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Liebe Mentoren und Mentorinnen, liebe Mentees, liebe Mentoring-
Interessierte,

wir freuen uns Uber lhr Interesse an AdvanceMent Freiburg, dem
Mentoringprogramm fiir Postdoca und Promovierende. Wir an der Universitat
Freiburg sind uns bewusst, dass wir unsere Wissenschaftler*innen fiir die
akademische Laufbahn sowie fir verantwortungsvolle Positionen in
Wirtschaft, Gesellschaft und Kultur ausbilden. Es ist uns dabei ein wichtiges
Anliegen, unsere promovierten und Promovierenden Wissenschaftlersinnen
auf ihrem Weg zu begleiten und bei ihrer Weiterentwicklung zu fordern.
AdvanceMent Freiburg leistet mit seinen drei Programmlinien fir
akademische (@academia) und aulerakademische Karrierewege
(@newpathways) sowie einem flexiblen Programm fir internationale
Postdocs (@flexability) einen wesentlichen Beitrag dazu, junge
Wissenschaftler*innen bei der strategischen Entwicklung ihrer Karriere zu
unterstitzen.

Wenn wir Sie als Mentor*in gewinnen konnten, danken wir Ihnen schon jetzt
herzlich fur Ihr auBergewohnliches Engagement! Ohne Sie kann kein
Mentoring stattfinden. Der vorliegende Leitfaden hilft Ihnen, Mentor*innen wie
Mentees, sich auf das Mentoring vorzubereiten und Ihren Mentoring-Prozess
erfolgreich zu gestalten. Auch allen anderen Interessierten bietet der
Leitfaden einen Einblick in die Ziele und Chancen von Mentoring sowie in die
Arbeit von AdvanceMent Freiburg. Wir wiinschen eine aufschlussreiche und
inspirierende Lektire und allen Teilnehmer*innen am Mentoringprogramm
eine spannende, erfahrungsreiche und erfolgreiche Mentoring-Zeit!

Prof. Dr. Kerstin Krieglstein Dr. Jessica Ginzle
Rektorin der Albert-Ludwigs-Universitdt ~ Programmleitung
Freiburg AdvanceMent Freiburg
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1. Einflihrung ins Mentoring

1.1 Was ist Mentoring?

? Mentoring bezeichnet die gezielte Begleitung und
Q! ,P Forderung einer Person (Mentee) durch eine
o berufserfahrene Fach- oder Fihrungskraft (Mentor*in).
Die Mentor*innen férdern die Mentees Uber einen
festgelegten Zeitraum in ihrem beruflichen
Selbstfindungsprozess, beraten sie  bei  der
Laufbahnplanung und geben konstruktives Feedback zu
ihren Leistungen und Fahigkeiten. Sie vermitteln wichtiges (informelles)
Handlungswissen uber Berufsanforderungen, Strukturen und Prozesse in der
Wissenschaft oder Wirtschaft, erlautern ungeschriebene ,Spielregeln® und
erleichtern den Zugang zu karriererelevanten Netzwerken. Mentoring ist ein
erprobtes und wirkungsvolles Instrument der Personalentwicklung. Dabei
handelt es sich um einen Lernprozess, bei dem beide Partner*innen ihren

Erfahrungshorizont erweitern kénnen.

Das Mentoringprogramm AdvanceMent Freiburg bietet den Raum, um sich
beruflich zu orientieren und durch Reflexion, Feedback, Weiterqualifizierung
und Vernetzung sowie gegenseitige Unterstlitzung in der Peergroup den
nachsten Karriereschritt vorzubereiten und erfolgreich durchzufiihren.

Was Mentoring nicht ist

Mentoring ist keine Dienstleistung. Die Mentor*innen bieten ihre Zeit und
Erfahrungen ehrenamtlich an. Es gilt dieses Engagement wertzuschétzen und
dieses Angebot durch proaktives Verhalten vonseiten der Mentees konstruktiv
Zu nutzen.

Mentoring unterscheidet sich vom Betreuungsverhéltnis wéhrend der
Promotion. In einem Betreuungsverhaltnis zu ,Doktorvatern® oder ,Doktor-
muttern“ ist die Mdoglichkeit zu Mentoring formal durchaus angelegt.
Idealerweise werden in Beziehungen dieser Art Informationen zu Strukturen
und Verhaltensregeln des jeweiligen Arbeitsgebietes ausgetauscht, hilfreiche
Empfehlungen ausgesprochen und wissenschaftliche Kontakte vermittelt.
Trotzdem ist das Ziel dieses Betreuungsverhaltnisses vorrangig der erfolgrei-
che Abschluss der Promotion. Karriere- und Personlichkeitsentwicklung
stehen in diesem Kontext nicht im Vordergrund.
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Professor*innen kénnen nur selten — bis auf Ausnahmen in bestimmten
Fachgebieten — fiir den auRerakademischen Arbeitsmarkt beratend zur Seite
stehen. SchlieBlich sind aufgrund von Abhéngigkeiten zwischen
Betreuer*innen und Promovierenden auch notwendige Bedingungen einer
formellen Mentoring-Beziehung wie Offenheit oder Hierarchiefreiheit nicht
gegeben. Das Betreuungsverhaltnis innerhalb der Promotion kann also
sinnvoll durch eine Mentoring-Partnerschaft ergénzt werden.

Mentoring unterscheidet sich von professioneller Beratung und
Coaching und kann dieses auch nicht ersetzen. Coaches und professionelle
Berater*innen verfiigen fur gewdhnlich iber eine abgeschlossene Ausbildung,
die ihnen ermdglicht, den Coachingprozess zu gestalten und die
Wahrnehmung und Handlungsalternativen der gecoachten Person zu
erweitern. Sie nehmen dabei eine neutrale Perspektive und Haltung ein. Die
personlichen Erfahrungen oder eigenen Kontakte des Coaches oder der
Beraterin zahlen dabei nicht.

Mentoring ist keine lebenslange Aufgabe. Die Dauer einer Mentoring-
Beziehung ist zeitlich begrenzt und bei AdvanceMent auf die Laufzeit der
Mentoring-Runde beschrankt. Innerhalb dieses Zeitraums findet ein
regelmafiger Kontakt statt (empfohlenes Intervall: alle 4-8 Wochen).
Mentoring-Tandems kdnnen nach Ende des Programms beschlieRen, ihre
Beziehung informell fortzufiihren. Es empfiehlt sich aber an diesem Punkt,
neue Rollen einzunehmen und ein Ende der Mentoring-Beziehung
festzulegen.

1.2 Rahmenbedingungen und Merkmale von Mentoring

Es gibt verschiedene Bedingungen, die grundlegend fiir eine erfolgreiche
Mentoring-Beziehung sind und von Mentorfinnen und Mentees
gleichermalRen erfillt werden sollten:

Hierarchiefreiheit, Konkurrenzfreiheit und Freiwilligkeit: Mentoring findet
auRerhalb abhéngiger Beziehungen statt, birgt keine Weisungsbefugnis und
ist ein freiwilliger Austausch zwischen zwei Menschen mit unterschiedlichem
Erfahrungshorizont. Ziel ist es, sich auf Augenhdhe auszutauschen.

Transparenz, Verbindlichkeit und ein festgelegter Zeitraum: Die Dauer

einer Mentoring-Beziehung ist zeitlich begrenzt. Innerhalb dieses Zeitraums
findet ein regelméaRiger Kontakt statt, der die Voraussetzung dafur bietet, dass
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Begleitung und Entwicklung gelingen kann. Die Programmstruktur und das
Bestehen von Forderbeziehungen sind sichtbar und transparent.

Vertraulichkeit und Offenheit: Notwendige Voraussetzungen fiir Mentoring
sind offene Kommunikation, gegenseitiges Wohlwollen, Respekt und
Vertrauen. Die Mentoring-Gesprache sind streng vertraulich. In ihnen findet
ein — zT. sehr personlicher — Austausch Uber Berufserfahrung,
Fuhrungsverhalten, Unternehmenskultur, informelles Wissen und subtile
Botschaften statt. Mentoring-Gesprache bieten die Chance, sich mit jenen
Themen auseinanderzusetzen, die in der Regel nicht angesprochen werden,
aber dennoch subtil wirken. So kann bspw. auch mit Unsicherheiten, Fehlern
und Schwéchen offen umgegangen werden.

Wechselseitigkeit und Austausch: Mentoring ist ein wechselseitiger
Prozess von Geben und Nehmen. Auch Mentor*innen kénnen fir ihre
personliche und berufliche Entwicklung von diesem Austausch profitieren,
indem sie z.B. in ihrer Berufssicht kritisch hinterfragt werden, neue
Sichtweisen und bisher nicht wahrgenommene Problemlagen kennenlernen
und Einblicke in die Situation der nachfolgenden Generation erhalten.

1.3 Inhalte von Mentoring und mdégliche Themen

Mentoring ist ein Prozess, in dessen Mittelpunkt die geschitzte Beziehung
zwischen Mentor*in und Mentee steht. Es handelt sich um einen
gegenseitigen Lernprozess auf Zeit mit Raum fiir Austausch, Lernen und
Experimentieren sowie fur die Entwicklung neuer Fahigkeiten und
Kompetenzen.

Das Mentoring beinhaltet:

= Erfahrungsaustausch und Teilhabe: Die Mentor*innen lassen die
Mentees an ihren eigenen Erfahrungen, Erfolgen und Misserfolgen
sowie an ihrem Handlungswissen teilhaben. Sie geben Gelegenheit,
den beruflichen Alltag mitzuerleben (ggf. durch Shadowing am
Arbeitsplatz), und nehmen die Mentees, falls moglich, z.B. zu
Sitzungen, Terminen, Netzwerkveranstaltungen oder Konferenzen
mit.

= Beratung: Die Mentor*innen beraten die Mentees zu konkreten,
beruflichen Fragestellungen. Sie unterstitzen bei der Lésung von
Problemen und beim Treffen schwieriger Entscheidungen.

= Wissensvermittlung: Mentor*innen vermitteln ihr Wissen uber
Strukturen und informelle ,Spielregeln“ in Organisationen.
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= Bestarkung: Mentor*innen bestarken die Mentees, eigene
Erfahrungen zu machen. Dabei kdnnen sie im Vorfeld als
Ubungspartner*innen fungieren, die Vorgehensweise besprechen,
mogliche Konsequenzen erdrtern und anschlieBend die gemachten
Erfahrungen bilanzieren.

= Networking: Die Mentor*innen geben den Mentees Tipps, wie
Kontakte genutzt und gepflegt werden. Sie fihren die Mentees in
Netzwerke ein und vermitteln berufliche Kontakte.

= Feedback: Mentor*innen und Mentees geben sich gegenseitig
konstruktive Rickmeldung Uber Auftritt und Wirkung nach auf3en.
Die Mentor*innen verhelfen den Mentees dazu, die eigenen
Kompetenzen und Fahigkeiten zu erkennen und Starken gezielt
einzusetzen.

Die konkreten Themen, die im Mentoring besprochen werden, unterliegen so
individuellen Bedingungen, sodass eine abschlieRende Aufzahlung nicht
maoglich ist. Jede*r Mentee bringt seine oder ihre eigenen Fragen in das
Mentoring mit ein. Jedes Tandem und jede Peergroup vereinbart fur sich,
welche Themen letztendlich besprochen werden. Haufig thematisierte
Aspekte betreffen:

= Laufbahngestaltung: Standortanalyse, berufliche Perspektiven und
Zieldefinition

=  Erarbeitung/Festigung des Wissenschafts- oder Berufsprofils

=  Starken-/Schwachenanalyse

= Strukturen, Prozesse und Spielregeln der jeweiligen Branche oder
des Wissenschaftsbetriebs

=  Strategien zur Erhdhung der Sichtbarkeit in der scientific community
oder im aul3eruniversitdren Kontext

= Zeit- und Aufgabenmanagement

=  Anforderungen an Fihrungspersonen

=  Kommunikation mit Mitarbeitenden, Kolleg*innen und Vorgesetzten

=  Work-Life-Balance, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Dual
Career

=  Bewerbungs- und Verhandlungsstrategien

= strategisches Netzwerken

= Verwaltungs- und Gremienarbeit

=  Einwerbung von Forschungsgeldern

= Publikationsaktivitaten
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2. One-to-One-Mentoring;:
Wegweiser fiir die
Zusammenarbeit

Damit ein One-to-One-Mentoring gelingen kann, missen Mentor*innen und
Mentees ihre jeweiligen Rollen und Aufgaben kennen sowie um die Chancen
und Mdglichkeiten wissen, die das Mentoring ihnen bietet. Diese werden im
vorliegenden Kapitel dargestellt. In unserer Materialsammlung (siehe
Hinweise zur Materialsammlung) finden Sie praktische Anleitungen,
Checklisten und Vorlagen, die bei der Gestaltung des Mentoring-Prozesses
helfen.

2.1 Nutzen und Chancen fiir Mentees
Mentoring bietet fir Mentees in vielerlei Hinsicht die Chance, sich beruflich
und personlich weiterzuentwickeln:

Weiterentwicklung der Personlichkeit: Im Mentoring lernen Mentees, ihre
Starken und Kompetenzen zu erkennen, fur andere sichtbar zu machen und
zu erweitern. Im Dialog mit ihren Mentor*innen kénnen sie ihre Situation
analysieren und ihre Urteilsfahigkeit schéarfen.

Orientierung: Im Mentoring-Prozess werden berufliche Perspektiven und
Entwicklungsmdglichkeiten geklart. Mentees kénnen neue
Herangehensweisen und Optionen und die dafur nétigen Schritte besprechen.
Durch die Mentor*innen lernen Mentees andere Perspektiven und
Erfahrungen kennen und erweitern dadurch ihren Horizont.

Karriereentwicklung: Im Mentoring-Prozess gewinnen Mentees eine
groRRere Klarheit Uber ihre beruflichen und personlichen Ziele und haben die
Méoglichkeit, individuelle Strategien fur ihre Karriereentwicklung zu erarbeiten.

Weiterentwicklung von Kompetenzen: Im Mentoring-Prozess konnen
Mentees Einblicke in die berufliche Alltagspraxis der Mentor*innen sowie in
Themen wie Fiuihrungskultur, Umgang mit Mitarbeiter*innen oder Vorbereitung
neuer Publikations- oder Forschungsprojekte erhalten.
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Neue Kontakte: Uber Mentor*innen sowie Netzwerkveranstaltungen kénnen
Mentees relevante berufliche Kontakte kniipfen und Zugang zu Netzwerken
erhalten, die sie in ihrer beruflichen Entwicklung weiterbringen kénnen.

2.2 Nutzen und Chancen fir Mentor*innen
Mentoring ist fiir beide Partner*innen ein gewinnbringender Prozess. Auch die
Mentor*innen kénnen aus ihrem Engagement einen Nutzen ziehen:

Weitergabe eigener Erfahrungen: Mentor*innen haben in ihren Mentees
interessierte und aufgeschlossene Zuhoérer*innen, wenn es um die
Weitergabe der eigenen Erfahrungen und Werte geht.

Selbstreflexion: Durch die Fragen und Ansichten der Mentees werden
Mentor*innen angeregt, die eigene berufliche Biografie und den eigenen
Arbeitsstil zu reflektieren.

Anregungen: Durch den Austausch mit den Mentees kommen Mentor*innen
mit neuen ldeen, Ansichten und Verhaltensweisen in Berihrung, die den
eigenen Horizont erweitern. Auch die bewusste Auseinandersetzung mit
bestimmten Themen wie z.B. Macht und Einfluss kann zu neuen
Erkenntnissen flihren.

Feedback: Die Mentees sehen das Verhalten der Mentor*innen als
AuRenstehende. Mentor*innen haben so die Chance auf ehrliches Feedback.
Vertraulichkeit und Offenheit als Charakteristika von Mentoring bieten dazu
einen geeigneten Rahmen.

Starkung der eigenen Kompetenzen: Durch das Uben von aktivem Zuhdren
und Beratung kénnen Mentor*innen im Mentoring-Prozess ihre eigenen
Kompetenzen in der Férderung von Nachwuchstalenten weiterentwickeln.

Kontakt: Durch ihre Mentees erhalten Mentor*innen Kontakt zu einer
jungeren Generation und Einblicke in deren Gedanken- und Erfahrungswelt.

Starkung des Images: Mentor*innen starken ihren Ruf als gute

(wissenschaftliche) Fihrungskrafte und Forder*innen von
(wissenschaftlichen) Nachwuchskraften.
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2.3 Rollen und Aufgaben der Mentees

Im Mittelpunkt des Mentorings steht der Lern- und Entwicklungsprozess der
Mentees. Sie sind die Hauptakteur*innen in diesem Prozess und tragen selbst
die Verantwortung daftir, was sie im Mentoring-Tandem lernen. Das setzt
bestimmte Kompetenzen voraus und stellt auch konkrete Anforderungen an
die Mentees:

Ziele setzen: Die Mentees formulieren klare Zielvorstellungen fir den
Mentoring-Prozess. Es ist ihre Aufgabe, sich Uber die eigenen Plane und
Unterstitzungswiinsche bewusst zu werden. Zu Beginn des Mentoring-
Prozesses verstandigen sie sich tber ihre Zielsetzung mit ihren Mentor*innen
und vereinbaren konkrete Themen und MaRnahmen, die sie in ihrer
Zielerreichung fordern.

Kontakt halten: Es ist Aufgabe der Mentees, den Kontakt zu halten und ihre
Mentor*innen regelmafig tber ihren aktuellen Stand zu informieren. Wenn sie
akute Fragen haben, nehmen sie zwischen den vereinbarten Terminen
Kontakt mit ihren Mentor*innen auf (soweit vereinbart).

Aktiv sein: Die Mentees bereiten die Mentoring-Gespréache vor, definieren
klar, um welches Thema es geht und welchen Beitrag sie sich von ihren
Mentor*innen  winschen. AuBerdem erarbeiten sie ggf. erste
Lésungsansétze. Sie halten die Ergebnisse der Gesprédche in einem
Kurzprotokoll fest. Es wird empfohlen, dieses zum Abgleich auch mit den
Mentor*innen zu teilen.

Offen sein: Mentoring kann umso mehr bringen, je offener die Mentees sind
und je mehr sie die Mentor*innen auch an ihren Herausforderungen und
Unsicherheiten teilhaben lassen. So haben sie die Chance, aus schwierigen
Situationen zu lernen. Dies setzt einerseits eine vertrauensvolle Kooperation
voraus, kann andererseits aber selbst dazu beitragen, Vertrauen zu schaffen.

In die Umsetzung gehen: Die Mentees kdnnen am meisten vom Mentoring
profitieren, wenn sie nach einer Phase von Diskussion und Klarung dann die
Anregungen und ldeen in die Tat umsetzen. Das Mentoring wird keine
vorgefertigten Ldsungen bieten, sondern die Mdoglichkeit, mit Hilfe der
Anregungen der Mentor*innen die persodnliche Weiterentwicklung nach den
eigenen Werten und Zielen aktiv zu gestalten.
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Checkliste fiir Mentees: Wie gestalte ich meinen Mentoring-Prozess?

v' Ziele klar definieren und Erwartungen klaren (siehe Mentoring-
Vereinbarung)

Gesprache vor- und nachbereiten (siehe Gesprachsprotokolle)
Termine einhalten und Kontakt halten

Eigene Losungsanséatze mitbringen

In die Umsetzung von Strategien zur Zielerreichung gehen
Mentor*in informiert halten Uber aktuelle Entwicklungen

Offen sein — auch fir konstruktives Feedback und Kritik
Wertschatzung zeigen

NN NN

2.4 Rollen und Aufgaben der Mentor*innen

Mentor*innen koénnen verschiedene Rollen einnehmen, die sich aus den
Inhalten des Mentorings ergeben: Sie kénnen beraten und Wissen vermitteln,
unterstitzen und Turen 6ffnen sowie eine Vorbildfunktion einnehmen. Wichtig
ist, dass sie ihre Funktion zeitlich befristet austiben und die Mentees in keinem
Abhéangigkeitsverhaltnis zu ihnen stehen.

Beratung und Wissensvermittlung: Mentor*innen teilen ihre eigene
Einschatzung zur aktuellen Situation und Zukunftsplanung ihrer Mentees,
beraten sie und Uberlegen gemeinsam mit ihnen, wie eine Umsetzung von
Planen in die Praxis aussehen kann. Das kann auch in Rollenspielen getibt
werden. Ebenso steuern sie eigene Erfahrungen und Wissen um informelle
Strukturen und Spielregeln bei. Der Wissenshorizont der Mentees kann auch
dadurch erweitert werden, dass Mentor*innen die Mentees an Sitzungen oder
Besprechungen teilnehmen lassen oder sie in aktuelle Projekte oder
Arbeitsprozesse einbeziehen. Die Mentees kénnen dann miterleben, wie die
Mentor*innen oder andere Akteur*innen in bestimmten Situationen agieren
und kommunizieren. Ein Austausch und kritische Reflexion dariiber ist im
Anschluss moglich.

Unterstutzung geben: Mentor*innen kdnnen an der Entwicklung der Stéarken
der Mentees mitwirken. Aus ihrer Erfahrung heraus erkennen sie vielleicht
nach einer Weile, welche Kompetenzen ihre Mentees auszeichnen. Sie
machen ihnen diese Starken immer wieder bewusst und Uberlegen
gemeinsam mit ihnen, in welchen Situationen sie diese nutzen und ausbauen
kénnen.
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Erfahrungen erméglichen: Aus eigenen Erfahrungen lernt man bekanntlich
am meisten. Mentor*innen kdnnen daher Mentees darin bestarken, eigene
Erfahrungen zu machen, und dabei im Vorfeld als Ubungspartner*innen
dienen. Sie kénnen mit ihren Mentees die Vorgehensweise besprechen,
mogliche Konsequenzen erértern und anschlieRend die gemachten
Erfahrungen evaluieren. Dabei kdnnen Fragen zur Sprache kommen, die
sonst im beruflichen Kontext nicht ohne Weiteres gestellt werden, etwa
welche  Verhaltens- und Kommunikationsformen  fir  bestimmte
Veranstaltungen und Gruppen angemessen sind.

Karriere-Beratung: Ein weiterer Aspekt des Mentorings besteht darin, die
Mentees in ihrer Karriereentwicklung zu begleiten und sie bei Entscheidungen
und Karrierelibergdngen zu unterstiitzen. Mentor*innen kdnnen mit ihren
Mentees Uber deren Ziele sprechen und iberlegen, in welchen Schritten diese
erreicht werden kdnnen, worin mdgliche Herausforderungen bestehen und
wie sie bewaltigt werden kénnten.

Tiren 6ffnen: Mentor*innen vermitteln ihnren Mentees hilfreiche Kontakte. Sie
fuhren ihre Mentees in Netzwerke ein und tauschen sich mit ihnen dariiber
aus, wie sie selbst nutzliche Kontakte knupfen und pflegen kdnnen.

Eigene Rolle reflektieren: Im Verlauf des Mentorings reflektieren
Mentor*innen immer wieder ihre eigene Rolle und, ob sie das passende Maf3
an Hilfestellungen leisten. Bringen die Mentees Themen mit, bei denen die
Mentor*innen aus ihrer Erfahrung heraus und mit ihrem Wissen nicht
weiterhelfen konnen, sollten sie diese Grenzen kommunizieren. Manche
Themen uberschreiten den Rahmen von Mentoring und lassen sich besser in
einem professionellen Coaching oder einer psychosozialen Beratung kléren.
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Checkliste fur Mentor*innen: Wie fordern Sie Ihre*n Mentee?

Hoéren Sie aktiv zu und stellen offene Fragen (siehe Systemische
Fragen fur Mentor*innen).

Bestatigen und ermutigen: Unterstiitzen Sie Ihre*n Mentee dabei,
seine oder ihre eigenen Fahigkeiten realistisch ein- und
wertzuschéatzen.

Beraten: Lassen Sie lhre*n Mentee durch gezielte Fragen eigene
Lésungen finden oder erarbeiten Sie gemeinsam verschiedene
mogliche Lésungswege und besprechen Sie deren Durchfiihrbarkeit.
Steuern Sie ggf. eigene Ansichten und Erfahrungen bei.
Vorausschauen: Machen Sie lhre*n Mentee auf mogliche
Herausforderungen aufmerksam.

Uben: Trainieren Sie mit lhrer oder lhrem Mentee neue
Verhaltensweisen durch Gesprache oder Rollenspiele. Fragen Sie
Ihre*n Mentee, was er oder sie gelernt hat und wie er oder sie in
Zukunft in &hnlichen Situationen zu handeln gedenkt.

Beistehen: Zeigen Sie bei Fehlern und Schwierigkeiten Anteilnahme,
ermutigen Sie lhre*n Mentee und suchen Sie gemeinsam mit ihm
oder ihr nach Lésungen.

Entscheidend bei all diesen Handlungen ist, dass Sie fur Ihre*n Mentee keine
fertigen L6sungen bereitstellen, sondern ihn oder sie unterstiitzen, seine oder
ihre eigenen Handlungsmdglichkeiten zu erkennen und umzusetzen. Bei
Problemen und Konfliktfallen steht Ihnen die Programmleitung von
AdvanceMent Freiburg gerne beratend zur Seite.
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3. Die Peergroup: gemeinsam zum
Ziel

Die Zusammenarbeit in der Peergroup

Auch die Zusammenarbeit in der Peergroup beruht auf den
Rahmenbedingungen von Mentoring (siehe Kapitel 1) und zeichnet sich
demnach dadurch aus, dass sich die Teilnehmer*innen untereinander mit
Respekt und auf Augenhéhe begegnen. Konkurrenzfreiheit, Vertraulichkeit
und Offenheit sind leitende Merkmale der Zusammenarbeit.

Damit Peergroup-Mentoring gelingen kann, sind regelméaRige Treffen zentral,
bei denen sich alle Mitglieder aktiv beteiligen (empfohlenes Intervall: alle 4-6
Wochen). Nach jedem Treffen ist ein Kurzprotokoll an die Programmleitung
zu schicken (siehe Kurzprotokoll Peergroup-Treffen), in dem die Ergebnisse
und Erfahrungen der Peergroup kurz festgehalten und reflektiert werden. Es
geht dabei um eine Zusammenfassung auf der Metaebene. Vertrauliche
Inhalte werden nicht an die Programmleitung kommuniziert!

Beim ersten Peergroup-Treffen werden Erwartungen geklart und die
gemeinsamen Ziele klar besprochen. Auf welche Ziele und gemeinsamen
Aktivitdten sich eine Peergroup einigt, ist sehr individuell. Die nachfolgende
Liste stellt lediglich eine kleine Auswahl an Méglichkeiten und Ideen dar, die
im Rahmen eines Peergroup-Mentorings umgesetzt und fortlaufend erganzt
werden kénnen:

= Themenabende (zu Work-Life-Balance,  Drittmittelakquise,
Zeitmanagement 0.4.)

=  Einladung von Personen mit relevanter Expertise oder bestimmtem
Erfahrungshintergrund zu Peergroup-Treffen

= Gemeinsame Lektire und Erarbeitung relevanter Literatur (bspw.
zum wissenschaftlichen Schreiben und Publizieren)

=, Schreibwerkstatt® fir Bewerbungen o0.4.

= Entwicklung von Netzwerkstrategien/gemeinsamer Besuch von
Netzwerkveranstaltungen

= Kollegiale Beratung

Im Konfliktfall oder bei Fragen steht die Programmleitung der Peergroup
jederzeit unterstiitzend zur Seite.
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Checkliste Peergroup: Was braucht es fiir eine gute Zusammenarbeit?

16

AN NI NN

Vertraulichkeit vereinbaren

Erwartungen und Ziele klaren

Regeln zur gemeinsamen Zusammenarbeit festlegen

Bei jedem Treffen: Protokollant*in festlegen, Ort/Raum/Zeit und ggf.
Ziel oder Thema fur néchstes Treffen vereinbaren

Regelmafige Zwischenbilanzen: Was lauft gut? Was wollen wir
verandern? Was winsche ich mir noch von der Gruppe? Was kann
ich beitragen? Was haben wir schon erreicht?
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4. AdvanceMent Freiburg: wann,
wie und was?

4.1 Aufbau des Programms
AdvanceMent Freiburg besteht aus drei Programmlinien:

=  @academia richtet sich an 12 Wissenschaftlersinnen, die eine
akademische Karriere anstreben

=  @newpathways richtet sich an 12 Wissenschaftler*innen, die einen
Wechsel in Wirtschaft, Gesellschaft und Kultur anstreben

=  @flexability richtet sich an 20 internationale Wissenschaftler*innen,
die an einem flexiblen Einstieg in ein Englischsprachiges Programm
interessiert sind

AdvanceMent Freiburg hat eine Laufzeit von ca. 12 Monaten pro
Programmrunde und basiert auf vier S&ulen: Mentoring, Vernetzung,
Qualifizierung und Beratung. Das Mentoring wird aufllerdem durch
prozessbegleitende Veranstaltungen unterstiitzt. Diese bestehen aus einem
Einfuhrungsworkshop zur Vorbereitung auf das Mentoring, einer feierlichen
Auftaktveranstaltung, einem Zwischenbilanz-Workshop sowie einer
Abschlussveranstaltung mit Zertifikatsverleihung. Die Teilnahme an den
prozessbegleitenden Veranstaltungen, den Qualifizierungsworkshops sowie
an der Abschlussevaluation zur Weiterentwicklung des Programms ist fur
Mentees verpflichtend.

Mentoring: One-to-One- und Peergroup-Mentoring

AdvanceMent Freiburg verbindet die klassische One-to-One-Mentoring-
Beziehung zwischen Mentee und Mentor*in mit kollegialer Beratung in der
Peergroup. Die Mentees bringen sich aktiv mit ihren Fragen und
Problemstellungen sowohl in das Mentoring-Tandem als auch in ihre
Peergroup ein, um gemeinsam zu lernen und sich weiterzuentwickeln. Die
Mentoring-Tandems und die Peergroup treffen sich selbstorganisiert in
regelmafligen Abstdnden wahrend des Mentoring-Jahres (empfohlener
Abstand: alle 4-8 Wochen). Die Mentoring-Partnerschaft ist begrenzt auf die
Laufzeit der Mentoring-Runde. Mentoring-Tandems kdnnen nach Ende des
Programms beschlieRen, ihre Beziehung informell fortzufiihren. Es empfiehlt
sich aber an diesem Punkt, neue Rollen einzunehmen und ein Ende der
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Mentoring-Beziehung festzulegen. Die Programmlinie @flexability sieht
aufgrund des flexiblen Einstiegs kein Peergroup-Mentoring vor.

Die Mentees werden aktiv in die Suche und Auswahl einer passenden
Mentorin oder eines passenden Mentors miteinbezogen. Dies beginnt schon
bei der Bewerbung durch die Auseinandersetzung mit der Frage, welche
Erwartungen man an den Prozess hat, welche Ziele man verfolgt und wer
einen dabei moglicherweise unterstitzen kann. Im Einfuhrungsworkshop
werden diese Themen tiefergehend bearbeitet, um ein bestmdgliches
Matching zwischen Mentee und Mentor*in zu erzielen.

Vernetzung

Das Programm fordert die Vernetzung der Mentees untereinander und zu
anderen Akteur*innen innerhalb und auflerhalb der Universitat durch
Netzwerktreffen, Infoveranstaltungen und Expert*innengesprache mit
Referent*innen aus Wissenschaft und Wirtschaft.

Qualifizierung

Fester Bestandteil des Mentoringprogramms ist ein Workshop zur beruflichen
Potenzialanalyse und Karriereplanung. Je nach Zielgruppe und
Programmlinie kommen noch weitere Workshops, z.B. zu den Themen
Fihrungskultur, Resilienz oder Bewerbungstraining, hinzu. Né&here
Informationen zu den Workshops finden sich auf der Webseite im aktuellen
Zeitplan der jeweiligen Programmlinie.

AuRerdem kdnnen, je nach persdnlichem Bedarf, weitere Workshops aus dem
Qualifizierungsprogramm der FRS fiur Doktorand*innen und dem
Qualifizierungsprogramm der GDaPE fir Postdocs besucht werden (zu
Themen wie Zeit-, Projekt- oder Konfliktmanagement, Kommunikation,
Publizieren u.v.m.). Wahrend der Programmlaufzeit besuchte Workshops der
Qualifizierungsprogramme kénnen nach Absprache mit der Programmleitung
mit auf das Mentoring-Zertifikat aufgenommen werden.

Beratung

Mentees profitieren von einem breiten Angebot an Beratung, das zuséatzlich
zum Mentoring bei der Orientierung, Entscheidungsfindung und Kompetenz-
entwicklung unterstiitzend zur Verfigung steht. Dazu zahlen:

=  Begleitende Beratung durch die Programmleitung
= Kollegiale Beratung in der Peergroup
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= |ndividuelle Beratung mit Coaches im Kontext von Workshops
= Maoglichkeit zur Teilnahme an Coaching- und Beratungsangeboten
der FRS und der GDaPE

4.2 Die Phasen von AdvanceMent im Uberblick

» Bewerbung der Mentees

Bewerbung und + Auswahlgespriche
Vorbereitung « Auswahl von Mentees

» Einflhrungsworkshop

= Auswahl von Mentor*innen

» Zusammenfiihrung von
Mentees und Mentor*innen

« Zusammenfuhrung der
Peergroups

Matching

= Gegenseitiges Kennenlernen & Aufbau von Vertrauen

Kennenlernen und « Abklarung von Erwartungen und Rollen
Vereinbarung » Vereinbarung von Zielen & Festlegung von Themen
= Vereinbarung uber Art der Zusammenarbeit, Regeln
und Termine

= RegelmalRiges Treffen & Austausch auf Basis einer Agenda

* Situationsbedingte Unterstlitzung in Krisen-/Konfliktsituationen

» Teilnahme an Workshops & prozessbegleitenden
Veranstaltungen

+ Zwischenbilanzen zur Zielerreichung

Arbeitsphase

= Evaluation des Prozesses und der Zielerreichung
» Dank und Wiirdigung

» Neue Rollen finden und Verabschiedung

= Abschlussveranstaltung mit Zertifikatsverleihung

Abschluss & Bilanz
ziehen

Das Team von AdvanceMent Freiburg hofft, Sie durch diesen Leitfaden bei
der erfolgreichen Gestaltung des Mentorings zu unterstiitzen, und winscht
allen Teilnehmenden viel Freude und Erfolg bei der Zusammenarbeit.
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5. Hinweise zur
Materialsammlung: Checklisten
und Vorlagen

Fur eine erfolgreiche Gestaltung des Mentorings ist es wichtig, den Mentoring-
Prozess moglichst gut zu strukturieren, Erwartungen klar zu kommunizieren
und einzelne Schritte vor- und nachzubereiten. AdvanceMent Freiburg stellt
dazu in einer (separaten) Materialsammlung einige Vorlagen zur Verfiigung.
Die Materialsammlung enthalt folgende Dokumente:

= Mentoring-Vereinbarung AdvanceMent — Mentee

=  Mentoring-Vereinbarung Mentor*in — Mentee

=  Checkliste Mentee: Das erste Treffen

=  Kurzprotokoll und Vorbereitung Mentoring-Gesprache
= Kurzprotokoll Peergroup-Treffen

=  Checkliste: Feedbackregeln

= Checkliste: Zwischenbilanz im Tandem

=  Checkliste: Systemische Fragen fur Mentor*innen

Die Mentoring-Vereinbarungen zwischen AdvanceMent und den Mentees
regelt die Rahmenbedingungen zur Teilnahme am Programm. Dariliber hinaus
wird eine Mentoring-Vereinbarung zwischen Mentor*in und Mentee
abgeschlossen, in der sich beide Seiten auf formale Bedingungen und die
inhaltliche Ausrichtung ihrer Mentoring-Zusammenarbeit einigen. Die
Checklisten helfen, das erste Treffen vorzubereiten und sich mit
Feedbackregeln und systemischen Fragen vertraut zu machen. Aul3erdem
werden Unterlagen zur Vorbereitung und anschieBenden Reflexion von
Mentoring-Gespréachen und Peergroup-Treffen bereitgestellt.
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