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Vorwort

Gehoren auch Sie zu den Entscheidungstréagern und HR-Expertinnen, die eine
Methode suchen, um die Potenziale der Mitarbeiter zu heben und die Lernfahig-
keit Ihrer Organisation zu fordern? Oder sind Sie gerade in der Entscheidungsfin-
dung, ob Sie sich als Mentor oder Mentorin engagieren wollen? Genau fur Sie ist
dieses Buch geschrieben. Es gibt Ihnen einen Einblick, Uberblick und Ausblick in
das interne Mentoring. Unser Anliegen ist es, Sie darin zu unterstitzen und auch
zu motivieren, ein professionelles Mentoring-Projekt zu starten — entweder als
Entscheidungstragerin, als Mentoring-Leitung oder in der wichtigen Rolle des
Mentors oder der Mentorin.

FUr ein hochwertiges Mentoring ist ein hohes Commitment aller Beteiligten eine
wichtige Voraussetzung. Es fordert zudem Konsequenz und hohe Qualitats-
standards, um die Energie des Mentoring-Projekts Uber die gesamte Laufzeit
hinweg aufrecht zu erhalten und dieses erfolgreich abzuschlieRen. Nur so wird
Mentoring als Instrument der Personal- und Organisationsentwicklung in ihrem
Unternehmen anerkannt und etabliert sein, um die vielfaltigen und nachhalti-
gen Leistungspotenziale nutzbar zu machen.

In den vergangenen Jahren haben wir leider auch viele Mentoring-Projekte be-
obachtet, die ohne emotionale Kompetenz und einschlagige Erfahrung durch-
gefihrt wurden. Einige Mentoring-Programme werden als Feigenblatt und Wer-
bemaBnahme im Unternehmen implementiert, um mit geringem Budget und
wenig fachlicher Expertise eine zusatzliche PersonalentwicklungsmaBnahme
anbieten zu kdnnen. Die fir das Mentoring-Projekt verantwortlichen Mitarbei-
terinnen Ubernehmen dieses Projekt hoch motiviert, stoBen dann aber schnell
an ihre Grenzen. Die Energien der Teilnehmer versanden im Laufe der Zeit und sie
fuhlen sich allein gelassen.

Dieses Buch gibt Innen eine Orientierung und Hilfestellung und schafft das Be-
wusstsein dafir, welche Erfolgsfaktoren zu beachten sind, damit Mentoring
sich kraftvoll entwickelt und einen nachhaltigen Beitrag leistet — sowohl auf
individueller als auch organisationaler Ebene. Wir winschen lhnen viele Anre-
gungen und Unterstitzung fir lhre Mentoring-Programme.

Das Buch ware ohne die zahlreichen und spannenden Berichte aus der Praxis
von Unternehmen und Mentoring-Beratern nicht so abwechslungsreich und
vielfaltig geworden. Trotz intensiver Arbeitszeiten haben sich diese internen
und externen Mentoring-Experten Zeit genommen, aus ihren Blickwinkeln die
einzelnen Erfolgsfaktoren zu beleuchten und ihren Erfahrungsschatz einflieBen
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