitte zurick an die Projektsteuerungsgruppe!
Quelle: Beller & Hoffmeister — Schonfelder 2016: 142-143

I I I I

R I I I
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