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DAS PROBLEM

Mentoringprogramme er-
freuen sich in Unterneh-
men zunehmender Beliebt-
heit, vor allem weil sie im
Vergleich zu anderen In-
strumenten der Personal-
entwicklung mit relativ ge-
ringem Aufwand etabliert
werden kénnen. Doch was
ist der Nutzen solcher Pro-
gramme? Wann sind sie er-
folgreich und was fordern

sie genau?
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tants, Berlin
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DIE WISSENSCHAFT

Bereits in den spiten 90er-

Jahren schlussfolgerten US-

amerikanische Wissenschaftler

aus ihren qualitativen Befragun-

gen von iiberwiegend weiblichen Top-

managerinnen, dass Mentoring in Un-

ternehmen verpflichtend sein muss, weil

das Format als ,erfolgskritisch fiir die ei-

gene Karriereentwicklung® eingestuft wur-

de (vgl. Ragins et al. 2000). Allen et al.

(2004) untersuchten in ihrer Metastudie

aus 43 Einzelstudien die Ergebnisse beziiglich Wirkung
von Mentoring auf den Mentee. Die Karriereverliufe so-
wie individuelle Einschitzungen von Beschiftigten, die
an Mentoringprogrammen teilnahmen, wurden mit Nicht-
teilnehmenden verglichen. Aus den Analysen ldsst sich
ableiten, dass sowohl der objektive, also der nach auflen
sichtbare Entwicklungserfolg, sowie der subjektiv wahr-
genommene Erfolg hoher in Gruppen mit Mentoring als
ohne Mentoring war (Allen et al. 2004). Den stirksten
Zusammenhang gab es zwischen Mentoring und Befor-
derung als objektives Kriterium (r = 0,31). Anders sicht
es bei der subjektiven Erfolgsmessung aus. Hierzu haben
die Wissenschaftler herausgefunden, dass die Karriere-
und Arbeitszufriedenheit (r = 0,21 und r = 0,18) sowie
die personliche Aufstiegserwartung (r = 0,26) etwas ho-
her ausfiel als in der Kontrollgruppe. Einen schwach po-
sitiven, aber nicht signifikanten Zusammenhang (r = 0,06)
gab es zwischen Mentoring und der Absicht, im Unter-
nehmen zu bleiben (Allen et al. 2004).

Eine weitere Metaanalyse fiir die Effektmes-
sung von Mentoring wurde 2008 von Eby
und Kolleginnen durchgefiihrt. Thre Analy-
sen beziehen sich auch auf Studien, die Teil-
nehmende von Mentoringprogrammen und
Nichtteilnehmende miteinander verglichen,
und ergiinzten das Forschungsdesign um
weitere MessgrofSen. Insgesamt wiesen die
Forscher nach, dass Mentoring einen grund-
sitzlich schwach positiven Effekt hat. Bei-
spiele, die hier genannt wurden, sind Ar-
beitsleistung mit einem schwachen Zusam-
menhang (r = 0,06) und Arbeitsmotivation
(r = 0,26) (Eby et al. 2008).

Neue Studien, die auf die Analysen von Rag-
gins et al. aus den 2000er-Jahren aufbauen,
bestitigen zudem Befunde, dass vor allem
die subjektiv wahrgenommene Fiihrungs-
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