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Einleitung 
 

Mentoring hat sich sowohl in Unternehmen als auch in Organisationen seit einigen 

Jahren als Personalentwicklungsinstrument bewährt und es konnten damit bemer-

kenswerte Effekte in Form von win-win-Situationen für alle beteiligten – die jungen 

Nachwuchskräfte, die Fach- und Führungskräfte und die jeweilige Organisation – 

erreicht werden. Auf diesem Wege werden in Zeiten des strategischen Wandels ü-

berlebenswichtige Ressourcen und bisher nicht berücksichtigte Wissenspotenziale – 

unkonventionell, schnell – für einen gezielten Einsatz erschlossen. Durchgängig aus-

gewiesen werden Effekte der Kompetenzentwicklung, der Verbesserung der Kom-

munikation und Kooperation, der persönlichen und strukturellen Vernetzung sowie 

der Steigerung der Effizienz der Organisation. Mentoring stellt hierbei ein äußerst 

effektives, individuell gestaltbares und wenig aufwändiges Instrument dar, das von 

Anfang an funktioniert – on the job. 

Mentoringprogramme erfreuen sich generell einer zunehmenden Beliebtheit, weil sie 

für Unternehmen, die keine eigene Personalabteilung haben und haben werden, 

schnell anwendbar sind und unkonventionell die Frage der Fach- und Führungs-

nachwuchskräfte thematisieren und in Verantwortung eines erfahrenen Experten die-

se Aufgabe delegieren können. Gegenwärtig wird der Radius der Anwendung von 

Mentoringprogrammen immer größer und für folgende Personalfragen erprobt:  

• große Firmen setzen Mentoringprogramme für einen Umgang mit den neuen 

Antidiskriminierungsgesetzen ein, wenn das Teile ihrer Belegschaftsgruppen 

tangiert, 

• große Firmen versuchen ihre ehemaligen Mentees aufgrund ihres Erfahrungs-

schatzes als Mentor für den jungen Nachwuchs zu gewinnen, 

• mittelständische Firmen versuchen über Mentoringprogramme ihren Fachkräf-

tenachwuchs mit Migrantenhintergrund zu entwickeln. 

 

Im Rahmen der von uns durchgeführten Mentoring-Projekte „Frauen ins Manage-

ment in Sachsen-Anhalt“, „double step“ und „regiostart“, alle gefördert aus Mitteln 

des Europäischen Sozialfonds und des Landes Sachsen-Anhalt, konnten wir zahlrei-

che praktische Erfahrungen zur Realisierung solcher Programme sammeln. Durch 

die NetzwerkpartnerInnen wurde eine Vielzahl von praktischen Fragen gestellt, die 
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im Projektverlauf wiederholt zu beantworten waren. Dieser Erfahrungshintergrund 

war Anlass für uns, wesentliche Fragen, Gestaltungsschwerpunkte und Lösungsan-

sätze zu dokumentieren und für Unternehmerinnen und Unternehmer als betriebliche 

AnwenderInnen nutzungsgerecht und effizient aufzubereiten. Insofern ist der hier 

vorgestellte Leitfaden immer wieder eine Basis für Unternehmen geworden, über 

Mentoring nachzudenken und nach Erprobungsstrategien zu suchen, um Führungs-

kräfte neben spezifischen Rekrutierungsmaßnahmen auch auf Strategien loser 

Kopplungen zwischen erfahrenen Experten und jungen Hochschulabsolventen auf-

merksam zu machen. So konnte der Leitfaden mehrfach erprobt und weiterentwickelt 

werden, so dass wir mit dem vorliegenden Ergebnis Unternehmen und Organisatio-

nen dazu anregen möchten, Mentoring als wirksames Instrument ihrer betrieblichen 

Personalpolitik anzuwenden, Personalverantwortlichen und Geschäftsleitungen Men-

toring näher bringen und bei der Gestaltung solcher Programme Unterstützung ge-

ben. 

Im ersten Teil haben wir für Sie wesentliche Fragestellungen und Antworten zusam-

mengestellt und im zweiten Teil daraus eine Checkliste zur Vorbereitung Ihres ganz 

spezifischen Mentoring-Programmes erarbeitet, um Ihnen die Wahl eines entspre-

chenden Mentoring-Designs zu erleichtern. 

 

Vor diesem Hintergrund ist ein Buch mit dem Titel „Flankierende Personalentwick-

lung durch Mentoring“ 2002 erschienen, das gerade in die 2. Auflage geht (im An-

hang des Arbeitsberichtes finden Sie die Titelseite abgedruckt).  

Weiterhin prüfen wir gegenwärtig, wie sich Mentoringprogramme für interessierte Un-

ternehmen und Organisationen organisieren lassen und möchten Sie auf eine Ver-

anstaltung im Oktober 2006 aufmerksam machen, in der Sie mehr Informationen zu 

Chancen und Einsatzmöglichkeiten von Mentoring in Ihrem Unternehmen erhalten 

können. Mehr Informationen hierzu sowie ausgewählte Vortragsfolien und einen 

Buchbeitrag zum Thema Mentoring finden Sie ebenfalls im Anhang dieses Heftes. 
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Mentoring-Leitfaden* 

Sonja Schmicker/ Sybille Weinert/ Sibylle Peters 
 

1. Fragen und Antworten zum Mentoring 

1.1 Was ist Mentoring? 

Mentoring ist ein Personalentwicklungsinstrument zur Begleitung und Unterstützung 

des beruflichen Weges von Fach- und Führungskräftenachwuchs in Unternehmen 

und Institutionen. Über einen gelenkten Erfahrungsaustausch zwischen einer erfah-

renen Führungspersönlichkeit (MentorIn) und einer jüngeren, weniger erfahrenen 

Person (Mentee), die am Anfang ihrer Berufs- und Karrierelaufbahn steht, werden 

Kompetenzentwicklungsprozesse eingeleitet, die zum Einen wissens- und könnens-

erweiternd sind und zum anderen motivationale Wirkungen haben. Im Mittelpunkt 

steht die gezielte Weitergabe von beruflichem und persönlichem Erfahrungswissen in 

einer geschützten hierarchiefreien Beziehung. Über diese Weitergabe ganz persönli-

cher Erfahrungen werden vor allen Dingen soziale Kompetenzen (soft skills), wie z. 

B. kommunikative Fähigkeiten, Problemlösekompetenz, Engagement und Ideen-

reichtum bei den Beteiligten entwickelt. Die Chancen für Berufs- und Karriereeinstieg 

werden durch die Vermittlung von förderlichen Kontakten und die Einbindung der 

Mentees in Netzwerke verbessert. Unternehmen erhalten durch Mentoring-

Programme neue Anregungen durch Bearbeitung von innovativen Aufgabenstellun-

gen durch die Mentees und können eine Sensibilisierung für strategisches Perso-

nalmanagement und neue Wege der Personalentwicklung einschließlich -auswahl 

und -rekrutierung erfahren. 
 

 

                                                 
* Überarbeiteter Beitrag aus dem Buch Peters/Schmicker/Weinert (2002): Flankierende Personalent-
wicklung durch Mentoring, Rainer Hampp Verlag, Mering  
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1.2 Wann sollte man über Mentoring nachdenken? 

Über Mentoring in einem Unternehmen strategisch nachzudenken, ist in jedem Falle 

interessant. Spätestens, wenn folgende Fragen auftreten, sollten Unternehmerinnen 

und Unternehmer über Personalentwicklungsmaßnahmen, z. B. über Mentoring 

nachdenken: 

• Sind Sie mit der Entwicklung Ihres Unternehmens zufrieden? Welche Veränderungen (z. B. 

Erweiterungen des Geschäftsfeldes) sind im Unternehmen geplant? 

• Welche personellen Stärken, welche Schwächen sehen Sie in Ihrem Unternehmen? 

• Stehen Managementveränderungen z. B. altersbedingt an? 

• Entsprechen die Fach- und Führungskräfte den betrieblichen Anforderungen? 

• Wie zufrieden sind Ihre MitarbeiterInnen? 

• Wünschen Sie sich mehr Motivation und Betriebsidentifikation? 

• Gibt es Qualitätsprobleme in der Arbeit? 

• Was sagt der Krankenstand? 

• Wie entwickeln und unterstützen Sie die Potenziale von Frauen in Ihrem Unternehmen? 

 

1.3 Welche Formen von Mentoring gibt es? 

Bei formellen (bewusst organisierten) Mentoring-Programmen unterscheidet man im 

Wesentlichen zwei Formen: 

 

a) betriebsinterne Mentoring-Programme: 

Mentees und MentorInnen sind ausschließlich MitarbeiterInnen und 

Führungskräfte aus einem Unternehmen; aufgrund der Gestaltung von 

hierarchiefreien Tandem-Beziehungen zwischen Mentees und Mento-

rInnen funktionieren betriebsinterne Mentoring-Programme erst ab einer 

bestimmten Unternehmensgröße, also zumeist nur in Großunterneh-

men 

 

 b) Cross-Mentoring-Programme: 

Diese sind eine Form des externen formellen Mentorings, in denen die 

beiden TandemteilnehmerInnen aus unterschiedlichen Unternehmen/ 

Organisationen kommen. 
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Bewährt haben sich beide Varianten, wobei letztere zusätzliche Impulse von außen 

ermöglicht und für die Gestaltung der betrieblichen Prozesse neue Sichtweisen und 

Perspektiven eröffnet. Insgesamt sollte man Mischformen vermeiden und sich für 

eine Form entscheiden, um den Tandems (Mentee/MentorIn) gleiche Entwicklungs-

möglichkeiten zu bieten. 

Mentoring-Programme zur spezifischen Frauenförderung beziehen nur weibliche 

Mentorinnen in das Programm ein, da hier gezielt Frauen aufgebaut werden sollen, 

die sich oft in einer Altersstufe befinden, in der Themen zur Vereinbarkeit von Famili-

en- und Karriereplanung eine große Rolle spielen. Bewährt haben sich jedoch auf-

grund der hohen geschlechtsübergreifenden Akzeptanz gemischte MentorInnen-

Gruppen. Unter dem Gender-Aspekt und der Eröffnung von Entwicklungsperspekti-

ven für Frauen und Männer in einem gleichberechtigten Kontext sind gemischte Men-

torInnen-Gruppen zu empfehlen. Werden jedoch weitestgehend frauenspezifische 

Themen des Erfahrungsaustausches gewünscht, sollten nur Frauen im engeren Sin-

ne in das Programm einbezogen werden. 

 

1.4 Was sind flankierende Maßnahmen zur Unterstützung des Mentorings? 

Zur Unterstützung des Mentorings sind flankierende Maßnahmen empfehlenswert. 

Auf Training, Coaching und Transfer & Diskurs möchten wir hinweisen und können 

diese Module anbieten. 

Training 

Der Kompetenzentwicklungsprozess und die Vernetzung der Mentees untereinander 

im Rahmen des Mentorings werden nachhaltig zusätzlich durch prozessbegleitende 

Trainingsmaßnahmen unterstützt. Bewährt haben sich Trainings zur Entwicklung ü-

berfachlicher Kompetenzen (soft skills) in einem Mindestumfang von 10 Trainingsta-

gen á 8 Stunden. Die Trainingsinhalte sind bedarfsorientiert mit den Mentees abzu-

stimmen.  
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Folgende Themen können empfohlen werden: 

• Grundlagen der Kommunikation (Kommunikationsmodelle, Gesprächsführung, 

Konfliktmanagement) 

• Gruppen- und Teamarbeit, Moderation (ergebnisorientiert Besprechungen steu-

ern) 

• Präsentation (zielgruppenspezifisch präsentieren, persönliche Wirkungen erken-

nen und reflektieren...) 

• Projektmanagement (Projekte gezielt und systematisch steuern durch Projektpla-

nung und -controlling, Probleme strukturiert und zeitnah lösen, Prioritäten setzen) 

• Führung und Zusammenarbeit in Zeiten des Wandels (als Führungskraft Verän-

derungen richtungsweisend gestalten, Arbeit mit Zielvereinbarungen, Planung 

und Durchführung von Personalgesprächen) 

• Zeit- und Gesundheitsmanagement (Gestaltung des Arbeitstages, persönliche 

Erholungszeiten, Umgang mit Stress...) 

• Work-Life-Balance (Vereinbarkeit von Beruf/Karriere und Familie als Lebenslauf-

entwurf). 

Coaching 

Angeboten werden hier individuelle Coachingleistungen als Hilfe zur Selbsthilfe bei 

der Bestimmung persönlicher Handlungsoptionen für die eigene Berufs- und Le-

benswegplanung. (Empfehlenswert sind mindestens 4 Sitzungen je Mentee). 

Transfer & Diskurs 

In diesem Modul soll der gruppenorientierte Diskurs zwischen den Mentees unterein-

ander, aber auch den MentorInnen sowie den Tandems angeregt werden. Hierfür 

sollten Begegnungsmöglichkeiten geschaffen werden. Die Formen sind Workshops, 

Vorträge, Gesprächsabende, kulturelle Angebote etc. 
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1.5 Wie lange dauern Mentoring-Programme? 

Formelles Mentoring als gelenkter Erfahrungsaustausch mit weit reichenden Vernet-

zungs- und Kompetenzentwicklungseffekten setzt eine Mindestlaufzeit voraus. Be-

währt haben sich Förderzeiten von 6 – 12 Monaten. Darüber hinausgehende Tan-

dembeziehungen sind gewünscht, aber nicht unbedingt Bestandteil des offiziellen 

Programms. 

 

1.6 Was wird von MentorInnen und Mentees erwartet? 

Was wird von den MentorInnen erwartet? Wer ist geeignet? 

Eine MentorIn sollte Führungserfahrung haben, ExpertIn sein, vor allen Dingen offen 

und tolerant gegenüber anderen Menschen sein. Die Neugier und Freude, anderen 

(jungen) Menschen ihre Erfahrungen und Einstellungen vermitteln zu dürfen, bera-

tend und informierend tätig zu sein, sollte sie motivieren. 

Die Frage der zeitlichen Belastung liegt im Ermessensraum der Mentorin/des Men-

tors. Empfehlenswert sind jedoch 2- 3 Gesprächstermine pro Monat mit der Mentee 

außerhalb des Tagesgeschäftes. 

Was wird von den Mentees erwartet? 

Mentoring lebt von der Eigeninitiative der Mentees, ihrer Motivation und ihrem Enga-

gement. Mentoring wird nicht von außen organisiert, sondern Mentees haben den 

Erfolg selbst in der Hand. Sie sollten neugierig sein, mehr über sich zu erfahren, wis-

sen wollen, wie sie auf andere Menschen wirken, wo ihre Stärken und Schwächen 

liegen, welche Entwicklungsmöglichkeiten sie haben. 

 

1.7 Wie werden die TeilnehmerInnen ausgewählt? 

Ausgangspunkt bei der Auswahl der Mentees und MentorInnen sollte das Interesse 

sein, am Mentoring mitzuwirken. Mentoring basiert auf Freiwilligkeit. Trotzdem gibt es 

sicherlich betriebliche Bedarfe, speziell den einen oder anderen anzusprechen. Ide-

alerweise sollten betriebliche Bedarfe und persönliche Interessen aufeinander abge-

stimmt im Mentoring Berücksichtigung finden. Über Personalgespräche sind mögli-

che PotenzialträgerInnen, sowohl auf Seiten der Mentees als auch auf Seiten der 

MentorInnen zu identifizieren. 
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1.8 Welche Aspekte sind bei der Gestaltung eines Mentoring-Programms 

wichtig? 

Mentoring sollte bestimmte Spielregeln, Beziehungsmerkmale und formale Modalitä-

ten beachten. 

Folgende Spielregeln sind einzuhalten: 

• Mentoring muss in einem „geschützten Raum“ stattfinden. Die Gesprächsinhalte 

werden vertraulich zwischen Mentee und MentorIn behandelt. Nach außen kann 

nur etwas gegeben werden, wenn beide damit einverstanden sind. 

• Mentees und MentorInnen engagieren sich freiwillig im Programm. Zwang von 

außen ist wenig hilfreich. 

• Mentee und MentorIn dürfen nicht im direkten Unterstellungsverhältnis zueinan-

der stehen. Bei der Bildung der Tandems auf eine hierarchiefreie, unabhängige 

Beziehung zu achten. 

• Wichtig sind Kontinuität und Verbindlichkeit in der Tandem-Beziehung, das Tref-

fen von Zielvereinbarungen. (Worüber soll das nächste Mal gesprochen werden, 

wer bereitet was vor, welchen nächsten Schritt sind zu tun....) 

 

Beziehungsmerkmale für eine erfolgreiche Tandem-Beziehung 

Die Tandem-Beziehung ist ein ganz besonderes Verhältnis, in dem Ausprobieren 

und Experimentieren, Lernen und Fehlermachen durchaus erlaubt und erwünscht 

sind. Dafür bedarf es jedoch einiger wichtiger Prinzipien, die zu beachten sind: 

• gegenseitiges Vertrauen 

• gleichberechtigte Beziehung 

• Respekt, gegenseitige Achtung 

• Ehrlichkeit 

• Offenheit 

• Verbindlichkeit/Regelmäßigkeit 

• Wechselseitigkeit – Geben und Nehmen 

„      die Chemie muss stimmen.....“ 
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Formale Modalitäten 

Bewährt haben sich zur Legitimation, Dokumentation und Organisation der Mento-

ring-Beziehung folgende formale Gestaltungsaspekte: 

• Abschluss einer Mentoring-Vereinbarung zwischen Mentee und MentorIn (siehe 

Muster) 

• Festlegungen zu Ort, Zeit, Häufigkeit (Terminvereinbarungen für Gespräche) 

• Entwicklung von Themenlisten für die Gespräche 

• Abschluss von Zielvereinbarungen 

• Ermöglichung und Nutzung unterschiedlicher Kommunikationswege (face-to-face, 

e-mail, Telefon, Fax, Post) 

• Erstellung von Zertifikaten zur Bestätigung einer erfolgreichen Teilnahme. 

 

1.9 Was sind Nutzensargumente für Mentoring? 

Win-win-Effekte ergeben sich für 

Unternehmen durch: 

- Personalgewinnung und Nachwuchsförderung auf effektive Art 

- interne berufliche Förderung und Motivation junger MitarbeiterInnen 

- Erschließen neuer Informationswege zwischen verschiedenen Abteilungen 

- interne berufliche Förderung speziell von Frauen 

- Verbesserung der Arbeitszufriedenheit der MitarbeiterInnen 

MentorInnen durch: 

- Karriereförderung auf effektive Art 

- Reflexion des eigenen Werdeganges, Arbeitsstils und Führungsverhaltens 

- Nachdenken über sich selbst, eigene Besinnung 

- eigenen Kompetenzzuwachs und Freude darüber, jungen Menschen in der persönli-

chen und beruflichen Entwicklung Orientierung und Hilfestellung geben zu können 

- Spaß an der Weitergabe von Management-, Berufs- und Lebenserfahrungen an jun-

ge MitarbeiterInnen 

- Ausbau des eigenen Netzwerkes 

- Auseinandersetzung mit neuen Ideen und Aufbrechen vertrauter Routinewege 

- Verbesserung der eigenen Beratungs- und Coachingfähigkeiten 

- Geben und Nehmen von Feedback 

- persönlichen Imagegewinn 
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Mentees durch: 

- Sichtbarmachung von Kompetenzen und Potenzialen junger Nachwuchskräfte  

- Reflexion der gegenwärtigen beruflichen Situation 

- Planung weiterführender Berufs- und Lebenslaufvorstellungen und darin eingebettet 

vielfältige Berufs- und Lebensstrategien 

- Stärkung des Selbstbewusstseins 

- Identitätssteigerung durch Vorbildwirkung 

- Verbesserung der Selbsteinschätzung 

- Umgang mit eigenen Stärken und Schwächen 

- Aufzeigen beruflicher Entwicklungsmöglichkeiten und Entdecken neuer Tätigkeitsfel-

der 

- Karriereeffekte und Anregungen für berufliche Änderungen 

- Knüpfen bzw. Ausbau des Netzwerkes. 

 

1.10 Welche betrieblichen Rahmenbedingungen sind zu beachten? 

Das Management muss hinter dem Programm stehen. MitarbeiterInnen sollten in die 

Gestaltung des Programms eingebunden werden (topdown/bottomup). Hilfeich ist die 

Entwicklung eines Projektes für die Planung, Durchführung und Nachbereitung des 

Mentoring sowie die Bildung einer Projektgruppe und die Benennung einer/eines 

Projektverantwortlichen. Ein Arbeits- und Zeitplan ist zu entwickeln und der finanziel-

le Rahmen ist festzulegen. Die Unterstützung durch eine externe Firma sollte in Be-

tracht gezogen werden. Hilfreich ist auch der überbetriebliche Erfahrungsaustausch... 

Sind Sie neugierig geworden? Viel Spaß bei der praktischen Realisierung Ihres Men-

toring-Programms. Gern sind wir bereit, Sie dabei zu unterstützen. 

Bei Interesse stehen Ihnen der Arbeitsbereich Betriebliche Weiterbildung und Perso-

nalentwicklung, der Otto-von-Guericke-Universität Magdeburg, bzw. das An-Institut 

METOP gern unterstützend und beratend zur Seite. 
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2. Checkliste zur Vorbereitung und Durchführung von Mentoring 
 
Legen Sie als Geschäftsleitung die Eckwerte für die Gestaltung Ihres Mentoring-
Programms fest. 

 ja nein 

Welche Mentoring-Form soll gewählt werden?   

Betriebsinternes Mentoring  

(Mentee und MentorIn kommen aus dem selben Unternehmen) 
und/oder 

� � 

Cross-Mentoring  

(Mentee und MentorIn kommen aus verschiedenen Unternehmen unter-
schiedlicher Branchen) 

� 

 

� 

 

Welche TeilnehmerInnen-Struktur wird gewählt?   

Mentoring für Frauen 
oder 

� � 

Mentoring für Männer 
oder 

� � 

Mentoring für gemischte Gruppen � � 

Soll es flankierende Maßnahmen geben? � � 

Modul Training zur Entwicklung überfachlicher Kompetenzen � � 

Modul Coaching zur individuellen Berufs- und Lebenswegplanung � � 

Modul Transfer- und Diskursprogramm mit Workshops, Gesprächsrun-
den, Erfahrungsaustauschtreffen etc. 

� � 

Sollen nach Abschluss Zertifikate übergeben werden? � � 

Soll eine prozessbegleitende Evaluierung erfolgen? 

- intern 

- extern 

� 

� 

� 

� 

 

Soll für die Organisation und Durchführung des Mentoring-Projektes eine 
externe Firma mit entsprechenden Kompetenzen eingesetzt werden? 

� 

 

� 

 

Soll Öffentlichkeitsarbeit zum Projekt erfolgen? � 

 

� 

 

Entwickeln Sie einen Arbeits- und Zeitplan für die Projektdurchführung über die Pha-
sen Aufbau, Durchführung und Abschluss. 
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1) Aufbauphase   

 bereits  
erfolgt 

muss noch 
erfolgen 

Motivierte MitarbeiterInnen für die Mitwirkung im Projekt 
finden – Bildung einer Projektgruppe 

� � 

Ziele formulieren � � 

Dauer des Programms festlegen � � 

Betriebsinterne Information der Belegschaft durch  

• Betriebsversammlung 

• Intranet, Homepage 

• Betriebszeitung  

 

� 

� 

� 

 

� 

� 

� 

Sensibilisierung und Werbung für das Projekt  
(Mediengestaltung) 

• Flyer 

• Internetauftritt 

• Plakate 

� 

 

� 

� 

� 

� 

 

� 

� 

� 

Vorauswahl potenzieller TeilnehmerInnen � � 

Bewerbung der TeilnehmerInnen � � 

Durchführung der Auswahlgespräche mittels leitfadenge-
stützter Interviews 

� � 

Konstituierung der Mentee-Gruppe (ca. 10 - 15 TN) � � 

Werbung und Auswahl der MentorInnen � � 

Bildung der Tandems � � 

Vorgabe formaler Modalitäten: 

• Abschluss Mentoring-Vereinbarung 

• Zielvereinbarungen abschließen 

• Festlegungen für Gespräche (Ort, Zeit, Häufigkeit) 

• Themenlisten für Gespräche erarbeiten 

• Ausfertigung von Zertifikaten über Teilnahme 

� 

� 

� 

� 

 

� 

� 

� 

� 

� 

� 

 

� 

� 
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2) Durchführungsphase   

 bereits erfolgt 

 

muss noch 
erfolgen 

Kick-off-Workshop für Mentees zur Einführung in das Projekt � � 

Kick-off-Workshop für MentorInnen zur Einführung in das 
Projekt 

� � 

Prozessbegleitende Durchführung des Projektmoduls Trai-
ning (mind. 5 x 2 Tage für Mentees obligatorisch, optional 
auch für MentorInnen) 

� � 

Prozessbegleitende Durchführung des Projektmoduls Coa-
ching (mind. 4 x 2 h je Mentee) 

� � 

Tandem-Workshop zur Aufnahme erster Erfahrungen und 
zur Förderung der Netzwerkbildung 

� � 

Transfer- und Diskurs (Workshops, Vorträge, Gesprächs-
abende...) 

� � 

 

 

 

3) Abschlussphase   

 bereits  
erfolgt 

muss noch 
erfolgen 

Abschlussveranstaltung mit Überreichung der Teilnahmezer-
tifikate 

� � 

Summative Projektevaluierung zu den Ergebnissen � � 

Ableitungen für die Personalentwicklung � � 

Erstellung einer Abschlussdokumentation � � 

Öffentlichkeitsarbeit zu Projektergebnissen � � 
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3. Mentoring-Vereinbarung (Muster) 
 
 
Zwischen 
 
Frau/Herrn ____________________________ als Mentorin/Mentor 
 
und 
 
Frau/Herrn ____________________________ als Mentee 
 
 
wird für den Zeitraum vom _________ bis _________ eine Mentoring-Vereinbarung 
abgeschlossen. 
 
 
Ziele des Mentoring sind die berufliche und persönliche Förderung der Mentee durch 
die Mentorin/den Mentor, die mit folgenden Inhalten erreicht werden können: 
 
z. B.  

- Berufswegeplanung der Mentee 
- Lebenslaufentwicklung (work-life-balance) 
- Diskussionshilfe für Entscheidungsfindungen 
- Vermittlung weiterführender Kontakte 
- Wahrnehmung und Austausch über Führungsverhalten, Führungsstile und 

Wirkungen 
- Einführung der Mentee in Netzwerke der Mentorin 
- etc. 

 
Die PartnerInnen verpflichten sich zu regelmäßigen Treffen x-mal im Monat. Darüber 
hinausgehende Beratungen sind individuell zu klären. 
 
Diese Vereinbarung kann einseitig von beiden PartnerInnen vorzeitig gelöst werden, 
wenn möglich unter Angabe der Gründe. 
 
 
 
 
________________ 
Datum 
 
 
 
________________    _________________ 
Mentorin/Mentor      Mentee  
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4. Beispiele für erfolgreiche Mentoring-Programme 
 

Projekttitel: Frauen ins Management in Sachsen-Anhalt 

Projektträger: Gemeinschaftsprojekt der METOP GmbH, der Otto-
von-Guericke-Universität und des Ministeriums für 
Gesundheit und Soziales des Landes Sachsen-
Anhalt 

Förderung: Europäischer Sozialfonds und Land Sachsen-Anhalt 

Durchführungszeitraum: 01.01.2001 – 31.07.2003 

Projektziele: - Verbesserung der Einstellungs- und  
  Karrierechancen von jungen Frauen in der  
  regionalen Wirtschaft 
- Sammeln erster Berufserfahrungen  
- fachliche und überfachliche Kompetenz 
  entwicklung 
- Sensibilisierung der Unternehmen für  
  Gender Mainstreaming 
- Erprobung neuer Personalentwicklungs- 
  instrumente 

Zielgruppe: Studentinnen und Absolventinnen der Universitäten 
und Hochschulen des Landes Sachsen-Anhalt 

Kontakt: Sybille Weinert 
METOP GmbH 
Sandtorstr. 23 
39106 Magdeburg 
Tel.: 0391/5 44 86-1 92 54 
e-mail: weinert@metop.de 
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Projekttitel: Regiostart – Studenten und Absolventen in die 
Wirtschaft Sachsen- Anhalts 

Projektträger: Gemeinschaftsprojekt der Otto-von-Guericke-
Universität und des Kultusministeriums des Landes 
Sachsen-Anhalt 

Förderung: Land Sachsen-Anhalt 

Durchführungszeitraum: 01.09.2003 – 31.12.2006 

Projektziele: 
- Sensibilisierung der UN für das Personalentwick-

lungsinstrument Mentoring 
- Eröffnung professioneller Einstiegsmöglichkeiten 

in UN von Hochqualifizierten 
- Weiterqualifizierung der Teilnehmer zu Projekt-

managern 
- Unterstützendes Training der soft skills der Teil-

nehmer 
- Sensibilisierung der (angehenden) Absolventen 

für den bestehenden Arbeitsmarkt, insbesondere 
für Hochqualifizierte  

Zielgruppen: Studentinnen und Absolventinnen der Universitäten 
und Hochschulen des Landes Sachsen-Anhalt 

Kontakt: 
Otto- von- Guericke Universität Magdeburg 
Institut für Berufs- und Betriebspädagogik 
Fachbereich: berufliche Weiterbildung und Perso-
nalentwicklung 
 
Projektleitung:  
Frau Prof. Dr. Sibylle Peters 
 
Ansprechpartner: 
Franziska Genge und Yvonne Willenius 
Postfach 41 20 
39016 Magdeburg 
Tel.: 0391 – 67 16 776 
homepage: www.uni-magdeburg.de/ibbp 
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Projekttitel: double step - ein 2-Stufen Mentoring-Projekt für 
Motivation von Mädchen und jungen Frauen für 
zukunftsorientierte Berufe 
-double step 2- 

Projektträger: Gemeinschaftsprojekt der METOP GmbH, der Otto-
von-Guericke-Universität und des Ministeriums für 
Gesundheit und Soziales des Landes Sachsen-
Anhalt 

Förderung: Europäischer Sozialfonds und Land Sachsen-Anhalt 

Durchführungszeitraum: 01.08.2003 - 31.12.2006 

Projektziele: - Unterstützung ind er Orientierungsphase  
  „Wo will ich hin nach dem Studium?“ 
- Sammeln von Berufserfahrungen 
- Berufseinstiegschancen in Unternehmen  
  der Region wahrnehmen und nutzen 
- fachliche und überfachliche Kompetenz 
  entwicklung 
- Sensibilisierung für Führungspositionen  
  und Karrierewege 
- Erprobung neuer Personalentwicklungsin 
  strumente in Unternehmen 

Zielgruppen: Studentinnen, Absolventinnen, junge Berufseinstei-
gerinnen 

Kontakt: Sybille Weinert 
METOP GmbH 
Sandtorstr. 23 
39106 Magdeburg 
Tel.: 0391/5 44 86-1 92 54 
e-mail: weinert@metop.de 
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Prof. Dr. Sibylle Peters
Leistung von Mentoring

Was lohnt sich für KMU`s?

Praktikum:

� hohe Qualifikation
� Übertragene Aufgaben bleiben singulär
� unentgeltlich – hoch verlockend und ohne Verantwortung

Trainee:

� hohe Qualifikation
� Unternehmen verpflichtet sich für einen  Zeitraum gegen 

Entgeld
� lernt mehrere Abteilungen kennen und UN hat die Chance 

zu sehen, ob er in das UN passt
� Trainee hat ebenso Chance sein Engagement und 

Interesse zu prüfen
� Im Endeffekt für beide zeitlich bedingt zufriedenstellend

 
 
 

Prof. Dr. Sibylle Peters
Leistung von Mentoring

Mentoring:

� hohe Qualifikation
� wird einem erfahrenen Experten (Mentor) anvertraut
� Aufgabenbewältigung kann mit Experten besprochen werden
� Da der Vorgesetzte auch beurteilt, kann er diese Unterstützung 

nicht leisten
� Mentee wird durch den Experten in andere Bereiche und 

Netzwerke eingeführt, erfährt etwas und kann sich einbringen     
� Entgeld kann ca. 800 – 1300 

�
betragen

� Rekrutierung und Integration kann weitgehend den Mentoren 
überlassen werden, es erfordert keinen hohen Personalaufwand

 



Prof. Dr. Sibylle Peters
Leistung von Mentoring

Mentoring – verschiedene Zielsetzungen

� Ziele für die Region sind: 
� Die Absolventen qualifiziert beschäftigen
� volkswirtschaftliche Fehlinvestitionen vermeiden:

• Bei Einstieg in unterqualifizierte Jobs, münden 
Hochschulabsolventen zu einem späteren Zeitpunkt nicht mehr 
in gewünschte Positionen ein.

• Bei einer Abwanderung bleibt die Region ohne 
- Ihr Know How
- Zieht keine neuen IT-UN an, weil Qualifikationsbasis schlecht ist
- Ist innovationsresistent, keine Impulse für Kommune
- Das Bürgertum fehlt und damit bleibt die soziale Kulturentwicklung 

aus

� Frauenförderung
� Generell ein gesellschaftspolitisches Anliegen

 
 
 

Prof. Dr. Sibylle Peters
Leistung von Mentoring

Gegenstand von Mentoring – allgemein:

� Förderung junger Nachwuchskräfte als personelle Förderung

� Förderung junger Frauen für Führungspositionen

� Förderung des Wissensflusses, Wissensaustauschs und der 
Wissensnutzung

� Förderung von Humanressourcen und damit eine Aufwertung 
immateriellen Wissens, das wesentlich die individuelle und 
organisatorische Wissensbasis ausmacht, über die weder die 
Personen noch die Organisation weiß, was sie alles weiß und 
dieses Wissen weder nutzt, noch austauscht und damit nicht 
weiterentwickelt

 



 

Prof. Dr. Sibylle Peters
Leistung von Mentoring

Mentoringprogramme leisten:

1. Gruppenzusammenführung von 
� Ausgewählte (Mentoren)
� Auszuwählenden (Mentees), die in die Positionen hinein 

entwickelt werden 

2. Bildung von Wissens-Tandems, denn beide Gruppen 
verfügen über berufliches und berufsübergreifendendes 
Wissen, aber über verschiedenes (Novize und Experte)

3. Wissens-Tandems sind Bestandteil von Personalentwicklung 
und Weiterbildung zur

� Förderung der interaktiven Beziehung als Voraussetzung für 
Wissensaustausch

� Kompetenzerweiterung und Einbindung in neue Positionen und 
wichtige Netzwerke 

4. Wissens-Staffete

 
 

Prof. Dr. Sibylle Peters
Leistung von Mentoring

Mentoringprogramme sind Win-Win-Strategien als flankierende
Personalentwicklung

Mentees:
� Entdecken mehrdimensionalen (in)formellen Wissens
� Netzwerkaufbau (intern + extern)
� Begleitung und Förderung der Aufgabenbewältigung

Mentoren: 
� Erfahrungen und Erfahrungsaustausch
� Weitergabe von (in)formellem Wissen
� Netzwerknutzung, Aktivierung, Vertiefung und Feedback über Wissen, 

Erfahrungen, Netzwerke

Organisation:
� Förderung von Wissensgemeinschaften
� Förderung von Praxisgemeinschaften
� Förderung von Organisationskultur und -entwicklung
� Förderung von Humanressourcen (intellektuelles Kapital
� Förderung von Zukunftswissen
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