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Erkenntnisinteresse & Idee

Anwendungsorientierte Forschung
 Unternehmen und MA (Mentor*innen und Mentees) als 

Forschungsgegenstand und -feld
 Generierung von (Handlungs)Wissen
 Brauchbarkeit / Nützlichkeit für das Unternehmen (Praxis)

 Untersuchung und Analyse der Umsetzung des 
Mentoringprogramms

Mentoring
„Als Personalentwicklungsinstrument, insbesondere im Unternehmen, aber auch beim Wissenstransfer in persönlichen Beziehungen bezeichnet Mentoring die Tätigkeit einer 
erfahrenen Person (Mentor/in), die ihr fachliches Wissen oder ihr Erfahrungswissen an eine unerfahrenere Person (Mentee oder Protegé) weitergibt. Ziel ist, den Mentee in 
seiner persönlichen und beruflichen Entwicklung zu unterstützen.“ (Edelkraut & Graf, 2011, S. 14)

Bedarfsanalyse & 
Zielgruppenspezifikation
 Qualifikation
 Bedarfsumfrage bei den Mitarbeitenden

Zielgruppenspezifikation
 Qualifikationsstufe
 Fachdisziplin / Bereich / Abteilung

Zeitplan
 Mentoring Durchgänge klar definieren und 

Zeit bestimmen
 Programmzeitpläne

Personelle Ressourcen
 Programmkoordination
 Stellenumfang
 Anzahl teilnehmender Personen
 Laufzeiten
 eventuell parallel laufende Durchgänge

Auswahlverfahren / 
Matching
 Profilbögen / Bedarfe aus Umfrage
 Abgleich der Profilbögen Mentee – 

Mentor*in

Qualitätsmanagement
 Erfassung der Erfahrungen und 

Bewertungen der Mentees
 Erfassung der Erfahrungen und 

Bewertungen der Mentor*innen
 Qualitative Interviews oder ggf. 

quantitativer Fragebogen

 Die Implementierung des Mentoring-Programms soll bewertet 
werden
 Qualität
 Matching
 Bedarfserfüllung

 Ableitung von Handlungswissen zur weiteren Planung 
und Durchführung von Mentoringprogrammen im 
Unternehmen
 Was kann das Unternehmen beibehalten/verändern/verbessern?

Relevanz
Mentoringprogramm
 Aktualität von Mentoring  hohe Relevanz
 Persönliche Karriere- und Lebensplanung durch Mentoring unterstützt
 Positive Aspekte von Mentoring
 Eingliederung von Neuzugängen im Unternehmen
 Stressbewältigung

 Vergleichsmöglichkeiten zu anderen Mentoringprogrammen und Implementierungen werden geschaffen

Implementierung eines globalen Mentoringprogramms 
in einem Großunternehmen X

Empirie

Theorie

Praxis

Ziel der Evaluation und Analyse sowie Bedeutung

Diskurs

Forschungsfrage: Inwiefern wird das Mentoringprogramm des Unternehmens X bedarfsgerecht implementiert? 
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