Vorwort

Sind Sie daran interessiert, Frauen auf dem
Weg in Flhrungspositionen in lhrem Unter-
nehmen zu unterstitzen?

Mit der vorliegenden Broschure wollen wir
Mdinchner Unternehmen ansprechen, die die
Zahl der weiblichen Flhrungskrafte erhohen
wollen.

Die Broschure stellt Konzept und Durch-
fihrungsmodalitaten des Minchner
Cross—Mentoring—Programms vor.

Mit dem Cross—Mentoring-Programm sollen
Frauen ermutigt werden, die sogenannte
.glaserne Decke” zu durchbrechen.

Sie stellt eine der immer wieder beschriebe-
nen Barrieren auf dem Weg zur beruflichen
Gleichstellung von Frauen dar. Statistisch
drickt sich dies durch den geringen Anteil
von Frauen in Flhrungspositionen aus. Die
Qualifikationen von Frauen sollen mit Hilfe
des Cross-Mentoring-Programms durch zu-
satzliche fachliche wie Uberfachliche Kompe-
tenzen, Praxiserfahrungen und Kontakte er-
weitert werden. So wird den beteiligten
weiblichen Flhrungsnachwuchskraften die
Maoglichkeit eréffnet, die Sprossen der Karrie-
releiter leichter zu erklimmen. Gleichzeitig
werden bei den Unternehmen die weiblichen
Humanressourcen besser ausgeschopft und
fUr den Standort Mlnchen gesichert.

Am ersten Durchlauf 2001 beteiligten sich die
Allianz, die Deutsche Bank AG, die Deutsche
Telekom AG und die Fraunhofer Gesellschaft
am Mdinchner Cross—Mentoring—Programm

Dr. Reinhard Wieczorek, Referent fir Arbeit und
Wirtschaft der Landeshauptstadt Minchen

mit insgesamt 13 Mentoringpaaren. Das Pro-
gramm wird jetzt im zweiten Jahr von sieben
Unternehmen weitergefihrt, die untereinan-
der Mentoren und Mentees austauschen.
Wir freuen uns sehr, dass die Bayerische
Landesbank, die BMW Group und die BSH
Bosch und Siemens Hausgerate GmbH bei
der 2. Runde neu hinzu gekommen sind.

Wir hoffen, dass wir mit dieser Broschire
weitere Unternehmen fir die Beteiligung am
Mdinchner Cross—Mentoring—Programm ge-
winnen kénnen.

P Wewared,



. Ohne Mentoring hatte ich meine Ziele und Erwartungen
in meiner neuen Abteilung nicht so offen zum Ausdruck

gebracht.”

Dr. Ulrike Tagscherer, Fraunhofer Gesellschaft, Mentee
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Was bedeutet Cross-Mentoring?

Mentoring ist eine innovative Strategie der Personalentwicklung,
die in den vergangenen Jahren zunehmend zur beruflichen Forde-

rung von Frauen eingesetzt wurde.

Grundbaustein des Mentoring-Konzepts ist die berufliche, direkte
und partnerschaftliche Beziehung zwischen der Mentee und ihrem/r

Mentor/in.

Ziel der Mentoring-Beziehung ist es, die Mentee in ihrer beruflichen
und personlichen Entwicklung zu unterstitzen und sie in ihrer Kar-

riere voranzubringen.

Mentoring beinhaltet

— Erfahrungsaustausch

— Weitergabe von informellem Wissen und
Kontakten

— Individuelle Beratung und Feedback

— Karriereférderung

— Unterstutzung beim Netzwerkausbau
flr eine jingere Flhrungskraft (Mentee)
durch einen erfahrenen Manager
(Mentor/in).

Grundsatzlich gibt es zwei Arten von Men-
toring:

— Internes Mentoring wird innerhalb eines
Unternehmens oder einer Institution umge-
setzt.

— Beim externen Mentoring kommen Men-
tee und Mentor/in aus unterschiedlichen
Unternehmen.

Mentoring kann auf einer informellen Verein-
barung zwischen Mentor/in und Mentee beru-
hen oder in einem Unternehmen institutionell
als Programm eingerichtet werden (formelles
Mentoring).

Cross-Mentoring ist eine Form des exter-
nen formellen Mentoring.

Mentor/in und Mentee kommen bei dieser
Variante des Mentoring aus unterschied-
lichen Unternehmen. Das bedeutet, dass
jeder Mentor/jede Mentorin eine Mentee
eines anderen Unternehmens unterstiitzt.
Zwischen den Unternehmen wird Vertrau-
lichkeit und Abwerbeverbot vereinbart.



Einblick in andere Unternehmens-

kulturen

Mentees und Mentoren/innen lernen Un-
ternehmensstrategien und Kulturen ande-
rer Firmen kennen und knipfen ihr Netz-

werk zu MUnchner Flhrungskraften wei-

ter.

Effiziente Personalentwicklung

An konkreten beruflichen Fragen und The-
men entwickeln Mentees ihre personli-
chen Fahigkeiten weiter und bauen ihr
Wissen aus. So kdnnen sie bereits wah-
rend des Mentoring-Prozesses ihre aktuel-
len Tatigkeiten qualifizierter, zielgerichte-
ter und effizienter erfillen.

Mehr qualifizierte Frauen in Fithrungs-

positionen

Qualifizierte Frauen, die fir hdhere Fih-
rungspositionen in Frage kommen, wer-
den im Unternehmen exponiert. Das stei-
gert ihre Chance, in die Auswahl der Be-
werber fUr diese Positionen zu kommen.

Erhéhung der Arbeitsmotivation

Qualifizierte Mitarbeiterinnen merken,
dass es Unternehmenspolitik ist, Frauen
den Zugang zu Fuhrungspositionen zu er-
moglichen. Sie engagieren sich ihrerseits
starker, um ihre Karrierechancen zu nut-
zen. Sie werden motiviert und enger an
das Unternehmen und seine Ziele gebun-
den.

Welchen Nutzen hat lhr Unternehmen?

Imagegewinn in der Offentlichkeit

Durch den gemeinsamen Auftritt nach
aufen findet das Cross-Mentoring-Pro-
gramm gréReres positives Echo in der Of-
fentlichkeit. Qualifizierte Frauen bewerben
sich vermehrt bei einem Unternehmen,
das fur sein frauenfreundliches Engage-
ment bekannt ist. Mittelfristig steht ein
groReres Potenzial an qualifiziertem weib-
lichen Fihrungsnachwuchs zur Verfigung.
Das Unternehmen wird aufRerdem positiv
in der Offentlichkeit, insbesondere bei sei-
nen Kundinnen wahrgenommen.

. Sie ist meine Sparringpartnerin, sie
hért mir zu, Gberlegt mit mir, welche
Lésungen es geben konnte: Sie gibt
mir Stabilitét. ”

Christine Lode, Deutsche Bank AG, (iber
ihre Mentorin



Warum Mentoring fur Frauen?

Mentoring fur Frauen soll mittelfristig die Anzahl der Frau-
en in FUhrungspositionen erhdohen. Frauen werden durch
Mentoring motiviert, weiter qualifiziert und bestarkt, sich

auf FUhrungspositionen zu bewerben.

Die mit dem Mentoring-Programm verbundene grofdere
Aufmerksamkeit im Unternehmen bietet ihnen die Chance
auf starkere Berlcksichtigung bei der Besetzung von

FUhrungspositionen.

Vorteile fiir Frauen

Die Mentees konnen durch die Teilnahme an
einem Mentoring-Programm in verschiedenen
Punkten gewinnen:

— Mithilfe des wohlwollenden auRenstehen-
den Mentors konnen sie nachste Karriere-
schritte planen und auf deren Umsetzung
hinwirken.

— Sie werden durch den persdnlichen Kon-
takt zu FUhrungskraften besser vertraut
mit den oft mannlich gepragten Strukturen
in Unternehmen.

— Sie werden in Netzwerke eingefthrt und
konnen mit inrem Mentor/ihrer Mentorin
besprechen, wie sie ihre bestehen-den
Netzwerke noch intensiver nutzen kénnen.

— Sie erhalten kompetente Unterstltzung in
ihrer beruflichen Arbeit und aktuellen be-
ruflichen Fragen und bauen ihre Fihrungs-
kompetenzen aus.

— Sie werden als qualifizierte Fihrungskréafte
im Unternehmen sichtbarer.

Das Unternehmen kann auf hochqualifi-
zierten und motivierten weiblichen
Flahrungskraftenachwuchs bei der Beset-
zung von hoéheren Flhrungspositionen
zurtickgreifen.

In leitenden exponierten Positionen ma-
chen Frauen das Unternehmen bei ande-
ren Frauen (als potenzielle Kundinnen oder
Mitarbeiterinnen) bekannter.

Zielgruppe des Cross-Mentoring

Das Cross-Mentoring-Programm richtet sich
an weiblichen Fihrungskraftenachwuchs, der
bereits Uber erste Flihrungserfahrung verflgt.



Public-Private-Partnership

Das Referat fur Arbeit und Wirtschaft der Landeshaupt-
stadt Minchen hat den Impuls zur Umsetzung dieses
Cross-Mentoring-Programms in Minchen gegeben und un-
terstltzt das MUinchner Cross-Mentoring-Programm durch

— die Forderung der Konzeptentwicklung,

— die Information interessierter Unterneh-
men,
— die Organisation der Auftakt- und Ab-
schlussveranstaltungen
Mermaring fdr Frauen
— die Evaluation der ersten zwei Programm- Ein Erfniparado {0 sukun i annar

P el it Sl ey

durchlaufe und

— die Herausgabe der Broschlren ,Mento-
ring fur Frauen” und ,, Das Munchner
Cross-Mentoring-Programm ™.

Mit dem Beginn des Programms sind die be-
teiligten Unternehmen fur Umsetzung und
Finanzierung verantwortlich.




Start des Munchner-Cross-Mentoring 2001

Das 1. Minchner Cross-Mentoring startete im
Mérz 2001. Die Unternehmen Allianz, Deut-
sche Bank AG, Deutsche Telekom AG und
Fraunhofer Gesellschaft beteiligten sich mit
insgesamt 13 Mentees und 13 Mentoren/in-
nen. Das zugrundeliegende Konzept wird |h-
nen auf den ndchsten Seiten vorgestellt.

Eine Auftaktveranstaltung im kleinen Sitzungs-
saal des Minchner Rathauses gab den Start-
schuss. AnschlieRend trafen sich die Mento-
ring-Tandems selbstandig ein Jahr lang in et-
wa vierwochigem Abstand zu persdnlichen
Gesprachen.

Umrahmt wurde das Programm durch ein ge-
meinsames Training flr die Mentees, eine
Zwischenveranstaltung, Gruppensupervision
far Mentees, Workshops flir Mentoren sowie
die Abschlussveranstaltung. Sie finden diese

Veranstaltungen auf den folgenden Seiten
naher erlautert. Sie bieten Mentoren/innen
und Mentees Gelegenheit, auch untereinan-
der Netzwerke zu bilden.

Im April 2002 endet die 1. Runde des
Cross-Mentoring. Gleichzeitig beginnt die
2. Runde mit sieben Unternehmen fiir das
Jahr 2002/2003.

Eine Evaluation im Auftrag der Landeshaupt-
stadt Minchen fasst die Ergebnisse des 1.
Minchner Cross-Mentoring zusammen.

. Wenn die Chemie nicht stimmt, ist es schwierig, eine
Vertrauensbasis aufzubauen — und die Chemie stimmte

bei uns.”

Gabriele Holzapfel, Deutsche Telekom AG, Mentorin



Interessierte Unternehmen willkommen

Interessierte Unternehmen sind fur weitere Runden des Cross-Men-
toring willkommen. Beteiligen konnen sich Unternehmen aus dem
Grolsraum Munchen.

Fir Information, Beratung und Offentlichkeitsarbeit wenden Sie sich
bitte an das Beraterinnen-Team. Die Adressen finden Sie auf Seite 16.

. Ich steuere meine Ansichten bei und unterstiitze meine Mentee
darin, ihre eigenen Ideen kritisch zu hinterfragen. Letztlich soll sie ih-
re eigene Entscheidung treffen. Ich flige meine Sicht als Unbeteilig-
ter bei und stehe als eine Art Resonanzboden zur Verfligung.

Christian Lutz, Allianz AG, Mentor
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Ablauf des Munchner Cross-Mentoring-Programms

Prasentations-Veranstaltung

Auf einer Prasentations-Veranstaltung, die etwa
ein halbes Jahr vor der Auftaktveranstaltung statt-
findet, lernen sich die Vertreter/innen aller am
Cross-Mentoring interessierten bzw. bereits be-
teiligten Unternehmen kennen. Informationen
und Fragen zum Konzept und dessen Umsetzung
werden unter der Moderation des Beraterinnen-
Teams diskutiert. Ziel ist es, das gemeinsame
Vorgehen zur Initiilerung einer weiteren Runde
des Munchner Cross-Mentoring festzulegen.

Bildung einer Steuerungsgruppe

Die Unternehmen bestimmen Verantwortliche
aus ihren Per-sonalabteilungen, die in einer ge-
meinsamen Steuerungsgruppe die Interessen ih-
res Unternehmens vertreten und das Projekt or-
ganisieren. Das Beraterinnen-Team Ubernimmt
die Koordination und konzeptionelle Beratung des
Projekts.

Aufgaben der Verantwortlichen aus den Unter-
nehmen sind:

Auswahl der Mentees und Mentor(inn)en im
unternehmensinternen Auswahlverfahren

— Teilnahme an Treffen der Steuerungs-
gruppe

— Mitwirkung am Matching-Prozess

— Ansprechpartner/-in fir die Mentees und Men-
toren aus dem eigenen Unternehmen

Notwendige Vorarbeiten im Unternehmen

Um ein Programm erfolgreich etablieren zu kon-
nen, mussen in den einzelnen Unternehmen eini-
ge Vorarbeiten geleistet werden, die vor dem er-
sten gemeinsamen Meeting der Steuerungsgrup-
pe abgeschlossen sein sollten:

— Abgleich der Ziele des Cross-Mentoring
mit unternehmensinternen Zielen

— Information/Uberzeugung des Top-Mana-
gements und Herbeifthren eines Be-
schlusses zur Durchfliihrung des Program-
mes

— Vorabinformation aller relevanten Gruppen
im Unternehmen Uber das geplante Pro-
gramm

— Kommunikation von Informationen Uber
das inhaltliche und zeitliche Konzept

— Abstimmung des Konzeptes mit relevan-
ten Gruppen

Erarbeitung eines gemeinsamen Konzepts

Das Beraterinnen-Team modifiziert das vorlie-
gende Grobkonzept entsprechend den Vor-
stellungen der Unternehmen. Ein genauer
Zeitplan zur Umsetzung wird in Abstimmung
mit den beteiligten Unternehmen aufgestellt.
Es werden Regeln vereinbart, wie Vertraulich-
keit und Abwerbeverbot, die die gute Zusam-
menarbeit der Unternehmen sicherstellen sol-
len.

Wesentlicher Erfolgsfaktor: Unterstiitzung
durch die Unternehmensleitung

Die eindeutige Unterstltzung des Programms
durch die Unternehmensleitung ist flr den Er-
folg des Mentoring und dessen Akzeptanz im
Unternehmen sehr wichtig. Fiihrungskréafte
werden dadurch motiviert, sich als Mentor/in-
nen zu betatigen. Mentees erfahren so eine
Bestatigung der Bedeutung des Programms
und damit ihres eigenen Stellenwerts im Un-
ternehmen.



Information im Unternehmen

Jedes Unternehmen entscheidet, wann es
Uber das Cross-Mentoring-Programlmm intern
informiert. Wichtig ist besonders, die Vorge-
setzten der Mentees Uber das Programm und
seine Zielsetzung zu informieren und sie zur
Teilnahme an der 6ffentlichen Auftaktveran-
staltung einzuladen.

Auswahl der Mentees und
Mentor/innen

Die Anzahl der Mentoring-Paare insgesamt
wird einvernehmlich festgelegt.

Die beteiligten Unternehmen wahlen intern
eine entsprechende Anzahl an Frauen aus,
die als Mentees am Programm teilnehmen
sollen. Das Auswahlverfahren kann jedes der
beteiligten Unternehmen selbst bestimmen.
Jedes Unternehmen stellt moglichst ebenso
viele Mentoren wie Mentees zur Verfligung.
Fuhrungskrafte, die als Mentoren in Frage
kommen, werden angesprochen und Uber
das Programm informiert.

Anforderungsprofile fiir die Mentees

Das genaue Anforderungsprofil flr die Men-
tees und Mentor/innen wird in Absprache mit
den Unternehmen und beteiligten Organisa-
tionen erstellt.

MaRgeblich sind folgende Kriterien:

— Erste Fihrungserfahrung

— Die Mentees sollten ein Entwicklungs-
assessment durchlaufen haben, sofern
dies im Unternehmen Bestandteil der

Fahrungslaufbahn ist.

— Eignung fir weiterfihrende Aufgaben
sollte bereits nachgewiesen sein.

— Engagement

— Zeit fUr das Mentoring und die begleiten-
den Veranstaltungen

— Zwei Jahre Zugehorigkeit zum Unterneh-
men

— Offenheit, Uber eigene Ideen, Schwachen
und Beflrchtungen zu sprechen

- Kritikfahigkeit

Anforderungsprofile fiir die Mentor/innen

Die Unternehmen einigen sich auf die Hierar-
chieebene, aus der die Mentoren kommen
sollen.

Die Mentor/innen sollten neben der Zeit fur
regelmaRige Treffen mit der Mentee auch
Offenheit und Bereitschaft zu einem partner-
schaftlichen Austausch und Dialog mit der
Mentee mitbringen.

Das Matching - Bildung der
Mentoring-Paare

Das Matching, also das Bilden der passenden
Mentoring-Tandems, braucht Zeit und eine
sorgfaltige Auswahl, um menschlich wie fach-
lich passende Paare zusammenbringen zu
konnen.

Das Matching erfolgt in einer gemeinsamen
Sitzung der Unternehmensvertreter/innen, un-
terstltzt durch das Beraterinnen-Team.

Profilbogen

Notwendig sind dafiir ausreichende Informa-
tionen Uber die Kompetenzen, Personlichkei-
ten und Karrierewinsche der Mentees und
der Mentor/innen. Diese Informationen wer-
den mithilfe eines Profilbogens ermittelt, der
vom Beraterinnen-Team erstellt wurde und
den die Unternehmensvertreterinnen im Vor-
feld an Mentees und Mentor/innen verteilen.
In ihnen geben Mentees und Mentor/innen
ausfihrliche Auskunft zu ihrer Person, ihrem
Werdegang, ihren Erwartungen und WUn-
schen sowie ihrer Motivation, am Programm
teilzunehmen

11
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Die beantworteten Fragebdgen werden vor
dem Meeting von den Unternehmensvertre-
terinnen vertraulich untereinander ausge-
tauscht, um erste Uberlegungen zum Mat-
ching anstellen zu kénnen. Eventuell kdnnen
weitere passende Mentor/innen angespro-
chen werden.

Einfiihrungsworkshops

Kernstlck des Mentoring-Programmes ist die
partnerschaftliche Mentee-Mentor/in-Bezie-
hung. Um den Erfolg von Mentoring-Program-
men zu gewahrleisten, ist es ratsam, Men-
tees und Mentor/innen in Einflhrungsworks-
hops in ihre jeweiligen Rollen einzufiihren und
ihnen Hinweise und Informationen zu geben,
die ihnen die AusUbung ihrer Rollen erleich-
tern. Dies gibt beiden Seiten die Moglichkeit,
ihre Erwartungen und Winsche an das Pro-
gramm miteinander zu besprechen.

Deshalb fuhrt das Beraterinnen-Team im
Anschluss an die Auftaktveranstaltung Ein-
fihrungsworkshops durch. Sie bieten Men-
tees und Mentor/innen auch die Gelegenheit,
sich gegenseitig besser kennenzulernen und
sich mit den anderen Beteiligten Uber ihre
Teilnahme am Programm auszutauschen.

Auftaktveranstaltung

In der offentlichen Auftaktveranstaltung wer-
den die Teilnehmer, Interessierte aus den be-
teiligten und anderen MUinchner Unterneh-
men sowie die Medien Uber die Zielsetzun-
gen des Mentoring-Programms informiert.

Ein hochrangiger Vertreter der Landeshaupt-
stadt Minchen wird die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer begriRen.

Die Unternehmen haben Gelegenheit, ihre
Motivation fir die Teilnahme am Programm
sowie ihre weiteren Aktivitdten im Rahmen
von Gleichstellungsprogrammen und Nach-
wuchsforderung in kurzen Vortragen darzu-
stellen. Ein Mentoring-Paar aus der vorange-
gangenen Cross-Mentoring-Runde berichtet
von seinen Erfahrungen.

Mentoring-Prozess

Das Mentoring geht jetzt eigenverantwortlich
in die Hande der Mentees und Mentor/innen
Uber. Sie vereinbaren regelmaRige Termine
fir Gesprache, die im Abstand von etwa vier
Wochen stattfinden.

Inhalte der Gesprache kénnen sein:

— Gemeinsames Erarbeiten der Karriereziele
der Mentee und Aufstellen eines personli-
chen Entwicklungsplans fur die Mentee.
Das kann die Arbeit am Starkenprofil sein
oder die Erarbeitung sinnvoller Schritte zur
personlichen und beruflichen Weiterent-
wicklung der Mentee: zum Beispiel Auf-
enthalte im Ausland oder bei Niederlassun-
gen, Ubernahme von Projekten, Bewer-
bungen auf bestimmte Positionen.

— Mentee und Mentor/in erwagen gemein-
sam Vor- und Nachteile sowie Griinde und
Konsequenzen anstehender Entscheidun-
gen auf Seiten der Mentee oder auch des
Mentors/der Mentorin.



— Mentor/in und Mentee besprechen aktuel-
le Projekte, an denen die Mentee arbeitet
und diskutieren sich daraus ergebende
Themen.

— Die Mentee erhalt Einblick in die Arbeit
des Mentors. Die Mentee begleitet
den/die Mentor/in zu Besprechungen oder
Kundengesprachen.

— Der/die Mentor/in flhrt die Mentee in be-
rufliche Verbande und informelle Netz-
werke ein, nimmt sie zu informellen Ar-
beitsessen oder Veranstaltungen mit und
macht sie innerhalb und aulRerhalb des
Unternehmens mit einflussreichen, fir sie
interessanten Personen bekannt.

— Die Mentee kann mit dem/der Mentorin
besprechen, wie sie mit beruflichen
Schwierigkeiten umgehen sollte. Der/die
Mentor/in kann sie auf eventuell fir sie
ungulnstiges Verhalten hinweisen.

Feedback Veranstaltung

Die nicht 6ffentliche Feedback-Veranstaltung
dient dazu, nach sechs Monaten eine Halb-
zeitbilanz des Programmes zu zie-hen. Die
Mentees und Mentor/innen haben sich dann
bereits mehrere Male getroffen. Es haben
sich fur die Beteiligten erfahrungsgemafs Fra-
gen ergeben, die im Rahmen der Veran-stal-
tung behandelt werden kénnen. Dariber hin-
aus soll die Veranstaltung den Mentees und
den Mentor/innen Gelegenheit geben, in ihrer
jeweiligen Gruppe zusammen zu treffen und
sich Uber die bis zu dem Zeitpunkt gemachten
Erfahrungen auszutauschen.

Begleitende Trainings
Gruppen-Supervision fiir Mentees
Um auftauchende Fragen zur Mentoring-Be-

ziehung oder mogliche Konflikte zu klaren und
die Mentees in ihrer Personlichkeitsentwick-

lung zu unterstitzen, ist es empfehlenswert,
den Mentees Supervision in kleinen Gruppen
anzubieten. Dort konnen Fragen, die sich in
und wahrend der Mentoring-Beziehung erge-
ben haben, unter professioneller Begleitung
angesprochen und bearbeitet werden.

Mentoren-Workshops

Mentoren haben an zwei Terminen zu je drei
Stunden die Gelegenheit, unter Moderation
einer Vertreterin des Beraterinnen-Teams ihre
Rolle im Mentoring zu reflektieren und mit-
einander Erfahrungen auszutauschen. Sie
kénnen sich neue Anregungen flr den weite-
ren Verlauf holen und ihre persdnlichen Kon-
takte zu den Mentoren anderer Unternehmen
vertiefen.

Empowerment-Workshop

Zusatzlich wird in der Anfangszeit des Men-
toring ein zweitagiger Empowerment-Works-
hop flr die Mentees angeboten. Er tragt dazu
bei, dass die Mentees sich ihrer Starken be-
wusster werden und die Ergebnisse in ihre
Mentoring-Beziehung mit einbringen und um-
setzen konnen.

DarUber hinaus férdert der Workshop in der
ersten Phase des Mentoring den Kontakt und
Ausbau eines Netzwerks unter den Mentees.

Abschlussveranstaltung

Die Abschlussveranstaltung bildet, wenn
maglich, zugleich die Auftaktveranstaltung fur
die nachste Runde des Cross-Mentoring.

Internes Abschlusstreffen

Kurz vor der 6ffentlichen Abschlussveranstal-
tung ziehen Mentees und Mentoren in einem
vom Beraterinnnen-Team moderierten inter-
nen Treffen Bilanz des Mentoringjahres.
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Ziele des internen Abschlusstreffens

— Reflexion der Entwicklungs- und Lerner-
fahrungen der Teilnehmer/innen im Rah-
men des Mentoring-Prozesses

— Erfahrungsaustausch mit den anderen
Teilnehmern/innen des Mentoring-Pro-
grammes

— Eine Gruppendiskussion zur Dokumenta-
tion der Entwicklungsschritte der Teilneh-
mer/innen und kritische Beleuchtung des
Programmverlaufes

Offentliche Abschlussveranstaltung

Sie beendet das Mentoring-Programm. Ergeb-
nisse aus dem internen Abschlusstreffen kon-
nen hier prasentiert werden. Die 6ffentliche
Abschlussveranstaltung dient dazu, vor der
eingeladenen Presse und Vertretern anderer
Unternehmen Restlmee zu ziehen und Erfol-
ge zu bilanzieren.

Ziele der 6ffentlichen Abschlussveranstal-
tung

- Information der Offentlichkeit Gber den
Erfolg des Programmes

— Moglicherweise Fortsetzung des Cross-
Mentoring mit weiteren Unternehmen

— Anregung weiterer (Cross-)Mentoring-Pro-
gramme zur Verbesserung der Chancen-
gleichheit von Frauen in Unternehmen

Evaluation des Programmes

Um die Effekte des Programmes auf die Men-
tees und Mentor/innen zu dokumentieren,
empfiehlt es sich, das Programm zu evaluie-
ren. In einer Evaluation werden die Effekte flr
die Teilnehmer/innen dokumentiert und so
wichtige Hinweise zur Wirkung von Mento-
ring als Personalentwicklungsinstrument ge-
wonnen.

Die Evaluation der ersten und zweiten Runde
des Munchner Cross-Mentoring wurde von
der Landeshauptstadt MUnchen Gbernom-
men. Uber eine Fortsetzung dieser Evaluation
beziehungsweise einer Evaluation durch ex-
terne Berater wird in der Steuerungsgruppe in
Abstimmung mit der Landeshauptstadt Min-
chen entschieden.




Zeitplan des Munchner Programmes

Das Mentoring-Programm dauert ein Jahr. Der genaue Zeit-
plan ergibt sich aus der Abstimmung der Unternehmen.
Bisherige Programme waren folgendermalen strukturiert:

Herbst

Informationsveranstaltung flr interessierte

Unternehmen

Im Anschluss daran:

Ausarbeitung des Konzepts in Abstim-
mung aller Beteiligten

Auswahl der Mentees und Mentor/innen

Unternehmensinterne Information und In-
formation der Vorgesetzten

Matching der Mentoring-Paare

April

Auftaktveranstaltung und Information der
Offentlichkeit

Einfihrungsworkshops fiir Mentees und
Mentor(inn)en

Mai
Empowerment-Workshop fir Mentees

Juni
1. Gruppen-Supervision fir Mentees
Mentoren-Workshop

Oktober
Feedback-Veranstaltung

Januar
2. Gruppen-Supervision fir Mentees
Mentoren-Workshop

April
Interne Auswertung des Mentoring
Offentliche Abschlussveranstaltung

Die Leistungen des Beraterinnen-Teams

Information und Beratung interessierter
Unternehmen

Beratung bei der Einfihrung des Cross-
Mentoring in den beteiligten Unterneh-
men (Auswahl der Mentoren/innen und
Mentees, unternehmensinterne Informati-
on, Matching der Mentoring-Paare aus
den verschiedenen Unternehmen)

Konzept, Organisation und Durchflhrung
von Einfahrungsworkshops fir Mento-
ren/Mentorinnen und Mentees

— Moderation einer Einflhrungs-, Feed-back-
und Abschlussveranstaltung

— Koordination zwischen den beteiligten
Unternehmen

— Ansprechpartner fir Medienvertreter,
Koordination der Offentlichkeitsarbeit
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Das Beraterinnen-Team

Nele Haasen,

Dipl.-Journalistin, Buchautorin, Trainerin. Aus-
bildungen in Transaktionsanalyse, Konfliktma-
nagement und Prozesskommunikation. Bera-
tung und Training in Mentoring-Programmen.

Friedrichstrale 21, 80801 Minchen,
Tel.: 089 /395760
E-Mail: info@nelehaasen.de

Simone Schonfeld,

Dipl.-Soziologin, imento (Institut fir Mento-
ring, Training und Organisationsentwicklung).
Entwicklung und Durchfihrung von Mento-
ring-Programmen fir Unternehmen und ande-
re Organisationen: Analysen, Konzepterstel-
lung, Trainings, Evaluationen.

WildmoosstralRe 11 K, 82194 Grobenzell,
Tel: 08142 /597983
E-Mail: C.S.Schoenfeld@t-online.de

Dr. Nadja Tschirner,
Politikwissenschaftlerin, imento. Ausbildung
zur psychologischen Organisationsberaterin,
Beratung bei der Entwicklung und Durch-
fihrung von Mentoring-Programmen fir Un-
ternehmen, Forschungseinrichtungen, Ge-
werkschaften u.a. Entwicklung und Durch-
fihrung von Gender-Trainings.

Frauenlobstrafie 28, 80337 Miinchen,
Tel.: 089 /5389703
E-Mail: n.tschirner@t-online.de

Weiterfiihrende Literatur zu Mentoring:

Haasen, Nele: Mentoring. Personliche Karrie-
reférderung als Erfolgskonzept. Heyne, Miin-
chen 2001.

Hofmann-Lun, Irene / Schonfeld, Simone /
Tschirner, Nadja: Mentoring fir Frauen in Eu-
ropa. Eine Strategie zur beruflichen Férderung
von Frauen, Broschire, DJI Minchen 1999 2.

Hofmann-Lun I./ Schonfeld S. / Tschirner N.:
Mentoring flr Frauen. Eine Evaluation ver-
schiedener Mentoring Programme. Ergebnis-
bericht. Deutsches Jugendinstitut e.V., MUn-
chen 1999.

Landeshauptstadt Minchen, Referat fir Ar-
beit und Wirtschaft (Hrsg): Erfolgsmodell
Mentoring flr Frauen. Zukunftsorientierte
Personalentwicklung. Broschire, Minchen
11/2000

Segermann-Peck, Lily M.: Frauen férdern
Frauen. Netzwerke und Mentorinnen. Ein
Leitfaden fir den Weg nach oben.
Frankfurt/New York 1994.

Van Winsen, Christa: High Potentials. Wie
komme ich in die Fihrungsauswahl? Mento-
ring und Coaching. Regensburg 1999.



