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ZUSAMMENFASSUNG

Mentoring hat in den letzten Jahren in Forschung und Praxis eine gro3e Beachtung gefunden.
Bisher liegt jedoch noch kein anerkanntes, validiertes deutschsprachiges Instrument zur
Erfassung von Mentoring am Arbeitsplatz vor. Dieses stellt ein erhebliches Defizit fiir den
deutschen Sprachraum dar. Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wird daher ein angesehenes
englischsprachiges Instrument (vgl. z.B. Bates, 2003; Castro & Scandura, 2004; McManus,
2007), mit dem Mentoring differenziert erfasst werden kann, adaptiert und validiert: Das
Mentor Role Instrument (MRI) nach Ragins und McFarlin (1990).

Die vorliegende Validierungsarbeit ist eine Langsschnittstudie mit drei Messzeitpunkten. Die
verwendete Stichprobe besteht aus Fithrungsnachwuchskréften der deutschen Wirtschaft
(Protegés, N = 338), ihren Mentoren (N = 264) und ihren Kollegen (N = 275), so dass die
jeweilige Mentoring-Beziehung aus drei Perspektiven untersucht werden kann.

Im Rahmen des Validierungskonzeptes werden verschiedene Methoden angewendet, um die
Reliabilitdt und Validitit der Protegé-, Mentor- und Kollegen-Versionen des deutschsprachi-
gen Mentor Role Instrument zu iiberpriifen. Als erstes wird auf die Homogenitét und die
Struktur der Dimensionen und Facetten des Fragebogens eingegangen. Diese Gruppe von
Methoden bezieht sich demnach direkt auf die verschiedenen Versionen des Erhebungsinstru-
mentes. Bei der zweiten Gruppe steht die ermittelte Mentoring-Unterstlitzung im Vorder-
grund. So wird u.a. die Stabilitdt der Unterstiitzung im Laufe der Beziehung untersucht und
die Beurteileriibereinstimmung von Protegé, Mentor und Kollege in Bezug auf das Ausmaf}
der Unterstiitzung im Sinne von Urteilskonvergenzen und ihren Grenzen iiberpriift. Bei der
dritten Gruppe werden neben dem Mentoring weitere Konstrukte beriicksichtigt. Dabei
werden soziodemographische, personlichkeitsbezogene und situative Einflussfaktoren
untersucht, karrierebezogene Auswirkungen betrachtet und Beziehungen zu verwandten
Konstrukten dargestellt.

Die Befunde der verschiedenen Analysen weisen darauf hin, dass die adaptierte Fassung des
Mentor Role Instruments die angelegten psychologischen Giitekriterien fiir Testverfahren
erfiillt. Der vorliegende Fragebogen ist damit sowohl in der Forschung als auch in der Praxis
dazu geeignet, um das erhaltene (Perspektive des Protegés), das gegebene (Perspektive des
Mentors) und das beobachtete Mentoring (Perspektive des Kollegen) im deutschen Sprach-

raum detailliert zu erfassen.
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I. EINLEITUNG

Forschung in der Arbeits-, Organisations- und Wirtschaftspsychologie bewegt sich im
Spannungsfeld von interner und externer Relevanz (von Rosenstiel, 2000, S. 33). Es wird also
sowohl an der Weiterentwicklung von Theorien gearbeitet als auch ein lebenspraktischer
Bezug gesucht. Mentoring ist in der Lage, in diesem Spannungsfeld zwischen der

psychologischen Wissenschaft und der psychologischen Praxis eine Briicke zu schlagen.

In der wissenschaftlichen Forschung wird Mentoring je nach Lebensphase der Beteiligten in
Mentoring mit Jugendlichen, Mentoring im akademischen Umfeld und Mentoring am Arbeits-
platz unterteilt (Eby, Allen, Evans, Ng & DuBois, 2008). Schwerpunkt der vorliegenden Ar-
beit ist informelles Mentoring aus dem letztgenannten Bereich. Mentoren konnen hier direkte
Vorgesetzte oder andere hoherrangige, einflussreiche Personen innerhalb oder auch auB3erhalb
der Organisation sein, die liber sehr viel berufliche Erfahrung und Wissen verfiigen und denen
daran gelegen ist, den Aufstieg einer Nachwuchskraft zu fordern und deren berufliche Ent-
wicklung zu unterstiitzen. Die Nachwuchskraft, die diese Unterstiitzung erhilt, wird Protegé
genannt. Entsprechend hdufig wird von Mentor-Protegé-Beziehungen in Organisationen
gesprochen. Diese Begriffe werden dabei geschlechtsneutral verwendet.

Im Laufe der letzten Jahrzehnte ist der Kenntnisstand {iber arbeitsplatzbezogene Mentor-
Protegé-Beziehungen erheblich gestiegen (s. z.B. Hezlett & Gibson, 2005; Kram & Ragins,
2007; Pellegrini & Scandura, 2005; Wanberg, Welsh & Kammeyer-Mueller, 2007). Studien
wurden mit den verschiedensten Berufsgruppen durchgefiihrt, angefangen mit Anwélten
(Laband & Lentz, 1995; Mobley, Jaret, Marsh & Lim, 1994) bis hin zu Personen aus dem
Versicherungswesen (Burke, Bristor & Rothstein, 1995). Zudem ist Mentoring weltweit auf
Interesse gestoBBen (s. z.B. Bright, 2005; Dymock, 1999; Emmerik, Baugh & Euwema, 2005;
Okurame & Balogun, 2005; Simon, Roff & Perry, 2008), wobei allein durch die Anzahl an
Veroftentlichungen ein starker US-amerikanischer Einfluss zu verzeichnen ist (Broadbridge,
1999; Hansford, Tennent & Ehrich, 2002; Monaghan, 1992). Dieser spiegelt sich u.a. auch
darin wider, dass in den USA durch den fritheren Priasidenten Bush mehrfach ein ,,National
Mentoring Month* proklamiert wurde (z.B. Bush, 2003, 2005).

So wurde das Konstrukt Mentoring inhaltlich immer weiter differenziert, es fanden Abgren-
zungen zu Alternativen von traditionellem Mentoring und von verwandten Konstrukten statt,
und es wurden eine Reihe von Meta-Analysen durchgefiihrt, die Mentoring mit objektiven

und subjektiven Berufserfolgsmallen in Verbindung bringen. Andere Studien befassen sich
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hingegen weniger mit den Auswirkungen von Mentoring, sondern eher mit dem Mentoring-
Prozess sowie mit Faktoren, die das Ausmal} an Mentoring-Unterstiitzung auf der Ebene des
jeweiligen Individuums beeinflussen konnen. Dabei wurde sowohl die Perspektive der
Nachwuchskraft als auch die Perspektive des Mentors eingenommen und beide Sichtweisen
miteinander verglichen.

Trotz dieser beachtenswerten Fortschritte im Verstdndnis von Mentor-Protegé-Beziehungen,
wurden aufgrund der Komplexitit des Konstruktes viele Fragen erst ungeniigend beantwortet,
bzw. noch nicht sorgfiltig genug untersucht (vgl. Hezlett & Gibson, 2005). Im deutschen
Sprachraum besteht ein gro3es Defizit darin, dass bisher kein anerkanntes, validiertes
Instrument zur Erfassung von Mentoring vorliegt. Gemessen an der Beachtung, die Mentoring
in den letzten Jahren in der Forschung und Praxis gefunden hat, ist diese Tatsache nicht nur
erstaunlich, sondern verhindert auch eine anerkannte deutschsprachige Forschung in diesem
Bereich. Die vorliegende Arbeit hat sich daher das Ziel gesetzt, eine deutsche Adaptation und
Validierung eines im englischsprachigen Raum weit verbreiteten Fragebogens zur Erfassung

von Mentoring vorzunehmen.

In der Praxis wird Mentoring sowohl im Sinne einer informellen Beziehung von dem jeweils
beteiligten Mentor oder Protegé selbst initiiert oder in Form von formalen Programmen
durchgefiihrt. Diese nehmen in vielen Landern bereits seit Jahren ihren festen Platz in der
Organisations- und Personalentwicklung ein (vgl. Schonfeld & Tschirner, 2002). So finden
sich unzédhlige US-amerikanische Konzerne (s. Bouquillon, 2004; Moberg & Velasquez,
2004; Nemanick, 2000), aber auch namhafte deutsche Unternehmen, die den Wert von
Mentoring erkannt haben und diese Art der Unterstiitzung gezielt fordern. Zwar sind die
Angaben schwankend, aber generell wird davon ausgegangen, dass inzwischen 1/3 bis 2/3
aller Beschiftigten im Laufe ihres Berufslebens an einer Mentoring-Beziehung beteiligt sind
(Moberg & Velasquez, 2004; Seibert, 1999). Auf der Seite der Mentoren konnen zusétzlich
eine Reihe von hochrangigen Mitarbeitern hinzugefiigt werden, denen zwar durchaus ihre
Rolle bewusst ist, die sie bei der Entwicklung von Jiingeren spielen, die sich jedoch nicht
direkt als Mentor bezeichnen wiirden (Rosser, 2005). Dabei wird Mentoring als wichtiger
Faktor fiir Personen angesehen, die bei ihrer Karriere erfolgreich sein wollen (vgl. Dansky,
1996, Murphy & Ensher, 2001). Das Mentor-Verhéltnis gehdrt nach dem viel zitierten Buch
von Levinson, Darrow, Klein, Levinson und McKee (1978/1979) zu der vielschichtigsten und
fiir die Entwicklung wichtigsten Beziehung im frithen Erwachsenenalter. Insbesondere
informelle Mentor-Protegé-Beziehungen wirken sich positiv auf die organisationale

Sozialisation neuer Mitarbeiter, die Entwicklung und Qualifizierung des Managements und
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die Mitarbeiterzufriedenheit aus. Nach Bouquillon (2004) stellt die Entwicklung der Mitarbei-
ter aller Ebenen dabei ein wichtiges Mittel dar, um in Zeiten von Restrukturierungen, einge-
schriankten Ressourcen und stetigem Wandel das Wachstum und die Wettbewerbsfahigkeit
von Organisationen aufrecht zu erhalten bzw. zu steigern. Mentoring durch Vorgesetzte,
Manager und Abteilungsleiter wirkt sich positiv auf das Organizational Citizenship Behavior,
die Identifikation mit der Organisation sowie das Commitment aus. Entsprechend kann Fluk-
tuation reduziert werden, wihrend die Attraktivitit der Organisation sowie ihre Produktivitat
und ihr Profit steigen. Wenn die Mentoring-Beziehungen gut funktionieren, konnen sie dem-
nach direkt mit vielen positiven Auswirkungen fiir die Arbeitswelt in Verbindung gebracht
werden (vgl. Kap. 5.1). Dariiber hinaus wird im Rahmen der vorliegenden Arbeit dargestellt,
dass Mentoren einen substantiellen Einfluss auf die Karriere von Nachwuchskriften haben
konnen, aber auch selbst die Mdglichkeit haben, von der Beziehung zu profitieren. Werden
die Beziehungen jedoch durch Barrieren behindert, oder werden sie im Laufe der Zeit
dysfunktional (auch dieses wird genauer dargestellt), kann es fiir die beteiligten Personen und
Organisationen zu verhiangnisvollen Folgen kommen. Fiir einen in der Praxis arbeitenden
Arbeits-, Organisations-, und Wirtschaftspsychologen ist ein verldsslicher Fragebogen zur
Erfassung von Mentoring demnach eine konkrete Hilfe, um z.B. individuelle Laufbahnbera-
tungen, Beratungen von Organisation oder Evaluationsstudien iiber bereits bestehendes

Mentoring durchzufiihren.

Die Adaptation und Validierung eines Mentoring-Fragebogens aus dem Englischen dient
sowohl der Weiterentwicklung des Konstrukts Mentoring in der deutschsprachigen
Forschungslandschaft, als auch der konkreten Anwendung und Verbesserung eines Konzeptes
in der Praxis, von dem Arbeitgeber, Nachwuchskrifte und Mentoren profitieren kénnen. Die
Grundlage der Adaptation und Validierung bildet das Mentor Role Instrument nach Ragins
und McFarlin (1990). Es stellt nicht nur ein sehr anerkanntes, sondern auch eines der
differenziertesten englischsprachigen Instrumente zur Erfassung von Mentoring aus der
Protegé-Perspektive dar (s. Kap. 2). Im Rahmen der vorliegenden Studie wird dieser
Fragebogen bei Fiihrungsnachwuchskréften aus der deutschen Wirtschaft eingesetzt und
entsprechend der giiltigen wissenschaftlichen Standards validiert. Um den Kontakt zu
moglichen Teilnehmern herzustellen, wurden 21 Universitédten, private und 6ffentlich
finanzierte Fachhochschulen sowie Ausbildungsakademien gewonnen, deren Absolventen
einen betriebswirtschaftlichen Ausbildungshintergrund aufweisen und tiber unterschiedliche

Wege angesprochen werden konnten. Die endgiiltige Datenerhebung erfolgte dabei im



13

Rahmen der Bonner Mentoring-Studie, einem von der Deutschen Forschungsgemeinschaft
geforderten Forschungsprojekt (Az. BL 385/6-1 und BL 385/6-2).

Bei der vorliegenden Studie handelt es sich um eine Léngsschnittuntersuchung mit drei
verschiedenen Messzeitpunkten, bei denen die Fiihrungsnachwuchskrifte, aber auch die
jeweiligen Mentoren und ein Kollege der Nachwuchskraft mit Hilfe der deutschen Fassung
des Mentor Role Instruments befragt wurden. Die ldngsschnittliche Ausrichtung sowie die
zusitzliche Erfassung der beiden Fremdperspektiven sind eine Erweiterung der bisherigen
Forschung, die bisher mehrheitlich auf einer einzigen Befragung und Selbstauskiinften beruht
(vgl. Allen, Eby, O'Brien & Lentz, 2008; Underhill, 2006). Die Problematik sowohl reiner
Querschnittsstudien als auch die Beschrankung auf Selbstauskiinfte ist in der Forschung
bekannt. So schreiben beispielsweise Allen et al. (2008) beziiglich der Anzahl der Messzeit-
punkte: ,,the limited examination of mentoring relationships using longitudinal designs places
a theoretical constraint on our understanding of mentoring®. Die querschnittlichen Untersu-
chungen wirken sich demnach insbesondere auf das theoretische Verstindnis von Mentoring
aus. So wird z.B. hdufig nicht beachtet, dass Mentoring ein langandauernder Prozess ist, bei
dem sich das Ausmaf} an Unterstiitzung verdndern kann (vgl. Kram, 1983, 1985a). Daneben
konnen Selbstauskiinfte liber das Ausmal an erhaltener Unterstiitzung nicht zwangslaufig als
Grundlage fiir die Wahrnehmung aller beteiligten Personen herangezogen werden. So ist es
beispielsweise moglich, dass sich der Mentor fiir seinen Protegé in einer Sitzung einsetzt,
ohne dass dieser davon erfahrt. Entsprechend fordern Wissenschaftler wie Fagenson-Eland,
Baugh und Lankau (2005) oder Pollock (1995), dass nicht nur die Perspektive der Protegés,
sondern getrennt die Perspektive der Mentoren in zukiinftige Forschung mit eingebunden
werden sollte.

Durch die Adaption des Fragebogens kann Mentoring in der vorliegenden Arbeit sowohl aus
der Perspektive der beiden Hauptbeteiligten als auch aus der des sozialen Umfeldes am
Arbeitsplatz ldngsschnittlich erfasst und wissenschaftlich untersucht werden. In der Praxis
wird es dadurch zusétzlich méglich, den Fragebogen fiir alle Beteiligten als diagnostisches
Instrument zu verwenden und entsprechende weiterfithrende Beratungsangebote zu machen.
Mentoring wird dabei nicht die Antwort auf alle organisationsbezogenen Probleme und alle
Probleme bei der individuellen Karriereentwicklung geben konnen. Doch wenn die mdglichen
Vorteile sowie die moglichen Einschrinkungen besser verstanden werden, konnen Organisa-
tionen und Einzelpersonen Bedingungen schaffen, durch welche die positive Wirkung von

Mentoring genutzt werden kann.
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Im Mittelpunkt des Validierungskonzeptes steht entsprechend die deutschsprachige Version

des Mentor Role Instruments (s. Abb. 0-1), mit dessen Hilfe das Ausmal an erhaltener

(Protegé-Perspektive), gegebener (Mentor-Perspektive) und beobachteter (Kollegen-

Perspektive) mentoraler Unterstiitzung erfasst werden kann.

Stabilitat (Kap. 3)

der Mentoring-
Unterstiitzung im
Beziehungsverlauf

i / AN

Homogenitit (Kap. 2)
der Dimensionen u.
Facetten

Struktur (Kap. 2)

des Fragebogens

Mentor Role Instrument

Ausmal erhaltener,
gegebener u. beobachteter
Mentoring-Unterstiitzung

AN /

Ubereinstimmung
(Kap. 4)

der wahrgenommenen
Unterstiitzung aus verschie-
denen Perspektiven: Protegé,
Mentor, Kollege

personlichkeitsbezogene
und situative Aspekte

Position u. subjektive Karriere-
zufriedenheit

Wissen iiber politische
Sachverhalte

/
/
K
Einflussfaktoren Auswirkungen (Kap. 5) |Verwandte
(Kap. 5) , . Konstrukte (Kap. 5)
. . der Mentoring-Unterstiitzung: o o
soziodemographische, Einkommen, hierarchische Politische Fertigkeiten,

Abbildung 0-1: Die Bestandteile des Validierungskonzeptes und ihr Bezug zu den Kapiteln

des Theorieteils

Fiir ein besseres Verstindnis, was Mentoring eigentlich ist, findet im ersten Kapitel des

Theorieteils zunachst eine Begriffskldrung statt, sowie eine Erlduterung der verschiedenen

Funktionen von Mentoring, die sich in der Konstruktion des Mentor Role Instruments

widerspiegeln. Im zweiten Kapitel wird der Fragebogen vorgestellt. Dabei wird auf

» die Homogenitét der Dimensionen und Facetten des Mentor Role Instruments (i.S. der
Internen Konsistenz und der Split-Half-Reliabilitét) eingegangen und

» die Struktur des Mentor Role Instruments dargestellt, die in der vorliegenden Arbeit u.a.
mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen (i.S. der faktoriellen Validitdt bzw. der

Inhaltsvaliditiat und Konstruktvaliditit) analysiert werden soll.
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Nachfolgend wird eine theoretische Einfithrung in den Prozesscharakter von Mentoring
(drittes Kapitel) und die Ubereinstimmung verschiedener Beurteilerperspektiven (viertes
Kapitel) gegeben, da im Rahmen des Validierungskonzeptes
P der Stabilitét der mentoralen Unterstlitzung im Laufe der Mentor-Protegé-Beziehung
nachgegangen (Konstruktvalidierung) wird und
» cin Vergleich zwischen den Perspektiven der Protegés, Mentoren und Kollegen
beziiglich der wahrgenommene Mentoring-Unterstiitzung stattfindet (i.S. von
Urteilskonvergenzen und ihrer Grenzen).
Dariiber hinaus wird Mentoring im Zusammenhang mit anderen Konstrukten untersucht
(fiinftes Kapitel). Es wird davon ausgegangen, dass die Auspragung der Mentoring-
Unterstlitzung einen Einfluss auf andere Konstrukte ausiibt, sowie selbst von mehreren
Faktoren beeinflusst wird. Zudem kann Mentoring in ein Netzwerk mit anderen verwandten
Konstrukten wie den Politischen Fertigkeiten eingeordnet werden. Entsprechend werden im
Rahmen der Validierung
» die Auswirkung der Dimensionen und Facetten des Mentor Role Instruments auf

verschiedene subjektive und objektive Konsequenzen untersucht (kriterienbezogene
Validierung),

» cin Bezug zu Antezedenzbedingungen hergestellt (Konstruktvalidierung) und

» die Mentoring-Unterstiitzung mit verwandten Konstrukten in Zusammenhang gebracht.

Eine kurze erklirende Ubersicht iiber die Begrifflichkeiten wie interne Konsistenz oder
Konstruktvalidierung findet sich im Anhang (vgl. Anhang 1). Entsprechend der klassischen
Gliederung einer psychologischen Arbeit wird im Methodenteil detaillierter die Entwicklung
der deutschen Fassung des Mentor Role Instruments beschrieben. Zudem wird auf das Vorge-
hen bei der Datenerhebung, die verwendeten Messinstrumente und die zugrundeliegenden
Stichprobe eingegangen. Dem folgen der Ergebnisteil mit den unterschiedlichen Analysen
zum vorgestellten Validierungskonzept, sowie der Diskussionsteil, in dessen Rahmen die

einzelnen Ergebnisse aufgegriffen werden.
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Il. THEORIETEIL

Der Theorieteil gliedert sich in sechs Kapitel:

1. Was ist Mentoring?

2. Die Erfassung von Mentoring: Das Mentor Role Instrument nach Ragins und McFarlin

3. Das Phasenkonzept von Kram (1983, 1985a): Konstruktvalidierung im Sinne von
intraindividuellen Unterschieden von Mentoring im Beziehungsverlauf

4. Zur konvergenten Validierung: Vergleich der Perspektiven von Protegé, Mentor und
Kollege hinsichtlich des Ausmalfles der mentoralen Unterstiitzung

5. Mentoring im Zusammenhang mit anderen Konstrukten: Kriteriumsvaliditédt, Analyse
interindividueller Unterschiede und Vergleich mit dhnlichen Konstrukten als Bausteine
des Validierungskonzeptes

6. Zusammenfassung des Validierungskonzeptes und der entsprechenden Annahmen

Im ersten Kapitel wird zunédchst der Frage nachgegangen, welchen Ursprung Mentoring hat
und wie Mentoring definiert werden kann. Mentoring ist ein schillernder Begriff, der vielfal-
tig Verwendung findet. Es bedarf daher einer Begriffsklarung. Dabei wird der Schwerpunkt
darauf gelegt, das Kennzeichnende von Mentor-Protegé-Beziehungen darzustellen. Anschlie-
Bend wird ein Konzept von Kram (1985a) erldutert, welches sich mit den verschiedenen
Funktionen von Mentoring befasst. Es diente als Ausgangspunkt zur Konstrukt des Mentor
Role Instruments nach Ragins und McFarlin (1990). Fiir ein besseres Verstindnis des
Erhebungsinstrumentes wird daher ausfiihrlich auf die einzelnen Bestandteile des Konzeptes
eingegangen.

Das zweite Kapitel befasst sich mit der Messung von Mentoring. Hier wird der Hauptgegen-
stand der vorliegenden Arbeit, das Mentor Role Instrument nach Ragins und McFarlin (1990),
ausfiihrlich beschrieben. Dabei wird zunéchst auf die Bestandteile des Fragebogens und seine
Entwicklungsgeschichte eingegangen. Anschlieend wird seine statistische Bewdhrung 1.S.
der allgemeinen Giitekriterien (zum Begriff vgl. Anhang 1) von Fragebdgen anhand von Bei-
spielen erldutert. Die entsprechenden Ergebnisse fiir das englischsprachige Original bilden die
Grundlage fiir die ersten Annahmen die im Rahmen des Validierungskonzeptes in Hinblick
auf die deutschsprachige Version gepriift werden. Als erstes wird auf die Reliabilitét, d.h. die
Homogenitdt der Dimensionen und Facetten des Fragebogens eingegangen. AnschlieBend
wird die Frage aufgeworfen, ob die Originalstruktur des Mentor Role Instruments auch in der
deutschen Fassung bestétigt werden kann. Dabei wird auf die allgemeine Binnenstruktur des
Fragebogens eingegangen. Zudem wird die Facette Coaching ndher untersucht, da Coaching
in einigen Studien nicht als Bestandteil von Mentoring angesehen wird, sondern als

eigenstidndiger Aspekt.
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Das dritte Kapitel geht auf einen weiteren theoretischen Erklarungsansatz von Kram (1983,
1985a) ein, der davon ausgeht, dass Mentoring als Prozess angesehen werden muss, in dessen
Verlauf sich die Mentor-Protegé-Beziehungen und damit auch die mentorale Unterstiitzung
verandern. Aufgrund dieses Ansatzes werden im Sinne der Konstruktvalidierung des deutsch-
sprachigen Mentor Role Instruments mehrere Annahmen verfolgt, die sich auf die Stabilitdt
des gemessenen Mentorings beziehen.

Das vierte Kapitel geht der Frage nach, inwieweit Protegé, Mentor und Kollege in ihrer
Beurteilung iiber das Ausmaf} an mentoraler Unterstiitzung iibereinstimmen. Im Rahmen

des Kapitels wird zuniichst ein Uberblick iiber allgemeine psychologische Befunde und
Erkladrungsansitze zur Selbst- und Fremdeinschitzung gegeben. Darauf aufbauend werden
diesbeziigliche Ergebnisse aus der Mentoringforschung dargestellt. Der Vergleich der Urteils-
konvergenzen und ihrer Grenzen dient der konvergenten Validierung des deutschsprachigen
Mentor Role Instruments.

Im fiinften Kapitel wird Mentoring mit anderen Konstrukten in Beziehung gesetzt. Dabei wird
als erstes auf die Auswirkungen der Mentoring-Beziehung eingegangen. Im Rahmen der
kriterienbezogenen Validierung des deutschsprachigen Mentor Role Instruments werden
insbesondere die Aspekte Einkommen, hierarchische Position und subjektive Karrierezufrie-
denheit untersucht. Der zweite Abschnitt beschéiftigt sich mit psychosozialen, personlichkeits-
bezogenen und situativen Faktoren, die sich forderlich oder hemmend auf das Ausmal} an
erhaltenem und gegebenem Mentoring und damit auch auf die Konsequenzen von Mentoring
auswirken konnen. Der Abschnitt bildet die Grundlage fiir weitere Annahmen, denen im
Sinne der Konstruktvaliditdt nachgegangen wird. Im dritten Abschnitt wird Mentoring mit
zwei verwandten Konstrukten in Beziehung gebracht, den Politischen Fertigkeiten und dem
Wissen tiber Politische Sachverhalte. Damit wird ein weiterer Bereich der Konstruktvalidie-
rung angesprochen. Im letzten Abschnitt werden Alternativen zur traditionellen Mentoring-

Unterstiitzung aufgezeigt.

In jedem dieser fiinf Kapitel werden allgemeine theoretische Hintergriinde und — sofern dies
moglich ist — bekannte Ergebnisse fiir die englischsprachige Originalversion des Mentor Role
Instruments dargestellt. Auf der Grundlage dieser Erkenntnisse werden am Ende der
einzelnen Abschnitte Annahmen formuliert, die der deutschen Adaptation und Validierung
des Mentor Role Instrument dienen. Im Rahmen des sechsten Kapitels werden schlieBlich die

verschiedenen Annahmen aus den einzelnen Kapiteln zusammengefasst.
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1. Was ist Mentoring?

1.1 Ursprung und Begriffsklarung

Mentoring-Beziehungen zwischen einer fordernden Person (Mentor) und einer Person, die
diese Forderung erhilt (Protegé) wurden und werden vielfach in der Literatur beschrieben,
wenn auch zum Teil unter der Verwendung von anderen Bezeichnungen (vgl. Clark, 1984;
Eby, Rhodes & Allen, 2007; Mentor, 2008). Der Ursprung des Mentor-Begriffes geht dabei
bis in die altgriechische Mythologie zurtick. So gilt bei vielen Autoren Homers Versepos
,Odyssee* als das prigende Werk, welches noch heute das Mentoring-Konzept beeinflusst
(vgl. Allen, Eby, Poteet, Lentz & Lima, 2004; Anderson, 2005; Clawson, 1996; Friday,
Friday & Green, 2004; Roberts, 2000; Scandura & Pellegrini, 2007). Erzéhlt wird die
Geschichte von Odysseus, der bei seinem Aufbruch in den trojanischen Krieg seinen noch
sehr jungen Sohn Telemach zuriickldsst. Telemach wird wéihrend seiner Abwesenheit langsam
erwachsen. Thm zur Seite gestellt ist Mentor, ,,ein alter Freund des tadellosen Odysseus*

(2. Gesang, tibers. J. H. VoB, 1964), ,,der von Anbeginn des Vaters Freund gewesen ist*

(17. Gesang). Die hier beschriebene Figur des ,,Mentors* ist Erzieher und Hauslehrer, aber
auch Ratgeber, Beschiitzer und Vaterersatz. Sie begleitet Telemachos beim Erwachsenwerden
und unterstiitzt ihn in schwierigen Situationen. Zusétzlich erhélt Telemachos von der Gottin
Athene Hilfe, Ratschldge und Unterstiitzung, die teilweise in der Gestalt von Mentor auftritt.
So heifit es z.B. im 22. Gesang ,, ...blaudugichte Tochter Athene, Mentorn gleich in allem,
sowohl an Gestalt wie an Stimme...“. Die Figur Mentor ist damit zu Hilfte Mensch und zur
Halfte Gott. Sie ist médnnlich und weiblich zugleich. Die von Homer beschriebene Beziehung
zwischen Telemach und Mentor bzw. Athene ist dabei von wechselseitiger Zuneigung,
Achtung sowie von Vertrauen und gegenseitigem Respekt geprégt. Oder wie Clawson (1996,
S. 6) beschreibt: ,,The term “mentoring” became synonymous with a broad and deep influence

from a senior, more experienced and wise individual to another, younger, protégé”.

Ein weiteres literarisches Werk, welches den Begriff Mentor erheblich préigte, stammt von
Francois de Salignac de LaMothe-Fénelon, einem im 17. Jahrhundert lebenden franzosischen
Schriftsteller, Theologen, Lehrer und zeitweise Erzieher des Thronfolgers Ludwigs XIV. ,,Les
Aventures de Télémaque, fils d'Ulysse* beschreibt in einer Mischung aus utopischem und
pseudo-historischem Roman die Abenteuer- und Bildungsreise des Helden Télémaque und
seines Lehrers Mentor. Die Veroffentlichung erregte grofles Aufsehen, da sie in vielen Teilen

als versteckte Kritik am Regierungsstil Ludwigs XIVs aufgefasst wurde. Sie gehdorte bald zu
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den bekanntesten politischen Werken seiner Zeit, welches kurz nach seinem Erscheinen in

mehrere Sprachen iibersetzt wurde (vgl. Mentor, 2008).

Auch wenn beide Verdffentlichungen einen erheblichen Einfluss auf die spétere Konzeption
des Mentor-Begriffs hatten, so kann Mentoring nicht als ihre ureigene Erfindung angesehen
werden. Die Prinzipien des Mentorings haben in Europa generell eine sehr lange Tradition.
Bereits im Erziehungssystem des fritheren Sparta finden sich mentorale Ziige, aber auch im
spéteren englischen Feudalsystem, bei den von Handwerkern gepréigten Ziinften des
Mittelalters, den in Gilden zusammengeschlossenen Kaufleuten wie etwa der Hanse oder bei
den Unterstiitzern der schonen Kiinste in der Renaissance und dem Barock (vgl. Clawson,
1996; Darwin, 2000; Kinder & Hilgemann, 2002). Die Anfiange der empirischen Forschung
liegen hingegen erst in der Mitte des 20. Jahrhunderts. Insbesondere die Arbeiten von Kram
(1983, 1985a, 1985b) und Levinson et al. (1978/1979) aber auch die Artikel von Collins und
Scott (1978), Shapiro, Haseltine und Rowe (1978) oder Roche (1979) gelten als wegbereitend.
Entsprechend wurde der grofite Teil der empirischen Forschung in den letzten beiden
Jahrzehnten eingeleitet (vgl. Chao, 1997; Scandura & Pellegrini, 2007). Das urspriingliche
Konzept aus der Odyssee, das Kind, das mit Hilfe des viterlichen Freundes erwachsen wird,

hat sich dabei verdndert. Die Grundgedanken werden jedoch immer wieder aufgegriffen.

Mentoring steht flir eine intentionale Handlung bzw. einen intentional eingeleiteten Prozess,
bei dem das Wachstum und die Entwicklung eines Jiingeren gefordert werden. Zu den kenn-
zeichnenden Merkmalen des klassischen oder primédren Mentorings gehdren der dyadische,
das heil}t zwei Personen umfassende Aufbau der Entwicklungsbeziehung (Bouquillon, 2004),
die Freiwilligkeit bei der Entstehung und Entwicklung (Rosser, 2004) und die flexiblen und
lockeren Strukturen (Rosser, 2004). Es handelt sich um eine intensive Beziehung (Gaskill,
1991; Whitely, Dougherty & Dreher, 1991), die lange andauern kann (Roche, 1979; Viator &
Scandura, 1991; Whitely et al., 1991; Wilson & Johnson, 2001), teilweise sogar tiber mehrere
Jahre hinweg (Blickle, Kuhnert & Rieck, 2003; Roche, 1979), wobei sie viele verschiedene
Facetten besitzt (Wilson & Johnson, 2001). Typisch sind eine wechselseitige Sympathie und
Wertschdtzung (Blickle et al., 2003), das besondere Vertrauensverhéltnis zwischen den
Beteiligten (Wilson & Johnson, 2001) und die intensiven zwischenmenschlichen Aspekte
innerhalb der Beziehung (Whitely et al., 1991). Es handelt sich um eine sehr einflussreiche
Beziehung (Gaskill, 1991; Roche, 1997), die einen Austauschcharakter besitzt (Blickle, 2001,
2002; Bouquillon, 2004, Raabe & Beehr, 2003), so dass beide Seiten davon profitieren
konnen (Chao, Walz & Gardner, 1992; Hunt & Michael, 1983; Kram, 1985a; Mullen 1994;
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Owens & Patton, 2003; Ragins & Scandura, 1999). Diese positiven Auswirkungen werden in

Kapitel 5.1 ndher beschrieben.

Der typische Mentor ist sehr erfahren (Blickle, 2001, 2002; Nykodym, Freedman, Simonetti,
Nielsen & Battles, 1995; Owens & Patton, 2003), kompetent und belesen (Owens & Patton,
2003). Er gilt als Fiihrer, Elternersatz und Vorbild zugleich. Im englischen Sprachraum
werden auch Begriffe verwendet wie ,,advisor®, ,,advocate®, ,,aide®, ,,ally*, ,,big brother”,
,champion®, , close friend®, ,,confidant®, ,,contracting partner, ,,coach®, ,,counsellor,
»encourager”, ,.,exemplar®, , facilitator®, , friend*, ,,gift-giver®, ,,godfather®, ,,guide®, ,,helper”,
»host, influencer”, ,,intervenor”, ,lawyer”, ,leader”, ,,monitor”, ,nurturer”, ,,patron®,
»promoter*, , protector®, ,,role model®, ,,senior colleague”, ,,sponsor*, ,,supporter”, ,teacher*
und ,,tutor* (vgl. Anderson, 2005; Anderson & Shannon, 1988; S. K. Gibson, 2004; Hean &
Tin, 2004; Moberg & Velasquez, 2004; Olian, Carroll, Giannantonio & Feren, 1988; Schrodt,
Stringer Cawyer & Sanders, 2003; Zey, 1991). Der Mentor arbeitet iiberwiegend in derselben
Organisation wie der Protegé und kann, muss jedoch nicht zwingend sein Vorgesetzter sein
(Blickle, 2002; Ragins, in Druck). Traditionell hat er jedoch eine gehobene Position in der
Organisation inne (Blickle, 2000, 2002) und besitzt auch gegeniiber dem Protegé eine
hohergestellte, iibergeordnete Position (Kalbfleisch, 1997). Er ist dlter (Nykodym et al., 1995)
und sehr viel méichtiger (Moberg & Velasquez, 2004), so dass in dieser Hinsicht nicht von
einer Beziehung zwischen Gleich und Gleich gesprochen werden kann. Kommen sich Mentor
und Protegé in ihrer Karriereentwicklung und ihren Fahigkeiten zu nahe, ist der Mentor nach
Kalbfleisch (1997) weniger effektiv, und es kann zu Konkurrenz um Ressourcen kommen. Im
traditionellen Mentoring fungiert der Mentor jedoch eher als erstrebenswertes Rollenmodell,
welches zusitzlich karrierebezogene und psychosoziale Hilfe gewihrt (Blickle, 2000, 2001;
Owens & Patton, 2003; Whitely, et al. ,1991). Gibb (1999) spricht in diesem Zusammenhang
von einem prosozialen Hilfeverhalten par excellence. Weitere Eigenschaften und Aufgaben

werden in Tabelle 1.1-1 dargestellt.
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Tabelle 1.1-1

Klassische Eigenschaften und Aufgaben von Mentoren

Der Mentor...

gibt sein Wissen weiter (Moberg & Velasquez, 2004)

bietet seine Weisheit an (Moberg & Velasquez, 2004)

teilt Trdume und Visionen (Owens & Patton, 2003)

erteilt karrierebezogene Ratschldge (Owens & Patton, 2003)

unterstiitzt, inspiriert und ermutigt den Protegé (Owens & Patton, 2003)

fordert das eigenstiandige Fillen von Entscheidungen (Owens & Patton, 2003)

befiirwortet hohe, jedoch noch erreichbare Ziele (Owens & Patton, 2003)

bietet dem Protegé die Chance, sich auszuzeichnen (Owens & Patton, 2003)

unterstiitzt die Interessen des Protegés (Moberg & Velasquez, 2004)

dringt den Protegé nicht dazu, sich zu verdndern (Owens & Patton, 2003)

bietet Unterstiitzung bei der Entwicklung an (Moberg & Velasquez, 2004)

ist stets loyal gegeniiber seinem Protegé (Moberg & Velasquez, 2004)

hat die Verantwortung, dass das Mentoring dem Protegé nicht schadet (Moberg & Velasquez, 2004)

sollte die Privatsphire u. Autonomie des Protegés achten u. respektieren (Moberg & Velasquez, 2004)

sollte {iber Integritit (Wilson & Johnson, 2001) und Mut (Wilson & Johnson, 2001) verfiigen

sollte selbstbewusst, groBziigig, geduldig (Owens & Patton, 2003), unvoreingenommen (Garvey &
Alfred, 2003) und fiihrsorglich sein (Wilson & Johnson, 2001)

sollte eine flexible Einstellung (Garvey & Alfred, 2003) und gute Problemldsefahigkeiten aufweisen
(Owens & Patton, 2003)

kann gut beobachten und zuhoren (Owens & Patton, 2003; Garvey & Alfred, 2003) und hat gute
kommunikative (Owens & Patton, 2003) und interpersonale Fahigkeiten (Garvey & Alfred, 2003)

muss das Bediirfnis eines anderen nach Unterstiitzung anerkennen und selber das Bediirfnis haben,
andere zu unterstiitzen (Garvey & Alfred, 2003)

muss bereit sein, Zeit und Energie einzusetzen, um eine Beziehung einzugehen (Garvey & Alfred,
2003; Owens & Patton, 2003)

muss die Fihigkeit haben, Vertrauen aufzubauen und aufrechtzuerhalten (Garvey & Alfred, 2003)

Fiir den Gegenpart des Mentors finden sich die unterschiedlichsten Bezeichnungen. Am
haufigsten wird der urspriinglich aus dem franzosischen stammende Begriff Protegé
verwendet (vgl. z.B. Allen, Poteet, Burroughs, 1997; Allen, Poteet, Russel, Dobbins, 1997,
Bahniuk, Dobos & Kogler Hill, 1990; Chao et al., 1992; Donaldson, Ensher, Grant-Vallone,
2000; Eby, McManus, Simons & Russel, 2000; Noe, Greenberger & Wang, 2002; Ragins &
Scandura, 1994a). Dieser wird auch in der vorliegenden Arbeit bevorzugt, da er von den
Anfangen der empirischen Forschung bis in die heutige Zeit in den verschiedensten Kultur-
kreisen eingesetzt wurde. Der Begriff wird geschlechtsneutral verwendet, obwohl zusétzlich
die weibliche Bezeichnung Protegée mit doppeltem ,,e* existiert (vgl. Fitt & Newton, 1981;
Hunt & Michael, 1983; Ragins, 1989; Richey, Gambrill & Blythe, 1988). Diese konnte sich in
der Literatur jedoch nicht weiter durchsetzen. Als Synonym gilt die neuere Bezeichnung
Mentee (vgl. z.B. Beech & Brockbank, 1999; Blickle, Schneider & Witzki, 2009; Cohen,
2003; Dixon-Reeves, 2003; DuBois, Holloway, Valentine & Cooper, 2002; Fowler &
O’Gorman, 2005; Hezlett & Gibson, 2007; Raabe & Beehr, 2003). Sehr viel seltener sind
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hingegen die Ausdriicke Novice (vgl. Atkinson, Casa & Neville, 1994; Barnett, 1995;
Goldman & Schmalz, 2001), Learner (Gibb, 1999) oder Mentoree (Appelbaum, Ritchie &
Shapiro, 1994; Fagenson, 1989; Smith, 2002; Stokes & Stewart, 1994) zu finden.

Der typische Protegé ist ein Neueinsteiger oder Anfianger im Beruf (Blickle, 2000, 2001,
2002), der sich der Karriere verpflichtet fiihlt (Owens & Patton, 2003). Er hat die Zeit und die
Bereitschaft, eine Beziehung einzugehen sowie die Fahigkeit, ebenso wie der Mentor
Vertrauen aufzubauen und aufrechtzuerhalten (Garvey & Alfred, 2003). Entsprechend kann
auch er gut zuhdren und beobachten und hat gute kommunikative Fahigkeiten (Owens &
Patton, 2003). Zusitzlich haben Protegés ein hoheres Selbstwertgefiihl als Personen ohne
Mentor (Fagenson-Eland & Bough, 2001; Turban & Dougherty, 1994). Sie sind beim Lernen
nicht nur sehr flexibel, sondern zeigen zusétzlich einen groBen Einsatz (Garvey & Alfred,
2003; Owens & Patton, 2003). Generell nimmt ein Protegé in angemessener Weise seine
Vorteile wahr, die ihm der Mentor bietet (Owens & Patton, 2003). Er fordert und sucht den
Rat des Mentors (Owens & Patton, 2003), hat die Fahigkeit zur Reflexion (Garvey & Alfred,
2003), ist ehrlich und offen beziiglich eigener Verhaltensweisen (Garvey & Alfred, 2003) und
akzeptiert konstruktive Kritik (Owens & Patton, 2003). Im Gegenzug zu der erhaltenen
psychosozialen und karrierebezogenen Unterstiitzung verschafft er auch dem Mentor eine
Reihe von Vorteilen, etwa in dem er ihn bei seiner fachlichen Aufgabenbewiltigung
unterstiitzt oder ihm Informationen aus seinem Netzwerk weitergibt (Blickle, 2000; Moberg

& Velasquez, 2004; Mullen & Noe, 1999).

Die Schwierigkeit bei der Definition von Mentoring besteht darin, zum einen der Vielfadltig-
keit gerecht zu werden und zum anderen keine so weitldufig gefasste Beschreibung zu
wihlen, dass sich das Konzept nicht mehr von anderen (entwicklungsbezogenen) Bezie-
hungen unterscheiden ldsst. So konnen beispielsweise in einem weit gefassten Verstindnis
von Mentoring Freunde, Nachbarn und Verwandte ebenfalls als Mentoren auftreten (vgl.
Wilbur, 1987), wihrend im traditionellen Mentoring hier deutliche Unterscheidungen
getroffen werden (vgl. Eby, Rhodes et al., 2007; Kram, 1985a; Kram & Isabella, 1985; Raabe
& Beehr, 2003; Shapiro et al., 1978; Wanberg, Welsh & Hezlett, 2003). Es besteht ein feiner
Grad zwischen zu wenigen und zu vielen Elementen, wobei im Hintergrund immer die Gefahr
besteht, dass Aspekte, die nicht ausdriicklich genannt werden, nicht zur Begriffsbestimmung
gezahlt werden.

Allein die unterschiedlichen Bezeichnungen und die damit verbundenen Rollen von Mentor

und Protegé zeigen, dass ,,Mentoring* noch heute ein Begriff ist, dem kein einheitliches
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Verstindnis zugrunde liegt. Viele Autoren weisen auf unklare inhaltliche Auslegungen sowie
den Mangel einer allgemein giiltigen Definition hin (vgl. Broadbridge, 1999; Burke, 1984;
Eby, Rhodes et al., 2007; Ehrich & Hansford, 1999; Ensher, Thomas & Murphy, 2001; Gibb,
1994a, 1994b; Higgins & Kram, 2001; Mertz, 2004; Mullen, 1994; Noe, 1988a; Wanberg et
al., 2003). Die Definitionen unterscheiden sich u.a. darin, wie die Beziehung entsteht, in
welchem Kontext das Ganze stattfindet, welche Absichten und Ziele verfolgt werden, in der
Dauer und der Intensitdt der Beziehung, welche Rolle bzw. Funktionen von Mentor und
Protegé eingenommen werden, welche Merkmale zur Unterscheidung von Mentor und
Protegé herangezogen werden (wie z.B. Erfahrung, Alter, Status) oder auch wie viele
Personen beim Mentoring tiberhaupt beteiligt sind. Weiterfiihrende Darstellungen beziiglich
verschiedener definitorischer Schwierigkeiten sowie relevanter Merkmale finden sich
beispielsweise bei Anderson und Shannon (1988), Eby, Rhodes et al. (2007) sowie Scandura
und Pellegrini (2007). Zudem wurden eine Reihe von Versuchen unternommen, einzelne
Definitionen gegeniiberzustellen (z.B. Bennetts, 2001; Burke & McKeen, 1990; Friday et al.,
2004; Roberts, 2000; Wanberg et al., 2003; Wild, 2002). So listen etwa Friday et al. (2004)
beginnend mit den ersten Verdffentlichungen in den 1980er Jahren, 20 verschiedene Studien
und deren Verstdndnis von Mentoring und Mentor auf. Allerdings kann auch diese
Aufzdhlung bei weitem nicht als vollstandig betrachtet werden.

Eine sehr offen gehaltene Definition stammt von Burlew (1991, S. 214): ,,A mentor is anyone
who provides guidance, support, knowledge, and opportunities for whatever period the
mentor and protege deem this help to be necessary”. Hier kann jede Person die Rolle des
Mentors einnehmen, solange sie eine der aufgezédhlten Funktionen ausiibt. Es wire damit ohne
weiteres moglich, dass der Mentor sehr jung ist, wenig Erfahrung hat und hierarchisch unter
dem Protegé steht. Was einen Protegé kennzeichnet, wird dabei nicht erldutert. Auch bleibt
unklar, auf was sich die Unterstiitzung des Mentors bezieht.

Eine weitere Definition, auf die in der Literatur immer wieder Bezug genommen wird, stammt
von Kram (1985a, S. 2). Die Autorin beschreibt Mentoring als ,, a relationship between a
younger adult and an older, more experienced adult that helps the younger individual learn to
navigate the adult world and the world of work”. Auch wenn diese Definition zu den
bekanntesten gehort, bleiben auch bei ihr einige Fragen offen. So werden z.B. die Aufgaben
des Mentors nicht weiter differenziert und es wird nicht weiter berticksichtigt, dass Mentoring
als wechselseitige Beziehung angelegt ist, bei der Protegé und Mentor profitieren (s. Kap.
5.1). Aber auch Definitionen, die eher als ldngere Beschreibung ausfallen, miissen nicht

unbedingt vorteilhafter sein, sondern konnen zu festlegend und zu einschriankend wirken



24

(s. Mullen, 1994, S. 259; Scandura & Williams, 2001, S. 349).
Um einen Mittelweg zwischen zu vielen und zu wenigen Informationen zu wihlen, erhielten
die Teilnehmer der vorliegenden Arbeit eine Definition, die auf die folgende Beschreibung
von Ragins (1989) zuriickzufiihren ist:

Mentors have been defined as higher ranking, influential senior organizational

members with advanced experience and knowledge who are committed to providing
upward mobility and support to a protégé’s professional career. (Ragins, 1989, S. 2)

Ragins vereinigt hier die Ansétze von anderen Autoren wie Kram (1985a) oder Roche (1979).
Die Definition enthilt zwar keine detaillierte Auflistung der Aufgaben des Mentors, wie es
z.B. bei Scandura und Williams (2001) oder Mullen (1994) der Fall ist, doch dieses wird
weniger als Mangel, sondern eher als Vorteil gesehen. So ist es durch die Offenlassung mog-
lich, Fehlschliisse und Missdeutungen seitens derjenigen Studienteilnehmer zu reduzieren,
deren Mentoren nicht alle aufgelisteten Aspekte vollstandig erfiillen, bzw. die in ihrer Mento-
ring-Beziehung nicht alle einzelnen Arten der Unterstiitzung wahrnehmen.
Diese Definition wurde in ihrem genauen Wortlaut oder auch in geringen Variationen bereits
in mehrerer Studien verwendet (z.B. Baugh, Lankau, & Scandura, 1996; Ragins & Cotton,
1991a, 1999; Ragins & Scandura, 1994b, 1999; Tepper, Shaffer & Tepper, 1996). Auch die
Studie von Ragins und McFarlin (1990), in deren Rahmen das Mentor Role Instrument, der
Gegenstand der vorliegenden Arbeit, entwickelt wurde, verwendet diese Begriffsbeschreibung
als Grundlage. Die folgende deutschsprachige Fassung war daher nicht nur Bestandteil der
Fragebogen, sondern diente zugleich als Arbeitsdefinition.
Ein Mentor (weiblich oder maénnlich) wird allgemein als eine hdherrangige,
einflussreiche Person im Arbeitsumfeld einer Nachwuchskraft definiert, die dort iiber
sehr viel berufliche Erfahrung und Wissen verfiigt und der daran gelegen ist, den
Aufstieg der Nachwuchskraft zu fordern und deren berufliche Entwicklung zu
unterstiitzen. Der Mentor kann, muss aber nicht, derselben Organisation angehoren, in
der auch die Nachwuchskraft beschiftigt ist, und er kann, muss aber auch nicht, der/
die unmittelbare Vorgesetzte der Nachwuchskraft sein.
Im Unterschied zu dem amerikanischen Original wird in der Ubersetzung zusitzlich darauf
hingewiesen, dass die Bezeichnung Mentor fiir Frauen und Ménner gleichermalen gilt. Dies
erschien notwendig, da im deutschen Sprachraum ebenfalls von ,,der Mentorin® gesprochen
werden konnte. Zusitzlich wurde ein Aspekt von Scandura und Williams (2001) sowie
Mullen (1994) aufgegriffen, in dem es heif3t, dass der Mentor nicht notwendigerweise in
derselben Organisation beschéftigt sein muss. Dariiber hinaus sind die in den beiden

Definitionen aufgezihlten Funktionen (wie ,,coaching®, ,,support* und ,,guidance®) fiir die
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sprachliche Regelung bedeutsam. Nimmt die fordernde Person, diese Funktionen nur sehr
wenig wahr, so wird nach Blickle und Schneider (2007) zwar allgemein von Mentoring
gesprochen, jedoch nicht die Begriffe Mentor oder Mentor-Protegé-Beziehung verwendet,
sondern eher Bezeichnungen wie Unterstiitzungsperson oder Laufbahnunterstiitzer. Was diese
Funktionen genau beinhalten wird nachfolgend néher erldutert, das sich auch das Mentor Role

Instrument direkt auf diese Ansétze bezieht.

1.2 Mentoring-Funktionen

Der Begriff ,,mentoring functions* bzw. Mentoring-Funktionen wurde durch die Arbeiten von
Kram (1983, 1985a) gepréagt. Er ist ein Sammelbegriff fiir diejenigen Aspekte einer Mentor-
Protegé-Beziehung, die fiir das individuelle Wachstum und Vorwértskommen forderlich sind.
Thre Wirkung erstreckt sich dabei sowohl auf die karrierebezogene als auch die psychosoziale
Entwicklung. In ihrer Gesamtheit stellen die Mentoring-Funktionen die entscheidenden
Merkmale dar, die mentorale Beziehungen von anderen Entwicklungsbeziehungen und
anderen Arbeitsbeziehungen unterscheiden. [hr Ausmal und ihre Intensitét kann zwar je nach
Mentor-Protegé-Zusammenstellung variieren, die Annéherung an den Prototyp einer
Mentoring-Beziehung gelingt nach Kram jedoch dann am deutlichsten, wenn die gegebene
hierarchische Beziehung alle Funktionen beinhaltet. Entsprechend werden die Funktionen
auch als GlitemaRstab fiir mentorale Unterstiitzungskonstellationen herangezogen. So
definieren beispielsweise Godshalk und Sosik (2000) die Qualitit einer Mentoring-Beziehung
anhand des Ausmalles an angebotenen Mentoring-Funktionen.

Bereits vor Kram haben sich Levinson et al. (1978/1979) damit auseinandergesetzt, was
Mentoring ist und welche Elemente es beinhaltet. Als Antwort werden von den Autoren
Positionen aufgezdhlt, die der Mentor innehat. Er ist ein Lehrer, der die Entwicklung des
Protegés unterstiitzt. Er kann als Forderer seinen Einfluss zu Gunsten der Nachwuchskraft
geltend machen oder als Ratgeber agieren. Er ist Gastgeber und Fiihrer in einer neuen
beruflichen und gesellschaftlichen Umgebung und dient als Vorbild, welches bewundert und
nachgeahmt wird. Zudem hat er die Aufgabe einer Ubergangsfigur, die den Protegé darin
unterstiitzt, den Wechsel vom Kind zum Erwachsenen zu bewiltigen.

Die Darstellung des theoretischen Konzeptes der Mentoring-Funktionen von Kram (1983,
1985a) fillt demgegeniiber weitaus differenzierter aus. Es ist das Ergebnis von qualitativen

Interviews, die Kram mit Mentor-Protegé-Dyaden gefiihrt hat. Das Konzept gilt heute als
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richtungweisend fiir die Vorstellungen iiber Mentoring und die Entwicklung von Messinstru-
menten (vgl. dazu Kap. 2 und Anhang 2). Entsprechend wird es als ,,einflussreich* und
,bahnbrechend* beschrieben und findet in ,,Dutzenden* Studien Verwendung (Anderson,
2005; Armstrong, Allinson & Hayes, 2002a, 2002b; Hezlett & Gibson, 2005; Kirchmeyer,
2005; O'Neill, 2005). Unter anderem diente es auch als Grundlage fiir die Konstruktion des
Mentor Role Instruments.

In ihrem Ansatz trennt Kram (1983, 1985a) die Funktionen in zwei Dimensionen, den ,,career
functions® und den ,,psychosocial functions®. In der deutschen Ubersetzung ist hiufig die
Rede von den karrierebezogenen Funktionen, vom karrierebezogenen Mentoring oder von der
Karriereunterstiitzung auf der einen Seite im Gegensatz zur psychosozialen Funktion, dem
psychosozialen Mentoring oder der psychosozialen Unterstiitzung auf der anderen Seite. Die

jeweiligen Facetten der beiden Dimensionen sind in Tabelle 1.2-1 aufgefiihrt.

Tabelle 1.2-1
Karrierebezogene und psychosoziale Mentoring-Funktionen nach Kram (1983, 1985a)

mentoring functions

career functions psychosocial functions
sponsorship role modeling
exposure-and-visibility acceptance-and-confirmation
coaching counseling

protection friendship

challenging assignments

Nachfolgend werden die Originalbegriffe verwendet, da bisher keine allgemeingiiltigen
deutschsprachigen Bezeichnungen vorliegen, die dem Bedeutungsinhalt der Facetten gerecht
werden. Einen Versuch, dennoch deutsche Ubersetzungen anzugeben, findet sich bei Witzki
(2008). Doch auch er warnt vor sprachlichen Missverstindnissen und Mehrdeutigkeiten der
Begriffe. Die karrierebezogenen Funktionen sind ,,Sponsoring* [sponsorship], ,,Sichtbarkeit
und Einflussnahme* [exposure- and-visibility], ,,Karriereberatung* [coaching], ,,Schutz*
[protection] und ,,herausfordernde Aufgaben* [challenging assignments]. Die psychosozialen
Funktionen tragen die Namen ,,Rollenmodell [role model], ,,Akzeptanz und Bestitigung*

[acceptance-and-confirmation], ,,Beratung* [counseling] und ,,Freundschaft* [friendship].

Career functions

Unter den karrierebezogenen Funktionen versteht Kram (1983, 1985a) fiinf Facetten der
Mentor-Protegé-Beziehung (s. Tab. 1.2-1), die sich auf das berufliche Fortkommen beziehen.
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Die Unterstiitzung des Mentors wird dabei erst durch seine Erfahrung, seine Stellung in der
Organisation und seinen Einfluss moglich.

Sponsorship ist nach Kram die am héufigsten zu beobachtende karrierebezogene Funktion.
Ein Sponsor ist ein Biirge, Pate, Forderer, Gonner und Schirmherr. Seine Unterstiitzung
beinhaltet z.B., dass er bei anstehenden attraktiven Versetzungen und Beforderungen den
Protegé im Rahmen von formalen und informellen Treffen mit einflussreichen Personen
namentlich ins Spiel bringt. Der Mentor ist meist allein durch sein Ansehen und seine
berufliche Stellung in der Lage, dem Weiterkommen und dem Aufstieg des Protegés zugute
zu kommen. Hiufig reicht es schon aus, dass Entscheidungstriger wissen, dass die jeweilige
Nachwuchskraft einen einflussreichen Sponsor besitzt. Kram warnt allerdings davor, sich als
Protegé allzu sehr auf ,,sponsorship* zu stiitzen. So kann ein Sponsor im Laufe der Zeit die
Organisation verlassen, an Einfluss verlieren oder in Konflikte mit wichtigen Personen
geraten. Zudem kann angezweifelt werden, dass der Protegé Kompetenz besitzt und den
Aufstieg auch von sich aus geschafft hitte. Eine erfolgreiche Schirmherrschaft wird nicht nur
als einseitige Unterstiitzung betrachtet, sondern bringt wechselseitig Vorteile mit sich. In dem
der Mentor jemanden fordert, der erfolgreich auftritt und in seiner Karriere voranschreitet,

wird er vom hdheren Management als ausgezeichneter Beurteiler angesehen.

Credibility is enhanced as a reputation for finding and developing younger talent is
confirmed. (...) Senior managers describe their success at sponsorship with pride; it is
a measure of their good judgement and strong influence in the organization. (...) In the

long run, sponsorship results in personal advancement and organizational recognition
for both individuals. (Kram, 1985a, S. 26)

Problematisch wird es allerdings, wenn die geforderte Person keine guten Leistungen zeigt, da
dies ebenso schnell auf den Forderer selbst zuriickfallen kann. So kann ihm nachgesagt
werden, dass er keine gute Urteilskraft besitze und wider den Interessen der Organisation

Personen willkiirlich aufgrund von Freundschaftsgefiihlen unterstiitzt.

Exposure-and-visibility beinhaltet, dass der Mentor die Leistungen und das Potential seines
Schiitzlings fiir andere einflussreiche Personen sichtbar macht. So werden dem Protegé
beispielsweise herausfordernde Aufgaben und neue Verantwortungsbereiche iibertragen, die
es ihm ermoglichen, Beziehungen zu Schliisselfiguren in der Organisation aufzubauen.
Entscheidend sind insbesondere diejenigen Personen in der Organisation, die ausschlag-
gebende Urteile liber das Potential fiir weitere Entwicklungsschritte abgeben kénnen. Aber
auch der Kontakt zu anderen Personen aus verschiedenen Bereichen und Ebenen kann fiir den

Protegé hilfreich sein, um etwas iiber das Leben in der Organisation zu erfahren. Kram
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(1985a, S. 27) schreibt entsprechend: ,,The exposure-and visibility function not only makes an
individual visible to others who may influence his organizational fate, but it also exposes the
individual to future opportunities” [Hervorhebungen v. Verf.].

Kram beschreibt ,,exposure-and-visibility* als Kraft der organisationalen Sozialisation. Zum
einen ist es eine Vorbereitung fiir die Ubernahme groBere Verantwortung und Autoritit und
zum anderen eine Einfithrung in viele Bereiche, so dass die Person bei erfolgreicher
Bewiltigung als brauchbarer Kandidat fiir Hoheres wahrgenommen wird. Allerdings bestehen
auch hier Risiken auf beiden Seiten, die mit den mdglichen negativen Konsequenzen beim

Sponsorship vergleichbar sind.

Coaching geht damit einher, dass der Mentor Einblicke in berufliche Kniffe gewéhrt, formale
und informelle Regeln aufzeigt und in die Mikropolitik der Organisation einfiihrt. Der Protegé
kann so sein Wissen und sein Verstindnis dariiber erhohen, wie er am effektivsten in der Welt
eines GrofB3- / Unternehmens navigiert. Er lernt spezifische Strategien, um Arbeitsziele zu
bewiltigen und Anerkennung zu erreichen. Der Coaching-Begriff bezieht sich in diesem
Kontext demnach auf Ratschlége zur Karriere und Hinweise zu Verhaltensweisen in der
Organisation. Auerhalb der Mentoring-Funktionen, insbesondere im Bereich der Personal-
entwicklung wird Coaching jedoch hdufig mit einem anderen Bedeutungsinhalt versehen.
Eine detaillierte Definition von Coaching in Abgrenzung zu Mentoring findet sich u.a. bei
Blickle (2000), Wahren (2002) oder Matthewman (2008). Zudem wird in Kapitel 2 ndher
darauf eingegangen. Die coachingbezogene Unterstiitzung im Sinne von Kram kann je nach
Karrierephase variieren. In einem friihen Stadium kann es helfen, wenn Ratschlidge beziiglich
der Anforderungen der neuen Position in der Organisationshierarchie erteilt werden. In einer
spéateren Phase kann der Zugang zu Informationen entscheidend sein. Dazu z&hlt z.B. das
Insiderwissen dartiber, wer die entscheidenden ,,Spieler einer Organisation sind, oder wie
Kram sich ausdriickt, wer Macht hat, wem vertraut werden kann und wer in einer spezifischen
Situation eher unterstiitzt oder angreift. Problematisch wird es allerdings, wenn das Wissen
des Mentors iiber die informellen, politischen Prozesse der Organisation nur ungeniigend ist.
Kram betont daher, dass diejenigen, die in ihren verschiedenen Karrierephasen eine Vielzahl
von Coaches aufweisen konnen, am meisten profitieren. Das Teilen von Informationen ist
jedoch nicht nur fiir den Protegé von Vorteil, sondern erhoht zugleich das Gefiihl des
Mentors, dass er wertvolle Erfahrungen besitzt. Er fiihlt sich erfolgreich, leistungsfahig und
wirkungsvoll. Er erhélt Respekt von Mitarbeitern und Kollegen. Zudem entwickelt sich eine
neue Managementgeneration, die eine dhnliche Sichtweise wie er selber hat, so dass seine

Anschauungen in die Zukunft der Organisation weiter getragen werden.
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Protection bedeutet, dass der Mentor den Protegé vor drohendem Schaden bewahrt. So
schirmt er seinen Schiitzling vor verfrithten oder moglicherweise schiadigenden Kontakten mit
anderen hoherrangigen Personen ab, informiert ihn iiber politische Stromungen in der
Organisation, gibt Instruktionen oder bewahrt ihn davor, in der Organisation negativ
aufzufallen. Die Nachwuchskraft profitiert dabei von der Reputation ihres Mentors. Durch
sein Ansehen, seine Stellung innerhalb der Organisation und seine Machtposition ist es dem
Mentor moglich, in einer schwierigen Situation die Aufmerksamkeit auf sich zu ziehen und
selber ohne grofere Schwierigkeiten daraus hervorzugehen. Die Karriereentwicklung wird
aber auch dadurch unterstiitzt, dass unnétige Risiken und Kritik bereits im Vorfeld vermieden
werden, die der Reputation schaden konnten. Im Gegensatz zum Sichtbarmachen im Rahmen
der Funktion exposure-and-visibility wird hier zunéchst ein geschiitzter Raum geschaffen.
Allerdings sieht Kram bei dieser Karrierefunktion insbesondere in gegengeschlechtlichen
Beziehungen Schwierigkeiten. So neigen ihrer Ansicht nach Minner eher zur Uberbehiitung,
so dass Frauen haufig den Eindruck bekommen, dass ihnen wichtige Gelegenheiten
vorenthalten werden und sie keine Erfahrungen sammeln konnen. Teilweise treten aber auch
Situationen auf, in denen Frauen Hilfe benétigen wiirden, in denen sie aber das Gefiihl haben,

dass diese fiir sie nicht verfiigbar ist.

Challenging assignments hingt unmittelbar mit der Arbeit in der entsprechenden Organisation
zusammen. So schreibt Kram (1985a, S. 31): ,,The assignment of challenging work, supported
with technical training and ongoing performance feedback, enables the junior manager to
develop specific competencies and to experience a sense of accomplishment in a professional
role”. Der Mentor bietet nicht nur Freirdume zur Bewiltigung anspruchsvoller Aufgaben,
sondern leitet den Protegé wie ein Lehrer seinen Schiiler. Es findet ein Lernen am Arbeits-
platz statt mit begleitendem Feedback und wenn notwendig Trainings- bzw. Weiterbildungs-
mafnahmen. Dadurch erhélt der Protegé die Moglichkeit, wichtige Lernerfahrungen zu
machen. Allerdings muss bei der Gestaltung der Arbeitsanforderungen darauf geachtet
werden, dass die Grenze zwischen ,,anspruchsvoll* und ,,nicht zu bewéltigen* bzw.
»uberfordernd* nicht tiberschritten wird. Ist der Protegé jedoch in der Lage, nach und nach
einen Bereich selbstindig zu ibernehmen, so ist dieses nicht nur fiir ihn ein Erfolgserlebnis,

sondern gleichzeitig auch die Mdglichkeit, seinen Mentor zu entlasten.

Im karrierebezogenen Sinn agiert der Mentor demnach als Schirmherr, er erhoht die Sicht-
barkeit des Protegés, er erteilt Ratschldge und gibt Auskiinfte liber innere Strukturen der

Organisation. Zudem nimmt er, falls notwendig, eine Beschiitzerfunktion wahr und sorgt fiir
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herausfordernde Aufgaben. Aufgrund dieser Tatigkeit kann Mentoring ein sehr starkes Mittel
sein, um eine Karriere voranzutreiben. Dartliber hinaus hat Mentoring eine zweite zwischen-
menschliche Dimension. Diese wird im Folgenden zunéchst eher allgemein und anschlieBend

detaillierter auf der Ebene ihrer Facetten geschildert.

Psychosocial functions

Psychosoziale Funktionen (vgl. Tabelle 1.2-1) sind im Ansatz von Kram (1983, 1985a)
diejenigen Aspekte, die dazu verhelfen, ein Gefiihl von Identitét, Selbstwert, Kompetenz und
Effektivitit in der Arbeitsrolle aufzubauen. Sie haben iiber die personliche Weiterentwicklung
innerhalb der Organisation hinaus Auswirkungen auf viele andere Lebensbereiche. Sie sind
dabei weniger vom Status des Mentors abhidngig, sondern eher von der Qualitét der interper-
sonalen Bezichung. Moglich wird diese Art des Beistandes nur, wenn innerhalb der Bezie-
hung ein beiderseitiges Vertrauen, sowie Niahe und Vertrautheit entstehen. Haufig ermoglicht
die besondere Qualitit der zwischenmenschlichen Verbindung, dass sich der Jiingere mit dem
Alteren identifiziert und in ihm ein Vorbild sicht. Der Mentor bringt dem Protegé hingegen
Wertschétzung und Akzeptanz entgegen. Er gibt Ratschlége in problematischen Situationen
und hat einen freundschaftlichen Umgang mit seinem Schiitzling.

Role modeling ist die am hdufigsten beschriebene psychosoziale Funktion. Der Mentor dient
als Rollenmodell mit Vorbildcharakter. Er reprisentiert einen Teil des derzeitigen und
idealisierten Selbst des Protegés. Wird dem Mentor von der Nachwuchskraft grundsatzlich
Respekt und Wertschiatzung entgegengebracht, wird der Protegé offen fiir das Lernen durch
Beobachtung. Die Identifikation mit dem Mentor hat nach Kram sowohl bewusste als auch
unbewusste Prozessanteile. Es ist z.B. mdglich, dass sich der Mentor seiner Vorbildfunktion
nicht bewusst ist, oder dass die Nachwuchskraft in Unkenntnis dariiber ist, wie stark sie sich
mit ihrem Laufbahnunterstiitzer identifiziert. Zugleich findet eine aktive Kommunikation iiber
berufliche Herausforderungen, Karriere und Weiterentwicklung statt. Wiahrend des Inter-
aktionsprozesses lernt die Nachwuchskraft Denkansitze, Herangehensweisen, Einstellungen
und Werthaltungen seines erfahrenen Modells kennen. Obwohl diese sehr priagend sind, findet
jedoch hiufig keine vollstindige Ubernahme des personlichen Stils des Mentors statt. Im
Rahmen des komplexen Identifikationsprozesses werden einige Aspekte iibernommen, andere
eher abgelehnt. Zu Beginn ist nach Kram die Wertschitzung so hoch, dass dem Mentor sehr
stark nachgeeifert wird. Im Laufe der Zeit verdndert sich die Wertschédtzung eher in Richtung
Respekt. Zugleich differenziert sich der Protegé immer mehr von seinem Modell. Am Ende

grenzt sich die Nachwuchskraft deutlich von ihrem Vorbild ab.



31

Beide Parteien profitieren von der Situation. Der Protegé erkennt wertvolle Bestandteile
seines Selbst, indem er sich mit dem Mentor identifiziert, und der Mentor entdeckt Aspekte
von sich wieder. Problematisch wird es nach Kram allerdings in gegengeschlechtlichen
Beziehungen. Insbesondere junge weibliche Nachwuchskrifte haben Schwierigkeiten mit
dlteren, ménnlichen Modellen, die bisher nicht mit spezifischen frauenbezogenen Aspekten

der Arbeitswelt konfrontiert waren.

Acceptance-and-confirmation beinhaltet gegenseitige Bestétigung, Unterstiitzung,
Ermunterung und Ermutigung. Der Protegé, der erst langsam im Arbeitsleben Kompetenz
entwickelt, erfdhrt, dass er akzeptiert und wertgeschitzt wird. Dadurch werden seine
Selbstkompetenz und seine Berufskompetenz gestérkt. Der Mentor hingegen erlebt in einer
Phase seiner Karriere, in der Anerkennung eher geringer wird, dass er gebraucht wird. Kram
(1985a, S. 35) schreibt: ,,Positive feedback on performance, mutual liking, and mutual respect
help both individuals®. Besteht ein grundlegendes Vertrauen zwischen Mentor und Protegé, so
ist es der Nachwuchskraft moglich, Dinge auszuprobieren, sich abzusetzen und kleinere
Risiken einzugehen. Differenzen zwischen Mentor und Protegé konnen ohne weiteres toleriert
werden. So ist die Nachwuchskraft eher bereit, Aspekte zu hinterfragen und dem Mentor
eventuell auch zu widersprechen. Fehlt dieses Vertrauen, so steigt nach Kram eher die

Konformitit.

Counseling geht mit dem Mentor als Ratgeber bei personlichen Schwierigkeiten in beruflicher
und psychologischer Hinsicht einher. So kann der Protegé z.B. Sorgen und Bedenken
ansprechen, die sein positives Selbstbild in der Organisation beeintréchtigen. Oder innere
Konflikte, Befiirchtungen und Unsicherheiten, welche die eigentliche Arbeit beeintrachtigen,
werden Gegenstand von offenen Gesprachen. Kram argumentiert in diesem Zusammenhang
mit Entwicklungsaufgaben. In einer bestimmten Phase der Karriere gehdrt es nach diesem
Konzept dazu, sich damit auseinander zusetzen, wie Beziehungen zu Kollegen und Vorge-
setzten aufgebaut werden konnen, ohne eigene Werte und die eigene Individualitét zu sehr
aufzugeben, oder die wachsenden Verantwortungen und Verpflichtungen am Arbeitsplatz mit
anderen Lebensbereichen abzustimmen.
At each successive career stage an individual will have personal concerns about self,
career, and family that can detract from effective work. In early years, important
questions arise about competence, commitment to the organization and to
advancement, work/ family balance and relationships with peers and superiors. (...)
Exploring these concerns with a trusted other who empathizes because of similar

experiences is desirable throughout one’s career. While the concerns shift with age and
experience, the need for a sounding board never disappears. (Kram, 1985a, S. 37)
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Ist der Mentor ein Freund, Vertrauter und Mitwisser, ist es ihm moglich, Hilfestellungen bei
der Bewiltigung der altersspezifischen Entwicklungsaufgaben zu geben. Nicht alle Schwie-
rigkeiten koénnen so geldst werden, doch héufig kann allein der Bericht entlastend wirken,
dass auch Andere Erfahrungen mit dhnlichen Situationen gemacht haben. Fiir den Mentor
kann es dabei sehr befriedigend sein, eigene Erfahrungen zu teilen und einem Jiingeren zu
zeigen, wie er erfolgreich mit individuellen Dilemmata umgehen kann. Wichtig ist jedoch das

Vertrauen, dass personliche und berufliche Probleme nicht nach auflen getragen werden.

Friendship wird durch die soziale Interaktion der Beteiligten gekennzeichnet, aus der sich
gegenseitiges Verstehen, gegenseitiges Mogen und freundschaftlicher, informeller Austausch
auch auBlerhalb der Arbeitswelt ergeben. Es handelt sich dabei um die informellste Facette.
Der Protegé hat jemanden, mit dem er Erlebnisse und Erfahrungen teilt, und mit dem er
gemeinsam in seiner Freizeit aktiv ist. Kram geht davon aus, dass hierarchische Beziechungen
oft mit Distanz verbunden sind. Hier befindet sich der Protegé jedoch auf einer Ebene mit
seinem Mentor. Es werden Elemente eines Lehrers, Elternteiles und guten Freundes miteinan-
der verbunden. Letzten Endes fiihrt es auch dazu, dass der Protegé einfacher mit anderen
hoherrangigen Entscheidungstrigern umgehen kann. Der Mentor hingegen merkt, dass er
ohne Schwierigkeiten mit einer jlingeren Generation in Kontakt treten kann, ohne dass er
allein auf sein Altersein reduziert und als altmodisch abgetan wird. In gegengeschlechtlichen
Beziehungen wird die psychosoziale Komponente jedoch haufig vermieden. Hier wird eher

eine gewisse Distanz gewahrt, um Geriichten in der Organisation entgegenzuwirken.

Die vier psychosozialen Facetten lassen sich nach Kram (1983, 1985a) nicht vollstindig von
den fiinf karrierebezogenen Facetten trennen. So kann beispielsweise die Unterstiitzung der
Karriereentwicklung auch beinhalten, dass sich das individuelle Gefiihl von Akzeptanz und
Kompetenz erh6ht, oder Coaching kann Anteile von Counseling einschlieBen. Dartiber hinaus
konnen Beziehungen alle mentoralen Facetten beinhalten, oder nur einzelne Aspekte, die mit
der Zeit variieren. Ragins (1997b) betont, dass teilweise Konstellationen vorhanden sind, bei
denen Personen die mentoralen Komponenten ihrer Beziehung iiberhaupt nicht wahrnehmen,
bevor nicht ihre Aufmerksamkeit darauf gelenkt wird.

Das AusmaB und die Intensitét der Facetten werden dabei von mehreren Faktoren bestimmt.
Nach Kram (1983, 1985a) beeinflussen insbesondere die individuellen Bediirfnisse, welche
Funktionen gesucht und angeboten werden. Diese sind eng mit den bereits angesprochenen
Entwicklungsaufgaben verbunden. Dadurch, dass es fiir beide Parteien mdglich ist, wichtige

Bediirfnisse durch die Beziehung zu erfiillen, kann die Unterstiitzungsbeziehung iiberhaupt
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erst entstehen. Mit der Zeit veridndern sich jedoch die Bediirfnisse und entsprechend die Art
und das Ausmal} der Funktionen. Aber auch die jeweils in die Beziehung eingebrachten
Fihigkeiten und Einstellungen entscheiden, wie die Beziehung anfingt, wie sie sich iiber die
Zeit hinweg entfaltet und welches Ausmal3 die mdglichen Funktionen dabei einnehmen. Als
Beispiele nennt Kram die Einstellung gegeniiber Autorititen, gegeniiber der eigenen Kompe-
tenz, gegeniiber dem anderen Geschlecht und gegeniiber Konflikten, Wettbewerb und
Intimitdt. Dariiber hinaus kann sich der organisationale Kontext auf die formale Rollenbezie-
hung auswirken. Entscheidend sind organisationale Normen, die Interaktionsmoglichkeiten
der Beteiligten oder das Ausmal} an Belohnungssystemen, mit denen die Einzelnen darin
bestirkt werden, an Mentoringaktivititen teilzunehmen. Allein die Gestaltung von Arbeitsauf-
gaben und Arbeitsteams kann Mentoring férdern oder behindern. Viele karrierebezogenen
Funktionen sind zudem gar nicht moglich, ohne dass der Mentor eine bestimmte formale
Position in der organisationalen Hierarchie einnimmt. Weiterbildungsprogramme, in denen
solche Konzepte, Fahigkeiten und Einstellungen thematisiert werden, konnen die Bildung von

Entwicklungsbeziehungen am Arbeitsplatz unterstiitzen.

Die Mentoring-Funktionen sind allerdings noch nicht eindeutig festgelegt. Es ist derzeit
unklar, von wie vielen unabhéngigen Faktoren gesprochen werden kann. Die liberwiegende
Mehrheit der Autoren greift Krams zweidimensionalen Ansatz der karrierebezogenen und
psychosozialen Funktionen auf (Noe, 1988a, Schockett & Haring-Hidore, 1985; Tepper et al.,
1996; Young & Perrewé, 2000b, 2004). Teilweise wird auch von einer dreidimensionalen
Losung ausgegangen, wobei hdufig die Facette Role Modeling als eigenstindiger Faktor
angesehen wird (Burke, 1984; Ortiz-Walters & Gilson, 2005; Scandura, 1992; Scandura &
Viator, 1994; Viator & Scandura, 1991). Andere Autoren differenzieren die Funktionen noch
weiter. So beschreiben z.B. Fowler und O’Gorman (2005) acht Faktoren.

Ein Erklarungsversuch fiir die unterschiedliche Dimensionalitét ist, dass die Mentoring-
Funktionen kontextgebunden sind (z.B. Green & Bauer, 1995; Schockett & Haring-Hidore,
1985). Eine zweite Debatte bezieht sich auf die Frage, welche Facetten der psychosozialen
und welche Facetten der karrierebezogenen Mentoring-Funktion zugeschrieben werden
konnen. Z.B. wird die Facette Coaching von Noe (1988a) entgegen der urspriinglichen Kon-
zeption von Kram (1983, 1985a) als psychosoziale Funktion angesehen. Teilweise werden die
Facetten auch sehr viel differenzierter gesehen. So entwickelte etwa D. E. Gibson (2004) und
Hezlett (2005) ein komplexeres Konzept des Role Modeling.

Ubereinstimmend werden jedoch die Mentoring-Funktionen als wichtiger Bestandteil der

Mentoring-Beziehung angesehen, und es wird von mindestens zwei Dimensionen ausgegan-
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gen (vgl. Allen et al., 2004; Hezlett & Gibson, 2005; Wanberg et al., 2003). So schreiben
Allen et al. im Rahmen ihrer Meta-Analyse (2004, S. 128): ,,...however, the extant theoretical
and empirical research is clear that career and psychosocial functions serve as the primary
distinct and reliable overarching operationalizations of mentoring provided®.

Blake-Beard, Murrell und Thomas (2006, S. 24) fiigen allerdings hinzu: ,,... it can be argued

that additional research on this question is needed”.

In der vorliegenden Arbeit wird daher die zugrundeliegende Struktur des deutschsprachigen
Mentor Role Instruments nidher untersucht. Zunéchst wird allerdings im folgenden Kapitel der
Original-Fragebogen von Ragins und McFarlin (1990) vorgestellt, dem Krams

zweidimensionales Konzept zur Erfassung der Mentoring-Funktionen zugrunde liegt.
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2. Die Erfassung von Mentoring: Das Mentor Role Instrument nach

Ragins und McFarlin

Insbesondere im englischen Sprachraum wurden zahlreiche Instrumente zur Erfassung von
Mentoring entwickelt. Diese weisen eine erhebliche Variationsbreite z.B. hinsichtlich der
angesprochenen Zielgruppe oder der zugrundeliegenden Fragestellung auf, so dass sowohl
Wissenschaftler als auch Praktiker auf einen grofen Instrumenten-Pool zuriickgreifen kdnnen.
Eine ausfiihrliche Darstellung dazu findet sich als Exkurs im Anhang (s. Anhang 2). Diese
Ubersicht zur Messung von Mentoring macht deutlich, dass bisher kein Erhebungsinstrument
in einer etablierten, validierten, deutschsprachigen Version vorliegt. Zwar wurde u.a. durch
Kuhnert (2001) ein erster Versuch gestartet, doch eine Weiterfithrung dieses Ansatzes hin zu
einem allgemein anerkannten Instrument blieb bis heute aus.

Nachfolgend wird das Erhebungsinstrument vorgestellt, das im Rahmen der vorliegenden
Arbeit fiir den deutschsprachigen Raum adaptiert und validiert wird: Das Mentor Role
Instrument (MRI) nach Ragins und McFarlin (1990). Am Ende des Kapitels wird auf die
ersten Annahmen eingegangen, die im Rahmen des Validierungskonzeptes in Hinblick auf die
deutschsprachige Version gepriift werden. Diese beziehen sich insbesondere auf die

Reliabilitdt und die Struktur des Fragebogens.

Das MRI gehort zu den etabliertesten Erhebungsinstrumenten zur Erfassung der Mentoring-
Funktionen (Bates, 2003; Castro & Scandura, 2004; McManus, 2007). Im Rahmen einer
Untersuchung von Allen et al. (2008) stellte sich heraus, dass es zur Messung von karriere-
bezogenem Mentoring am vierthdufigsten verwendet wird, beim psychosozialen Mentoring
steht es an fiinfter Stelle. Seine Entwicklung basiert direkt auf dem in Kapitel 1.2 vorgestellten
zweidimensionalen Ansatz von Kram (1983, 1985a). Entsprechend besteht das Fragebogen-
instrument aus zwei Faktoren, denen jedoch abweichend von Krams urspriinglichem Konzept
nicht 9, sondern 11 verschiedene Facetten zugeordnet werden. Jede der Facetten wird durch
drei Items abgebildet, so dass das MRI insgesamt aus 33 Items besteht, die auf einer 7-
stufigen Likertskala von ,,trifft nicht zu* bis ,,trifft vollig zu* eingeschitzt werden kdnnen

(s. Ragins & McFarlin, 1990).

Der erste Faktor des MRI umfasst karrierebezogenen Funktionen, die fiir das berufliche
Fortkommen forderlich sind. Zu dieser Karriereunterstiitzung zihlen die fiinf Facetten

»sponsorship®, ,,coaching®, ,,protection®, ,,challenge* und ,,exposure* (vgl. Tabelle 2.-1).
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Tabelle 2.-1

Karrierebezogene Funktionen des Mentor Role Instruments

Funktionen Items: My mentor...

sponsorship helps me attain desirable positions
uses his/ her influence to support my advancement in the organization
uses his/ her influence in the organization for my benefit

coaching helps me learn about other parts of the organization
gives me advice on how to attain recognition in the organization
suggests specific strategies for achieving career aspirations

protection protects me from those who may be out to get me
,runs interference” for me in the organization
shields me from damaging contact with important people in the organization

challenge gives me tasks that require me to learn new skills
provides me with challenging assignments
assigns me tasks that push me into developing new skills

exposure helps me be more visible in the organization
creates opportunities for me to impress important people in the organization
brings my accomplishments to the attention of important people in the organization

Anmerkung. Die deutsprachigen Items werden in Kapitel 7 vorgestellt.

Sponsorship betont, dass der Mentor seinen Einfluss in der Organisation zugunsten des
Protegés einsetzt, ihn in einem positiven Licht darstellt, sein Potential herausstellt und seine
Reputation innerhalb der Organisation aufbaut.

Coaching umfasst Ratschldge und Hinweise zur Karriere und Organisation, beispielsweise
wie man Beachtung in der Organisation findet oder welche Strategien und internen Regel zu
befolgen sind, um in der Organisation erfolgreich zu sein.

Protection ist wortlich als Schutzfunktion zu verstehen. Der Mentor setzt sich ein, um den
Protegé vor denjenigen zu beschiitzen, die ihm schaden konnten, er warnt vor schiadlichen
Kontakten innerhalb der Organisation, lenkt im Bedarfsfall die Aufmerksamkeit vom Protegé
weg oder hilft, in dem er sich mit Personen oder Problemen auseinandersetzt, die den Protegé
in seinem Fortkommen behindern.

Challenge enthilt Items, die sich mit neuen oder erweiterten Aufgabengebieten befassen.
Diese konnen direkt vom Mentor iibertragen worden sein, oder er sorgt dafiir, dass der
Protegé sie von anderen erhélt. Die Aufgaben sind herausfordernd, sie ermoglichen es, neue
Techniken und Fertigkeiten zu entwickeln und sie sind fiir die Karriere des Protegés niitzlich.
Exposure wird hiufig auch als ,,exposure and visibility* bezeichnet. Der Begriff ,,exposure*
kann unter anderem tibersetzt werden mit ,,BloBstellung®, ,,Ausgesetztsein®, ,,Darstellung®,
,Beanspruchung®, ,,Engagement* und ,,Risiko*. Der Protegé wird durch seinen Mentor

»sichtbar gemacht, d.h. er verhilft ihm dazu, dass er als Person und seine Fahigkeiten und
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Leistungen in der Organisation von wichtigen Entscheidungstragern stiarker wahrgenommen
werden. Allerdings liegt hier auch das Risiko, durch ungeschicktes Auftreten bloBgestellt zu
werden oder dass Uberforderungen entstehen. Daher schreiben beispielsweise Weaver und

Chelladurai (2002), dass ,,exposure* und ,,protection* gut ausbalanciert sein miissen.

Der zweite Faktor umfasst die psychosozialen Unterstiitzungsfunktionen von Mentoring.
Hierzu zdhlen ,.friendship®, ,,acceptance®, ,,role model®, ,,counseling®, ,,social* und ,,parent*.
Die Funktionen ,,parent™ und ,,social” wurden dem urspriinglichen Ansatz von Kram (1983,
1985a) hinzugefiigt. Sie sollen insbesondere bei unterschiedlich geschlechtlichen Mentor-
Protegé-Beziehungen einen Einfluss haben (vgl. Ragins & McFarlin, 1990, S. 326). Die

einzelnen Items finden sich in Tabelle 2.-2.

Tabelle 2.-2

Psychosoziale Funktionen des Mentor Role Instruments

Funktionen Items: My mentor...

friendship is someone I can confide in
provides support and encouragement
is someone I can trust

acceptance accepts me as a competent professional
sees me as being competent
thinks highly of me

role model serves as a role-model for me

is someone [ identify with
represents who I want to be

counseling serves as a sounding board for me to develop and understand myself
guides my professional development
guides my personal development

social and I frequently get together informally after work by ourselves
and I frequently socialize one-on-one outside the work setting
and I frequently have one-on-one, informal social interaction

parent is like a father/ mother to me
reminds me of one of my parents
treats me like a son/ daughter

Anmerkung. Die deutsprachigen Items werden in Kapitel 7 vorgestellt.

Friendship betont u.a. das Vertrauensverhiltnis zwischen Mentor und Protegé. Der Protegé
kann sich anvertrauen und ohne zu zdgern seine Angelegenheiten in die Hédnde des Mentors

legen. Zusétzlich gilt der Mentor als Person, die unterstiitzt, fordert, ermutigt und bestarkt.
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Acceptance umfasst, dass der Mentor seinen Protegé als fahige, fachkundige, tiichtige, kom-
petente Fachkraft ansieht bzw. beruflich wie privat eine gute Meinung von ihm hat.

Role model schlieBt mit ein, dass sich der Protegé mit dem Mentor identifiziert und sich seine
Handlungsweisen, sein Auftreten, seine Vorgehensweisen usw. als Beispiel nimmt. Die dltere,
erfahrene und erfolgreiche Person wird zum Vorbild, das vieles von dem reprisentiert, was
der Protegé¢ selber gerne sein mdchte oder wohin sich der Protegé entwickeln will.
Counseling zielt auf die beratende Funktion des Mentors ab. Er dient dabei im iibertragenen
Sinn als Resonanzboden, mit dessen Hilfe der Protegé immer wieder seinen Standort
bestimmen und Reflexionen vornehmen kann. So lernt der Protegé, sich selber besser zu
verstehen und kann sich weiterentwickeln. Entsprechend spielt der Mentor eine flihrende
Rolle in seiner beruflichen und personlichen Entwicklung.

Social geht noch einen Schritt {iber die Facette friendship hinaus. Die Items dieser Kategorie
zielen darauf ab, dass auch auerhalb der beruflichen Beziehung ein privater Kontakt mit
gemeinsamen Freizeitaktivitdten besteht.

Parent geht auf den theoretischen Ansatz zuriick, dass insbesondere gegengeschlechtliche
Mentoren wie ein Elternteil angesehen werden. Entsprechend gibt der Protegé an, dass er sich
wie eine Tochter oder ein Sohn des Mentors fiihlt und diesen dhnlich wie einen seiner

FElternteile betrachtet.

Entwickelt wurde der Fragebogen im Rahmen eines grofleren Projektes iiber Geschlecht und
Arbeitsbeziehungen - insbesondere Mentor-Protegé-Beziehungen - im Siidosten der USA. Die
Konstruktion des Fragebogens wurde als Vorstudie zu weiteren Arbeiten von Ragins und
McFarlins (1989, 1990) durchgefiihrt. An ihr nahmen insgesamt 69 Protegés teil. Diese
arbeiteten in US-amerikanischen Organisationen, die sowohl im 6ffentlichen als auch privaten
Bereich angesiedelt waren. Urspriinglich wurden 59 Items verwendet, um die 11 Rollen zu
erfassen, die der Mentor einnehmen kann. ,,Mentor” wurde dabei als ,,a high-ranking,
influential member of your organization who has advanced experience and knowledge and
who is committed to providing upward mobility and support to your career” definiert (Ragins
& McFarlin, 1990, S. 326f.). Die Analyse der Daten erfolgte mit linearen Strukturgleichungs-
modellen. Mit ihrer Hilfe wurden nicht nur die 11 Facetten bestétigt, sondern auch diejenigen
Items ausgewdhlt, die sie am besten abbilden konnten. Zur Analyse der inneren Struktur
kamen dabei konfirmatorische Faktorenanalysen zur Anwendung. Die Itemselektion erfolgte
aufgrund der ausgegebenen t-Werte. Diese geben in den Berechnungen von Ragins und
McFarlin (1990, S. 328 f.) den Signifikanzwert der Lambda-Werte wieder, welche wiederum

die Beziehung des Items zu dem jeweiligen Konstrukt dhnlich eines Regressionskoeffizienten
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darstellen. Insgesamt wihlten die Autoren jeweils drei Items pro Facette aus. Die Endfassung
des Fragebogens besteht daher wie bereits weiter oben dargestellt aus 33 Items. Die
Cronbachs Alpha Werte fiir die karrierebezogenen Facetten liegen zwischen 0.75 und 0.94;

die entsprechenden Werte fiir die psychosozialen Facetten zwischen 0.66 und 0.92.

Die Inhaltsvaliditit des Fragebogens (zur Begrifflichkeit s. Anhang 1) wurde im Rahmen
einer Studie von Castro und Scandura (2004) empirisch iiberpriift. Die Autoren verwendeten
dafiir eine Methode nach Schriesheim, Powers, Scandura, Gardiner und Lankau (1993). Nach
dieser Methode erhalten die Beurteiler zunichst die Konstruktdefinitionen und alle Items.
AnschlieBend werden sie dazu aufgefordert, jeweils anzugeben, welches Konstrukt bzw.
welche Konstrukte jedes Item erfasst. Diese Einschdtzungen werden dann faktorenanalytisch
untersucht. Castro und Scandura (2004) befragten insgesamt 169 nicht néher bezeichnete
»students®. Sie filhrten die Faktorenanalyse getrennt nach karrierebezogener und psychoso-
zialer Unterstiitzung durch. Beziiglich der karrierebezogenen Items wurden theoriekonform
fiinf Faktoren extrahiert. Bis auf ein Item der Facette Sponsorship erfiillten dabei alle Items
die vorher festgelegten Ladungskriterien. Bei den psychosozialen Skalen wurden wie in der
Theorie vorgesehen, sechs Faktoren gebildet. Allerdings entsprachen die drei Items der
Facette Counseling und ein Item der Facette Acceptance nicht den Ladungskriterien. Trotz
dieser Probleme mit der Faktorenstruktur beurteilen die Autoren ihre Ergebnisse dahingehend,
dass diese die Inhaltsvaliditét einigermaf3en unterstiitzen. Um die Ergebnisse besser einschit-
zen zu kdnnen, wire es allerdings entscheidend zu erfahren, wie die befragten Studierenden
ausgewahlt wurden und welches Wissen sie im Bereich Mentoring mitbrachten. Dariiber wird
in der Veroffentlichung jedoch nichts berichtet. Zudem werden die Kriterien, d.h. die
Konstruktdefinitionen, die den Beurteilern als MaBstab fiir ihre Zuordnung gegeben wurden,
nicht genannt. Insbesondere da alle Items der Facette Counseling Probleme bereiteten, stellt
sich die Frage, ob die Inhaltsvaliditidt des MRI tatsidchlich nur anndhernd gegeben ist, oder ob
die Schwierigkeiten nicht auch im Priifverfahren, z.B. bei der Definition der Konstrukte, ihren
Ursprung haben konnten.

Grundsitzlich herrscht ein Konsens von Mentoring Kundigen (Ragins & Cotton, 1999;
Ragins & McFarlin, 1989, 1990; Schrodt et al., 2003; Wanberg et al., 2003) dahingehend,
dass das MRI bei seiner Konstruktion sehr eng an die theoretischen Uberlegungen von Kram
(1983, 1985a) iiber die Mentoring-Funktionen angelehnt wurde. Teilweise lassen sich in
bezug auf die Itemformulierungen fast wortliche Ubereinstimmungen zu den Schriften von

Kram (1985a) finden.
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Nach den Arbeiten von Ragins und McFarlin (1989, 1990) wurde das MRI in sehr unter-
schiedlichen Studien verwendet. In Anhang 3 werden einige dieser Studien vorgestellt.

Eine entsprechende Ubersicht findet sich in Tabelle 2.-3.

Tabelle 2.-3

Ubersicht iiber verschiedene Studien, in denen das Mentor Role Instrument nach Ragins und
McFarlin (1990) zur Anwendung gekommen ist

Erscheinungs- Autoren

jahr
1994 Aryee & Chay
1999 Ragins & Cotton
2001 Tharenou
2002 Weaver & Chelladurai
Muckert
Simon
2003 Bates
Tepper & Taylor
Schrodt, Stringer Cawyer & Sanders
2004 Packard, Walsh & Seidenberg
Eby, Butts, Lockwood & Simon
Castro & Scandura
2005 Tharenou
Niehoff, Chenoweth, & Rutti
2006 Eby, Lockwood & Butts

Smithey Fulmer, Barber, Derue & Morgeson
Wanberg, Kammeyer-Mueller & Marchese

2007 Wanberg, Welsh & Kammeyer-Mueller
Tonidandel, Avery & Phillips
Eby, McCleese, Owen, Baranik & Lance
Lentz
McManus

2008 Avery, Tonidandel & Phillips
Gentry, Weber & Sadri

Die Beschreibung der Studien spiegelt die Vielfalt der Anwendungsgebiete wieder und zeigt
gleichzeitig, dass sich das MRI trotz der Unterschiede in Stichprobe und Fragestellung

bewihrt hat. Dariiber hinaus lassen sich Angaben iiber die Giite des englischsprachigen MRI
entnehmen (die Begrifflichkeiten der klassischen Giitekriterien von Testverfahren werden in

Anhang 1 beschrieben).

Haufig wird als erstes von der Objektivitdt eines Verfahrens gesprochen. Empirische Werte
beziiglich der Durchfiihrungs-, Auswertungs- und Interpretationsobjektivitit des MRI werden
allerdings weder von den Autoren des Testverfahrens noch in einer der aufgezihlten Studien

berichtet. Aufgrund des Designs des MRI als standardisiertem Fragebogen mit vorgegebenen
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Instruktionen und Antwortkategorien kann jedoch davon ausgegangen werden, dass es sich

um ein objektives Erhebungsinstrument handelt.

Dariiber hinaus wird tiblicherweise die Reliabilitit bzw. die Homogenitit der Dimensionen
und Facetten erfasst. Diese kann mit Hilfe unterschiedlicher Verfahren untersucht werden.
Dazu zdhlen die Ermittlung der internen Konsistenz nach Cronbach oder die Methode der
Testhalbierung. Die interne Konsistenz ist eine sehr gingige Methode, um die Reliabilitét
eines Testverfahrens zu bestimmen (Hinkin, 1995). Fiir das MRI liegen entsprechend viele
Vergleichsdaten vor. Allerdings wurde in den in Tabelle 2.-3 dargestellten Studien nicht
immer das vollstindige Instrument verwendet, und es wurden zudem nicht immer alle
Koeffizienten berichtet. So beschreibt z.B. Simon (2002), dass bei seinem 27-Item-Instrument
mit 15 karrierebezogenen und 12 psychosozialen Items Cronbachs Alpha Werte zwischen
0.75 und 0.97 vorliegen, ohne diese weiter zu differenzieren. Eine ausfiihrliche Ubersicht iiber
weitere Werte findet sich im Anhang (s. Anhang 4). Die Ubersicht zeigt, dass das MRI in den
verschiedenen Studien mit nur wenigen Ausnahmen gute, teilweise sogar sehr gute interne
Konsistenzen aufweist. Dieses gilt sowohl fiir die Ebene der Gesamtskala (o > 0.90), fiir die
Dimensionen karrierebezogenes (o = 0.74 bis 0.97) und psychosoziales Mentoring (o. = 0.83
bis 0.97) sowie fiir den GroBteil der einzelnen Facetten.

Zu weiteren Methoden der Reliabilitit, wie der Methode der Testhalbierung werden in den
aufgefiihrten Studien keine Angaben gemacht. Allerdings sind die Methoden der internen
Konsistenz und der Testhalbierung von der Grundidee der Vorgehensweise her sehr dhnlich
aufgebaut (vgl. Anhang 1; Cronbach, 1951; Jackson, 1979), so dass eine Orientierung anhand
der Koeffizienten der internen Konsistenz erfolgen kann. Entsprechend wird in Bezug auf die
deutschsprachige Fassung fiir beide Vorgehensweisen angenommen, dass die Auspriagung der
ermittelten Werte fiir die Dimensionen und Facetten des Fragebogens die iibliche Grenze von
0.70 (vgl. z.B. Moosbrugger & Kelava, 2007) iiberschreitet und damit der Fragebogen als

ausreichend reliabel angesehen werden kann. Die Annahmen lauten entsprechend:

Annahme 01: Das deutschsprachige Mentor Role Instrument weist eine ausreichende interne
Konsistenz (Cronbachs Alpha) mit Koeffizienten grof3er als 0.70 auf.

Annahme 02: Das deutschsprachige Mentor Role Instrument weist eine ausreichende Split-
Half-Reliabilitdt mit Koeffizienten groBer als 0.70 auf.
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Dariiber hinaus geben die Studien Auskunft iiber die Binnenstruktur des MRI. Das
englischsprachige MRI wurde aufgrund des theoretischen Hintergrundes und entsprechend
der vorgenommenen Analysen — u.a. mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen — als
zweidimensionales Instrument konzipiert, dessen zwei Faktoren verschiedene Facetten
zugeordnet werden konnen. Eine erste Bestdtigung dieser Struktur finden sich in der darge-
stellten Untersuchung zur Inhaltsvaliditdt nach Castro und Scandura (2004). Weitere Studien
konnten diesen Befund eindeutig bekréftigen. So wurde etwa von Tonidandel et al. (2007) ein
Zwei-Faktoren-Modell mit einem Ein-Faktoren-Modell verglichen, wobei die Autoren
feststellten, dass das Ein-Faktoren-Modell einen deutlich schlechteren Model-Fit aufwies. In
einer anderen Studie stellte Tharenou (2005) ein Zwei-Faktoren-Modell einem Ein-Faktoren-
und (entsprechend der Anzahl der verwendeten Facetten) einem Sieben-Faktoren-Modell
gegeniiber. Auch hier kam die Autorin zu dem Schluss, dass das Zwei-Faktoren-Modell von
allen gepriiften Modellen den besten Model-Fit aufweist.

Aber auch die Struktur innerhalb der einzelnen Dimensionen wurde untersucht. So fiihrten
Aryee und Chay (1994) eine Faktorenanalyse mit den 15 karrierebezogenen Items des MRI
durch und ermittelten wie das Original die fiinf Faktoren bzw. Facetten Sponsor, Coach,
Protection, Challenge und Exposure.

Auf der Grundlage der Erkenntnisse zur Inhaltsvaliditit des MRI sowie der vorhandenen
empirischen Ergebnisse beziiglich der Struktur des MRI als Mentoringkonstrukt mit den
beiden Dimensionen karrierebezogen Unterstiitzung und psychosoziale Unterstiitzung, die
wiederum auf 11 unterschiedlichen Facetten beruhen, wird fiir die deutschsprachige Fassung

Folgendes angenommen:

Annahme 03: Bei der Gegeniiberstellung eines 1-Faktor-Modells (Mentoring als
Gesamtkonstrukt), eines 2-Faktoren-Modells (Mentoring 1.S. von karrierebezogener und
psychosozialer Unterstiitzung) und eines 11-Faktoren-Modells (Mentoring i.S. der 11
Einzelfacetten) mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen weist das 2-Faktoren-Modell den
besten Modell-Fit auf, so dass die Originalstruktur des MRI auch in der deutschsprachigen
Fassung bestétigt werden kann.

Dariiber hinaus wird eine der Facetten, genauer gesagt die Facette Coaching niher betrachtet.
Coaching ist ein sehr schillernder Begriff, der nicht nur im organisationalen Kontext sondern
auch im Sport (vgl. Carroll, 2004; Garvey, 2004) oder im Sinne von Life Coaches im
Privatleben verwendet wird. Es finden sich dabei viele Versionen davon, was einen Coach
eigentlich ausmacht, welche Téatigkeiten seine Aufgaben umfassen und inwieweit sich

Coaching von anderen Formen der Unterstiitzung unterscheidet. Bezogen auf das MRI
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umfasst Coaching Ratschldge und Hinweise zur Karriere und zur Organisation. Coaching
wird dabei entsprechend der Mentoring-Funktionen nach Kram (vgl. Kap. 1.2) als eine von
vielen Rollen angesehen, die ein Mentor annehmen kann (vgl. Dolff & Hansen, 2002; Kram
1985a; Ragins & McFarlin, 1990). Diese iibergeordnete Position von Mentoring wird auch
durch Autoren unterstiitzt, die nicht in der unmittelbaren Nachfolge von Kram stehen (z.B.
Friedman, Arena, Atchison, Beemsterboer, Farsai, Giusti et al., 2004).

Allerdings stellten Smith (2002) sowie Minter und Thomas (2000) fest, dass Mentoring und
Coaching von vielen Autoren auch als austauschbare Begriffe eines synonymen Konzeptes
verwendet werden. Ist Coaching demnach eine Facette von Mentoring, oder haben Coaching
und Mentoring dieselbe Bedeutung?

Die Unbestimmtheit, wie die Beziehung zwischen Coaching und Mentoring letztendlich
einzuschitzen ist, hat vermutlich eine ihrer Ursachen darin, dass die jeweiligen Autoren
unterschiedliche Definitionen verwenden und von ihnen andere Schwerpunkte auf
Gemeinsamkeiten und Unterschiede beider Begriffsdimensionen gelegt werden. Nach dem
Ansatz von Yukl (2006) ist eine typische Person, die Coaching erhilt, eine hoherrangige
Fithrungskraft. Derjenige, der es erteilt, ist hingegen ein interner oder externer Berater mit
sehr viel Erfahrung. Das Hauptziel des Prozesses ist Lernen oder relevante Fahigkeiten zu
fordern. Es werden Ratschlige erteilt, wie spezifische Herausforderungen gemeistert werden
konnen, und es wird auf bestimmte Aufgaben vorbereitet, wie die Einfiihrung von bedeuten-
den Verdnderungen, der Umgang mit schwierigen Vorgesetzten oder die Arbeit mit Personen
aus unterschiedlichen Kulturkreisen. Der Coach wurde demnach aus spezifischen Griinden fiir
eine zeitlich begrenzte Aufgabe engagiert. Gemeinsame Treffen finden héufig nach einem
festgelegten Rhythmus statt und sind vielfach mit hohen Kosten verbunden. Nach Erfiillung
des Auftrages wird die Beziehung beendet.

Diese Aspekte sind dem Mentoring nicht fern. Daher ist eine Abgrenzung schwierig. Aller-
dings fallt die fachliche Betreuung beim Mentoring sehr viel allgemeiner aus (vgl. Blickle,
2001, 2002). Mentoring ist dabei eher auf einen Entwicklungsprozess bezogen, Coaching auf
eine spezifische Aufgabe. Entsprechend werden beim Mentoring allgemeine Féhigkeiten und
Talente gefordert sowie individuelle Stirken und Schwichen besprochen. Es beinhaltet eine
Fiille karrierebezogener und psychosozialer Aspekte, wihrend beim Coaching der Schwer-
punkt eher auf die Vermittlung von Sach- und Fachkenntnisse gelegt wird oder aufgezeigt
wird, bei welchen beruflichen Aspekten Verdnderungsbedarf besteht. Hier steht mehr der
Nutzen fiir die Organisation im Vordergrund. Daher ist das Angebot des Coaches generell an

alle Beschiftigen gerichtet und je nach Budget und je nach Entwicklungs- und Forderklima
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der jeweiligen Organisation auch fiir viele zugénglich. Das traditionelle Mentoring ist dem-
gegeniiber eher eine exklusive Zweierbeziehung, deren Zusammensetzung kaum wechselt und
deren Zugang eher begrenzt ist. Dafiir ist nach Blickle (2000) das gegenseitige emotionale
Engagement von Mentor und Protegé groBer. Die Beziehung ist allgemein langfristiger
ausgerichtet und bricht nicht wie beim Coaching automatisch ab, wenn die vereinbarten Ziele
oder ein bestimmter Zeitpunkt erreicht worden sind. Einige mentorale Beziehungen dauern
ein Leben lang an, wobei sie sich dann jedoch hdufig in Richtung einer Freundschaft mit
gleichwertigen Partnern weiterentwickelt haben.

Wird dieser Begriffsbeschreibung von Coaching und Mentoring gefolgt, so kann im Sinn von
Smith (2002) der Schluss gezogen werden, dass Coaching und Mentoring nicht dieselbe
Bedeutung haben. Neben der synonymen Verwendung beider Begriffe und der Stellung von
Coaching als Facette von Mentoring finden sich jedoch zusitzlich Ansétze, in denen
Coaching und Mentoring gleichberechtigt nebeneinander stehen. Beispielsweise konnten
Leibowitz und Schlossberg (1981) im Rahmen von Interviews mit Vorgesetzte und Mitar-
beiter unter Beriicksichtigung von kritischen Ereignissen ,,coach* und ,,mentor* als zwei
unabhéngige Rollen identifizieren, die Vorgesetzte moglicherweise einnehmen. Entsprechend
werden sie als eigenstidndige Faktoren auf gleicher Ebene angesehen. Dieser Ansatz wiirde der
Konzeption des englischsprachigen MRI und damit auch der deutschsprachigen Version
widersprechen, in der Coaching als Teil der karrierebezogenen Unterstiitzung angelegt ist. Als
Teil des Validierungskonzeptes wird daher der Frage nachgegangen, wie das mit Hilfe des

MRI erfasste Coaching und Mentoring miteinander in Beziehung stehen.

Annahme 04: Das Modell, bei dem das mit Hilfe des Mentor Role Instrument erfasste
gegebene bzw. erhaltene Coaching ein Bestandteil der karrierebezogenen Unterstiitzung
darstellt, ist einem Modell iiberlegen, bei dem Coaching einen eigenstindigen Faktor neben
der karrierebezogenen und psychosozialen Unterstiitzung darstellt.
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3. Das Phasenkonzept von Kram (1983,1985a): Konstruktvalidierung
im Sinne von intraindividuellen Unterschieden von Mentoring im
Beziehungsverlauf

Mentoring ist kein zeitlich stabiles Konstrukt, sondern wird iiberwiegend als Prozess
angesehen, der in verschiedenen Phasen verlduft. Die Analyse der entsprechenden Phasen
entspricht der Analyse intraindividueller Unterschiede, die als eine mogliche Methode zur
Untersuchung der Konstruktvaliditit herangezogen werden kann (s. Anhang 1). Falls sich das
Ausmal} an Mentoring {iber die Zeit hinweg veréndert, sollte sich dies zudem bei der Analyse
von langsschnittlich erfassten Mentoring-Werten darstellen. Beide Untersuchungsmethoden
werden im Rahmen des Validierungskonzeptes verfolgt. Der theoretische Hintergrund, der
diese Vorgehensweise rechtfertig, wird nachfolgend in diesem Kapitel vorgestellt. Dabei wird
zundchst auf verschiedene theoretische Erklidrungsansitze eingegangen, bevor ein weiteres
Konzept nach Kram (1983, 1985a) erldutert wird, welches fiir die Analysen herangezogen
wird. Im Anschluss daran werden Studien vorgestellt, in deren Rahmen die Mentoring-

Unterstiitzung iiber einen lingeren Zeitraum hinweg erhoben wurde.

In der Literatur finden sich verschiedene theoretische Ansétze, mit deren Hilfe versucht wird,
die Entstehung, die Dynamik und die Konsequenzen von Mentor-Protegé-Beziehungen zu
beschreiben. Zu den ,,Klassikern* der Mentoringforschung zéhlen ein soziobiologisches, ein
psychoanalytisches und ein entwicklungspsychologisches Erklarungsmodell.

Der soziobiologische Erkldrungsansatz bezieht sich in seiner Argumentation auf die Prinzi-
pien der Evolutionstheorie und Evolutionsbiologie, insbesondere auf die verschiedenen
Reproduktionsstrategien und Selektionskriterien. Eine ausfiihrliche Darstellung findet sich
u.a. bei Bushardt, Fretwell und Holdnak (1991) oder Herner (2000). Der Ansatz wurde von
mehreren Seiten her kritisiert. So beanstandet beispielsweise Blickle (2000), dass Mentoring
in diesem Sinne die Adoption fremder Jungtiere darstellt, was fiir die Reproduktion der
eigenen Gene eher eine ineffiziente Strategie darstellt.

Die psychoanalytische Interpretation der Mentor-Protegé-Beziehung ist ebenfalls nicht
unumstritten. Dieses Erklirungsmodell greift Konzepte wie ,,Regression®, ,,Uber-Ich* oder
die verschiedenen ,,frithkindlichen Stadien* zur Beschreibung und Erkldrung von Mentor-
Protegé-Beziehungen auf (als Ubersicht s. Baum, 1992; Herner, 2000, 2003; McAuley, 2003).
An dieser psychoanalytischen Interpretation kritisiert Blickle (2000), unabhéngig von der

Zustimmung oder Ablehnung psychoanalytischer Konzepte im Allgemeinen, dass der Fokus
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zu stark auf den Protegé ausgerichtet ist. Die Rolle des Mentors, sei es bei der Initiierung oder
der Aufrechterhaltung der Beziehung, bleibt so gut wie unberiicksichtigt. Allerdings wird in
diesem Ansatz der Prozesscharakter von Mentoring beriicksichtigt, der in vielen anderen
Erklarungsmodellen vernachldssigt wird. So wird Mentoring nicht als stabiles Konstrukt
angesehen, sondern angenommen, dass sich seine Auspragung mit dem Beziehungsverlauf
verdndert.

Auch der entwicklungspsychologische Ansatz beschiftigt sich mit diesem sowohl fiir die
Forschung als auch fiir die Praxis bedeutenden Aspekt von Mentoring. Dieser Erklarungs-
ansatz ist auf verschiedene Veroffentlichungen von Kram (1983, 1985a) zuriickzufiihren. Auf
ihn beziehen sich inzwischen zahllose empirischen Arbeiten (z.B. American Psychological
Association, 2006; Burke & McKeen, 1990; Eby et. al., 2004; Hill & Bahniuk, 1998; Moser,
2004; Mullen, 1994; Olian et al., 1988; Russel & Adams, 1997; Scandura & Pellegrini, 2007,
Scandura & Williams, 2001). Im Rahmen der vorliegenden Arbeit steht er im Mittelpunkt der
theoretischen Erkldrungsmodelle, um der Frage nachzugehen, ob sich das Ausmal3 an erhal-
tener und gegebener mentoraler Unterstiitzung mit der Zeit verdndert.

Im entwicklungspsychologischen Ansatz ist Mentoring als komplementire Austauschbezie-
hung angelegt. Im Rahmen der Beziehung werden Entwicklungsaufgaben bewiltigt, die sich
sowohl der Nachwuchskraft als auch dem potentiellen Mentor je nach Lebensphase stellen
(vgl. Kap. 1.2). So hat z.B. der Protegé zu Beginn die Aufgabe, den Einstieg in den Beruf zu
schaffen und sich zu etablieren, wihrend der Mentor sich eher in einer Phase befindet, in der
er beruflich das meiste, was er erreichen konnte, bereits erreicht hat. Er befindet sich auf
einem Plateau, auf dem seine Karriere stagniert, da ein grof3er Teil seines Berufslebens
inzwischen in geregelten Bahnen verlduft. Je nach Lebensphase bzw. Karrierestufe sind
andere Bediirfnisse und Belange relevant, die fiir das spezifische Alter und die spezifische
berufliche Situation charakteristisch sind. Die Entwicklung zum Erwachsenenwerden und die
Karriereentwicklung sind dabei miteinander verkniipft. So setzt Kram die Stufen ,,early
career*, ,,middle career und ,,late career in Beziechung mit den Phasen ,,early adulthood”,
»middle adulthood” und ,,late adulthood*. Das Modell beschreibt sehr detailliert, aufgeglie-
dert nach Selbst, Karriere und Familie, welche Aspekte jeweils von Bedeutung sind und
welche Aufgaben gemeistert werden miissen. Zusitzlich werden vorherige Lebenserfahrun-
gen, wie etwa im Rahmen von Beziehungen zu Eltern, Autoritdtsfiguren, Geschwistern oder
Kollegen berticksichtigt.

Mentoring ist in diesem Modell zwar als komplementire Austauschbeziehung angelegt, in der

die unterschiedlichen Interessen beriicksichtigt werden, diese gegenseitige Ergdnzung besteht
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jedoch nur eine bestimmte Zeit lang. Gerade aufgrund der individuellen Bediirfnissen und
organisationsbezogenen Gegebenheiten ist es nach Kram nicht wahrscheinlich, dass die
Beziehung fiir immer komplementér bleibt. Beispielsweise wird es eine Zeit geben, in
welcher der Jiingere keinen Rat mehr bendtigt oder der Altere kein Interesse mehr daran hat,
jemanden zu fordern. Demzufolge beschreibt Kram Mentoring als Prozess. Dieser verlauft in
vier verschiedenen Phasen: der Initiationsphase, der Kultivierungsphase, der Loslosungsphase
sowie der Neudefinitionsphase (vgl. Abb. 3.-1). Dieses Phasenkonzept wurde von Kram
anhand biographischer Interviews mit 18 Mentor-Protegé Dyaden entwickelt. Die Phasen sind
als eigenstiindige Schritte unterschiedlicher Lange im Verlauf einer Mentoring-Beziehung

konzipiert, lassen sich jedoch nicht vollstindig voneinander trennen.

Initiationsphase =» Kultivierungsphase =» Loslosungsphase =» Neudefinitionsphase

6 Mon. bis 1 J. 2 bis 5 Jahre 6 Monate bis 2 Jahre zeitlich unbegrenzt
Entstehung der Intensive Interak- Strukturelle und psy- Neudefinitionen der
Mentor-Protegé- tionen und wechsel- chologische Trennung Beziehung: von einem
Beziehung und seitiger Austausch aufgrund externer volligem Bruch oder
Herausbildung zwischen Mentor Ereignisse, immer freundlicher Distanz bis
ihrer besonderen und Protegé; das starkerem Autonomie- hin zu einer neuen
Qualitat Ausmal} an Unter- streben des Protegés Beziehungsqualitat, die
stutzung erreicht oder haufig auftreten- sich in einer Freund-
ihren Hohepunkt den Konflikten schaft von ,Gleich zu

Gleich“ aul3ern kann

Abbildung 3.-1: Entwicklungsphasen von Mentor-Protegé-Beziehungen nach Kram (1983,
1985a)

In dem Prozess ist die Mentor-Protegé-Beziehung zwei Kréften ausgesetzt: den bereits
angesprochenen Entwicklungsaufgaben und dem organisationalen Umfeld. Beide bestimmen,
welche individuellen und beruflichen Belange in den Phasen im Mittelpunkt stehen, wie hoch
die Anzahl, die Qualitét der Interaktionen sowie die Art und das Ausmal} der gesuchten und
gegebenen Mentoring-Unterstiitzung ausfillt. Dieses wird nachfolgend fiir die vier Phasen

konkreter dargestellt.

Die Initiationsphase (initiation phase) bezeichnet den Beginn der Beziehung. Die Initiative
kann dabei sowohl von der dlteren, erfahreneren Person als auch von der jiingeren Nach-
wuchskraft ausgehen. Zunachst entwickeln sich auf beiden Seiten positive Erwartungen
dariiber, miteinander eine Beziehung aufzubauen. Diese kdnnen im Einstellungsgesprich
entstehen, durch Kontakte Rahmen von Arbeitsaufgaben, durch Empfehlungen von Kollegen

oder Ahnlichem. Nach und nach werden immer mehr wertvolle Erfahrungen durch die
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Interaktion mit dem jeweiligen Gegeniiber gemacht, so dass die Beziehung immer wichtiger
wird. Je stirker die Beziehung mit positiven Assoziationen verbunden wird, desto mehr
Verhaltensweisen werden gezeigt, die der Weiterentwicklung der Beziehung dienen. Die
Phase dauert insgesamt zwischen sechs Monaten und einem Jahr. In dieser Beziehung werden
dabei wechselseitige Bediirfnisse angesprochen. Auf der Seite des Protegés gilt der Wunsch
nach jemandem, der ihm Ratschlidge gibt und unterstiitzt als eine der wichtigsten Krifte, um
die Beziehung zu intensivieren. Fiir den Mentor ist es hingegen entscheidend, sein Wissen
und seine Erfahrungen weiterzugeben und einen loyalen und kompetenten Begleiter aufzu-
bauen. Er erlebt, dass er gut mit dem Protegé zusammenarbeiten kann und von ihm in einigen
Bereichen sogar Hilfestellungen bekommt. Dariiber hinaus hat er das Gefiihl, dass er einen
Beitrag dazu leistet, dass sich eine vielversprechende Nachwuchskraft erfolgreich entwickelt

und seine Werte und Vorstellungen in der Organisation weitertrigt.

Die Kultivierungsphase (cultivation phase) dauert ungefdhr 2 bis 5 Jahre. Die positiven
Erwartungen, die wihrend der vorhergehenden Phase gebildet wurden, werden dabei immer
mehr erfiillt. Zu Beginn wird eher karrierebezogene Unterstiitzung gewéhrleistet. Sobald
jedoch der Wert des Gegeniibers erkannt und die Beziehung enger wird, gewinnen
psychosoziale Funktionen an Bedeutung. Mit der Erfiillung der individuellen Erwartungen
wird insgesamt ein Maximum an mentoraler Unterstiitzung sowie ein Hohepunkt des
wechselseitigen Austausches erreicht. Unterschiede in dem jeweiligen Ausmalf} an
Unterstlitzung liegen an ungleichen, individuellen Bediirfnissen wéhrend der Entwicklung, am
Grad des gegenseitigen Vertrauens und der Intimitét, sowie an organisationalen Faktoren,
welche die Haufigkeit und Qualitit der Interaktion beeinflussen konnen. Generell wird diese
Phase als etwas sehr Positives beschrieben. Sie ist am wenigsten mit Konflikten und
Unsicherheit belastet. Durch den gegenseitigen Austausch und die intensive Unterstiitzung
werden nach und nach Veridnderungsprozesse in Gang gesetzt. Der Protegé entwickelt ein
Gefiihl von Selbstwert, Kompetenz und Sicherheit. Der Mentor ist zufrieden zu sehen, wie der
Protegé das Potential verwirklicht, welches er in der Initiierungsphase erkannt und gefordert
hat. Er nimmt immer mehr das Ausmal seiner Macht und seines Einflusses auf das
organisationale Leben wahr. Die Kultivierungsphase endet jedoch, wenn die Verdnderungen
der individuellen Bediirfnisse und organisationsbezogene Umstinde das Gleichgewicht in der
Phase erschiittern. So wéchst beispielsweise mit zunehmendem Kompetenzgefiihl des
Protegés zugleich sein Bediirfnis nach Autonomie. Es kann dazu kommen, dass sowohl
Mentor als auch Protegé beginnen, reizbar zu werden, Rivalitit zu spiiren, sich weniger zu

vertrauen oder dhnliches. Es besteht die Gefahr, dass die Beziehung fiir beide destruktiv wird.



49

Aber auch systematische Tatigkeitswechsel, eine Beforderung oder auch eingeschrankte
Moglichkeiten, beruflich weiterzukommen, konnen dazu fiihren, dass eine groflere Distanz

zwischen Mentor und Protegé entsteht.

Nach der Kultivierungsphase beginnt die Loslosungsphase (seperation phase). Die Dauer
dieser Phase kann zwischen 6 Monaten und 2 Jahren variieren. Sie fiihrt die am Ende der
Kultivierungsphase begonnene zeitliche, strukturelle sowie emotionale Trennung fort. Wih-
rend der Protegé zunehmend mehr Unabhéngigkeit und Autonomie erfahrt, wird gleichzeitig
die karrierebezogene und psychosoziale Unterstiitzung nicht ldnger in ihrer fritheren Form
beibehalten. Die Mentor-Protegé-Beziehung nimmt immer weniger einen zentralen Teil des
jeweiligen Arbeitslebens ein. Beide Beteiligten beginnen, den Wert der Beziehung neu zu
beurteilen. Haufig treten Unstimmigkeiten zwischen Protegé und Mentor auf, da die friithere
Beziehung aus dem Gleichgewicht geraten ist und die jeweiligen Rollen und Funktionen sich
verlieren. Externe Ereignisse, wie etwa die Versetzung auf eine andere Stelle oder auch das
vollstindige Ausscheiden des Protegés aus seinem mit dem Mentor verbundenen Berufsleben
konnen den Verlauf der Losldsung beschleunigen. Teilweise fordert ein Mentor auch eine
Trennung, wenn er in der vorhandenen Situation keine Moglichkeit mehr sieht, dass sich der
Protegé weiterentwickeln kann. Erfolgt der durch externe oder beziehungsbezogene Aspekte
bedingte Verlust der psychosozialen und karrierebezogene Unterstlitzung fiir den Protegé
verfriiht, konnen Befiirchtungen und Angste, aber auch Arger und Enttiuschungen entstehen.
Verlauft die Loslosung jedoch fiir beide Seiten positiv, so dass z.B. der Protegé nach und nach
in der Lage ist, selbstdndig schwere Aufgaben zu meistern, kann sie auch durch Stolz
gekennzeichnet sein. Die Hauptaufgabe besteht darin, mit den neuen Bediirfnissen und
externen Gegebenheiten zurechtzukommen, sich abzustimmen und anzupassen und dadurch
eine neue Form von Beziehung einzugehen. Insbesondere die Zufriedenheit des Mentors mit
seiner eignen beruflichen Position entscheidend dafiir, in welchem Ausmal er bereit ist,
seinen Protegé zunichst wachsen zu lassen, dann die Loslosung zuzulassen und schlieBlich
den Aufstieg in einen hoheren hierarchischen Rang in der Organisation zu akzeptieren. Am
Ende der Loslosungsphase erfolgt entweder eine vollkommene Trennung oder die Beziechung

verandert thren Charakter.

In der Neudefinitionsphase (redefinition phase) wird die Beziehung neu bestimmt. Die
einzelnen Varianten reichen von einem volligem Bruch oder freundlicher Distanz bis hin zu
einer neuen Beziehungsqualitdt, die sich in einer Freundschaft von ,,Gleich zu Gleich* du3ern

kann. Es besteht demnach die Moglichkeit, dass die Beteiligten im Streit auseinander gehen.
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Die ehemals positive Mentor-Protegé-Beziehung schligt in Abneigung, Antipathie,
Disharmonie oder auch gegenseitige Feindschaft um. Nach Ragins und Scandura (1997)
entstehen dysfunktionale Trennungen, wenn z.B. der Mentor auf den Protegé eifersiichtig
wird und versucht, die Karriere des Protegés zu sabotieren. Aber auch eine zu hohe
Abhéngigkeit, sei es, dass der Mentor erwartet, dass sich der Protegé wie ein Klon verhilt,
oder sei es, dass der Protegé davon ausgeht, dass die Verantwortung fiir seine Karriere
vollkommen beim Mentor liegt, kann nach den Autoren zur Authebung der Beziehung fiihren.
Geht die Trennung nur von einer Seite aus, kann die Beziehung auch mit Bitterkeit,
Enttduschung und Schmerz enden. Andere haben sich einfach nach und nach auseinander
gelebt, da irgendwann keine arbeitsbezogenen Griinde fiir ein Treffen mehr vorhanden waren.
Ragins und Scandura (1997) sprechen in diesem Fall von einer funktionalen Authebung der
Beziehung. Wird der Stress der Loslosungsphase iiberwunden, kann die frithere
Entwicklungsbeziehung jedoch auch durch eine neue ersetzt werden. Der Protegé erhilt den
Status eines Kollegen oder auch Freundes und damit verbunden neue Funktionen und ein
neues Gefiihl der Gemeinschaft. Die Auflosung der engen Mentor-Protegé-Beziehung ist
letzten Endes notwendig. So betonen Ragins und Scandura (1997):

The termination of mentoring relationships is necessary not only because it allows

protégés to move of relationships that no longer serve their needs but also because

termination allows protégés to seek and develop new relationships that may better
serve their emerging career development needs. (S. 946)

Das Phasenkonzept stellt mit seinen vier aufeinander folgenden Schritten einen idealtypischen
Verlauf einer Mentor-Protegé-Beziehung dar, durch den die verschiedenen Aspekte der
Beziehung vorhersehbar werden. Zudem kann der Ansatz dazu verwendet werden, Ereignisse
in einer spezifischen Beziehung einzuordnen und besser zu verstehen. Es wird aufgezeigt, wie
beide Seiten die Mdglichkeit haben zu profitieren und die jeweilige Entwicklung gesteigert
werden kann. Es wird aber auch nicht ausgeschlossen, dass sich die Beziehung destruktiv
entwickelt. Zudem wird anhand des Modells deutlich, dass an einer Mentor-Protegé-
Beziehung noch eine dritte Instanz beteiligt ist, die Organisation. Organisationen haben die
Moglichkeit, Mentoring zu fordern, in dem sie beispielsweise durch die Gestaltung der Arbeit,
durch Weiterbildungsprogramme, durch Normen und Belohnungssysteme oder durch
Kommunikations- und Interaktionsmoglichkeiten den Beginn und die Weiterentwicklung von
Mentoring-Beziehung unterstiitzen. Zudem liegt es in ihrer Hand, die Beziehung nicht

vorzeitig durch ungiinstige Maflnahmen zu beenden. Je mehr {iber das Konstrukt Mentoring
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durch die Forschung und die Anwendung bekannt wird, desto besser konnen in der Praxis

arbeitende Psychologen die Organisation entsprechend beraten.

Im Rahmen der Mentoringforschung setzt sich der Phasenansatz nach Kram (1983, 1985a) in
seinem Einfluss deutlich gegeniiber anderen prozessbezogenen Ansétzen ab, die kaum
bekannt geworden sind, wie etwa die Ansétze von Gray und Gray (1985), Hunt und Michael
(1983), Kochan und Trimble (2000) oder Zey (1991). Gemeinsam ist diesen Konzepten, dass
sie die Idee des Prozessverlaufes einer Mentoring-Beziehung aufgreifen und bestétigen.
Zudem werden inhaltliche Aspekte von Krams Ansatz unterstiitzt. Generell stehen empirische
Arbeiten zur Validierung jedoch noch am Anfang:

Im Rahmen einer Untersuchung von Pollock (1995) wurden drei Gruppen gebildet: friihe,
mittlere und spite Mentoring-Stufe. Die Analysen zeigten, dass der zeitliche Ablauf bzw. die
Lange der drei Stufen mit Krams Phasenkonzept {ibereinstimmten. Dartiber hinaus erhielten
Protegés in der frithen Phase signifikant weniger karrierebezogene Unterstiitzung als Protegés
in der mittleren oder spédten Stufe. Auch beziiglich der psychosozialen Unterstiitzung war das
Ausmal} an Unterstiitzung in der frithen Stufe am geringsten. Allerdings bestand zusétzlich
ein signifikanter Unterschied zwischen der mittleren Phase und der spéten Phase, in der die
Unterstiitzung am hdchsten ausfiel.

Die Ergebnisse aus einer Langsschnittstudie von Chao (1997) unterstiitzen ebenfalls die
Reihenfolge der vier Phasen nach Kram sowie ihre jeweilige Lénge. Allerdings dehnte sich
die Loslosungsphase in der Studie langer aus, als die von Kram angegebenen 6 Monate bis 2
Jahre. Auch in bezug auf die erhaltene Unterstiitzung in den einzelnen Phasen konnte der
Ansatz von Kram nicht vollstidndig bestétigt werden. So zeigten die Ergebnisse zwar, dass die
karrierebezogene und psychosoziale Unterstiitzung in der Initiationsphase am geringsten
ausfiel, jedoch ergaben sich keine weiteren Unterschiede zwischen den drei andern Phasen.
Zudem ergaben sich entgegen der Erwartung keinerlei Abweichungen in Hinblick auf
Aspekte wie Karriereplanung, organisationale Sozialisation, Arbeitszufriedenheit oder
Einkommen.

Bouquillon, Sosik und Lee (2005; vgl. auch Bouquillon, 2004) beschéftigten sich mit dem
Vertrauen der Protegés sowie mit dem Ausmal ihrer Identifikation mit dem Mentor. Entgegen
threr Annahme konnten diesbeziiglich keine phasenspezifischen Unterschiede festgestellt
werden. Allerdings nahm der organisationale Kontext eine Moderatorfunktion ein: Personen
aus dem Bildungsbereich berichteten von einem geringeren Ausmal an Identifikation mit
threm Mentor als Personen aus der Industrie. Dariiber hinaus gingen Bouquillion et al. davon

aus, dass sich das Ausmaf} an karrierebezogener und psychosozialer Unterstiitzung mit den
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Phasen verindert. Fiir die karrierebezogene Unterstiitzung (inklusive Role Modeling) wurde
angenommen, dass sie ihre hochste Auspragung in der Kultivierungsphase aufweisen wird.
Dieses konnte jedoch nicht bestétigt werden. Die psychosoziale Unterstiitzung sollte hingegen
in der Redefinitionsphase ihren Hohepunkt erreichen, was auch bestétigt werden konnte.
Zudem wiesen hypothesenkonform sowohl die psychosoziale als auch karrierebezogene
Unterstiitzung ihr geringstes Ausmal in der Loslosungsphase auf.

Eine weitere Studie stammt von Peluchette und Jeanquart (2000). Sie hat allerdings einen

akademischen Hintergrund, so dass an dieser Stelle nicht genauer auf sie eingegangen wird.

Die dynamische Struktur der Mentoring-Beziehung, die durch verschiedene Phasen oder
Stufen gekennzeichnet ist, hat in den bisherigen Studien demnach Unterstiitzung gefunden.
Dieses stellt eine wichtige Tatsache fiir die individuelle Karriereberatung aber auch fiir die
Verlaufsmessung von Mentoringprogrammen seitens in der Praxis arbeitender Psychologen
dar. Hinsichtlich des Ausmalfles an karrierebezogener und psychosozialer Unterstiitzung in
den einzelnen Phasen sowie des Ausmalles an Aspekten wie Arbeitszufriedenheit oder
Einkommen sind die Ergebnisse allerdings noch uneindeutig. Es besteht jedoch die Tendenz,
dass der Beginn durch ein geringes Ausmal} an Unterstiitzung gekennzeichnet ist (vgl. Chao,
1997; Pollock, 1995). Fiir die vorliegende Studie ergeben sich dadurch die nachstehenden

Annahmen:

Annahme 05a: Die Angabe der Protegés, wie lange bereits die Beziehung zu ihren jeweiligen
Mentoren besteht, sowie ihre Zuordnung zu einer Phase stimmen mit dem Phasenkonzept
nach Kram (1985a) iiberein.

Annahme 05b: Protegés erhalten je nach der Phase, in der sie sich ihre Mentor-Protegé-
Beziehung gerade befindet, ein unterschiedliches Ausmal} an psychosozialer und
karrierebezogener Unterstiitzung von ihren Mentoren. Protegés in der Kultivierungsphase
erhalten die grote psychosoziale und karrierebezogene Unterstiitzung.

Annahme 06a: Die Angabe der Mentoren, wie lange bereits die Beziehung zu ihren jeweiligen
Protegés besteht, sowie ihre Zuordnung zu einer Phase stimmen mit dem Phasenkonzept nach
Kram (1985a) iiberein.

Annahme 06b: Mentoren geben je nach der Phase, in der sich die Mentor-Protegé-Beziehung
gerade befindet, ein unterschiedliches Ausmaf an psychosozialer und karrierebezogener
Unterstiitzung. In der Kultivierungsphase ist das Ausmal} an gegebener psychosozialer und
karrierebezogener Unterstlitzung am hochsten.

Die Annahme, dass sich Mentoring iiber die Zeit hinweg verdndert, wirkt sich auch auf die
langsschnittliche Untersuchung von Mentoring aus. Eine Mdglichkeit, dieses zu untersuchen
ist, einer Stichprobe im zeitlichen Abstand wiederholt das gleiche Testverfahren vorzulegen

und die Daten anschlieBend zu korrelieren. Das Vorgehen entspricht damit dem Verfahren,
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dass ebenfalls bei der Ermittlung der Retestreliabilitidt bzw. Wiederholungsreliabilitit (zur
Begrifflichkeit s. Anhang 1) angewendet wird. So definieren Nunnally und Bernstein (1994,
S. 243) Reliabilitit auch als ,,stability over time*. Unter der Voraussetzung, dass das jeweilige
Testverfahren prizise misst, wiirde bei Konstrukten, die als zeitlich stabil angesehen werden
(z.B. Personlichkeitseigenschaften) erwartet, dass der entsprechende Koeffizient hoch aus-
fallt. Liegen bei einem konsistenten, zuverldssigen Testverfahren hingegen niedrige Koeffi-
zienten vor, so kann davon ausgegangen werden, dass keine zeitliche Stabilitit des Konstrukts
vorhanden ist. Vorausgesetzt, dass es sich beim MRI um ein reliables Verfahren handelt,
bedeutet dies fiir die vorliegende Arbeit, dass bei der langsschnittlichen Untersuchung der
ermittelten Mentoringwerte aufgrund der sich verdndernden Auspragungen der Unterstiitzung
eher méBige Korrelation der Daten erwartet werden konnen.

Uber die wiederholte Verwendung der Original-Version des MRI liegen nur wenige Berichte
vor (vgl. Kap. 2). Als Ausnahme kénnen die Arbeiten von Tharenou (2001) sowie Wanberg et
al. (2006) angesehen werden. Bei Tharenou (2001) kam das MRI zu drei verschiedenen
Messzeitpunkten zum Einsatz. Allerdings wurden lediglich die 9 Items der karrierebezogenen
Subskalen ,,sponsor®, ,,challenging work* und ,,coach* verwendet. Die interne Konsistenz
(zur Begrifflichkeit s. Anhang 1) dieser gekiirzten Skala liegt beim ersten Messzeitpunkt bei
0.85, beim zweiten bei 0.86 und beim dritten bei 0.87. Die ermittelten Koeffizienten der
Testwiederholung werden mit », = 0.55 (T1 und T2), r, = 0.61 (T2 und T3) sowie r, = 0.59
(T1 und T3) angegeben. Bei der Beschreibung der Datensammlung wird jedoch nicht berich-
tet, wie lange die einzelnen Messzeitpunkte zeitlich auseinander liegen. Die Verdnderungen in
der Mentoring-Unterstiitzung sollten jedoch sehr viel geringer ausfallen, wenn zwischen den
Messzeitpunkten nur wenige Tage liegen, als wenn mehrere Monate oder sogar Jahre vergan-
gen sind. Eine Beurteilung dieser Werte ist daher kaum mdglich.

Die Studie von Wanberg et al. (2006) enthélt drei Messzeitpunkte in einem Abstand von
jeweils sechs Monaten. Das MRI wurde jedoch nur bei der zweiten und dritten Erhebung
verwendet. Untersucht wurden 96 Mentor-Protegé-Dyaden eines formalen Mentoringpro-
gramms. Das MRI wurde bis auf die Skalen ,,social* und ,,parent* vollstindig verwendet.
Berticksichtigt wurde sowohl die Perspektive der Protegés als auch die der Mentoren. Die
Werte der internen Konsistenz liegen bei den beiden Messzeitpunkten zwischen 0.83 und 0.90
(Protegés) bzw. zwischen 0.79 und 0.89 (Mentoren). Die Werte der Testwiederholung (T2
und T3) betragen beim psychosozialen Mentoring aus der Perspektive der Protegés 0.54 und
beim karrierebezogenen Mentoring 0.73. Die Werte der Mentoren-Skala sind 0.62 fiir die

psychosoziale Unterstiitzung und 0.74 fiir die karrierebezogene Unterstiitzung. Damit fallen
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die Koeffizienten beim psychosozialen Mentoring deutlich geringer aus als beim
karrierebezogenen. Eine Erklarung fiir dieses Phinomen konnte sein, dass im Rahmen des
formalen Mentoringprogramms die Karriereunterstiitzung in spezifischen, durch die
Richtlinien des Programms festgelegte Bahnen verlduft und daher zeitlich stabiler ausfillt,
wihrend die psychosoziale Unterstiitzung stark von einem gegenseitigen Vertrauen abhiangt
und daher im Laufe der Beziehungsbildung stérker schwankt. Einen ersten deskriptiven
Hinweise hierfiir liefern die unterschiedliche Auspriagung der Mittelwerte des psychosozialen
Mentorings zum zweiten (M = 3.89; SD = 0.66) und dritten Messzeitpunkt (M =4.04; SD =
0.62) gegeniiber den Auspragungen beim karrierebezogenen Mentoring (M =2.24; SD = 0.66
bzw. M =2.20; SD = 0.73).

Werden beide Studien zum MRI zusammen betrachtet, so zeigt sich trotz der bestehenden
methodischen Einschrankungen (unvollstindige Verwendung der Items, teils unbekannter
zeitlicher Abstand, Untersuchung eines formalen Programms statt informeller Beziehungen),
dass die Stabilitdt der Mentoring-Unterstiitzung eher gering ausfillt. Da demgegeniiber in den
gleichen Studien die interne Konsistenz als Reliabilititsmall gute Werte aufweist, kann davon
ausgegangen werden, dass sich das Konstrukt Mentoring, wie durch den Phasenansatz nach
Kram (1983, 1985a) bereits hervorgehoben, sich in seiner Auspriagung im Beziehungsverlauf

verdndert. Als Fortsetzung der bereits formulierten Annahmen wird daher Folgendes erwartet:

Annahme 07: Wird das Mentor Role Instrument bei einer Stichprobe zu verschiedenen,
zeitlich auseinander liegenden Messzeitpunkten eingesetzt und werden die entsprechenden
Ergebnisse korreliert, so fallen die Korrelationen eher gering aus.
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4. Zur konvergenten Validierung: Vergleich der Perspektiven von
Protegé, Mentor und Kollege hinsichtlich des AusmaRes der
mentoralen Unterstiitzung

Das traditionelle Mentoring ist als eine dyadische Beziehung mit einem Protegé und einem
Mentor angelegt. Entsprechend kann die Perspektive derjenigen Person betrachtet werden, die
Mentoring erhélt oder die Perspektive derjenigen Person, die mentorale Unterstiitzung erteilt.
Zusitzlich ist es moglich, die Perspektive von AuBBenstehenden wie z.B. Arbeitskollegen zu
untersuchen. Die Gegeniiberstellung verschiedener Sichtweisen wird im Sinne der konvergen-
ten Validitét als eine Methode zur Bestimmung der Konstruktvaliditdt herangezogen (vgl.
Anhang 1). Die bisherige Mentoringforschung beschéftigte sich allerdings grofBtenteils mit der
Sichtweise der Protegés. Erst in den letzten Jahren legten Studien ihren Schwerpunkt auch auf
die Perspektive der Mentoren (Allen, 2007; Allen & Eby, 2003, 2004, 2008; Allen, Lentz &
Day, 2006; Allen, Poteet & Burroughs, 1997; Aryee, Chay & Chew, 1996; Bozionelos, 2004;
Burke, McKeen, McKenna, 1993, 1994; Eby, Durley, Evans & Ragins, 2008; Lapierre,
Bonaccio & Allen, 2009; McCorkel Clinard & Ariav, 1998). Einige wenige Autoren fiihrten
auch Vergleiche zwischen den Protegés und Mentoren durch und verwendeten die Ergebnisse
als Ausgangspunkt fiir weiterfithrende Untersuchungen iiber die Auswirkungen von Ahnlich-
keit in der Mentor-Protegé-Dyade. Diese Vergleiche fanden z.B. auf demographischer Ebene
statt, oder sie bezogen sich auf die Einstellungen der Beteiligten. (Avery et al., 2008; Egan,
2005; Ensher, Grant-Vallone & Marelich, 2002; Ensher & Murphy, 1997; Gaskill, 1991;
Lankau, Riordan & Thomas, 2005; Sosik & Godshalk, 2005).

Trotz dieser verschiedenen Forschungsansitze ist bis heute nur wenig dariiber bekannt, ob
Protegés und Mentoren in ihrer Wahrnehmung iiber das Ausmal} an mentoraler Unterstiitzung
ibereinstimmen. Weitere Untersuchungen, welche diese Einschitzungen iiber das erhaltene
und gegebene Mentoring gegeniiberstellen, sind erforderlich. So kann zum einen die Aus-
prigung der Selbst-Fremd-Ubereinstimmung die Mentoring-Beziehung beeinflussen (vgl.
Atwater & Yammarino, 1997; Sosik & Godshalk, 2004). Zum anderen gehort die Uberprii-
fung der konvergenten Validitit zu den Kernerfordernissen der Priifung der Konstruktvaliditit
von Skalen (vgl. Blickle, 2005; Heidemeier, 2005).

Im Rahmen des Validierungskonzeptes der vorliegenden Arbeit wird daher ein weiterer
Schwerpunkt auf das AusmalB der Ubereinstimmung der drei verschiedenen Datenquellen —
Protegé, Mentor und Kollege — gelegt. Da aus dem Mentoring-Bereich diesbeziiglich erst

wenig bekannt ist, wird im Folgenden als erstes ein kurzer Uberblick iiber bisherige
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psychologische Befunde zur Selbst-Fremd-Beurteilungen gegeben, um allgemeine Tendenzen
zu verdeutlichen. Dem schlie3t sich ein Abschnitt {iber verschiedene Anséitze an, die den
Versuch unternehmen, die gefundenen Tendenzen zu erkliren. Diese Ansétze lassen sich auch
auf das Mentoring tibertragen. Schlielich werden Studien vorgestellt, die sich direkt auf
Mentor-Protegé-Beurteilungen beziehen. Zusammengenommen bilden die allgemeinen und
spezifischen Befunde den Hintergrund fiir die Annahmen, die zur Konstruktvalidierung des

MRI herangezogen werden.

Allgemeine psychologische Befunde zur Selbst-Fremd-Ubereinstimmung

Forschung zum Thema Arbeitsleistung kann erste Hinweise auf Urteilskonvergenzen und ihre
Grenzen in Bezug auf Selbst-Vorgesetzten-Urteile, Selbst-Kollegen-Urteile und Kollegen-
Vorgesetzten-Urteile geben. Auch wenn offenkundig Unterschiede zwischen Vorgesetzten-
Mitarbeiter-Beziehungen und Mentor-Protegé-Beziehungen vorhanden sind (vgl. z.B. Burke,
McKenna & McKeen, 1991; Godshalk & Sosik, 2000; Raabe & Beehr, 2003; Ragins, in
Druck; Scandura & Schriesheim, 1994; Sosik & Godshalk, 2000a), lassen sich doch Gemein-
samkeiten finden, welche es rechtfertigen, die Tendenzen in diesem Bereich als Hintergrund

fiir die Mentoring-Situation zu verwenden:

(1) Mentoren sind hiufig die Vorgesetzten ihrer Protegés (vgl. Anhang 5).

(2) Mentoren konnen bei Téatigkeiten wie der Vermittlung von Werten, der Forderung und
Weiterentwicklung des Protegés oder bei ihrem Auftreten als Rollenvorbild im Sinne eines
transformationalen Fithrungsstils als Fiihrungspersonen bezeichnet werden (vgl. Godshalk &
Sosik, 2000, S. 294).

(3) Leistung ist beim Entstehen von Mentoring-Beziehungen eine wichtige Komponente. So
schreiben z.B. Singh, Ragins und Tharenou (2009, S. 11) im Zusammenhang mit der soge-
nannten Rising Star Hypothese: ,,the rising star hypothesis holds that individuals are more
likely to enter informal mentoring relationships when they demonstrate that they are
motivated, high-performers who have career savvy and take a proactive approach to their
careers.

(4) Leistung ist auch im Laufe der Mentoring-Beziehung entscheidend, etwa wenn der Mentor
beurteilt, welches Potenzial ein Protegé mitbringt, inwieweit sich sein Einsatz fiir eine Befor-
derung auszahlt oder ob der Protegé neue, herausfordernde Aufgaben mit mehr Verantwor-
tung iibernehmen kann (vgl. Kap. 1).

(5) Die Facetten des MRI spiegeln ebenfalls den Leistungsgedanken wieder. So geht es z.B.
bei der Facette Challenge um die Vergabe von Aufgaben, fiir die neue Fertigkeiten erlernt
werden miissen und bei denen entsprechend vorher die Leistungsfahigkeit eingeschétzt
werden muss, bei der Facette Exposure um Leistungen des Protegés, die wichtigen Personen
in der Organisation auffallen sollen oder bei der Facette Acceptance um die Bereitschaft des
Mentors, den Protegé als kompetente Fachkraft zu akzeptieren (vgl. Kap. 2).
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Die Ergebnisse aus der beruflichen Leistungsforschung lassen sich zwar nicht vollstandig auf
die Mentor-Protegé-Situation libertragen, die nachfolgend dargestellten Meta-Analysen geben
jedoch einen ersten Einblick in die Beurteilung eines Gegenstandes aus unterschiedlichen
Perspektiven.

Eine der ersten Meta-Analysen, die sich mit Selbst- und Fremdbeurteilungen von Leistung
befasst hat, stammt von Mabe und West (1982). Die Stichprobe bestand allerdings iiberwie-
gend aus Collegestudenten, so dass eher schulische bzw. ausbildungsbezogene Leistungs-
aspekte untersucht wurden. Die ermittelte durchschnittliche Validitit von » = .29 (SD = .25)
bezog sich entsprechend auf den Vergleich der Selbstbeurteilungen mit Ma3en wie z.B.
Noten, Testverfahren oder Peereinschiatzungen. In einer weiteren Meta-Analyse von Harris
und Schaubroeck (1988) wurden hingegen Selbst-Vorgesetzten-Urteile (p = .35), Selbst-
Kollegen-Urteile (p = .36) und Kollegen-Vorgesetzten-Urteile (p = .62) untersucht, deren
Zusammenhang jeweils statistisch signifikant ausfiel. Nachfolgend stellten Conway und
Huffcutt (1997) mittlere Korrelationen bei Selbst-Vorgesetzten-Urteilen von .22, bei Selbst-
Kollegen-Urteilen von .19, bei Selbst-Mitarbeiter-Urteilen von .14 und bei Kollegen-
Vorgesetzten-Urteilen von .34 fest. Ahnliche Ergebnisse zur Beurteilung der beruflichen
Leistung konnte auch Heidemeier (2005) sowie Heidemeier und Moser (2009) erzielen. So
erreichten die Leistungsbeurteilungen der sich selbst einschédtzenden Mitarbeiter und deren
Vorgesetzten ebenfalls eine korrelative Ubereinstimmung von r = .22.

Den einzelnen Meta-Analysen ist gemeinsam, dass die jeweiligen Zusammenhinge der Pers-
pektiven nicht besonders hoch ausfallen. Die jeweils stirksten Zusammenhénge finden sich
zwischen Kollegen und Vorgesetzten, also bei Fremd-Fremd-Konstellationen. Die Diskrepanz
zwischen den Selbst- und Fremdurteilen kann in bezug auf die Arbeitsleistung als problema-
tisch angesehen werden. So stellen etwa Atwater und Yammarino (1992) fest, dass Fiihrungs-
personen am effektivsten sind, wenn ihre Beurteilung mit den Beurteilungen der gefiihrten
Personen iibereinstimmen. Entsprechend werden Konstellationen, bei denen Selbst- und
Fremdurteile iibereinstimmen, auch als ,,akkurate Beurteilungen* bezeichnet (vgl. Yammarino
& Atwater, 1997). Diese sind divergierenden Beurteilungen vorzuziehen, da sie ein gewisses
Mal an gegenseitigem Verstehen widerspiegeln (Sosik & Godshalk, 2004). Nach Yammarino
und Atwater (1997) lisst die Bezeichnung jedoch nicht den Umkehrschluss zu, dass bei
Diskrepanzen von einer fehlerhaften, ungenauen, unprizisen oder falschen Einschétzung
seitens eines der Beurteiler gesprochen werden kann. Es geht nach den Autoren vielmehr um
verschiedene Sichtweisen des gleichen Phdnomens. Das heifit, im Rahmen der Gegeniiberstel-

lung von Selbst- und Fremdurteilen wird der Versuch unternommen, das Ausmal} an
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Ubereinstimmung der verschiedenen Blickwinkel beziiglich der im Fokus stehenden Person
zu ermitteln. Diskrepanzen hinsichtlich der Urteile entstehen sowohl durch die Person im
Fokus als auch durch die jeweilige Person, welche die Fremdeinschdtzung durchfiihrt. Liegen
Uberschiitzungen oder entsprechend Unterschitzungen im Vergleich der jeweils anderen
Perspektive vor, so kann dies eine wertvolle Information darstellen, um die individuelle
Einschitzung der ,,Wirklichkeit* besser zu verstehen. Zudem wird angefiihrt, dass es fiir die
psychologische Gesundheit forderlich sein kann, Diskrepanzen und kleinere Kritik zu

ignorieren und Misserfolge nicht iiberzubewerten (vgl. Atwater & Yammarino, 1997).

Allgemeine psychologische Erklirungsansitze zur Selbst-Fremd-Ubereinstimmung

In der Literatur finden sich zahlreiche Erklarungsansétze fiir die eher niedrigen Korrelationen
zwischen Beurteilereinschdtzungen. Herangezogen werden u.a. unterschiedliche Vergleichs-
prozesse i. S. der sozialen Vergleichstheorie nach Festinger, Verfligbarkeitsheuristiken bzw.
der unterschiedliche Zugang von Selbst- und Fremdbeurteiler zu Situationen, in denen
beurteilungsbezogenes Verhalten gezeigt wird, informationsbezogene Asymmetrien, das
Konzept der romantisierenden Fiihrung, wie es etwa von Meindl (1995) beschrieben wird, die
Erwartungen, Interessen und Motive der Beurteilenden, verschiedene Mechanismen von
Stereotypen, unterschiedliche Attributionsstile, Personlichkeitseigenschaften der Beteiligten
wie Self-Monitoring, das Selbstwertgefiihl, Self-Awareness, Narzissmus und das Ausmal des
Leistungsmotivs, Verzerrungen durch Antworttendenzen, ein unterschiedliches Ausmal} an
Erfahrung mit Beurteilungen, das Bediirfnis nach Selbstkonsistenz durch welches ein
spezifisches Abrufen von Informationen auftritt und klassische Beobachterfehler wie
Erwartungseffekte, der Observer-Drift, die Reaktivitit des Beobachteten, der Halo-Effekt,
Kontrast- und Ankereffekte, Interpretations- und Gedéachtnisfehler, Primacy- und Recency-
Effekte, Milde- und Strengeeffekte oder Projektionsfehler.

Harris und Schaubroeck (1988, S. 44ff.) fassen diese Vielzahl von Erkldrungen in drei
Kategorien zusammen: ,,egocentric bias*, ,,differences in organizational level* und
,observational opportunities®. (1) In die erste Kategorie fallen Aspekte die dazu fiihren, dass
Selbstbeurteilungen einem Bias unterliegen, wahrend andere Beurteiler wie Kollegen und
Vorgesetzte eher eine gemeinsame Wahrnehmung teilen. Dazu zihlen selbstwertdienliche
Verzerrungen und Attributionen, die Tendenz zu Selbstwerterh6hung und Selbstwertschutz
oder andere aus der sozialpsychologischen Forschung bekannte Phdnomene. (2) In Rahmen
der zweiten Kategorie wird angefiihrt, dass Unterschiede in der Organisationsebene dazu

fithren, dass z.B. Dimensionen anders definiert, gemessen und gewichtet werden. Allerdings
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erklirt dies nicht die geringe Ubereinstimmung zwischen den Selbstbeurteilungen und
Kollegenurteilen, obwohl es sich dabei um Personen der gleichen Ebene handelt. (3) Als dritte
und letzte Kategorie fiihren die Autoren eine Gruppe von Ansétzen an, die sich mit dem
Ausmal} an Beobachtungsmdglichkeiten befassen. Doch auch diese kdnnen die Ergebnisse der
Meta-Analysen nicht vollstindig erkldren.

Ein weiterer, sehr ausfiihrlicher Ansatz stammt von Atwater und Yammarino (1997). In ihrem
Modell werden biographische Merkmale, Personlichkeitseigenschaften, kognitive Prozesse,
arbeitsbezogene Erfahrungen und der Kontext, in dem die Beurteilungen getétigt werden,
beriicksichtigt. Dariiber hinaus findet eine Gruppeneinteilung je nach AusmaB an Uberein-
stimmung statt, und es werden individuelle und organisationsbezogene Ergebnisse bzw.
Konsequenzen bertiicksichtigt. Es handelt sich damit um eines der ausfiihrlichsten Modell im
Bereich von ,,self-other rating agreement®.

Weitere Autoren befassen sich damit, dass das Ausmaf an Ubereinstimmung im Rahmen
einzelner Studien stark variiert. Diese Variation wird einer Vielzahl von Aspekten zuge-
schrieben, angefangen von geringen Stichprobengréfen bis hin zu Moderatoreffekten (vgl.
Conway & Huffcutt, 1997; Harris & Schaubroeck, 1988; Mabe & West, 1982). Dariiber
hinaus unterscheiden sich die Studien darin, wie das AusmaB an Ubereinstimmung ermittelt
wurde (vgl. Godshalk und Sosik, 2003; Goffin & Anderson, 2006): Es kann der Unterschied
zwischen Selbst- und Fremdeinschitzung berechnet werden und der jeweilige Wert in den
Datenanalysen Verwendung finden, es konnen hierarchische multiple Regressionen zum
Einsatz kommen, oder es besteht die Moglichkeit, mit Hilfe von Median-Splits eine kiinst-
liche Dichotomisierung von Gruppen mit hohen und niedrigen Werten herzustellen. Aufgrund
verschiedener Kritikpunkte statistischer Art konnten sich diese Vorgehensweisen jedoch nicht
durchsetzen. Weitere mogliche Vorgehensweisen werden u.a. von Atwater und Yammarino
(1997), Halverson, Tonidandel, Barlow und Dipboye (2002), Wirtz (2006) und Wirtz und
Caspar (2002) beschrieben. Es werden z.B. Mittelwertsunterschiede und Korrelationen
berichtet oder sogenannte Selbst-Fremd-Profile erstellt.

Godshalk und Sosik (2003) bevorzugen ein Verfahren, bei dem die zu untersuchenden
Dyaden in Gruppen eingeteilt werden, die darauf basieren, wie hoch die Ubereinstimmung
zwischen den Personen ist. Dieses Verfahren geht auf die Arbeitsgruppe um Atwater und
Yammarino zuriick (z.B. Atwater & Yammarino, 1992, 1997). Dabei wird zunéchst fiir jedes
Beurteilerpaar der Unterschied in den Angaben ermittelt. AnschlieBend findet ein Vergleich
des Ergebnisses der jeweiligen Dyade mit dem Mittelwert aller Unterschiedswerte statt.

Liegen die Werte signifikant unter dem Mittelwert, wird das Beurteilerpaar in die Gruppe der
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,unterschitzer* (underestimators) eingeordnet. Liegen die Werte signifikant iiber dem Mittel-
wert, gehdren sie in die Gruppe der ,,Uberschitzer (overestimators). Zudem werden zwei
mittlere Kategorien mit den Bezeichnungen ,,gering Unterschitzer (those in agreement/
poor) und ,,gering Uberschitzer* (those in agreement/ good) gebildet. Das Verfahren wurde
bereits mehrfach in verschiedenen Bereichen eingesetzt (vgl. Atwater, Ostroff, Yammarino &
Fleenor, 1998; Atwater, Roush & Fischthal, 1995; Fleenor, McCauley & Brutus, 1996) und
hat sich auch im Zusammenhang mit der Analyse von Mentor-Protegé-Ubereinstimmungen
bewihrt (vgl. Godshalk & Sosik, 2000, 2003; Sosik & Godshalk, 2004; Waters, 2004). Es
bietet gegeniiber der Ermittlung von korrelativen Zusammenhingen und Mittelwertsunter-
schieden den Vorteil, die jeweiligen Abweichungstendenzen differenziert einschitzen zu
konnen und sich nicht nur auf allgemeine Aussagen liber den Zusammenhang bzw. den

Unterschied zwischen Selbst- und Fremdeinschédtzungen zu beschrinken.

Erste Ergebnisse aus der Mentoringforschung

Generell befassen sich erst wenige Studien mit dem Ausmal, mit dem Protegés und Mentoren
ihre Sichtweise beziiglich der Mentoring-Beziehung teilen und eine noch geringere Anzahl
von Studien mit der Selbst-Fremd-Beurteilung der erhaltenen und gegebenen Mentoring-
Unterstiitzung. So steht beispielsweise bei Godshalk und Sosik (2000) die Beurteilung des
transformationalen Fiihrungsverhaltens des Mentors (» = .29; p < 0.05) im Mittelpunkt und
bei Godshalk und Sosik (2003) die Ahnlichkeit der Lernzielorientierung (» = .22; p < 0.01)
wihrend in beiden Studien das Ausmaf3 an karrierebezogener und psychosozialer Mentoring-
Unterstiitzung lediglich aus der Perspektive des Protegés erfasst wurde. Auch in Studien von
Young und Perrewé (2000a, 2000b) wird zwar der Aspekt ,,met expectations” in den Mittel-
punkt eines sehr ausfiihrlichen theoretischen Modells gestellt, die empirischen Untersuchun-
gen werden jedoch getrennt nach Protegé- und Mentorstichprobe durchgefiihrt.

Arbeiten, in denen tatsdchlich die verschiedenen Perspektiven gegeniiber gestellt wurden,
stellen demnach eine Ausnahme dar. Zu ihnen gehdren die Studien von Waters, McCabe,
Kiellerup und Kiellerup (2002), Raabe und Beehr (2003) und Wanberg et al. (2006), die
nacheinander vorgestellt werden.

Waters et al. (2002) untersuchten das erhaltene und gegebene Mentoring im Rahmen eines
formalen Programms. An der Studie nahmen 77 Protegés und 68 Mentoren teil. Hinsichtlich
der karrierebezogenen Mentoring-Funktionen konnte auf Ebene von Korrelationen keine
Ubereinstimmung zwischen den Angaben der Protegés und der Mentoren festgestellt werden.

Die psychosozialen Funktionen korrelierten hingegen mit » = .24 (p < .05). Weitere Analysen
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mit Hilfe von t-Tests ergaben beziiglich der karrierebezogenen Unterstiitzung keinen signifi-
kanten Unterschied. Demgegeniiber gingen die Mentoren signifikant von einem héheren
Ausmal} an gegebener psychosozialer Unterstiitzung aus, als die Protegés angaben, erhalten
zu haben. Zudem korrelierten die Einschitzungen beziiglich des beruflichen Erfolges hochst
signifikant (» = .75, p <.001). Weiterfithrende t-Tests zeigten, dass die Einschdtzungen der
Mentoren auch in diesem Bereich signifikant héher ausfielen als die Selbstbeurteilungen der
Protegés. Allerdings wurde der wahrgenommene Berufserfolg nur mit Hilfe eines einzelnen
[tems ermittelt.

In der Studie von Raabe und Beehr (2003) wurden 61 formale Mentoringpaare aus zwei
Organisationen befragt. Das Programm war dabei jeweils fiir 12 Monate angesetzt. Die
Zugehorigkeit zu der Organisation und die Linge der jeweiligen Beziehung wurden bei den
Berechnungen der Selbst-Fremdkorrelationen kontrolliert. Der verwendete Mentoring-Frage-
bogen geht auf Scandura und Ragins (1993) zuriick. Er enthélt die Aspekte Karriereentwick-
lung, psychosoziale Unterstiitzung und Rollenmodell. Die konvergenten Partialkorrelationen
beziiglich dieser drei Skalen (riarriere = 0.01; 7psychosozial = 0.215 7Rollenmodenn = 0.15; jeweils n.
sig.) zeigten keine signifikanten Ubereinstimmungen zwischen den Protegés und Mentoren.
Die gleichen Analysen auf Itemebene ergaben bei 1 von 6 karrierebezogenen Items, 3 von 5
psychosozialen Items und bei keinem Rollenmodell-Item signifikante Partialkorrelationen.
Die Autoren gehen daher davon aus, dass bei den psychosozialen Funktionen die grof3te
Chance einer Ubereinstimmung besteht, auch wenn die Skala trotz ihrer vergleichsweise
hochsten Auspriagung kein signifikantes Ergebnis aufwies.

Als zweite Methode, um die Selbst-Fremdbeurteilungen zu analysieren, fiihrten Raabe und
Beehr (2003) Mittelwertsvergleiche mit Hilfe von t-Tests durch. Die Ergebnisse zeigen, dass
die gegebene karrierebezogene Unterstiitzung aus Sicht des Mentors das erhaltene Mentoring
aus Sicht des Protegés etwas iibersteigt. Bezogen auf die psychosoziale Unterstiitzung geben
die Protegés hingegen ein groBeres Ausmal an als die Mentoren. Das gleiche gilt auch fiir den
Aspekt Rollenvorbild. Das Fazit der Autoren spricht jedoch eher gegen eine Selbst-Fremd-
Ubereinstimmung bei der wahrgenommenen Mentoring-Unterstiitzung. So schreiben Raabe

und Beehr (2003):

There was no evidence that the mentoring relationships were perceived in the same
way by the two members of the mentor-mentee dyads. Even though well-established
and behaviourally based measures were used, it seems as if mentors and mentees can
have a very different assessment of the relationship they engage in. (S. 284)

Eine weitere Studie, in deren Rahmen ein formales Mentoring Programm untersucht wurde,

stammt von Wanberg et al. (2006). Das Programm hatte eine Laufzeit von 12 Monaten. Es
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wurde durch ein Unternehmen entwickelt und durchgefiihrt, welches sich auf organisations-
bezogene Mentoringsysteme spezialisiert hat, bei denen Protegés und Mentoren in ihrer
eigenen Organisation zusammengebracht werden. Die Studie beinhaltete Daten von 96
Mentor-Protegé-Dyaden aus neun verschiedenen Organisationen zu drei verschiedenen
Messzeitpunkten. Das erhaltene und gegebene Mentoring wurde zum zweiten und dritten
Messzeitpunkt mit Hilfe des vollstdndigen MRI (bis auf die Facetten Social und Parent)

erfasst. Die Ergebnisse des Perspektivenvergleiches befinden sich in Tabelle 4.-1.

Tabelle 4.-1

Mittelwerte, Standardabweichungen, Korrelationen und Alpha-Koeffizienten beziiglich des
gegebenen und erhaltenen Mentorings nach Wanberg, Kammeyer-Mueller und Marchese
(2006)

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8
Protegés
1 psychosozial T2  3.89 .66 (.86)
2 psychosozial T3  4.04 .62 54 (.83)
3 karriere T2 2.24 .66 A48 43 (.90)
4 karriere T3 220 .73 33 46 73 (.85)
Mentoren
5  psychosozial T2  4.10 .44 .14 .19 .19 .10 (.79)
6  psychosozial T3  4.20 .46 24 31 25 23 .62 (.83)
7  karriere T2 223 .65 .35 24 38 42 38 .36 (.88)
8  karriere T3 2.21 .66 .34 19 .32 .44 28 51 .74 (.89)

Anmerkung. Korrelationen > .20, p <.05; Korrelationen > .26, p <.01. Konvergente Korrelationskoeffizienten
sind fett gedruckt; N = 96; T2 = 6 Monate nach Programmbeginn; T3 = 12 Monate nach Programmbeginn;
Antwortformat der Mentoringskala von 1-5; zitiert nach Wanberg et al. (2006, S. 418).

Die Korrelationen zwischen dem karrierebezogenen Mentoring aus der Perspektive der Prote-
gés und aus der Perspektive der Mentoren fallen mit 77, = .38 und r7;3= .44 moderat aus. Der
Zusammenhang beziiglich des psychosozialen Mentorings (r7; = .14, n. sig.; rr3 = .31) wird
von den Autoren ebenfalls als moderat bezeichnet. Die unterschiedliche Hohe der Korrelatio-

nen zum zweiten und dritten Messzeitpunkt ist nach den Autoren statistisch nicht signifikant.

Die Studien von Waters et al. (2002), Raabe und Beehr (2003) sowie Wanberg et al. (2006)
zeigen, dass die Perspektiven derjenigen, die beim Mentoring am stirksten beteiligt sind,
nicht besonders hoch {ibereinstimmen. Zwar ist die Mentoring-Beziehung auf Gegenseitigkeit
angelegt, bei der ein Austausch auf verschiedenen Ebenen stattfindet, so dass Erfahrungen
geteilt werden, dennoch scheint genligend Raum fiir unterschiedliche Einschitzungen
beziiglich des erhaltenen und gegebenen Mentorings vorhanden zu sein. Neben den bereits

genannten Erkldrungsansitzen konnen nach Waters (2004) bei Mentoring-Beziehungen
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unterschiedliche personliche Interessen, Motive, Erwartungen und Bediirfnisse im Rahmen
der einzelnen Karrierephasen von Protegé und Mentor oder eine mangelnde Kommunikation
beziiglich dieser Aspekte eine Rolle dafiir spielen, dass die Bewertungen im Sinne einer
Korrelation anders oder im Sinne eines Niveau-Profils unterschiedlich ausfallen. Insgesamt
untersuchte Waters eine Reihe von Faktoren, von denen angenommen wurde, dass sie die
Beurteileriibereinstimmung beeinflussen konnen. Dazu zdhlten die Art des Mentorings
(formal/ informell), die Dauer der Beziehung, die Kontakthidufigkeit von Protegé und Mentor,
die Vorerfahrungen mit Mentoring, die Zusammenstellung der Geschlechter in der Dyade, der
Arbeitsaufwand von Protegé und Mentor und die Komponenten des Big-Five-Personlichkeits-
modells. Mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen konnte Waters die Komplexitit dieses
Bereiches aufzeigen. So hatten beispielsweise die erhobenen Personlichkeitseigenschaften des
Mentors einen Einfluss auf die strukturellen und erfahrungsbezogenen Aspekte von
Mentoring, nicht jedoch die Personlichkeitseigenschaften des Protegés. Generell konnte die
Autorin jedoch feststellen, dass die Mentoren das Ausmal an psychosozialer Unterstiitzung

im Vergleich zu den Beurteilungen der Protegés iiberschitzen.

Zusammenfassend l4sst sich sagen, dass aufgrund der bisherigen Ergebnisse der Meta-
Analysen in bezug auf Mitarbeiter-Vorgesetzten-Beurteilungen sowie der Ergebnisse aus dem
Mentoring-Bereich eher moderate Ubereinstimmungen zu erwarten sind. Insbesondere die
Studie nach Wanberg et al. (2006), in deren Rahmen das MRI zum Einsatz kam, unterstiitzt

diese Annahme.

Annahme 8a: Die Protegés und die Mentoren stimmen in ihrer jeweiligen Wahrnehmung
iiber das gegebene und erhaltene Mentoring moderat iiberein.

Annahme 8b: Die Protegés und die Kollegen stimmen in ihrer jeweiligen Wahrnehmung
iiber das Ausmal} an mentoraler Unterstiitzung gegeniiber dem Protegé moderat iiberein.

Annahme 8c: Die Mentoren und die Kollegen stimmen in ihrer jeweiligen Wahrnehmung
iiber das Ausmal} an mentoraler Unterstiitzung gegeniiber dem Protegé moderat {iberein.

Die Ermittlung und der Vergleich der beiden Perspektiven sind jedoch nicht nur fiir die kon-
vergente Validierung entscheidend, sondern auch fiir den téglichen Umgang zwischen Protegé
und Mentor und fiir die Frage des Erfolges von Mentoring. Damit wird ein Bereich angespro-
chen, der mit der Kriteriumsvalidierung des MRI zusammenhingt (s. auch Kap. 5.1). Waters
(2004) betont z.B., dass Protegés und Mentoren, die ihre Sichtweisen beziiglich der Bezie-
hung teilen, eher die Bediirfnisse des anderen verstehen, offener fiir gegenseitiges Feedback

sind und eher einstellungs- und verhaltensbezogene Anpassungen vornehmen, um eine
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kontinuierliche Beziehung zu sichern. Nach Young und Perrewé (2000a) beruht der Erfolg
des mentoralen Austausches generell auf der Kombination der unterschiedlichen Wahrneh-
mung von Protegé und Mentor und sollte entsprechend auch bei der Untersuchung der mento-
ralen Konsequenzen Beriicksichtigung finden. Ebenso legen Atwater und Yammarino (1997)
sowie Sosik und Godshalk (2004) dar, dass das jeweilige AusmaB an Ubereinstimmung
Auswirkung auf zukiinftiges Verhalten haben kann und damit auf die Wirkung von Mento-
ring. Nach Ansicht der Autoren kénnen z.B. Personen, bei denen starke Uber- oder Unter-
schitzungen vorliegen, im Gegensatz zu Personen mit einer guten Ubereinstimmung ihre
Stiarken und Schwéchen nicht richtig einschdtzen. Dieses kann relevante berufsbezogene
Entscheidungen beeinflussen. So ist es etwa durchaus moglich, dass an falschen oder unnéti-
gen TrainingsmafBnahmen teilgenommen wird. Dariiber hinaus wird angenommen, dass auch
berufsbezogene Einstellungen stark von dem Ausmaf an Ubereinstimmung abhéngen. So gilt
fiir die Gruppe der Uberschiitzer, dass sie nicht davon ausgehen, dass sie Veriinderungen oder
Verbesserungen vornehmen miissen. Sie erwarten hingegen im Gegenteil Anerkennung,
Belohnungen, Gehaltserhohungen, Beforderungen oder dhnliches, was jedoch hédufig nicht
eintritt, da ihre Fahigkeiten von auBBen geringer eingeschétzt werden. Werden die Erwartungen
der Uberschitzer jedoch nicht erfiillt, nimmt ihre Unzufriedenheit zu. Unterschitzer sind
hingegen héufig sehr zufrieden mit ihrer beruflichen Situation. Sie bewerten es zum Teil als
Gliicksfall, trotz ihrer geringen Fahigkeiten ihre derzeitige Stelle angeboten bekommen zu
haben, und konnen es sich nicht vorstellen, eine bessere zu finden. Ihre Unzufriedenheit
bezieht sich eher auf die eigene Person. Erhalten sie ein positiveres Feedback als erwartet,
sind sie eher liberrascht und ihr Selbstwertgefiihl steigt.

Waters (2004) konnte mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen zeigen, dass die Protegé-
Mentor-Ubereinstimmung, erhoben mit der Psychological Support Mentoring Scale nach Noe
(1988a), signifikant mit der Arbeitszufriedenheit und dem organisationalem Commitment von
Protegé und Mentor zusammenhéngt. Allerdings lag kein signifikantes Ergebnis beziiglich des
jeweiligen Selbstwertgefiihls vor. Differenzierter stellten Sosik und Godshalk (2004) fest,
dass Protegés, die das Ausmal an transformationaler Fiihrung ihres Mentors iiberschitzen,
wenig psychosoziale Unterstiitzung erhalten und nur eine geringe Karrierezufriedenheit
aufweisen, wihrend Protegés in Unterschitzer-Dyaden deutlich starker psychosozial und

karrierebezogen unterstiitzt werden. Es stellt sich daher folgende Frage:

Annahme 9 (Forschungsfrage): Hat das Ausmal an Mentor-Protegé-Ubereinstimmung
beziiglich der gegebenen und erhaltenen mentoralen Unterstiitzung einen Einfluss auf den
Karriereerfolg (Karrierezufriedenheit, Einkommen, hierarchische Position) des Protegés ?
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5. Mentoring im Zusammenhang mit anderen Konstrukten:
Kriteriumsvaliditat, Analyse interindividueller Unterschiede und
Vergleich mit ahnlichen Konstrukten als Bausteine des
Validierungskonzeptes

Das nachfolgende Kapitel gliedert sich in vier Teile. Im ersten Teil wird auf positive und
negative mentorale Erfahrungen und Konsequenzen eingegangen. Damit wird der Grundstein
fiir die Untersuchung der Kriteriumsvaliditit des MRI gelegt. Im zweiten Teil werden
psychosoziale, personlichkeitsbezogene und situative Einflussfaktoren vorgestellt. Mit ihrer
Hilfe konnen interindividuelle Unterschiede in den Testresultaten analysiert werden. Diese
Art Nachweis von Testwertunterschieden in bezug auf vorher aus der theoretischen
Hintergrund abgeleiteten Annahmen zéhlt zu den iiblichen Verfahren zur Untersuchung der
Konstruktvalidierung (vgl. Anhang 1). Im dritten Teil wird Mentoring verwandten
Konstrukten gegeniibergestellt. Die Einordnung, mit welchen Skalen die Mentoring-Skala
zusammenhéngt entspricht einem weiteren Bereich der Konstruktvalidierung aus dem
Validierungskonzept der vorliegenden Arbeit. Der vierte Teil bezieht sich auf Alternativen
zum traditionellen Mentoring. Im Kontrast zu weiteren Unterstiitzungsmoglichkeiten werden
hier zum einen noch einmal die Kernelemente des traditionellen, informellen Mentorings
verdeutlicht. Zum anderen werden die dargestellten Ansétze als Ausblick verstanden, der fiir
weitere Forschungsansitze und fiir Psychologen, die in der Praxis tétig sind, wichtige Impulse

geben kann.

5.1 Uberblick iiber positive und negative mentorale Erfahrungen und
Konsequenzen als Hintergrund der Kriteriumsvalidierung
Mentoring wird haufig mit positiven Assoziationen in Verbindung gebracht. Daneben kann es
jedoch auch zu ethischen Problemen (vgl. Moberg & Velasquez, 2004) und negativen Konse-
quenzen kommen (vgl. Eby et al., 2000; Eby & McManus, 2004; Hansford et al., 2002;
Kalbfleisch, 1997; Simon & Eby, 2003; Wanberg et al., 2003). Diese werden allerdings
haufig vernachlissigt, was Scandura (1998) in ihrer Arbeit iiber dysfunktionale Mentoring-
Beziehungen und ihre Konsequenzen folgendermallen beschreibt:
Hundreds of books and articles have been written on mentoring, most of them
describing the benefits of mentoring to proteges, mentors, and organizations. Yet,
mentoring relationships may become dysfunctional, and it is important to recognize

the implications of negative aspects of these relationships for the development of
human resources in organizations. (S. 449)
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Fiir das Verstiandnis des Konstrukts Mentoring sowie fiir seine Anwendung in der Praxis ist es
entscheidend, die ,,dunkle Seite der Beziehung* (vgl. Hezlett & Gibson, 2005) weder zu
verschweigen noch zu vernachldssigen. Allerdings wird im Rahmen der wissenschaftlichen
Validierung des MRI der Schwerpunkt auf die positiven Konsequenzen gelegt. Auf die
moglichen negativen Erfahrungen und Folgen von Mentoring wird daher in Form eines
Exkurses im Anhang (s. Anhang 5) eingegangen, wihrend an dieser Stelle die ,,strahlende

Seite der Beziehung* beschrieben wird.

In den vergangenen 20 bis 25 Jahren haben sich eine Vielzahl von Studien mit der positiven
Wirkung von Mentoring befasst. Diese lassen sich u.a. nach der Art des Mentorings (formal
vs. informell, vgl. Kap. 5.4, Anhang 12), der Untersuchungsmethode, dem Untersuchungs-
design, der Art und der Anzahl der Datenquellen, der Stichprobengréf3e oder der Ausrichtung
der Studie auf eine Zielgruppe sortieren. Eine sehr detaillierte Ubersicht diesbeziiglich, die
sich auf mehr als 90 Einzelstudien bezieht, findet sich bei Wanberg et al. (2003). Auch bei
anderen Autoren wird die positive Wirkung von Mentoring auf verschiedenen Ebenen darge-
stellt (s. Fowler, 2002; Hansford et al., 2002; Scandura & Hamilton, 2002; Noe et al., 2002).
Dariiber hinaus wurden mehrere Meta-Analysen veroffentlicht, die sich jeweils mit der
Wirkung von Mentoring fiir die Protegés beschéftigen (vgl. Allen et al., 2004; Ng, Eby,
Sorensen & Feldman, 2005; Underhill, 2006; Kammeyer-Mueller & Judge, 2008). Zudem
konnten Studien zeigen, dass bei einer funktionalen Protegé-Mentor-Beziehung nicht nur die
Protegés sondern auch die Mentoren und die entsprechende Organisation profitieren. Im
Folgenden wird daher zunichst auf die positiven Konsequenzen fiir (1) die Organisation und
(2) fiir die Mentoren eingegangen, bevor (3) die Erkenntnisse beziiglich der Protegés

ausfiihrlicher erldutert und die Ergebnisse der Meta-Analysen dargestellt werden.

Positive Konsequenzen fiir die Organisation

Auf der Seite der Organisation ist Mentoring insbesondere fiir die Sozialisation von neuen
Mitarbeitern entscheidend. So zdhlen Mentoren neben Vorgesetzten, hierarchisch hoher-
rangigen Kollegen und Peers zu den vier wichtigsten Sozialisationshilfen (Louis, Posner &
Powell, 1983). Gerade im Vergleich zu Berufsanfingern ohne Mentor konnte festgestellt
werden, dass bei Protegés die organisationale Sozialisation erfolgreicher verlduft (Chao,
1997; Chao et al., 1992; Lankau & Scandura, 2007; Ostroff & Kozlowski, 1993). Durch den
direkten Ansprechpartner, der den Protegés bei allen Schwierigkeiten der Eingliederung zur

Seite steht, werden héufig die Kiindigungsabsicht des Protegés oder ein direktes Fluktuations-
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verhalten reduziert (Clutterbuck, 1986, Joiner, Bartram & Garreffa, 2004; Payne & Huffman,
2005; Scandura & Viator, 1994; Viator & Scandura, 1991; Wanberg et al., 2003). Weitere

positive Konsequenzen werden iiberblicksartig in Tabelle 5.1-1 dargestellt.

Tabelle 5.1-1

Positive Konsequenzen von Mentor-Protegé-Beziehungen fiir die jeweilige Organisation

- bessere Integration der Mitarbeiter (Wanberg et al., 2003)

- Reduktion der Frustration bei Berufsanfangern (Clutterbuck, 1986)

- Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit bei Mentoren und Mentorierten (Allen, Russel et al., 1997;
Appelbaum et al., 1994; Chao et al., 1992; Bahniuk et al.,1990; Louis et al., 1983)

- Erhohung der Identifikation mit der Organisation (Hofmann-Lun, Schonfeld & Tschirner, 1999)

- Positive Auswirkung auf das Organizational Citizenship Behavior (Rigsby, Siegel, Spiceland,
1998)

- erhohtes organisationsbezogenen Commitment (Aryee & Chay, 1994; Aryee, Chay et al., 1996;
Baugh et al, 1996; Donaldson et al., 2000; Joiner et al., 2004; Orpen, 1997; Payne & Huffman,
2005; Ragins, Cotton & Miller, 2000; Scandura, 1997)

- forderliche Auswirkung auf die Entwicklung des Managements (Clutterbuck, 1986; Ehrich &
Hansford, 1999; Wanberg et al., 2003)

- Verbesserung der Fiihrungseigenschaften von Managern zu Gunsten der Organisation (Hunt &
Michael, 1983; Kram, 1985a)

- Reduzierung von Trainingskosten (Barker, Monks & Buckley, 1996)

- Verbesserung der Kommunikation innerhalb der Organisation durch die Kontakte zwischen
verschiedenen hierarchischen Ebenen und zwischen verschiedenen Aufgabenbereichen
(Clutterbuck, 1986; Hofmann-Lun et al., 1999; Wanberg et al., 2003)

- hohere Wahrnehmung von distributiver und prozeduraler Gerechtigkeit innerhalb der Organisation
(Scandura, 1997)

- wichtige Ressource im Rahmen von organisationalen Verdnderungen bzw. im Umgang mit
Unsicherheit und Wandel (Rigsby et al., 1998)

- Steigerung der Attraktivitit der Organisation fiir potentielle Bewerber (Allen & O’Brien, 2006;
Clutterbuck, 1986)

Insgesamt stellten Hansford et al. (2002) auf der Grundlage von 151 Studien fest, dass in etwa
31% der Veroftentlichungen Mentoring direkt mit Auswirkungen fiir die jeweilige Organi-
sation in Beziehung gebracht wurde. Aufgrund ihrer Ergebnisse erstellten die Autoren ein 7-
stufiges Kategoriensystem. Die vier Kategorien, in die am meisten Studien eingeordnet
werden konnten sind ,,improved productivity/ contribution/ profit by employees®, ,,retention/
attracted talented employees*, ,,promotes loyalty/ empathy/ team spirit* und ,,improved

workplace/ communications/ relations”.
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Positive Konsequenzen fiir die Mentoren

Aus der Perspektive der Mentoren wurden ebenfalls eine Reihe positiver Konsequenzen
identifiziert. Allen, Poteet und Burroughs (1997) ermittelten z.B. auf der Grundlage von 27
Interviews mit Mentoren durch inhaltsanalytische Verfahren 11 Dimensionen, die zu den
folgenden vier Faktoren hoherer Ordnung gruppiert wurden: ,,builds support network*, ,,self-
satisfaction®, ,,job-related: self-focused* und ,,job related: other-focused*. Der erste Faktor
geht mit der Bildung von engen, teilweise freundschaftlichen Beziehung einher oder auch mit
Loyalitéitsaspekten seitens des Protegés. Der zweite Faktor umfasst die Zufriedenheit, andere
wachsen zu sehen, ihren Erfolg mitzuerleben, oder auch einfach nur die Zufriedenheit,
anderen Personen zu helfen. Der dritte Faktor enthélt berufliche Aspekte des Mentors, wie
etwa eine Erweiterung seines Wissens, Hilfestellungen bei der Bewéltigung von Aufgaben,
eine Erhdhung der Sichtbarkeit des Mentors in seiner Organisation oder den Erhalt von
Anerkennung. Der letzte Faktor schlieft die Weitergabe von Wissen an andere mit ein sowie
den Aufbau von kompetenten Mitarbeitern in Schliisselpositionen.

Im Rahmen weiterer Studien ermittelten Ragins und Scandura (1994b, 1999) mit Hilfe von
Faktorenanalysen fiinf Kategorien, die den Nutzen derjenigen Personen abbilden sollen, die
sich als Mentor engagieren. Diese lauten ,,loyal base of support®, ,,rewarding experience,
»improved job performance®,,,recognition by others* und ,,generativity*. Generell berichten
Hansford et al. (2002) jedoch, dass sich nur wenige Studien mit den positiven Konsequenzen
von Mentoring fiir den Mentor befassen. So wurden nur in 40 von 151 untersuchten Studien
(26,5%) ein oder mehrere positive Effekte fiir den Mentor berichtet. Dennoch erstellten die
Autoren auch hier aus den von ihnen ermittelten Ergebnissen ein Kategoriensystem mit 13
unterschiedlichen Wirkungsweisen. Zu diesen Kategorien zéhlen u.a. ,,networking/
collegiality/ reciprocity®, ,,career satisfaction/ motivation/ promotion®, ,,improved skills/ job
performance®, ,,pride/ personal satisfaction und ,,assistance/ ideas/ support/ feedback”. Einen
Ansatz anderer Art verfolgten Eby, Durley, Evans und Ragins (2006). Die Autoren teilen
generell alle positiven Konsequenzen in die Bereiche kurzfristige Vorteile und langfristige
Vorteile. Kurzfristig sind in diesem Rahmen die Zufriedenheit der Mentoren oder die
Anerkennung der Organisation. Als langfristig werden Aspekte wie das Einkommen und
Beforderungen angesehen. Weitere positive Auswirkungen werden iiberblicksartig in Tabelle

5.1-2 dargestellt.
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Tabelle 5.1-2

Uberblick iiber verschiedene Auswirkungen von Mentoring fiir die Gruppe der Mentoren

- finanzielle Belohnung (Ehrich & Hansford, 1999)

- hoheres Einkommen (Allen, Lentz et al., 2006; Collins, 1994; Ragins, 1997b)

- groflere Anzahl/ hdufigere Beforderungen (Allen, Lentz et al., 2006; Bozionelos, 2004; Ragins,
1997b)

- leichterer Aufbau von Unterstiitzungsnetzwerken (Allen, Poteet & Burroughs, 1997)

- Steigerung der eigenen Arbeitsleistung und Effektivitit durch Unterstiitzung des Protegés sowie die
Moglichkeit, an ihn Aufgaben zu delegieren (Bozionelos, 2004; Busch, 1985; Eby & Lockwood,
2005; Lentz, 2004; Nykodym et al.,1995; Ragins, 1997b)

- Erhalt technischer Hilfestellung (Hunt & Michael, 1983; Kram & Isabella, 1985)

- Zugang zu Informationen (Kram, 1983; Mullen, 1994; Mullen & Noe, 1999)

- Erhalt von Feedback durch den Protegé (Mullen & Noe, 1999; Wright & Werther, 1991)

- Lernen bzw. Erweiterung von Wissen und Fahigkeiten (Allen, Poteet & Burroughs, 1997; Eby &
Lockwood, 2005; Mullen & Noe, 1999; Noe et al., 2002)

- Erleben einer eigenen, inneren Zufriedenheit durch den Einsatz von Wissen und Erfahrung, um
anderen zu helfen und sie zu férdern (Allen, Poteet & Burroughs, 1997; Burke, 1984; Burke et al.,
1994; Eby & Lockwood, 2005; Klauss, 1981; Kram, 1983, 1985a; Noe et al., 2002; Phillips-Jones,
1983; Ragins & Scandura, 1999)

- individuellen Selbstverwirklichung (Burke et al., 1994; Busch, 1985; Ragins, 1997b; Ragins &
Scandura, 1994b)

- Erhalt eines zusétzlichen Bedeutungsinhaltes im Rahmen des Arbeitslebens durch die geleistete
Unterstiitzung; neue Herausforderungen und Anregungen; sich wieder jung fithlen (Burke, 1984;
Kram, 1983, 1985a; Noe et al., 2002; Ragins & Scandura, 1999)

- Forderung des Selbstbewusstseins des Mentors (Ehrich & Hansford, 1999)

- hohere Arbeitszufriedenheit (Eby, Durley et al., 2006; Lentz, 2004; Ragins, 1997b)

- hohere Karrierezufriedenheit (Burke, 1984; Collins, 1994; Ragins, 1997b; Wanberg et al., 2003)

- hoheres organisationsbezogenes Commitment (Eby, Durley et al., 2006; Lentz, 2004; Ragins,
1997b)

- soziale Anerkennung und Respekt durch den Protegé sowie durch Dritte wie Vorgesetzte und
Kollegen (Burke, 1984; Noe et al., 2002; Hunt & Michael, 1983; Ragins, 1997b)

- Steigerung der Reputation (Kram, 1985a; Noe et al., 2002; Ragins, 1997b)

- Steigerung der Macht (Hunt & Michael, 1983; Noe et al., 2002)

Positive Konsequenzen fiir die Protegés

Fiir die Protegés werden positive Erfahrungen und Konsequenzen am héufigsten dargestellt.
So stellten u.a. Hansford et al. (2002) fest, dass insgesamt 90% der von ihnen untersuchten
Verdffentlichungen (N = 151) der mentoralen Unterstiitzung einen positiven Effekt fiir den
Protegé zuschreiben. Die meisten Studien weisen dabei darauf hin, dass Mentoring-
Erfahrungen mit Berufserfolg zusammenhéngen. So betonen beispielsweise Bahniuk et al.
(1990, S. 432): ,,0ne consistent finding of existing studies, however, is that mentoring
enhances one’s career development and chances of being successful”.

Fiir das Konstrukt Berufserfolg bzw. Karriereerfolg finden sich in der englischsprachigen

Forschungsliteratur unterschiedliche Bezeichnungen wie etwa career progression (u.a. Barker
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et al., 1996; Seibert, Kraimer & Crant, 2001), career success (u.a. Allen, Lentz et al., 2006;
Blake-Beard, 1999; Seibert, Kraimer & Liden, 2001; Wayne, Liden, Kraimer & Graf, 1999),
career advancement (u.a. Anderson, 2005) oder managerial advancement (u.a. Tharenou,
Latimer & Conroy, 1994). Berufserfolg kann im Sinne von objektiven Dimensionen und im
Sinne von subjektiven Dimensionen definiert werden. Judge und Bretz (1994, S. 50)
verwenden die Bezeichnungen ,,extrinsic career success* und ,,intrinsic career success®. In die
erste Kategorie fallen beobachtbare karrierebezogene Leistungen wie das Gehalt, die erreichte
hierarchische Position oder die Anzahl an Beforderungen bei dem aktuellen Arbeitgeber.
Unter subjektivem Berufserfolg werden hingegen kognitive und affektive Aspekte beziiglich
des bisher Erreichten gefasst, die nach Wayne et al. (1999) jedoch teilweise auf objektive
Indikatoren zuriickzufiihren sind. Darunter fallen u.a. die Zufriedenheit mit der Arbeit oder
der Karriere. Beziiglich vieler dieser objektiven und subjektiven Einzelaspekte konnten
einzelne Studien zeigen, dass Personen mit Mentor mehr profitieren als Personen ohne

Mentor. Eine tabellarische Ubersicht iiber verschiedene Ergebnisse befindet sich in Anhang 6.

In einer zusammenfassenden Studie erstellten Hansford et al. (2002) insgesamt 15 Kategorien,
die jeweils positive Konsequenzen wiederspiegeln. Dazu zdhlen u.a. ,,career satisfaction/
motivation/ plans/ promotion®,,,challenging assignments/ improving skills/ performance®,
,»coaching/ ideas/ feedback/ strategies®, ,,access to resources/ information/ people* und ,,self-
confidence/ respect/ personal/ interpersonal growth®.

Eine erste Meta-Analyse mit 43 Studien wurde zwei Jahre spiter von Allen et al. (2004)
verOffentlicht. In einer weiteren Meta-Analyse griff Underhill (2006) etwa zwei Drittel dieser
Studien auf, wobei der Schwerpunkt auf Versuchsanordnungen gelegt wurde, bei denen
mentorierte Personen mit Personen, die kein Mentoring erhielten beziiglich ihres beruflichen
Erfolges verglichen wurden. Alles in allen untersuchte Underhill 106 Artikel aus den Jahren
1988 bis 2004. Neben der grofBeren Anzahl an Studien wurden zudem weitere Indikatoren von
Berufserfolg beriicksichtigt, die in den Analysen von Allen et al. nicht enthalten waren. Eine
Ubersicht iiber einige der Ergebnisse der beiden Meta-Analysen mit den Originalbezeich-
nungen der Berufserfolgsmale befindet sich in Tabelle 5.1-3 (objektive Berufserfolgsmalie)
und Tabelle 5.1-4 (subjektive Mal3e).



71

Tabelle 5.1-3

Ubersicht iiber metaanalytische Befunde zur Beziehung zwischen objektiven Berufserfolgs-
mafen und Gruppen mit und ohne erhaltenen Mentoring nach Allen, Eby, Poteet, Lentz &
Lima (2004) und Underhill (2006)

k N M, M, 95%- CI
Compensation (Allen et al., 2004) 7 2260 12 12 .06, .19
Income (Underhill, 2006) 6 k.A. k.A. 15 -.02, 32
Promotions (Allen et al., 2004) 3 561 .30 31 27, 35
Number of promotions (Underhill, 2006) 2 k.A. k.A. 47 -.03, .98
Tenure (Underhill, 2006) 3 k.A. k.A. .04 -13, 21

Anmerkung. k = Anzahl der Korrelationen; N = Teilnehmerzahl aller Studien kombiniert; M, = durchschnittliche
Korrelation; M,,. = gewichtete durchschnittliche Korrelation; CI = Konfidenzintervall; N und M, werden von
Unterhill (2006) nicht berichtet.

Entscheidend bei der Interpretation der Ergebnisse ist, ob das 95%-Konfidenzintervall den
Wert Null beinhaltet. So finden zwar Allen et al. (2004) und Underhill (2006) beziiglich der
objektiven Mal3e Effekte in anndhernd gleicher Hohe, sie fallen bei Underhill jedoch nicht
signifikant aus. Die Ergebnisse von Allen et al. sind hingegen trotz ihrer eher niedrigen
Ausprigung, ein Beleg dafiir, dass Nachwuchskréfte mit einem Mentor im Gegensatz zu nicht
mentorierten Personen ein hoheres Einkommen haben und schneller in der Organisation

aufsteigen.

Die Ergebnisse beziiglich der subjektiven Berufserfolgsmalle werden in Tabelle 5.1-4
dargestellt. Sowohl Allen et al. als auch Underhill stellten keinen signifikanten Zusammen-
hang mit der negativen Kiindigungsabsicht bzw. der Intention, in der Organisation zu
verbleiben fest. Demgegeniiber zeigen beide Meta-Analysen, dass Protegés im Vergleich zu
Personen ohne Mentor eine hohere Arbeitszufriedenheit aufweisen. Allen et al. stellten
zusitzlich fest, dass Protegés eine hohere Laufbahnzufriedenheit, hoher Aufstiegserwartungen
und eine hohere Laufbahnbindung besitzen. Underhill spricht von gréBeren ,,promotion,
career advancement opportunities”, gro3eren ,,organizational commitment” und mehr ,,self-
esteem” sowie geringerem ,,work stress* und weniger ,,work-family conflict* bei
Mentorierten als bei Personen ohne Mentor, wobei einige dieser Aspekte nur marginal

signifikant ausfallen.
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Tabelle 5.1-4

Ubersicht iiber metaanalytische Befunde zur Beziehung zwischen subjektiven Berufserfolgs-
mafen und Gruppen mit und ohne erhaltenen Mentoring nach Allen, Eby, Poteet, Lentz &
Lima (2004) und Underhill (2006)

kN M, M, 95%-CI

Intention to stay (Allen et al., 2004) 3 1606 .10 .06  -05, .17
Intent to stay (Underhill, 2006) 4 kA kA .10 -.09, .29
Job satisfaction (Allen et al., 2004) 10 3029 .23 .18 12, .25
Job satisfaction (Underhill, 2006) 10 kA. kA .39 25, .53
Career satisfaction (Allen et al., 2004) 7 2602 23 21 13, .28
Expectation for advancement (Allen et al., 2004) 3 691 27 .26 23, .30
Promotion, career advancement opportunities (Underhill, 2006) 4 k. A. k.A. .49 32, .65
Career commitment (Allen et al., 2004) 4 2207 .17 .15 .09, .22
Organizational commitment (Underhill, 2006) 3 kA, kA 20 .02, .39
Alternative employment opportunities (Underhill, 2006) 3 kA kA .04 -21, .19
Self-esteem (Underhill, 2006) 4 kA. kA. .18 .01, .35
Work stress (Underhill, 2006) 2 kA. kA. 41 .0007, .81
Work-family conflict (Underhill, 2006) 2 kA kA 21 .06, .36

Anmerkung. k = Anzahl der Korrelationen; N = Teilnehmerzahl aller Studien kombiniert; M, =
durchschnittliche Korrelation; M,,. = gewichtete durchschnittliche Korrelation; CI = Konfidenz-
intervall; N und M, werden von Underhill (2006) nicht berichtet.

In einer weiteren Meta-Analyse von Ng et al. (2005) wurde u.a. untersucht, welche Pradik-
toren das Einkommen, die Laufbahnzufriedenheit und Beférderungen vorhersagen kénnen.
Dabei wurden der mentorale Einfluss mit dem Einfluss anderen Priadiktoren wie z.B. Person-
lichkeitseigenschaften, soziodemographischen Angaben oder Aspekten des Humankapitals
verglichen. Das psychosoziale Mentoring wies einen geringen, aber signifikanten Zusammen-
hang mit dem Einkommen (» = .05) auf. Fiir das karrierebezogene Mentoring zeigten sich fiir
alle drei Berufserfolgsmalle signifikante Effekte. Die stichprobengewichteten, aber unkorri-
gierten Durchschnittskorrelationen in bezug auf Einkommen (» = .22), Laufbahnzufriedenheit
(r = .44) und Beforderungen (» = .12) fallen teilweise hoher, teilweise auch niedriger als
andere Pradiktoren aus. Bezogen auf das Einkommen hatten z.B. die Pradiktoren Ausbil-
dungsniveau (» = .29), mikropolitischen Kenntnisse und Fertigkeiten (» = .29), Allgemeine
Intelligenz (r = .27) und Trainings- und Weiterbildungsmoglichkeiten (» = .24) deskriptiv
hohere Korrelationen als das karrierebezogenes Mentoring (r = .22). Bei der Laufbahnzu-
friedenheit liegt das karrierebezogene Mentoring hingegen an dritter Stelle, direkt hinter der

Kontrolliiberzeugung (» = .47) und dem psychosozialen Mentoring (» = .46). Damit ist auch
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mit dieser Meta-Analyse eine Verkniipfung zwischen Mentoring und Berufserfolgsmafen

belegt.

Die derzeit jiingste Meta-Analyse stammt von Kammeyer-Mueller und Judge (2008). Die
Autoren stellten nicht nur wie bereits die Vorginger einen Zusammenhang zwischen
Mentoring und ErfolgsmaBen her, sondern beriicksichtigen zusétzlich Faktoren, die den
Zusammenhang beeinflussen konnen.
A quantitative research synthesis was conducted focused on estimating multivariate
analytical paths between mentoring and several career outcomes, while holding
constant correlates of mentoring including demographics, human capital, and core
self-evaluations. (Kammeyer-Mueller & Judge, 2008, S. 269)
Dartiber hinaus wurde der Aspekt Mentoring differenziert in a) einen Vergleich zwischen
Personen mit und ohne Mentor, b) einem Modell, bei dem das gesamte Mentoring bertick-
sichtigt wird, und c) einem Modell, bei dem Mentoring in psychosoziale und karrierebe-
zogene Unterstiitzung unterteilt wird. Diese drei Modelle wurden anschlieBend mit Hilfe von
Strukturgleichungsmodellen iiberpriift. Insgesamt fallen die Mentoring-Effekte bezogen auf
die karrierebezogenen Konsequenzen schwach bis moderat aus. Fiir die untersuchten
subjektiven MaB3e (job satisfaction, career satisfaction) ist Mentoring dabei jedoch ein
starkerer Pradiktor als fiir die objektiven Mal3e (promotion, salary). Die Wirkung bleibt
teilweise auch bei der Beriicksichtigung der verschiedenen Antezedenzbedingungen (gender,
race, core self-evaluation, tenure, education) bestehen, wobei hier deutliche Unterschiede je
nach zugrundegelegtem Mentoring-Modell vorhanden sind. So findet sich z.B. bei allen drei
Modellen ein signifikanter Zusammenhang mit der Laufbahnzufriedenheit, nicht jedoch in
Bezug auf das Gehalt oder die Beforderung. Die Antezedenzbedingungen an sich weisen in
diesen Modellen fast durchgéingig einen starken signifikanten Effekt hinsichtlich der
Erfolgsmalle auf. Diese Ergebnisse verdeutlichen, dass zum einen ,,Mentoring* nicht gleich
,Mentoring* ist und daher differenziert betrachtet werden muss, und zum anderen die
Berticksichtigung von Antezedenzbedingungen in der Wirkungsforschung von Mentoring

unerlisslich ist (s. hierzu Kap. 5.2).

Die verschiedenen Meta-Analysen zeigen, dass insgesamt der Zusammenhang zwischen
Mentoring und subjektiven und objektiven Berufserfolgsmallen gut belegt ist. Im Rahmen der

Validierung des MRI werden daher folgende Hypothesen getestet:
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Annahme 10a: Mentoring, gemessen durch das Mentor Role Instrument, hdngt positiv mit
subjektiven (Karrierezufriedenheit) und objektiven (Einkommen, hierarchische Position)
BerufserfolgsmaBBnahmen zusammen.

Annahme 10b: Das karrierebezogene Mentoring, gemessen durch das Mentor Role
Instrument, héngt positiv mit subjektiven (Karrierezufriedenheit) und objektiven
(Einkommen, hierarchische Position) Berufserfolgsmafinahmen zusammen.

Annahme 10c: Das psychosoziale Mentoring, gemessen durch das Mentor Role Instrument,
hingt positiv mit subjektiven (Karrierezufriedenheit) und objektiven (Einkommen,
hierarchische Position) Berufserfolgsmafinahmen zusammen.

Annahme 10d: Die Facetten von Mentoring, gemessen durch das Mentor Role Instrument,
hiangen positiv mit subjektiven (Karrierezufriedenheit) und objektiven (Einkommen,
hierarchische Position) Berufserfolgsmafinahmen zusammen.

Weitere Annahmen beziiglich verschiedener Faktoren, die den Zusammenhang zwischen
Mentoring und den subjektiven wie objektiven BerufserfolgsmaBBnahmen beeinflussen,

werden im Anschluss an das folgende Kapitel (s. Kap. 5.2) dargestellt, in dem niher auf
soziodemographische Aspekte, Personlichkeitseigenschaften und situative Bedingungen

eingegangen wird.

5.2 Psychosoziale, personlichkeitsbezogene und situative Faktoren zur
Erklarung interindividueller Unterschiede im AusmaR der Mentoring-
Unterstutzung

In fritheren Studien wurden eine Reihe von Faktoren identifiziert, die einen Einfluss auf das
Ausmal} an Mentoring haben sollen. IThnen wird eine gro3e Bedeutung zugeschrieben. So

betonen Welsh und Wanberg (2009):

Given the usefulness of mentoring for individuals’ careers, it is important to
understand characteristics and contextual variables related to individuals becoming a
protégé ... but broader examinations of variables associated with finding a mentor and
receiving mentoring have been limited. (S. 257)

Zu den Aspekten, die bereits ndher untersucht wurden und denen aufgrund der Ergebnisse
nachgesagt wird, dass sie nicht nur das erhaltene, sondern auch das gegebene Mentoring
beeinflussen konnen, zdhlen (1) psychosoziale Kontextvariablen wie das Geschlecht, das
Alter und der soziodkonomische Status von Protegé und Mentor, die hdufig in den Berech-
nungen als Kontrollvariablen verwendet werden, (2) Personlichkeitseigenschaften wie Locus

of control, Self-Monitoring und Extraversion und (3) situationsbezogene Aspekte wie das
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Forderklima oder die Interaktionsmdglichkeiten am Arbeitsplatz. Nachfolgend werden diese
drei Bereiche nacheinander dargestellt. Ein besseres Verstindnis dafiir, wie diese Aspekte
Mentoring-Beziehungen und ihre Auswirkungen beeinflussen, dient nicht nur der
wissenschaftlichen Weiterentwicklung des Mentoring-Konstrukts, sondern kann auch fiir
Organisationen hilfreich sein. Anwendungsmoglichkeiten zeigen sich beispielsweise bei der
Konstruktion von formalen Mentoringprogrammen (vgl. Turban & Lee, 2007) oder bei der
Beratung von Organisationen, wenn die Frage im Raum steht, wie Entwicklungs-Beziehungen

gefordert werden kdnnen.

Psychosoziale Kontextvariablen

Im Rahmen der psychosozialen Kontextvariablen wird auf drei verschiedene Faktoren niher

eingegangen: das Geschlecht, das Alter und die soziale Herkuntt.

Geschlecht. Das Geschlecht kann i. S. des Geschlechts des Protegés, des Mentors oder der
dyadischen Zusammenstellung betrachtet werden. Dariiber hinaus finden thematische
Differenzierungen statt. So wurde u.a. den Fragen nachgegangen, ob es fiir Frauen
schwieriger ist, einen (weiblichen oder ménnlichen) Mentor zu bekommen, ob Frauen genau
so michtige Mentoren haben wie Ménner oder ob Geschlechtsunterschiede bei der
Bereitschaft vorhanden sind, als Mentor titig zu werden (einen Uberblick iiber empirische
Ergebnisse sowie verschiedene Erkldrungsansitze finden sich als Exkurs in Anhang 7). Im
Mittelpunkt dieses Kapitels stehen die Fragen, ob das Geschlecht mit dem Ausmal} sowie den
Auswirkungen von Mentoring in Zusammenhang gebracht werden kann. Auf der einen Seite
stehen eine Reihe von Autoren, die gar keine oder nur sehr wenige geschlechtsspezifische
Unterschiede finden konnten (z.B. Eby, Lockwood et al., 2006; Ragins & Cotton, 1999;
Weaver & Chelladurai, 2002). Auf der anderen Seite stellten Tharenou (2001), Tonidandel et
al. (2007), Gentry et al. (2008) sowie Avery et al. (2008) jedoch signifikante Zusammenhénge
zwischen dem Geschlecht des Protegés und der karrierebezogenen Unterstiitzung fest. Zudem
konnte Tharenou (2005) in einer ausfiihrlichen Studie unter der Beriicksichtigung des MRI
bei spezifischen Geschlechtskonstellationen signifikante Verbindungen mit Karrieremal3en
aufzeigen. Da keine eindeutige, allgemeingiiltige Tendenz aus der bisherigen Literatur
abgeleitet werden kann, erscheint es notwendig, das Geschlecht als Einflussgrof3e zu
betrachten und entsprechend als eine von mehreren psychosozialen Kontextvariablen zu

berticksichtigen.
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Alter. Hinsichtlich des Alters wird hdufig davon ausgegangen, dass ein Mentor ilter ist als
sein Protegé (z.B. Finkelstein, Allen & Rhoton, 2003; Hunt & Michael, 1983; Levinson et al,
1978/1979; Nykodym et al., 1995). Dieses sagt jedoch nichts iiber das tatsdchliche Alter des
Protegés und des Mentors zu Beginn der Beziehung sowie ihre Altersdifferenz aus. Féllt die
Altersdifferenz jedoch zu klein oder zu groB3 aus, kann dies erhebliche Auswirkungen auf die
Beziehung haben (vgl. Levinson et al., 1978/1979). Zudem kann davon ausgegangen werden,
dass sich die jeweiligen Bediirfnisse und Entwicklungsaufgaben, aber auch die Mentoring-
Erfahrungen mit der Zeit und mit dem Alter veréndern (s. Kap. 1.2 und Kap. 3) und sich diese
z.B. auf die Bereitschaft, als Mentor tétig zu werden, und die wahrgenommenen Mentoring-
Barrieren auswirken (eine ausfiihrlichere Darstellung dieser Thematik befindet sich als
Exkurs in Anhang 8.). Altersbedingte Unterschiede kdnnen aber auch dahingehend auftreten,
fiir wie attraktiv ein Protegé oder ein Mentor gehalten wird (vgl. Olian et al., 1988). Inwieweit
das Alter auch einen Effekt auf das Ausmal an gegebener und erhaltener Unterstiitzung hat,
ist allerdings uneindeutig (vgl. Allen, 2003; Burke et al., 1993; Fagenson & Amendola, 1993;
Finkelstein et al., 2003; Noe, 1988a). Wihrend z.B. Bates (2003) fiir das Alter und Feldman,
Folks und Turnley (1999) fiir die Altersdifferenz keinen Effekt finden konnten, stellten Aryee,
Lo und Kang (1999) sowie Scandura und Williams (2001) fest, das éltere Protegés ein
hoheres Ausmaf} an Mentoring-Funktionen erhalten. Entgegengesetzt berichten hingegen
Whitely, Dougherty und Dreher (1992), dass jiingere Protegés mehr karrierebezogene
Unterstiitzung bekommen. Und auch in der Studie von Ragins und McFarlin (1990), in deren
Rahmen das MRI konstruiert wurde, korrelieren 7 der 11 Facetten des Fragebogens negativ
mit dem Alter des Protegés.

Zusétzlich wird das Alter im Zusammenhang mit verschiedenen Dimensionen der Arbeitsleis-
tung (Ng & Feldman, 2008) und des Berufserfolges (Ng et al., 2005) genannt. So ermittelten
beispielsweise Ng et al. im Rahmen einer Meta-Analyse in bezug auf Gehalt und Beforderung
jeweils signifikante Werte, allerdings nicht mit dem eher subjektiven Aspekt der Karrierezu-
friedenheit.

Zwar liegen keine vollig eindeutigen Befunde vor, dennoch lésst sich zusammenfassend
sagen, dass alterspezifische Effekte das durch das MRI ermittelte Ausmal an erhaltenem und
gegebene Mentoring sowie die damit verbundenen beruflichen Auswirkungen wahrscheinlich

beeinflussen konnen.

Soziale Herkunft. Der Begriff soziale Herkunft bezieht sich auf den sozio6konomischen
Hintergrund bzw. die soziale Schichtzugehorigkeit. Damit verbunden sind das Ausmal} an

finanziellen Mitteln, die der Herkunftsfamilie zur Verfligung standen, das Ausmal} an
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relativer sozialer Macht und das Ausmaf3 an gesellschaftlichem Prestige (vgl. Nerdinger,
Blickle & Schaper, 2008). Einen Zusammenhang zwischen dieser psychosozialen Kontext-
variable und dem spiteren karrierebezogenen Erfolg, konnten bereits Roderick und Yaney
(1976) in einer US-amerikanischen Langsschnittstudie feststellen. Auch der Zugang zu
Fithrungspersonen in der deutschen Wirtschaft hdangt nach Hartmann und Kopp (2001) von
der sozialen Herkunft ab. Dariiber hinaus besteht ein Zusammenhang zwischen der sozialen
Herkunft und Mentoring (s. hierzu ausfiihrlich Anhang 9): So stellten etwa Aryee et al. (1999)
und Whitely et al. (1992) entgegen fritherer Verdffentlichungen (vgl. Whitely, Dougherty &
Dreher, 1988, 1991) fest, dass Personen aus einer hoheren sozialen Schicht mehr Mentoring
erhalten als Personen aus einer niedrigeren sozialen Schicht.

Dariiber hinaus beschiftigte sich die Arbeitsgruppe um Whitely mit den Auswirkungen von
Mentoring. Hinsichtlich des Zusammenhanges zwischen Mentoring und dem Gehalt konnte
kein Moderatoreffekt der sozialen Herkunft festgestellt werden. Allerdings ergaben sich fiir
den Bereich Beforderung deutliche Unterschiede. Hier zeigten die Analysen, dass Mentoring
am meisten fiir Personen aus hoheren Schichten zur Beférderung beitragt.

Erste Analysen zur sozialen Herkunft mit Daten der deutschsprachigen Version des MRI
finden sich bei Blickle, Schneider, Meurs und Perrewé (in Druck), Schneider und Blickle
(2006) sowie Witzki (2008). Blickle, Schneider et al. (in Druck) untersuchten langsschnittlich
den Zusammenhang zwischen der sozialen Herkunft der Protegés und wahrgenommenen
Mentoring-Barrieren (zur Begrifflichkeit vgl. Anhang 7). Die Annahme, dass zwischen der
sozialen Herkunft und diesen Barrieren ein negativer Zusammenhang besteht, konnte dabei
bestitigt werden: Je hoher die gesellschaftliche Herkunftsschicht ausfiel, desto weniger
Mentoring-Barrieren wurden zwei Jahre spéter wahrgenommen. Schneider und Blickle (2006)
stellten fest, dass die soziale Schicht als Pradiktor die psychosoziale Mentoring-Unterstiitzung
vorhersagt: Je hoher die soziale Schicht, desto mehr mentorale Unterstiitzung wird gewihrt.
Zusétzlich wurde das Zusammenspiel zwischen der sozialen Schicht, Akquisitivem
Impression Management und Mentoring untersucht. Fiir einige der Mentoring-Facetten (z.B.
Parent, Coaching) konnte hier ein Moderatoreffekt festgestellt werden. So zeigte sich bei
einer hohen Auspriagung der sozialen Schicht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem
Akquisitiven Impression Management und der jeweiligen Mentoring-Facette. Dariiber hinaus
konnte Witzki (2008) einen Interaktionseffekt zwischen der sozialen Herkunft, der Intelligenz
und dem psychosozialen Mentoring aufzeigen: Bei einer hoch ausgepréigten Intelligenz ist

kein signifikanter Zusammenhang zwischen der sozialen Herkunft und dem psychosozialen
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Mentoring vorhanden. Bei niedriger Intelligenz findet sich hingegen ein positiver

Zusammenhang zwischen der sozialen Herkunft und der psychosozialen Unterstiitzung.

Aufgrund der bisherigen Erkenntnisse iiber das Geschlecht, das Alter und die sozialen
Herkunft 1dsst sich zusammenfassend sagen, dass alle drei Aspekte in einigen Studien als
Einflussfaktoren dienen, in anderen jedoch nicht. In der vorliegenden Arbeit werden folgende

Annahmen gepriift:

Annahme 11: Das Geschlecht, das Alter und die soziale Herkunft des Protegés haben einen
Einfluss auf das erhaltene Mentoring (gesamt, karriere, psychosozial).

Annahme 12: Das Geschlecht, das Alter und die soziale Herkunft des Protegés haben einen
Einfluss auf das gegebene Mentoring (gesamt, karriere, psychosozial).

Annahme 13: Das Geschlecht, das Alter und die soziale Herkunft des Protegés haben einen
Einfluss auf seinen subjektiven (Karrierezufriedenheit) und objektiven (Einkommen,
hierarchische Position) Berufserfolg.

Personlichkeitseigenschaften

Personlichkeitseigenschaften wurden bereits mit der Bereitschaft, als Mentor tétig zu werden
(z.B. Allen, 2003; Allen, Poteet, Russel et al., 1997; Niehoff, 2006) aber auch mit anderen
Mentoring-Aktivititen (z.B. Bozionelos, 2004; Fagenson-Eland & Bough, 2001; Lima, 2004;
Turban & Dougherty, 1994; Young & Perrewé, 2004) in Verbindung gebracht. Uberblicks-
artikel diesbeziiglich finden sich beispielsweise bei Turban und Lee (2007), Wanberg et al.
(2003), Noe et al. (2002) oder Scandura und Hamilton (2002). Im Rahmen der vorliegenden
Arbeit wird auf drei verschiedene Personlichkeitseigenschaften niher eingegangen: Locus of

control, Self-Monitoring und Extraversion.

Locus of control. Fiir das Konzept ,,locus of control of reeinforcement™ oder kurz Locus of
control finden sich im deutschen Sprachraum eine Vielfalt von Ubersetzungsversuchen. Oft
wird die Bezeichnung Kontrolliiberzeugung favorisiert (vgl. Krampen, 1981, 1982, 1991).
Der Ursprung des Konzeptes ist auf die Soziale Lerntheorie nach Rotter zuriickzufiihren, die
zu den Erwartungs-Wert-Theorien gezéhlt werden kann. In diesem Sinne wird Locus of
control als generalisierte Erwartungshaltung einer Person dariiber angesehen, ob sie durch
eigenes Verhalten wichtige Ereignisse selber beeinflussen kann oder nicht (vgl. Krampen,
1982, S. 1). Bei der internalen Kontrolliiberzeugung werden die Folgen von Handlungen dem

eigenen Verhalten zugeschrieben, und es tiberwiegt die Auffassung, dass Ereignisse und das
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eigene Leben selbst bestimmt und kontrolliert werden konnen. Bei der externalen Kontroll-
iiberzeugung liegt die Kontrollinstanz hingegen auflerhalb der eigenen Person. Komplexe
Umweltbedingungen werden als unvorhersehbar wahrgenommen und interpretiert, fiir die
Folgen von Handlungen werden andere Personen verantwortlich gemacht oder es wird von
Gliick, Pech und Zufall gesprochen.

Es gibt eine grole Anzahl von Studien, die zeigen, dass sich Personen mit internaler und
externaler Kontrolliiberzeugung unterscheiden lassen (z.B. Amelang & Bartussek, 1997,
Gilmor & Reid, 1978; Krampen, 1982). Diese Studien finden sich insbesondere im Bereich
des Arbeits- und Leistungsverhaltens bzw. in Gebieten, bei denen sich die Uberzeugung
widerspiegelt, selbst ein aktiver Mitgestalter der beruflichen Entwicklung zu sein. So betont
z.B. Weinert (1998), dass Personen mit internaler Kontrolliiberzeugung eine gesteigerte
Arbeitsmotivation aufweisen und ihre Erwartung hoher ist, dass vermehrte Anstrengungen
und Bemiihungen zu gréBeren Leistungen fiihren. Auch suchen und verarbeiten sie bei der
Aufgabenbewiltigung mehr Informationen und handeln tiberlegter und reflektierter als
Personen mit einem externalen Locus of control (Krampen, 1982). Dariiber hinaus wurde im
Rahmen einer Meta-Analyse ermittelt, dass die Kontrolliiberzeugung signifikant mit dem
Gehalt und der Karrierezufriedenheit zusammenhéngt (Ng et al., 2005).

Im Rahmen der Mentoringforschung konnte Noe (1988a) zeigen, dass die Kontrolliiberzeu-
gung signifikant mit den Skalen ,,relationship importance®, ,,dyad gender und ,,career
planning* korreliert, nicht jedoch wie angenommen mit dem Ausmal an Zeit, die der Protegé
mit dem Mentor verbringt. Turban und Dougherty (1994) berichten demgegeniiber, dass
internal ausgerichtete Personen eher Mentoring-Beziehungen initiierten als Externale und
auch Allen, Poteet, Russel et al. (1997) stellten in hierarchischen Regressionsanalysen fest,
dass die Kontrolliiberzeugung iiber andere Aspekte hinaus einen signifikanten Einfluss auf die
Intention zu Mentorieren hat. Aryee et al. (1999) konnten in hierarchischen Modellen mit
mehreren Einflussfaktoren hingegen zunéchst keinen Zusammenhang mit der Initiierung der
Beziehung durch den Protegé oder dem erhaltenen Mentoring finden, bei der Uberpriifung
spezifischer Mediatoreffekte wies die Kontrolliiberzeugung jedoch ein signifikantes Beta-
Gewicht beziiglich des erhaltenen Mentorings auf.

Erste Analysen zur Kontrolliilberzeugung mit Daten zur deutschsprachigen Version des MRI
finden sich beispielsweise bei Blickle und Schneider (2005). Die Autoren konnten zeigen,
dass die Kontrolliiberzeugung einen signifikanten Einfluss auf das durch das MRI erfasste
Mentoring hat. Und auch in der Studie von Ferris, Blickle, Schneider, Kramer, Zettler, Solga

et al. (2008) wurde deutlich, dass Locus of control signifikant mit Mentoring verbunden ist.
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Self-Monitoring. Self-Monitoring wird hiufig als soziale Kompetenz angesehen (Blickle,
Witzki, Schneider, in Druck) und beschreibt als Personlichkeitseigenschaft, wie sensibel eine
Person fiir das Ausdrucksverhalten und das Auftreten anderer Personen ist. Zudem werden
darunter die Motivation und die Fahigkeit verstanden, die gewonnenen Informationen gezielt
fiir die Kontrolle der eigenen Selbstdarstellung in der jeweiligen Situation zu nutzen (z.B.
Graf, 2004). Es geht demnach um eine bewusste Beobachtung, Regulierung und Kontrolle der
eigenen Darstellung gegeniiber einem Publikum, bei dem bestimmte Eindriicke erzeugt wer-
den sollen (vgl. Laux & Renner, 2002). Personen, bei denen diese Art der Selbstiiberwachung
stark ausgeprigt ist, verdndern demnach je nach Situation ihr Selbst. Bei eher schwach ausge-
pragten Selbstiiberwachern wird von einem ,,Selbst fiir alle Zeiten* gesprochen (vgl. Laux &
Renner, 2002, S. 130). Self-Monitoring wurde dabei sowohl als eindimensionales Konstrukt
(z.B. Snyder, 1974) als auch als mehrdimensionales Konstrukt (z.B. Laux & Renner, 2002;
Lennox & Wolfe, 1984; Nowack & Kammer, 1987) konzipiert. Es hat insbesondere im
betrieblichen Kontext eine erhebliche Bedeutung. So finden sich in einer Aufzdhlung nach
Graf (2004, S. 110f.) u.a. Studien im Zusammenhang mit der Zufriedenheit wahrend einer
Auslandsentsendung, der Neigung zu risikohaften Verhalten, dem Verhalten in organisationa-
len Konflikten, der Bereitwilligkeit zur Kiindigung, der Wahrscheinlichkeit, Fithrungsverant-
wortung zu erhalten, der Beurteilung von Fiithrungsverhalten, der eigenen Leistungsbeurtei-
lung, dem Potentialurteil von Vorgesetzten und Beforderung. Dariiber hinaus besteht eine
Verbindung zu den Politischen Fertigkeiten einer Person (s. Kap. 5.3).

Self-Monitoring und Mentoring wurde u.a. von Mullen (1994) auf theoretischer Ebene mitein-
ander in Verbindung gebracht. Der Schwerpunkt hierbei lag auf dem Informationsaustausch
in Mentoring-Beziehungen. Entsprechende empirische Analysen finden sich beispielsweise
bei Mullen und Noe (1999). Dariiber hinaus stellten Aryee et al. (1999) fest, dass Self-
Monitoring zwar mit der Initiierung der Mentoring-Beziehung durch den Protegé korreliert,
diese Verbindung jedoch bei der Beriicksichtigung weiterer Einflussvariablen nicht mehr
vorhanden ist. Zudem bestand kein signifikanter Zusammenhang mit dem erhaltenen
Mentoring. Dem entgegengesetzt fanden hingegen Turban und Dougherty (1994) heraus, dass
Personen mit stark ausgepragtem Self-Monitoring mehr Mentor-Protegé-Beziehungen
initiieren und mehr mentorale Unterstiitzung erhalten als Personen mit gering ausgepriagtem
Self-Monitoring.

Beziiglich der deutschsprachigen Fassung des MRI konnten Blickle, Schneider, Perrewé,
Blass und Ferris (2008) zeigen, dass Self-Monitoring, gemessen zum ersten Messzeitpunkt,

signifikant mit der Anzahl der Mentoren zum ersten Messzeitpunkt sowie dem erhaltenen
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Mentoring etwa zwei Jahre spédter korreliert. Weiterfiihrende hierarchische Regressionsana-
lysen, in deren Rahmen auch mehrere Kontrollvariablen beriicksichtigt wurden, verdeutlich-
ten, dass der Zusammenhang zwischen Self-Monitoring und Mentoring davon abhingig ist,
aus welcher Perspektive das Ausmal} an Unterstiitzung zum zweiten Messzeitpunkt erhoben
wurde. So zeigte sich ein signifikant positiver Zusammenhang mit dem erhaltenen Mentoring
(Protegé-Perspektive), ein signifikant negativer Zusammenhang mit dem gegebenen Mento-
ring (Mentor-Perspektive) jedoch kein Zusammenhang mit dem beobachteten Mentoring
(Kollegen-Perspektive). Dariiber hinaus wurde u.a. bei der Mentoren-Perspektive zusitzlich
eine signifikant positive Interaktion zwischen Self-Monitoring und der Selbstdarstellungs-
taktik Modesty festgestellt. Die Studie weist damit darauf hin, dass der forderliche Effekt
eines bescheidenen, unprahlerischen Auftretens beziiglich der Mentoring-Unterstiitzung durch
die sozialen Fertigkeiten des Protegés moderiert wird. Auch Schneider und Blickle (2006)
konnten zeigen, dass Self-Monitoring, Impression Management und Mentoring miteinander
verbunden sind. Dartiber hinaus wurde der Zusammenhang zwischen Self-Monitoring und der
Eigeninitiative der Protegés und Mentoring untersucht. Hierbei stellte sich heraus, dass sich
beide Aspekte jeweils gegenseitig als Moderator in Bezug auf das karrierebezogene
Mentoring dienen. Damit konnte auch bei dieser Studie mit dem MRI dargestellt werden, dass

die Personlichkeitseigenschaft Self-Monitoring einen Einfluss auf Mentoring hat.

Extraversion. Extraversion ist ein Bestandteil der ,,.Big Five®, einem der bekanntesten und
empirisch am besten nachgewiesenen Modelle aus der Personlichkeitsforschung, welches zur
Beschreibung der menschlichen Personlichkeit herangezogen wird (s. z.B. Judge, Heller &
Mount, 2002; Ostendorf, 1991; Schulze, 2001; Smith, Hanges & Dickson, 2001). Der Faktor
Extraversion steht in diesem Modell fiir die Neigung zur Geselligkeit und zum Optimismus.
Er schlie8t Kontaktfreude, Durchsetzungsfahigkeit, Redseligkeit, Lebhaftigkeit und Aktivitit
mit ein. Barrick und Mount (1991, S. 3) schreiben: ,, Traits frequently associated with it
include being sociable, gregarious, assertive, talkative, and active®. Als Gegenpol wird auch
der Begriff Introversion verwendet, der eher mit Eigenschaften wie zuriickhaltend, scheu,
schweigsam, wortkarg und gehemmt in Verbindung gebracht wird. Entsprechend konnten
Asendorpf und Wilpers (1998) zeigen, dass Extraversion mit der Anzahl an Freunden sowie
dem zeitlichen Ausmal, mit dem eine Interaktion mit ihnen stattfindet, verbunden ist. Dariiber
hinaus besteht ein deutlicher Zusammenhang mit den verschiedensten Aspekten des Berufs-
lebens. So steht Extraversion z.B. positiv mit Arbeitszufriedenheit in Beziehung (Judge,
Higgins, Thoresen & Barrick, 1999; Tokar & Mezydlo Subich, 1997) und kann Gehalt,
Beforderungen und Karrierezufriedenheit (Ng et al., 2005) bzw. Gehalt und hierarchische
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Stufe (Judge et al., 1999) vorhersagen. Aber auch in Bezug auf die Personalauswahl oder die
berufliche Leistung finden sich viele Studien und auch Meta-Analysen (z.B. Barrick &
Mount, 1991; Cook, Vance & Spector, 2000; Judge & Bono, 2000; Lievens, De-Fruyt & Van-
Dame, 2001; Scholz & Schuler, 1993; Spector, Schneider, Vance & Hezlett, 2000; Tett,
Jackson & Rothstein, 1991).

Im Bereich Mentoring entwickelten Wu, Foo und Turban (2008) ein Modell, mit dem gezeigt
werden kann, dass Extraversion indirekt {iber die Intimitét in der Beziehung mit dem Ausmal
an psychosozialer und karrierebezogener Unterstiitzung verbunden ist, wobei letztere wiede-
rum einen Einfluss auf die Karrieremal3e Beforderung und Karrierezufriedenheit hat. Zusitz-
lich besteht jedoch auch ein direkter positiver Zusammenhang zwischen der Extraversion und
der angegebenen Karrierezufriedenheit. Niehoff (2006) ging hingegen der Frage nach, ob
Extraversion mit der Hiufigkeit, mit der Personen als Mentor tétig werden, zusammenhéangt,
was der Autor auf korrelativer Ebene auch bestdtigen konnte. Wurde die frithere Erfahrung als
Protegé jedoch kontrolliert, fand sich dariiber hinaus kein signifikanter Einfluss mehr. Auch
Bozionelos (2004) konnte durch hierarchische Regressionsanalysen mit mehreren Variablen
im ersten Schritt und den Big Five im zweiten Schritt keinen Zusammenhang zwischen
Extraversion und dem gegebenen Mentoring feststellen. Weitere Untersuchungen diesbeziig-
lich finden sich beispielsweise bei Lima (2004). Wird hingegen die Perspektive des Protegés
eingenommen, so zeigt sich, dass Extraversion sowohl signifikant mit der Initiierung der
Mentoring-Beziehung durch ihn zusammenhéngt (Aryee et al., 1999) als auch mit dem
erhaltenen Mentoring (Aryee et al., 1999; Wu, Turban & Cheung, 2007). Dariiber hinaus
konnte Waters (2004) mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen zeigen, dass eine signifi-
kante Verbindung mit Personlichkeitseigenschaften des Protegés, zu denen auch die Extra-
version gehorte, und der Protegé-Mentor-Ubereinstimmung beziiglich der psychosozialen
Unterstiitzung, vorhanden ist.

Auch mehrere Studien, die das MRI zur Erfassung des Mentoring verwendet haben, unter-
suchten den Einfluss von Extraversion. So gingen z.B. Smithey Fulmer et al. (2006) der Frage
nach, ob Extraversion mit der Entscheidung zusammenhéngt, eine Coaching-Beziehung zu
suchen. Das erhaltene ,,Coaching® wurde in diesem Fall durch 7 Items des MRI und einem
Item der Mentoring Functions Scale nach Noe (1988a) erfasst. Ein Zusammenhang konnte in
diesem Fall jedoch nicht bestédtigt werden. Eby, Lockwood et al. (2006) stellten hingegen sehr
viel differenzierter fest, dass sowohl rein korrelativ aber auch im Rahmen von hierarchischen

Regressionen mit weiteren Aspekten die Extraversion des Protegés zwar keinen signifikanten
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Zusammenhang mit dem karrierebezogenen Mentoring aufweist, jedoch deutlich mit der

psychosozialen Unterstiitzung.

Werden die Ergebnisse zur Kontrolliiberzeugung, dem Self-Monitoring und der Extraversion
zusammengefasst, so zeigen sich wiederholt signifikante Zusammenhinge mit verschiedenen
Aspekten von Mentoring. Entsprechend wird in der vorliegenden Arbeit folgenden Annahmen

nachgegangen:

Annahme 14a: Die Personlichkeitseigenschaften Locus of control, Self-Monitoring und
Extraversion haben einen Einfluss auf das erhaltene Mentoring (gesamt, karriere,
psychosozial).

Annahme 14b: Die Personlichkeitseigenschaften Locus of control, Self-Monitoring und
Extraversion haben einen Einfluss auf das gegebene Mentoring (gesamt, karriere,
psychosozial).

Situationsbezogene Aspekte

Der organisationale Kontext, in dem sich Mentor-Protegé-Beziehungen bewegen, kann
ebenso einen Einfluss auf das Ausmal3 an Mentoring haben, wie der soziodemographische
Hintergrund oder die Personlichkeitseigenschaften. So wird in Organisationen beispielsweise
definiert, welche Verhaltensweisen und Einstellungen Wertschitzung erfahren und welche
abgelehnt oder sogar bestraft werden (Kram, 1985a; Young & Perrewé, 2004). Dariiber
hinaus kann es von Bedeutung sein, wie viele Gelegenheiten ein Protegé hat, mit erfahrenen
und einflussreichen Personen innerhalb und auf3erhalb seiner Organisation in Kontakt zu
kommen. Entsprechend wird im Folgenden sowohl auf das Forder- und Entwicklungsklima
als auch auf die Interaktionsmdglichkeit am Arbeitsplatz kurz eingegangen. Ausfiihrlichere
Beschreibungen befinden sich in Anhang 10 zum Forder- und Entwicklungsklima und in

Anhang 11 zu den Interaktionsmoglichkeiten.

Forder- und Entwicklungsklima. Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wird mit der Skala
Forder- und Entwicklungsklima das situative Umfeld fiir Personalentwicklung und
Innovationen in der jeweiligen Organisation erfasst. Darunter fallen organisationsbezogene
Einstellung gegentiber der Weiterentwicklung des Nachwuchses, die Weitergabe von Wissen
und Erfahrungen an jlingere Mitglieder, aber auch konkrete Fragen dariiber, ob die

Organisation in der Branche als aktiver und anerkannter Innovator zdhlt, neue Ideen begrii3t
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und tiber viele Fiihrungskrifte verfiigt, die bereit sind, Nachwuchskriften Hilfestellungen zu
geben.

In einer Studie von Aryee, Chay et al. (1996) konnte gezeigt werden, dass das mit der Ent-
wicklung von Mitarbeitern verbundenen organisationalen Belohnungssystem signifikant sogar
iiber verschiedene Personlichkeitseigenschaften hinaus mit der Bereitschaft zu Mentorieren
zusammenhédngt. Dariiber hinaus stellten Aryee et al. (1999) in einem hierarchischen Regres-
sionsmodell mit den Kontrollvariablen Geschlecht, Alter, Bildung und soziale Herkunft im
ersten Schritt, mit vier Personlichkeitseigenschaften im zweiten Schritt und mit drei situa-
tionalen Aspekten im dritten Schritt fest, dass das Forder- und Entwicklungsklima signifikant
iiber die anderen Aspekte hinaus mit dem Ausmal} an erhaltenen Mentoring verbunden ist.
Unter der Beriicksichtigung des MRI konnten auch Eby, Lockwood et al. (2006) signifikant
positive Zusammenhénge zwischen der wahrgenommenen Unterstiitzung des Managements
und dem erhaltenen karrierebezogenen und psychosozialen Mentoring ermitteln. Weitere
Untersuchungen finden sich beispielsweise von Allen, Poteet und Burroughs (1997), O"Neill
(2005) oder Hegstad und Wentling (2005).

Werden die Ergebnisse der vorgestellten Studien zusammenfassend betrachtet, so zeigt sich,
dass das Forder- und Entwicklungsklima in der Organisation einen erheblichen Einfluss auf
Mentoring haben kann. Dieses gilt auch, wenn das MRI zur Erfassung des Mentorings einge-
setzt wird (vgl. Eby, Lockwood et al., 2006). Entsprechend wird angenommen, dass das im
Rahmen der vorliegenden Arbeit erfasste Forder- und Entwicklungsklima ebenfalls mit dem

erhalten und gegebenen Mentoring zusammenhéngt.

Interaktionsméglichkeiten. Unter dem Begriff Interaktionsmoglichkeiten wird im Rahmen der
vorliegenden Arbeit das Ausmal} verstanden, mit dem Protegés die Gelegenheiten haben,
durch ihre Tatigkeit mit hoherrangigen, erfahrenen und einflussreichen Personen innerhalb
und aufBlerhalb ihrer Organisation in Kontakt zu kommen und zu bleiben. Die Originalskala zu
Erfassung der Interaktionsmoglichkeiten am Arbeitsplatz stammt von Aryee et al. (1999). Im
Rahmen ihrer Studie konnten die Autoren wie bereits beziiglich des Forderklimas zeigen, dass
die Interaktionsmdglichkeit iiber mehrere andere Faktoren hinaus einen signifikanten Zusam-
menhang mit dem erhaltenen Mentorings aufweist. Ebenso finden sich Zusammenhinge mit
der Initiierung der Mentor-Protegé-Beziehung (Aryee et al., 1999) bzw. mit der Motivation,
als Mentor titig zu sein (Aryee, Chay et al., 1996). Die beiden Arbeitsgruppen um Aryee
ziehen daraus den Schluss, dass Arbeitplétze, bei denen die Interaktion zwischen Personen
unterschiedlicher Hierarchiestufen gefordert wird, sich als gilinstig erweisen, um eine Mentor-

Protegé-Beziehung aufzubauen. In dieser Hinsicht wirkt es sich auch positiv auf das Ausmal3
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an erhaltener und gegebener karrierebezogener und psychosozialer Unterstiitzung aus, wenn
Protegé und Mentor ihre Arbeitsplétze in der gleichen Organisation haben, anstatt fiir unter-
schiedliche Arbeitgeber titig zu sein (vgl. Baugh & Fagenson-Eland, 2005).

Wird davon ausgegangen, dass die positiven Auswirkungen, die mit Mentoring einhergehen
konnen, von dem persdnlichen Kontakt zwischen Protegé und Mentor abhidngen (vgl. Arnold
& Johnson, 1997), so wird nicht nur ein positiver Zusammenhang zwischen der Interaktions-
moglichkeit und dem Ausmal an erhaltenem Mentoring sondern auch mit den Konsequenzen
des Mentorings angenommen. So konnten beispielsweise Waters et al. (2002) zeigen, dass die
Kontakthiufigkeit zwischen Protegé und Mentor mit der karrierebezogenen Unterstiitzung,
der psychosozialen Unterstiitzung und dem wahrgenommenen Karriereerfolg (sowohl aus der

Perspektive des Protegés als auch aus der Perspektive des Mentors) signifikant verbunden ist.

Aufgrund dieser theoretischen Ansétze und empirischen Befunde ergeben sich fiir die

vorliegende Arbeit folgende Annahmen:

Annahme 15a: Die situationsbezogenen Aspekte Forder- und Entwicklungsklima und
Interaktionsmdglichkeiten haben einen Einfluss auf das erhaltene Mentoring (gesamt,
karriere, psychosozial).

Annahme 15b: Die situationsbezogenen Aspekte Forder- und Entwicklungsklima und
Interaktionsmoglichkeiten haben einen Einfluss auf das gegebene Mentoring (gesamt,
karriere, psychosozial).

Dariiber hinaus konnte gezeigt werden, dass die Interaktionsmdglichkeiten zwischen Protegé
und Mentor ebenso wie die mentorale Unterstiitzung mit Berufserfolgsmafen in Verbindung
gebracht werden kdnnen. In der vorliegenden Arbeit wird daher der Frage nachgegangen, wie
die Beziehung zwischen den Interaktionsmoglichkeiten und der wahrgenommene
Unterstiitzung gestaltet ist, wenn ihr Einfluss auf verschiedene Berufserfolgsmafe untersucht

wird. Die entsprechende Forschungsfrage lautet:

Annahmel6 (Forschungsfrage): Wie hdangen die Interaktionsmoglichkeiten und die erhaltene
mentorale Unterstiitzung zusammen, wenn ihr Einfluss auf die Karrierezufriedenheit, das
Einkommen und die hierarchische Position des Protegés untersucht wird?
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5.3 Darstellung verwandter Konstrukte als weiterer Bereich der Konstrukt-
validierung

Neben den Alternativen zum traditionellen Mentoring gibt es eine Reihe von verwandten
Konstrukten, in deren Sinn Personen ebenfalls unterstiitzende Funktionen einnehmen kénnen.
So wird beispielsweise im akademischen Kontext zwischen einem Mentor und einem Advisor
unterschieden (vgl. Peyton, Morton, Perkins & Dougherty, 2001), dessen Rolle zwar
Ratschldge und Hilfestellungen beinhaltet, die jedoch im Sinne eines Studienberaters stark am
Lehr- und Studienplan orientiert sind. Ebenso enthalten Konstrukte wie die organisationale
Sozialisation oder die soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz gemeinsame Elemente mit
Mentoring (Blickle, 2000; Forret & Dougherty, 2001, 2004; Noe et al., 2002). Auch die
Begriffe Sponsor (vgl. Friday et al., 2004; Klauss, 1981), Rollenmodell (D. E. Gibson, 2004;
Shapiro et al., 1978) oder workplace learning (Roberts, 2000) konnen als Aspekt von Mentor-
Protegé-Beziehungen oder getrennt davon betrachtet werden. Aufgrund der Vielschichtigkeit
des Mentoringkonstruktes wiirde sich diese Aufzihlung noch sehr viel weiter fortfiihren
lassen. Im Rahmen dieser Arbeit liegt der Schwerpunkt auf zwei weiteren, spezifischen

Konstrukten mit den Titeln Politische Fertigkeiten und Wissen iiber politische Sachverhalte.

Die Bezeichnung Politische Fertigkeiten (bzw. political skill) steht fiir ein recht neues Kon-
zept im Bereich der Einflussnahme in Organisationen (vgl. Blickle & Schneider, 2008). Das
Konzept geht im Sinne von Mintzberg (1983, 1985) davon aus, dass Organisationen politische
Arenen darstellen, in deren Rahmen kontinuierlich gefeilscht wird, informelle Verhandlungen
gefiihrt werden, ein stindiger Austausch von Gefilligkeiten stattfindet und es zu Allianzbil-
dungen zwischen den Akteuren kommt. Organisationen sind damit ein Ort, an dem der Pro-
zess des Erwerbs, der Verteilung und der Ausiibung von Macht und Befugnissen innerhalb
sozialer Strukturen von Bedeutung ist. Personen, die in solchen Umgebungen erfolgreich sein
wollen, miissen unter anderem soziale Geschicklichkeit, gesunden Menschenverstand und
eine gute Positionierung mitbringen (vgl. Ahearn, Ferris, Hochwater, Douglas, Ammeter,
2004; Ferris, Treadway, Perrewé, Brouer, Douglas, Lux, 2007). Von besonderer Relevanz ist
nach Ahearn et al. (2004, S. 311) jedoch ,,political skill*“ bzw. die Fertigkeit ,to effectively
understand others at work, and to use such knowledge to influence others to act in ways that
enhance one’s personal and/ or organizational objectives”. Die Politischen Fertigkeiten
werden dabei in vier verschiedene Dimensionen unterteilt, nimlich Kontaktfahigkeit, sozialer

Scharfsinn, Netzwerkfahigkeit und Vertrauen erzeugen (vgl. Ferris, Davidson & Perrewé,
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2005; Ferris, Treadway, Kolodinsky, Hochwarter, Kacmar, Douglas & Frink, 2005). Diese

vier Dimensionen werden im Folgenden nacheinander vorgestellt:

Kontaktfdhigkeit (interpersonal influence). Unter dem Begriff Kontaktfihigkeit werden
Fertigkeiten zusammengefasst, die damit einhergehen, die eigenen Verhaltensweisen an die
jeweilige Situation adaptieren zu konnen. Personen, die hierbei sehr geschickt sind, féllt es
leicht, mit Anderen zu kommunizieren, sie wirken freundlich und kénnen gut tiberzeugen.
Dies fiihrt dazu, dass beim Interaktionspartner Sympathie geweckt wird und sich viele
Menschen in ihrer Gegenwart wohl und ungezwungen fiihlen. Da Personen mit einer hohen
Ausprigung in dieser Dimension sehr flexibel sind und sich unabhéngig von den eigenen
Emotionen in einer einzelnen Situation auf ihre grundlegenden Ziele konzentrieren konnen,
werden sie in ihrem beruflichen Umfeld zudem hiufig als sehr produktive, kompetente,

anstidndige, ehrliche und gerechte Fiihrungspersonlichkeiten angesehen.

Sozialer Scharfsinn (social astuteness). Im Rahmen der Politischen Fertigkeiten steht der
soziale Scharfsinn fiir ein sehr gutes Verstdndnis fiir soziale Gegebenheiten. Personen, die
diese Fertigkeit besitzen, weisen eine hohe soziale Sensibilitdt auf und sind im Umgang mit
anderen Personen sehr geschickt. Sie sind ausgezeichnete Beobachter, konnen sich gut in die
innerpsychischen Zustinde anderer Menschen hineinversetzten und sind hédufig in der Lage,
die wahren Absichten und Pléne ihrer Interaktionspartner zu erfassen. Dabei lassen sie jeweils
ein gutes Gespiir fiir situationsangemessenes Auftreten erkennen, so dass sie ihr Verhalten
dhnlich wie bei der ersten Dimension jederzeit entsprechend der jeweiligen sozialen Anforde-
rungen regulieren konnen. Sie sind sich zudem jederzeit der eigenen Wirkung auf andere
bewusst, so dass sie wissen wie sie auftreten miissen, um ein gewiinschtes Ergebnis zu

erzielen.

Netzwerkfihigkeit (networking ability). Der dritte Aspekt beschéftigt sich damit, im Arbeits-
leben niitzliche Netzwerke zu kniipfen. Es werden formale und informelle Kontakte mit
Personen aufgebaut, die dadurch entstandenen Beziehungen gepflegt und diese geschickt in
verschiedenen Situationen genutzt. Wer viele wichtige Personen kennt und gute Beziehungen
besitzt, kann beispielsweise mit ihrer Hilfe leichter Zugang zu wichtigen Informationen erhal-
ten oder Dinge in die Tat umsetzen. Es ist aber auch moglich, um einen Gefallen zu bitten, da
Personen mit hohen Netzwerkfahigkeiten hdufig Respekt und Sympathie innerhalb des Netz-
werkes genieen. Dieses liegt an ihrer Féhigkeit, sich nicht nur ausgezeichnet zu positionie-

ren, sondern auch ein hohes Mal} an Vertrauen und Kooperation zu schaffen. Oftmals konnen
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sie zudem gut verhandeln, in Konfliktsituationen vermitteln und fiir alle Beteiligten

zufriedenstellende Abkommen treffen.

Vertrauen erzeugen (apparent sincerity). Diese Dimension beschreibt die Fertigkeit, sich den
Interaktionspartnern gegeniiber so zu priasentieren, dass diese den Eindruck erhalten, einer
Person gegeniiber zu stehen, die aufrichtig und frei von Hintergedanken ist. Das heil3, diese
Dimension umfasst das von anderen wahrgenommene Ausmaf an Integritdt, Authentizitét,
Ehrlichkeit, Echtheit und Offenheit. Das Urteil dieser Personen beziiglich dieser Aspekte
beeinflusst direkt, welche Intentionen und Motive einer Handlung unterstellt werden.
Entsprechend entscheidet die Auspragung der Fertigkeit, Vertrauen zu erzeugen mit, ob der

Versuch, eine andere Person zu beeinflussen erfolgreich sein wird.

Diese vier Dimensionen Politischer Fertigkeiten stellen ein eigenstdndiges Konstrukt dar,
welches jedoch mit einer Reihe von anderen Konstrukten verwandt ist. Dazu zéhlen u.a.
Selbstwirksamkeit, Kontrolliiberzeugung, Gewissenhaftigkeit und Extraversion, emotionale
Intelligenz, Self-Monitoring oder Impression Management. Theoretische Darstellungen, wie
diese Konstrukte mit den Politischen Fertigkeiten zusammenhéngen, finden sich beispiels-
weise bei Ferris, Davidson et al. (2005), Ferris et al. (2007) oder Blickle und Schneider
(2008). Eine Reihe von Annahmen wurde jedoch nicht nur theoretisch diskutiert, sondern
auch bereits empirisch tiberpriift. Beispielsweise ist Self-Monitoring nach Harris, Kacmar,
Zivnuska und Shaw (2007) nur moderat mit Korrelationen zwischen .13 und .33 mit den
Politischen Fertigkeiten verbunden. Ein weiteres Beispiel ist der Zusammenhang mit unter-
schiedlichen Einflusstaktiken, die ebenso wie die Politischen Fertigkeiten eine Rolle in bezug
auf Macht und Einfluss in Organisationen spielen. Den Politischen Fertigkeiten wird hierbei
eine moderierende Funktion zugesprochen, aufgrund derer sie sich forderlich auf die
Effektivitit von Einflusstaktiken auswirken konnen. So konnten etwa Harris et al. (2007)
zeigen, dass Personen, die Einflusstaktiken wie z.B. Einschmeicheln, rationale Einflussnahme
oder Eigenwerbung intensiv verwenden und gleichzeitig gute Politische Fertigkeiten besitzen,
mehr positive Beurteilungen von ihren Vorgesetzten erhielten als solche Personen, die zwar
die gleichen Finflusstaktiken verwenden, jedoch nur geringe Politische Fertigkeiten aufwei-
sen. Einen dhnlichen Moderatoreffekt fanden auch Treadway, Ferris, Duke, Adams und
Thatcher (2007). Auch sie konnten zeigen, dass je nach Auspriagung der Politischen
Fertigkeiten sich die Wirkung der jeweiligen Einflusstaktik — sie untersuchten insbesondere

das Einschmeicheln — verdnderte.
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Weitere empirische Befunde weisen darauf hin, dass Politische Fertigkeiten jedoch nicht nur
eine Auswirkung auf Einflusstaktiken haben, sondern generell in Hinblick auf verschiedene
Aspekte in Organisationen eine entscheidende Rolle spielen. Die Arbeitsgruppe um Ferris
konnte beispielsweise zeigen, dass Politische Fertigkeiten mit der Arbeitsleistung im Allge-
meinen (vgl. Blickle, Meurs, Zettler, Solga, Noethen, Kramer & Ferris, 2008; Ferris, Witt &
Hochwarter, 2001; Semadar, Robbins & Ferris, 2006), mit spezifischen Facetten von
Arbeitsleistung (vgl. Jawahar, Meurs, Ferris & Hochwarter, 2008), der Arbeitsleistung von
Teams (vgl. Ahearn et al., 2004) und einer Reihe weiterer Aspekte beziiglich der Effektivitat
am Arbeitplatz (vgl. Ferris, Davidson et al., 2005) in Verbindung gebracht werden kénnen.
Aber auch mit dem Einkommen besteht nach einer Meta-Analyse von Ng et al. (2005) ein
positiver Zusammenhang. Zudem konnte gezeigt werden, dass eine Beziehung zur Arbeitszu-
fridenheit, zum Vertrauen am Arbeitsplatz und zum organisationsbezogenen Zynismus
besteht, wobei der Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit kurvenlinear verlauft (vgl.
Kolodinsky, Hochwater & Ferris, 2004), wihrend fiir den Zynismus gilt, dass hohe
Politischen Fertigkeiten mit einem gering ausgepriagten Zynismus einhergehen (vgl.
Treadway, Hochwater, Ferris, Kacmar, Douglas, Ammeter & Buckley, 2004). Ahnlich
werden die Politischen Fertigkeiten auch als ausgleichende Kraft in bezug auf dysfunktionale
Belastungen, Anspannungen und Beanspruchungen angesehen, die aufgrund von Stressoren
am Arbeitsplatz entstehen konnen (vgl. Hochwarter, Ferris, Gavin, Perrewé, Hall & Frink
2007; Perrewé, Zellars, Rossi, Ferris, Kacmar, Liu, Zinko & Hochwater, 2005). Eine Erkla-
rung hierfiir ist, dass Politische Fertigkeiten Personen Selbstvertrauen und personliche
Sicherheit aufgrund des Gefiihls geben, ein ausgeprigtes Verstindnis sowie Kontrolle {iber

die Ergebnisse am Arbeitsplatz zu haben.

Ein Uberblick iiber weitere Befunde beziiglich der Politischen Fertigkeiten findet sich unter
anderem bei Blickle, Ferris, Schneider, Kramer, Zettler et al. (2008), Ferris et al. (2007),
Ferris und Kacmar (1992), Hochwarter, Ferris, Zinko, Arnell und Matrecia (2007), Kaplan
(2008), Koldinsky, Treadway und Ferris (2007), Liu, Ferris, Zinko, Perrewe, Weitz und Xu
(2007), Witt und Ferris (2003) und Zellars, Perrewé, Rossi, Tepper & Ferris (2007). Ferris et
al. (2007) gehen dabei davon aus, dass die Politischen Fertigkeiten sowohl durch Training als
auch durch die Sozialisation geformt werden konnen. Sie konnen also nicht nur auf dispositio-
nale Tendenzen zuriickgefiihrt werden, sondern auch auf Entwicklungserfahrungen, durch
welche die einzelnen Fertigkeiten gelernt und verbessert werden kdnnen. Dieses geschieht
beispielsweise durch direkte Riickmeldungen von Interaktionspartnern am Arbeitsplatz oder

im Sinne von Banduras Lerntheorie durch Rollenmodelle (vgl. z.B. Bredenkamp, 1998). Zu
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diesen Interaktionspartnern bzw. Rollenmodellen kdnnen auch formale und informelle
Mentoren gehdren, insbesondere wenn davon ausgegangen wird, dass eine der Hauptfunk-
tionen von Mentoring darin besteht, dem jeweiligen Protegé dabei zu helfen, ein groBeres
Verstindnis der Arbeitsumgebung zu erlangen und dies zu erweitern (vgl. Ferris et al, 2007).
Dabei konnte Moberg (2008) feststellen, dass Mentoren eindeutig hohere Werte beziiglich der
Politischen Fertigkeiten aufweisen als Personen, die nicht mentorieren. Es ist entsprechend
nicht verwunderlich, dass nicht nur direkt gefordert wird, die Politischen Fertigkeiten im
Rahmen von Mentoring zu behandeln (vgl. Blass, Brouer, Perrewé & Ferris, 2007; Ferris et
al. 2007), sondern auch ausdriicklich darauf hingewiesen wird, dass die Zusammenarbeit mit
einem fahigen Mentor einen weiteren wichtigen Weg darstellt, Politische Fertigkeiten zu
entwickeln (vgl. Blass & Ferris, 2007; Ferris et al. 2007). Der Mentor kann beispielsweise als
Beobachtungsgrundlage dienen, um zu lernen, wie mit Hilfe von Sprache, Mimik und Gestik
Botschaften {ibermittelt und andere beeinflusst werden kdnnen. Zusétzlich besteht die
Moglichkeit, direkt zahlreiche Situationen, in denen soziale Beeinflussung stattgefunden hat,
im Nachhinein zu besprechen. Oder wie Ferris et al. (2007, S. 299) beschreiben: ,, ... effective
mentors not only engage in politically skilled influence behaviors so that protégés learn by
observation but also take time to discuss various social interactions so that protégés can more

fully understand how and why mentors act in such a manner*.

Generell konnte hinsichtlich des Lernprozesses von neuen Mitarbeitern festgestellt werden,
dass Personen mit einem Mentor mehr tiber organisationsbezogene Themen und Praktiken
lernen als Personen ohne Mentor. Zudem verlassen sie sich eindeutig auf Beobachtungen
Anderer sowie auf ihre Mentoren, um Informationen zu erhalten (vgl. Ostroff & Kozlowski,
1993). Auch mit Hilfe des von Lankau und Scandura (2002) eigens konstruierten Fragebo-
gens, um die Arten des Lernens zu verstehen, die aus der Interaktion mit dem Mentor
resultieren, konnte gezeigt werden, dass Mentoring mit ,,relational job learning* und
»personal skill development* zusammenhéngt. Die wichtigsten Kompetenzen, die sich
Protegés mit Hilfe ihrer Mentoren aneignen konnen, sind nach Blass und Ferris (2007) jedoch

die Politischen Fertigkeiten.

Erste empirische Ergebnisse im Rahmen der Bonner Mentoring-Studie konnten bereits
bestitigen, dass eindeutig ein Zusammenhang zwischen Mentoring und den Politischen
Fertigkeiten besteht (vgl. Ferris et al., 2008). In einem langsschnittlichen Design mit
mehreren Pradiktoren wurde dabei gezeigt, dass das erhaltene Mentoring sowohl die

Politischen Fertigkeiten als Gesamtkonstrukt (£ =.13; p <.05), als auch die einzelnen
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Facetten ,,sozialer Scharfsinn“ (= .21; p <.005), ,,Netzwerkfahigkeit (= .15; p <.05) und
»Vertrauen erzeugen® (f=.16; p <.05) vorhersagen konnen. Allein mit der Kontaktfdhigkeit
(f=.08; p>.05) lag kein signifikanter Zusammenhang vor. Dies konnte jedoch daran liegen,
dass in der Regressionsgleichung andere Pradiktoren, wie die Extraversion (£ = .43; p <.005)
einen erheblichen Einfluss aufwiesen. Dariiber hinaus verdeutlichen die Ergebnisse, dass das
Gesamtkonstrukt der Politischen Fertigkeiten sowie die Dimension sozialer Scharfsinn die
Beziehung zwischen Mentoring und dem etwa zwei Jahre spéter erhobenen Einkommen

mediiert.

Diese Untersuchung im Rahmen der Bonner Mentoring-Studie, liefert zum einen einen
Hinweis auf die Kriteriumsvaliditdt des MRI, da mit Hilfe der Testergebnisse erfolgreich auf
das AuBlenkriterium Einkommen geschlossen werden kann, welches spétestens seit der Meta-
Analyse von Allen et al. (2004) als relevant erachtet wird (vgl. auch Kap. 5.1). Zum anderen
konnen die Erkenntnisse zur Konstruktvalidierung herangezogen werden, da der Frage nach-
gegangen wird, wie die Beziehung zwischen dem Konstrukt Mentoring und dem Konstrukt
Politische Fertigkeiten ausfallt. Diese Frage untersuchten auch Blass et al. (2007). Sie {iber-
priiften den Zusammenhang zwischen Mentoring und der Dimension Netzwerkfahigkeit unter
der Berlicksichtigung des Konstrukts Wissen iiber politische Sachverhalte. Dies ist die
Bezeichnung fiir eine Subskala aus der Organization Socialization Content Scale nach Chao,
O’Leary-Kelly, Wolf, Klein und Gardner (1994). Die Skala umfasst insgesamt sechs Items
mit einem 5-stufigen Antwortformat von 1 (stimme nicht zu) bis 5 (stimme sehr stark zu). Mit
ihrer Hilfe wird ermittelt, inwieweit der jeweilige Teilnehmer neben der ,,offiziellen Seite
seiner Organisation auch ihre ,,verborgene* Seite kennt. Dazu gehort beispielsweise das Wis-
sen dariiber, welche Personen im eigenen Arbeitsumfeld den groBten Einfluss haben, wie an
die besten und interessantesten Aufgaben heranzukommen ist oder welche Motive sich wirk-
lich hinter den Handlungen anderer Personen im Arbeitsumfeld verbergen.

Blass et al. (2007) konnten dabei u.a. zeigen, dass Wissen iiber die politischen Sachverhalte
als Mediator auf die Beziehung zwischen Mentoring und Netzwerkfdhigkeit einwirkt. Die
Erfassung der Skalen Wissen iiber politische Sachverhalte und Netzwerkfahigkeit beruht
dabei auf denselben Quellen, die auch im Rahmen der vorliegenden Arbeit Verwendung
fanden. Zudem wurden ebenfalls wie in dieser Arbeit Alumni Daten von Personen mit wirt-
schaftswissenschaftlichem Ausbildungshintergrund verwendet. Es bestehen demnach sehr
viele Ahnlichkeiten zwischen den Daten (fiir einen detaillierteren Vergleich s. Kap. 18).

Allerdings kam zur Erfassung des Mentorings nicht das MRI zum Einsatz. Eine Replikation
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der Studie von Blass et al. (2007), mit Hilfe der vorliegenden Daten, die zu den gleichen
Ergebnissen kommt, wiirde zum einen fiir die Objektivitit der Daten sprechen (vgl. Lamal,
1991). Zum anderen wiirde sie ein deutliches Zeichen fiir die Validitit des MRI darstellen. So
betonen beispielsweise Tsang und Kwan (1999, S. 766): ,,If the findings are successfully
replicated, the replication lends support to the internal validity of the study, as well as to the

validity and reliability of the measuring instrument...”.

In Erweiterung der ersten Befunde der Bonner Mentoring-Studie (s. Ferris et al., 2008), wird
daher im Rahmen der vorliegenden Arbeit so weit dies moglich ist, eine Replikation der
Berechnungen durchgefiihrt. Diese Vorgehensweise kommt der Forderung entgegen, dass
insgesamt mehr Replikationen durchgefiihrt werden sollten (vgl. Amir & Sharon, 1991;
Schweizer, 1989; Tsang & Kwan, 1999). Zwar ist nach Rosenthal (1991, S. 2 ff.) sowie Bortz
und Doring (2002, S. 41) eine vollig exakte Replikation von Untersuchungen allein schon
wegen der verdnderten zeitlichen Umstinde, anderen Untersuchungsobjekten oder sonstigen
geringfiigigen Modifikationen gegeniiber der Originaluntersuchung undenkbar, dennoch sind
auch ihrer Ansicht nach Replikationen von Untersuchungen unerlédsslich, wenn es um die
Festigung und Erweiterung des Kenntnisstandes einer Wissenschaft geht. Entsprechend wird
im Rahmen der vorliegenden Arbeit der Begriff Replikation eher im Sinne von Rosenthal
(1991, S. 13f.) sowie Tsang und Kwan (1999, S. 765) als Versuch angesehen, die von Blass et
al. (2007) beschriebene Richtung, in welche die Ergebnisse zeigen, die gefundenen Mechanis-
men und die zugrundeliegenden Strukturen unter moglichst dhnlichen Bedingungen zu

bestitigen. Die entsprechende Annahme lautet:

Annahme 17: Mit Hilfe des deutschsprachigen Mentor Role Instruments konnen die
Ergebnisse der Studie von Blass et al. (2007) zum positiven Zusammenhang zwischen
Mentoring, Wissen iiber politische Sachverhalte und der Facette Netzwerkfahigkeit der
Politischen Fertigkeiten repliziert werden.




93

5.4 Alternativen zum traditionellen Mentoring

Das traditionelle Mentoring-Konzept orientiert sich sehr hdufig an dem Mentoring-Funktions-
Ansatz von Kram (1983, 1985a), der eine Unterteilung in psychosoziales und karrierebezo-
genes und Mentoring vornimmt und zusitzlich verschiedene Facetten berticksichtigt (s. Kap.
1.2). Diese Mentoring-Funktionen gelten als die entscheidenden Merkmale, die mentorale
Entwicklungsbeziehungen von anderen Arbeitsbeziehungen und von anderen Karriereunter-
stiitzern unterscheiden (vgl. Schneider & Blickle, in Druck). Zudem werden Aspekte wie die
emotionale Intensitdt und der soziale Ursprung der Beziehung oder die hierarchische Distanz
zwischen den Beteiligten genannt. Wanberg et al. (2003, S. 41) unterstreichen, dass groften-
teils dariiber Einigkeit herrscht, ,,that mentoring is the most intense and powerful one-on-one
developmental relationship, entailing the most influence, identification, and emotional
involvement®. In einigen Definition (s. Kap. 1.1) wird auch die Erfahrung, der Einfluss und
die Position des Mentors betont. Diesem Mentor-Prototyp stehen allerdings Alltagsschwierig-
keiten gegeniiber, die dazu fithren, dass Personen unterstiitzende Beziehungen eingehen, die
zwar mentorale Ziige tragen, jedoch nicht alle Aspekte einer idealen Mentor-Protegé-
Beziehung in sich vereinen. Dazu wurden Begriffe geprégt, wie Externe Mentoren (Schonfeld
& Tschirner, 2002) oder Cross-Mentoring (Hoffmann, 2002; Schonfeld & Tschirner, 2002)
als unternehmenstibergreifende Mentoringform und Career Oriented bzw. Secondary
Mentoring (Whitely & Coetsier, 1993; Whitely et al., 1992). Zudem entstanden Typologien
mit verschiedenen Arten von Laufbahnunterstiitzung, z.B. von Buell (2004), Burlew (1991),

Eby (1997), Higgins (2007), Mertz (2004) oder Nykodym et al. (1995).

Die Darstellung, was das Konstrukt Mentoring ausmacht und was es beinhaltet, ist fiir die
Forschung und fiir die Praxis von Bedeutung. D"Abate, Eddy und Tannenbaum (2003, S. 362)
betonen: ,,Clarifying the meaning of developmental interaction constructs and generating an
overarching framework for understanding the similarities and differences among the
constructs can address some of the conceptual confusion in the literature”. Auch fiir die
individuelle Laufbahnberatung oder die Beratung von Organisationen kann es entscheidend
sein, alternative Konzepte zum traditionellen Mentoring zu kennen. Insbesondere formale
Mentoring Programme, Peer-Mentoring, Gruppen-Mentoring, virtuelles Mentoring, Networ-
king und kompensatorische Mafsnahmen haben flir Personen Bedeutung, die fiir Organisation
oder in Organisationen beratend titig sind. Zur Adaption und Validierung des MRI, dem
Thema dieser Arbeit, werden diese Konzepte jedoch nicht weiter herangezogen. Daher

werden sie liberblicksartig als Exkurse im Anhang dargestellt (s. Anhang 12 bis 16).
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6. Zusammenfassung des Validierungskonzeptes und der
entsprechenden Annahmen

In den vorhergehenden flinf Kapiteln wurden verschiedene Annahmen formuliert, denen im
Rahmen der vorliegenden Arbeit nachgegangen wird. Die Annahmen lassen sich in sieben
inhaltliche Bereiche aufteilen, die das Validititskonzept der Arbeit widerspiegeln. Die
Bereiche 1 und 2 beziehen sich direkt auf den Fragebogen, wéhrend in den Bereichen 3 und 4
die ermittelten Mentoring-Unterstiitzung im Vordergrund steht. In den Bereichen 5, 6 und 7

werden schlieBlich neben dem Mentoring weitere Konstrukte berticksichtigt.

1. Homogenitdt der Dimensionen und Facetten des MRI

Der erste Bereich umfasst die Genauigkeit bzw. Zuverldssigkeit, mit der das deutschsprachige
MRI die Merkmalsdimension Mentoring erfasst bzw. das Ausmal, mit dem die Testwerte frei
von Messfehlern sind. Dieses ist eine entscheidende Information, die einen erheblichen Ein-
fluss auf die weiteren Analysen haben kann. Daher wird die Protegé-, Mentor- und Kollegen-
Version des deutschsprachigen MRI detailliert mit Hilfe von zwei verschiedenen Methoden
untersucht: die Methode der internen Konsistenz und die Methode der Split-Half-Reliabilitat
(zur Begrifflichkeit vgl. Anhang 1).

Annahme I: Das deutschsprachige Mentor Role Instrument weist eine ausreichende interne
Konsistenz (Cronbachs Alpha) mit Koeffizienten grofer als 0.70 auf.

Annahme 2: Das deutschsprachige Mentor Role Instrument weist eine ausreichende Split-
Half-Reliabilitdt mit Koeffizienten groBer als 0.70 auf.

2. Struktur des MRI

Im Rahmen des zweiten Bereiches wird die Dimensionalitit des Fragebogens tiberpriift. Da-
bei wird die Binnenstruktur der deutschsprachigen Fassung des MRI mit dem Original vergli-
chen und die Facette Coaching ndher untersucht. Dieses geschieht u.a. mit Hilfe von Eigen-
und Fremdtrennschérfen sowie sehr viel differenzierter mit verschiedenen Strukturgleichungs-
modellen. Die Untersuchung dient zum einen der Inhaltsvaliditit des MRI. Zum anderen wird
die Analyse der Struktur des Fragebogens als ein methodischer Weg zur Uberpriifung der

Konstruktvaliditdt angesehen.

Annahme 3: Bei der Gegeniiberstellung eines 1-Faktor-Modells (Mentoring als Gesamtkon-
strukt), eines 2-Faktoren-Modells (Mentoring i.S. von karrierebezogener und psychosozialer
Unterstiitzung) und eines 11-Faktoren-Modells (Mentoring i.S. der 11 Einzelfacetten) mit
Hilfe von Strukturgleichungsmodellen weist das 2-Faktoren-Modell den besten Modell-Fit
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auf, so dass die Originalstruktur des MRI auch in der deutschsprachigen Fassung bestatigt
werden kann.

Annahme 4: Das Modell, bei dem das mit Hilfe des Mentor Role Instrument erfasste gegebene
bzw. erhaltene Coaching ein Bestandteil der karrierebezogenen Unterstiitzung darstellt, ist
einem Modell iiberlegen, bei dem Coaching einen eigenstindigen Faktor neben der
karrierebezogenen und psychosozialen Unterstiitzung darstellt.

3. Intraindividuelle Unterschiede: Verdnderungen der Mentoring-Ausprdgung im Beziehungs-
verlauf

Nach dem Phasenansatz von Kram (1983, 1985a) wird Mentoring als Prozess angesehen, in
dessen Verlauf sich die Mentor-Protegé-Beziehungen und damit auch die erhaltene und gege-
bene mentorale Unterstiitzung verdndern. Die Analyse der entsprechenden Phasen entspricht
der Analyse intraindividueller Unterschiede im Sinne der Konstruktvaliditét. Falls das Aus-
mal} an Mentoring iiber die Zeit hinweg nicht stabil ist, zeigt sich dies auch bei der Analyse

von ldngsschnittlich erfassten Mentoring-Werten.

Annahme 5a: Die Angabe der Protegés, wie lange bereits die Beziehung zu ihren jeweiligen
Mentoren besteht, sowie ihre Zuordnung zu einer Phase stimmen mit dem Phasenkonzept
nach Kram (1985a) iiberein.

Annahme 5b: Protegés erhalten je nach der Phase, in der sie sich ihre Mentor-Protegé-Bezie-
hung gerade befindet, ein unterschiedliches Ausmal} an psychosozialer und karrierebezogener
Unterstiitzung von ihren Mentoren. Protegés in der Kultivierungsphase erhalten die grofite
psychosoziale und karrierebezogene Unterstiitzung.

Annahme 6a: Die Angabe der Mentoren, wie lange bereits die Beziehung zu ihren jeweiligen
Protegés besteht, sowie ihre Zuordnung zu einer Phase stimmen mit dem Phasenkonzept nach
Kram (1985a) iiberein.

Annahme 6b: Mentoren geben je nach der Phase, in der sich die Mentor-Protegé-Beziehung
gerade befindet, ein unterschiedliches Ausmal} an psychosozialer und karrierebezogener
Unterstiitzung. In der Kultivierungsphase ist das Ausmaf} an gegebener psychosozialer und
karrierebezogener Unterstiitzung am hochsten.

Annahme 7: Wird das Mentor Role Instrument bei einer Stichprobe zu verschiedenen, zeitlich
auseinander liegenden Messzeitpunkten eingesetzt und werden die entsprechenden Ergebnisse
korreliert, so fallen die Korrelationen eher gering aus.

4. Die Beurteilung der Mentoring-Unterstiitzung aus der Perspektiven der Protegés,
Mentoren und Kollegen.

Der vierte Bereich bezieht sich auf das Ausmal, mit dem Protegé, Mentor und Kollege in
ihren Einschitzungen tiber die mentorale Unterstiitzung iibereinstimmen. Es werden Verglei-

che auf Einzelebene durchgefiihrt, die Perspektiven in Modellen miteinander verkniipft und
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Selbst-Fremd-Profile ermittelt. Zusatzlich wird der Frage nachgegangen, welchen Einfluss das
AusmaB der Ubereinstimmung auf den Karriereerfolg des Protegés hat. Dieses Vorgehen
dient ebenfalls der Konstruktvalidierung des deutschsprachigen MRI. Teilweise wird in
diesem Rahmen auch von der Methode der konvergenten Validierung eines Testverfahrens

gesprochen.

Annahme 8a: Die Protegés und die Mentoren stimmen in ihrer jeweiligen Wahrnehmung iiber
das gegebene und erhaltene Mentoring moderat iiberein.

Annahme 8b: Die Protegés und die Kollegen stimmen in ihrer jeweiligen Wahrnehmung tiber

das Ausmal} an mentoraler Unterstiitzung gegeniiber dem Protegé moderat iiberein.

Annahme 8c: Die Mentoren und die Kollegen stimmen in ihrer jeweiligen Wahrnehmung {iber
das Ausmal} an mentoraler Unterstiitzung gegeniiber dem Protegé moderat iiberein.

Annahme 9 (Forschungsfrage): Hat das AusmaB an Mentor-Protegé-Ubereinstimmung
beziiglich der gegebenen und erhaltenen mentoralen Unterstiitzung einen Einfluss auf den
Karriereerfolg (Karrierezufriedenheit, Einkommen, hierarchische Position) des Protegés?

5. Soziodemographische, personlichkeitsbezogene und situative Einflussfaktoren —
Interindividuelle Unterschiede in den Testresultaten

Im flinften Bereich werden mit Hilfe verschiedener Antezedenzbedingungen interindividuelle
Unterschiede in den Testresultaten analysiert. Diese Vorgehensweise zihlt zu den iiblichen
Verfahren zur Untersuchung der Konstruktvalidierung. Die entsprechenden Annahmen

beziehen sich auf psychosozialen, personlichkeitsbezogenen und situativen Faktoren.

Geschlecht, Alter, Soziale Herkunft
Annahme 11: Das Geschlecht, das Alter und die soziale Herkunft des Protegés haben einen
Einfluss auf das erhaltene Mentoring (gesamt, karriere, psychosozial).
Annahme 12: Das Geschlecht, das Alter und die soziale Herkunft des Protegés haben einen
Einfluss auf das gegebene Mentoring (gesamt, karriere, psychosozial).

Locus of control, Self-Monitoring, Extraversion
Annahme [4a: Die Personlichkeitseigenschaften Locus of control, Self-Monitoring und
Extraversion haben einen Einfluss auf das erhaltene Mentoring (gesamt, karriere, psycho-
sozial).
Annahme 14b: Die Personlichkeitseigenschaften Locus of control, Self-Monitoring und
Extraversion haben einen Einfluss auf das gegebene Mentoring (gesamt, karriere, psycho-
sozial).

Forder- und Entwicklungsklima, Interaktionsmoglichkeiten
Annahme 15a: Die situationsbezogenen Aspekte Forder- und Entwicklungsklima und
Interaktionsmoglichkeiten haben einen Einfluss auf das erhaltene Mentoring (gesamt,
karriere, psychosozial).
Annahme 15b: Die situationsbezogenen Aspekte Forder- und Entwicklungsklima und
Interaktionsmdglichkeiten haben einen Einfluss auf das gegebene Mentoring (gesamt,
karriere, psychosozial).
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6. Kriteriumsvaliditit — Auswirkungen der Mentoring-Unterstiitzung

Der Bezug von Mentoring auf relevante AuBBenkriterien féllt in den Bereich der Kriteriums-
validitit des deutschsprachigen MRI. Dabei wird sowohl ein konkurrentes Design (Uberein-
stimmungsvaliditit) als auch ein prddiktives Design (Vorhersagevaliditit, prognostische
Validitét) gewihlt. Die Analysen beziehen sich auf die subjektive Karrierezufriedenheit, das
Einkommen, die hierarchische Position des Protegés. Teilweise werden zusétzlich einige der

bereits genannten Einflussfaktoren beriicksichtigt.

Annahme 10a: Mentoring, gemessen durch das Mentor Role Instrument, hdngt positiv mit
subjektiven (Karrierezufriedenheit) und objektiven (Einkommen, hierarchische Position)
BerufserfolgsmaBBnahmen zusammen.

Annahme 10b: Das karrierebezogene Mentoring, gemessen durch das Mentor Role Instru-
ment, hdngt positiv mit subjektiven (Karrierezufriedenheit) und objektiven (Einkommen,
hierarchische Position) Berufserfolgsmafinahmen zusammen.

Annahme 10c: Das psychosoziale Mentoring, gemessen durch das Mentor Role Instrument,
héngt positiv mit subjektiven (Karrierezufriedenheit) und objektiven (Einkommen, hierarchi-
sche Position) Berufserfolgsmafnahmen zusammen.

Annahme 10d: Die Facetten von Mentoring, gemessen durch das Mentor Role Instrument,
hiangen positiv mit subjektiven (Karrierezufriedenheit) und objektiven (Einkommen, hierar-
chische Position) Berufserfolgsmaflnahmen zusammen.

Annahme 13: Das Geschlecht, das Alter und die soziale Herkunft des Protegés haben einen
Einfluss auf seinen subjektiven (Karrierezufriedenheit) und objektiven (Einkommen, hierar-
chische Position) Berufserfolg.

Annahmel 6 (Forschungsfrage): Wie hdangen die Interaktionsmdoglichkeiten und die erhaltene
mentorale Unterstiitzung zusammen, wenn ihr Einfluss auf die Karrierezufriedenheit, das
Einkommen und die hierarchische Position des Protegés untersucht wird?

7. Mentoring und verwandte Konstrukte

Im letzten Bereich wird das mit dem MRI ermittelte Mentoring dhnlichen Konstrukten
gegeniibergestellt. Durch diese Analysen wird auf einen weiteren Bereich der Konstrukt-
validitédt eingegangen. Es handelt sich dabei um die Konstrukte Politische Fertigkeiten und

Wissen tiber Politische Sachverhalte.

Annahme 17: Mit Hilfe des deutschsprachigen Mentor Role Instruments konnen die Ergeb-
nisse der Studie von Blass et al. (2007) zum positiven Zusammenhang zwischen Mentoring,
Wissen iiber politische Sachverhalte und der Facette Netzwerkfahigkeit der Politischen
Fertigkeiten repliziert werden.
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Il METHODENTEIL

Der nachfolgende methodische Teil der Arbeit gliedert sich in vier verschiedene Kapitel:

7. Die deutsche Fassung des Mentor Role Instruments

8. Beschreibung der Datenerhebung

9. Verwendete Messinstrumente

10. Beschreibung der Stichprobe

Als erstes wird beschrieben, wie aus der englischsprachigen Fassung des MRI ein deutsch-
sprachiger Protegé-, Mentor- und Kollegen-Fragebogen entwickelt wurde. Das nachfolgende
Kapitel erldutert die Vorgehensweisen zur Gewinnung der Daten zu den verschiedenen
Messzeitpunkten. Im dritten Kapitel werden diejenigen Instrumente vorgestellt, die in der
vorliegenden Arbeit iiber den Mentoring-Fragebogen hinaus Verwendung fanden. Das letzte
Kapitel befasst sich mit der allgemeinen Beschreibung der Protegé-, Mentor-, und Kollegen-
Stichproben zu den drei Messzeitpunkten sowie den spezifischen Angaben zu der jeweiligen

Mentoring-Beziehung.

7. Die deutsche Fassung des Mentor Role Instruments

Das (Original-)Mentor Role Instrument nach Ragins und McFarlin (1990) wurde bereits im
theoretischen Teil der vorliegenden Arbeit vorgestellt. Es ist nicht nur weit verbreitet, sondern
weist zusdtzlich gute statistische Kennwerte auf. Bei vielen anderen Erhebungsinstrumenten
sind hingegen weder Reliabilitéts- noch Validitdtsangaben vorhanden (vgl. Anhang 2), so dass
sie als Ausgangspunkt fiir eine Adaption und Validierung von vornherein ausschieden. Zudem
ist kaum ein anderer Fragebogen in der Lage, die von Kram (1983, 1985a) beschriebenen
Mentoring-Funktionen so detailliert zu erfassen. Andere Instrumente, wie etwa der Fragebo-
gen nach Noe (1988a), sind zwar teilweise weit verbreitet, dennoch weisen sie eine Reihe von
Problemen auf. So schreiben Ragins und McFarlin (1990):

Noe (1988b) recently developed an instrument designed to measure all of Kram’s
(1985) mentor roles. While this instrument represents a substantial improvement, even
Noe acknowledges that it has significant limitations. The most critical is that only one
or two items are used to measure some of the mentor roles, thereby restricting
reliability assessments. An exploratory factor analysis conducted by Noe also suggests
some conceptual ambiguity in the instrument. Based on this analysis, Noe collapsed
Kram’s (1985) nine mentor roles into career development and psychosocial factors.
Unfortunately, some of the career development items loaded on the psychosocial
factor. Furthermore, over a third of the items failed to significantly load on either the
career development or psychosocial factor. (S. 323)
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Das MRI ist demgegentiber besser fiir die Adaption und Validierung fiir den deutschsprachi-
gen Raum geeignet. Der Fragebogen kann in englischsprachiger Form vollstdndig eingesehen
werden. Beispielsweise sind bei Ragins und Cotton (1999) alle Items sowie ihre Zuordnung
zu den 11 Facetten veroffentlicht. Um eine dquivalente deutschsprachige Fassung zu erhalten,

wurden mehrere Schritte unternommen:

(1) Als erstes wurden die englischen Items in Anlehnung an die Ubersetzungs-Riickiiberset-
zungs-Methode ins Deutsche iibertragen und zur anschlieBenden Gegenpriifung an eine
zweisprachige, psychologisch geschulte Person iibergeben (zur Vorgehensweise bei Uberset-
zungen vgl. Brislin, 1980; Hambleton, 1993, 1994; Schmitt & Eid, 2007; van de Vijer &
Leung, 1997). Die so entstandene deutschsprachige Skala enthielt wie das urspriingliche
Erhebungsinstrument 11 Facetten mit jeweils 3 Items, die der karrierebezogenen oder der
psychosozialen Mentoring-Unterstiitzung zugeordnet werden kénnen. Bis auf die Ubersetzung
wurde also keine Verdnderung vorgenommen. Die 33 Items der Skala lassen sich mit einer 7-

stufigen Antwortskala von 1 (trifft iiberhaupt nicht zu) bis 7 (trifft vollig zu) bewerten.

(2) Im zweiten Schritt wurde jeder der 11 Facetten ein viertes Item hinzugefiigt. Diese Ergén-
zung erschien notwendig, um im Rahmen einer Auswertung mit Strukturgleichungsmodellen
auf Facettenebene jeweils zwei Indikatoren mit gleicher Itemanzahl bilden zu konnen. Die
Formulierungen der zusétzlich konstruierten Items lehnten sich dabei eng an die bisherigen
Items sowie den Formulierungen von Kram (1983, 1985a) an. Der Fragebogen kann somit als
Version mit 33 Items oder als Version mit 44 Items verwendet werden. Wie die urspriingliche
Fassung von Ragins und McFarlin (1990) erfassen die 33 bzw. 44 Items Mentoring aus der
Perspektive des Protegés. Im Rahmen der vorliegenden Studie wird entsprechend auch vom

erhaltenen Mentoring gesprochen.

(3) Um die Items zur Selbsteinschédtzung konvergent validieren zu konnen, sowie den Anwen-
dungsbereich des Fragebogens in der Praxis auszuweiten, wurde im dritten Schritt analog zum
Protegé-Fragebogen ein Mentor-Fragebogen zur Erfassung des gegebenen Mentorings konstr-
uiert. Bei der Ubertragung der deutschen Protegé-Items in diese Fremdbeurteilungsform
fanden nur wenige sprachliche Verdnderungen statt. Insbesondere wurden die aus der Pers-
pektive des Mentors gesehen Items in die Ich-Form gesetzt. Das 7-stufige Antwortformat
wurde auch beim gegebenen Mentoring beibehalten. Hinzugefiigt wurde die Kategorie ,,weif3
nicht”, um eventuell auftretende Antwortverfilschungen zu vermeiden, die durch den Zwang

ausgelost werden konnten, unbedingt eine der sieben Abstufungen auswahlen zu miissen.
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Der Mentor-Fragebogen existiert wie der Protegé-Fragebogen als Version mit 33 und mit 44
Items. Finden die 33 Mentor- oder Protegé-Items Verwendung, wird unabhingig von der
Beurteilerperspektive von der Original-Skala gesprochen. Die Version mit 44 Items trigt die
Bezeichnung Ergdnzte-Skala. Das erhaltene Mentoring, d.h. die Items der Original-Skala und
der Ergidnzten-Skala aus Sicht des Protegés befinden sich detaillierter in Anhang 18. Der
Mentor-Fragebogen wird in Anhang 19 dargestellt. Die Items werden dabei jeweils nach
Facetten geordnet aufgefiihrt. Um Reihenfolgeeffekte zu verhindern, wurden sie in den
Fragebdgen allerdings unvollstindig ausbalanciert. Dies erfolgte, in dem jeweils das erste
Item einer Facette genommen wurde, bis alle 11 Items aufgefiihrt waren, anschlieBend alle

zweiten Items herangezogen wurden usw. bis alle 33 bzw. 44 Items platziert waren.

(4) Nach der Ubersetzung und Modifizierung der Skalen wurden verschiedene Pretests
durchgefiihrt. Diese beinhalteten nicht nur die Items, die sich auf die Mentoring-Funktionen
bezogen, sondern das komplette Fragebogenpaket mit Begleitschreiben, freigestempelten
Riickumschlidgen usw., welches zum ersten Messzeitpunkt verschickt werden sollte (vgl.
Kap. 8). Diese Vorgehensweise wurde gewahlt, um eine moglichst realistische Untersu-
chungssituation herzustellen.

Der erste Vortest fand mit vier Sachverstdndigen statt, die in Forschung und Lehre sowie in
der Praxis im Bereich der Arbeits-, Organisations- und Wirtschaftspsychologie tétig sind.
Zunichst beurteilte jeder fiir sich die Skalen, anschlieBend wurden die Ergebnisse in einem
Workshop mit allen Beteiligten diskutiert. Aufgrund dieses Vortests wurden einige wenige
Verdnderungen bei Formulierungen der Items und der Instruktionen vorgenommen.

Als nichstes wurden zwei Workshops mit naiven Zielgruppenvertretern aus dem Bankbereich
durchgefiihrt. Das erste Treffen fand mit 9 hoherrangigen Fiihrungskriften statt, das zweite
mit 12 Nachwuchskriften. Die Beteiligten der Workshops wurden zunichst gebeten, sich die
Situation vorzustellen, in der die zukiinftigen Teilnehmer der Studie die Unterlagen erhalten.
Anschlieflen sollten sie den Umschlag 6ffnen und den Fragebogen bearbeiten. Erst nachdem
alle die beiliegenden Unterlagen gelesen und die Items fiir sich beantwortet hatten, bekam
jeder die Gelegenheit, seine Eindriicke zu schildern. Alle Vorschldge wurden anschlieSend
mit der Gesamtgruppe diskutiert. Die sich daraus ergebenen Verbesserungsmoglichkeiten
wurden bei einer erneuten Revision der Skalen entsprechend beriicksichtigt.

Als letztes wurden alle Unterlagen nochmals von vier berufstitigen Personen begutachtet, die
weder aus dem psychologischen noch aus dem Bankbereich stammten. Als Anweisung wurde
thnen mitgegeben, dass sie die Skalen insbesondere auf ihre Verstandlichkeit, Handhabbarkeit

und ihr Motivierungspotential hin iiberpriifen sollen.
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Der erste Einsatz der Protegé- und Mentor-Fragebogen erfolgte im Friihjahr 2004. Uber die
bereits beschriebene Ubersetzung und Erweiterung des MRI hinaus, wurden im Anschluss an
die erste Erhebung zuséitzlich zwei Kurz-Versionen mit je einem Item pro Facette konstruiert.
Bei der ersten handelt es sich um eine verminderte Fassung des Mentor-Fragebogens mit 11
Items, bei der zweiten um eine neue Adaption zur Erfassung des beobachteten Mentorings aus
der Kollegen-Perspektive (s. Anhang 20). Das Antwortformat des Kollegen-Fragebogens

reicht von 1 (stimme nicht zu) bis 5 (stimme stark zu) sowie 6 (kann ich nicht sagen).

8. Beschreibung der Datenerhebung

Die Datenerhebung erfolgte im Rahmen der Bonner Mentoring-Studie, einem von der
Deutschen Forschungsgemeinschaft geforderten Forschungsprojekt (Az. BL 385/6-1 und BL
385/6-2). Der Antragsteller und Projektnehmer der Bonner Mentoring-Studie ist Herr Prof.
Dr. G. Blickle. Die Koordination des Projektes liegt bei Frau Dipl.-Psych. P. B. Schneider,
der Autorin der vorliegenden Arbeit. Die Bonner Mentoring-Studie ist als eine Léngsschnitt-
untersuchung mit mehreren Messzeitpunkten angelegt. Im November 2003 hat die Autorin
der vorliegenden Arbeit mit der Erstellung der ersten Teilnehmerunterlagen begonnen; im
Dezember 2008 konnte der dritte Messzeitpunkt beendet werden. Eine vierte Erhebungswelle
wurde im Friithjahr 2009 begonnen. Da zum Zeitpunkt der Erstellung der vorliegenden Arbeit
die vierte Phase der Datenerhebung noch nicht vollstandig abgeschlossen war, beziehen sich

die Ausfiithrungen auf die ersten drei Erhebungszeitpunkte.

Die erste Erhebungswelle. Der Forderzeitraum der Bonner Mentoring-Studie begann im
November 2003. Im Friihling 2004 fand der Versand der ersten Unterlagen an potentielle
Teilnehmer statt. Die ausgefiillten Fragebdgen wurden grofitenteils von April 2004 bis Januar
2006 zuriickgesendet. Sehr wenige Fragebdgen gingen spéter ein, der letzte im Mai 2006. Als
Zielgruppe wurden berufstitige Nachwuchskréfte aus dem Fach- und Fiithrungskréftebereich
mit betriebswirtschaftlichem Ausbildungshintergrund angesehen. Um diesen Personenkreis zu
erreichen, versuchten die Leiter der Bonner Mentoring-Studie den Zugang zu Absolventen
entsprechender Ausbildungsstitten oder zu aktuellen Studierenden berufsbegleitender Ausbil-
dungsginge zu erhalten. Um den Kontakt zu moglichen Teilnehmern herzustellen, wurden
Universititen, private und 6ffentlich finanzierte Fachhochschulen und Ausbildungsakademien

angesprochen. Insgesamt konnten 21 Kooperationspartner gewonnen werden. Eine Ubersicht
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der entsprechenden Institutionen befindet sich im Anhang (s. Anhang 21). Mit den einzelnen
Kooperationspartnern wurde vereinbart, Absolventen anzusprechen, deren Abschluss zum
Zeitpunkt der Kontaktaufnahme mehr als drei Jahre zuriicklag bzw. bei denen sichergestellt
war, dass sie bereits erste Berufserfahrung mitbringen.

Aus Griinden des Datenschutzes erfolgte die Kontaktautnhahme zum ersten Messzeitpunkt
zumeist tiber die jeweiligen Partner. Das heif3t, bis auf wenige Ausnahmen konnte keine
direkte Ansprache erfolgen. Entsprechend der jeweiligen Moglichkeiten und zu bertick-
sichtigender interner Datenschutzrichtlinien gestaltete sich die Kontaktaufnahme sehr
unterschiedlich. Sie erfolgte tiber personliche Mails der jeweiligen Alumnibeauftragten, denen
Informationen iiber das Projekt beigefiigt waren, oder auch iiber die Weiterleitung durch
allgemeine elektronische Verteilersysteme. Es wurden Ankiindigungen {iber elektronische
Newsletter gemacht und von der Autorin der vorliegenden Arbeit gestaltete Plakate mit
Informationen {iber die Studie an strategisch giinstigen Stellen in Gebduden aufgehingt. Eine
welitere Variante war, Briefe zu versenden, denen adressierte und frankierte Postkarten
beigelegt waren, die bei Interesse ausgefiillt und zuriickgesendet werden konnten. Teilweise
bevorzugten die Kooperationspartner auch Anschreiben, bei denen der untere Abschnitt
abgetrennt werden konnte, um ihn dann - &hnlich wie bei den Postkarten - in einem adres-
sierten und frankierten Briefumschlag zuriicksenden zu konnen. Einige der postalischen
Anschreiben enthielten zusitzlich als optischen Blickfang das entworfene Plakat in DIN A4
Format, andere bekamen eine gestaltete Abbildung mit Elefanten, die u.a. einen Bezug zur
Homepage der Projektleiter herstellte. Teilweise bestand jedoch auch die Mdglichkeit, die
Teilnehmerunterlagen komplett vorzubereiten und gebiindelt an den Kooperationspartner zu
versenden. In der jeweiligen Institution wurden sie dann adressiert und auf Kosten der Bonner
Mentoring-Studie an die ehemaligen Studierenden verschickt.

Diejenigen, die bei der Kontaktaufnahme zunachst nur auf die Studie hingewiesen wurden,
erhielten die vollstindigen Unterlagen, sobald sie per Telefon, Mail, Fax, Postkarte oder Brief
bei der Autorin der vorliegenden Arbeit ihr Interesse an einer Teilnahme bekundeten.

Sobald der ausgefiillte Fragebogen zuriickgesendet wurde, erhielt der jeweilige Teilnehmer
zur Bestitigung per Mail oder als Brief ein Dankesschreiben, in dem zusétzlich darauf
hingewiesen wurde, dass sie iiber die Ergebnisse der Studie informiert werden, sobald die
Phase der Datensammlung ihren Abschluss gefunden hat.

Im angemessenen zeitlichen Abstand zur jeweils ersten Kontaktaufnahme wurde bei allen
Kooperationspartnern, die sich dazu bereiterklédrten, Erinnerungsaktionen durchgefiihrt. Diese

waren wiederum den jeweiligen Ortlichen Gegebenheiten angepasst. So erhielten z.B. einige
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Teilnehmer pauschal eine allgemeine Erinnerungsmail tiber die Alumninetzwerke, andere
eine Postkarte, die einem internen Newsletter beigelegt wurde, wéhrend wiederum anderen
Briefe zugesendet werden konnten. Diese Briefe waren jeweils auf das individuelle Riick-
sendeverhalten der angesprochenen Personen zugeschnitten. Sie unterschieden sich inhaltlich
darin, je nachdem, ob der Angesprochene bereits selber teilgenommen hatte und je nachdem
wie viele Fragebogen zu Fremdeinschitzung noch ausstanden. Generell enthielten sie ein
Anschreiben, die jeweils noch fehlenden Fragebdgen mit freigestempelten Riickumschligen
und als kleine Entschddigung drei Tiitchen mit Instantkaffee, eines fiir den angesprochenen
Protegé, eines fiir den Mentor und eines fiir den Kollegen. Die beigelegten Fragebdgen
wurden mit der gleichen Fragebogennummer wie die vorherigen gekennzeichnet, erhielten
jedoch zusétzlich den Buchstaben ,,e* flir Erinnerung, um sie unterscheiden zu kénnen.
Reagierte eine der angesprochenen Personen, von der zuvor noch alle Fragebogen gefehlt
hatten, auf die Erinnerungsaktion, so wurde gegebenenfalls im angemessenen zeitlichen
Abstand eine erneute Kontaktaufnahme durchgefiihrt, um zusitzlich die Fragebogen von
Mentor und Kollege ausgefiillt zurlickzuerhalten.

Genaue Riicklaufdaten konnen aufgrund der ungleichen Ansprachemethoden nicht ermittelt
werden. So ldsst sich z.B. nicht bestimmen, wie viele zielgruppenrelevante Personen die
Plakataushinge wahrgenommen haben. Zudem fillt der Aufforderungscharakter der einzelnen
Ansprachemethoden wie eben Plakataushidnge oder etwa personliche Briefe unterschiedlich
aus. Trotz intensiver Recherche bei den Kooperationspartnern ist dariiber hinaus nicht
bekannt, wie viele Personen insgesamt angesprochen wurden und wie viele der verwendeten
Post- und Mailadressen zustellbar waren. Auch wenn die Kontaktdaten generell noch giiltig
gewesen sein sollten, so kann dennoch nicht ermittelt werden, ob sich die betreffende Person
z.B. nicht im Ausland aufhielt, so dass sie nicht erreicht werden konnte, oder ob sie nicht
sogar verstorben war. Zudem kann eine Reihe von Griinden vorliegen, durch die eine
unbekannte Anzahl der angesprochenen Personen die vorgegebenen Kriterien zur Teilnahme
erst gar nicht erfiillten und daher nicht auf die Anschreiben reagierten. Beispielsweise kann
davon ausgegangen werden, dass einige der Absolventen seit der Beendigung der Ausbildung
noch keine Berufstitigkeit begonnen haben. Andere konnten aufgrund einer Elternzeit ohne
Berufstitigkeit, eines schnellen Arbeitsplatzverlustes oder auch einer lingeren Krankheit
davon ausgegangen sein, nicht zur Zielgruppe zu gehoren. Ebenso konnen sich Selbstdndige,
bei denen kein Mentor und auch kein Kollege vorhanden waren, selber ausgeschlossen haben.
Teilweise wurde die Autorin der vorliegenden Arbeit von den angesprochenen Personen,

deren Eltern, Lebenspartnern, Sekretérinnen etc. kontaktiert. Dabei wurde jeweils angegeben,
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dass die betreffende Person aus den verschiedensten Griinden ungeeignet sei, den Fragebogen
auszufiillen. Im Laufe des Kontaktes konnte der Mehrheit jedoch dargelegt werden, dass eine
Beteiligung dennoch moglich sei. Wurde geschildert, dass im beruflichen Umfeld kein
Mentor vorhanden sei, wurde der Begriff ,,Mentor* nochmals inhaltlich erldutert und durch
Beispiele moglicher Forderung und Unterstiitzung erklért. Haufig wurde in diesem Zusam-
menhang der Begriff ,,Laufbahnunterstiitzer* statt Mentor verwendet, um den verschiedenen
Arten beruflicher Unterstiitzung (vgl. z.B. Higgins & Kram, 2001) gerecht zu werden. Um
Varianzeinschrankungen zu vermeiden, wurde zudem ausdriicklich betont, dass sich auch
Personen ohne mentorale Unterstiitzung an der Studie beteiligen konnen. Lagen Griinde vor,
welche die jeweilige Person endgiiltig von der Studie ausschlossen, so wurden diese Personen
gebeten, die Unterlagen an eine Person aus ihrem personlichen Umfeld weiterzugeben, die die
Teilnahmevoraussetzungen erfiillt. Teilweise meldeten sich auch Personen, die aufgrund ihres
Alters aber auch ihrer personlichen beruflichen Situation eher als Mentoren in Frage kamen.
Diese wurden gebeten, entsprechend den Mentoren-Fragebogen auszufiillen und die anderen
Unterlagen an ihren Protegé weiterzuleiten.

Generell erhielten alle Angesprochenen direkt, tiber den jeweiligen Kooperationspartner oder
nach Angabe von Interesse und Adresse per Post einen Briefumschlag. Der Briefumschlag
enthielt ein offizielles Anschreiben des Kooperationspartners, ein Anschreiben der Bonner
Mentoring-Studie, welches zugleich eine allgemeine Instruktion beinhaltete, und drei weitere,
etwas kleinere, nicht verschlossene Umschlédge. In der Instruktion wurde der potentielle
Teilnehmer {iber das Bonner Mentoring-Projekt informiert und gebeten, den ersten der drei
kleineren Umschlidge zu 6ffnen und die Unterlagen zu bearbeiten. Der zweite Umschlag sollte
an den entsprechenden Mentor bzw. eine Fiihrungskraft, die der Nachwuchskraft menschlich
nahe steht und sie in ihrer beruflichen Entwicklung unterstiitzt, weitergegeben werden. Im

Fragebogen selber wurde die bereits vorgestellte Mentoring-Definition verwendet:

Ein Mentor (weiblich oder maénnlich) wird allgemein als eine hdherrangige,
einflussreiche Person im Arbeitsumfeld einer Nachwuchskraft definiert, die dort iiber
sehr viel berufliche Erfahrung und Wissen verfiigt und der daran gelegen ist, den
Aufstieg der Nachwuchskraft zu fordern und deren berufliche Entwicklung zu
unterstiitzen. Der Mentor kann, muss aber nicht derselben Organisation angehdren, in
der auch die Nachwuchskraft beschiftigt ist, und er kann, muss aber auch nicht der/
die unmittelbare Vorgesetzte der Nachwuchskraft sein.

Zudem wurden Instruktionen gegeben, falls keine Unterstiitzung durch einen direkten Mentor

vorhanden ist, falls die Unterstiitzung zwar bis vor kurzem, momentan jedoch nicht mehr
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gewihrleistet wird, falls genau eine Mentor-Protegé-Beziehung vorliegt, oder falls sogar
mehrere Personen gleichzeitig als Mentoren tétig sind.

Der dritte Umschlag sollte an eine Person aus dem Kollegenkreis weitergegeben werden.
Bedingung war, dass diese Person den Uberbringer des Fragebogens gut kennt, damit die
vorgegebenen Aspekte zur Fremdeinschitzung sinnvoll beantwortet werden konnten.

Alle drei Briefumschldge enthielten den entsprechenden Fragebogen sowie einen adressierten
und vorfrankierten Riickumschlag. Die Mentoren und Kollegen bekamen zusétzlich ein An-
schreiben mit Informationen zur Studie sowie Instruktionen zum Fragebogen. Die Fragebogen
und Instruktionen wurden dabei an den jeweiligen Kooperationspartner angepasst, in dem der
Name des Kooperationspartners an entsprechender Stelle ausgetauscht wurde. Um die
Umschlage fiir die Nachwuchskraft, den Mentor und den Kollegen zu trennen, waren sie
durch deutlich sichtbare Buchstaben (,,A*, ,,B*“ und ,,C*) gekennzeichnet. Zudem unterschie-
den sie sich im duBleren Erscheinungsbild aufgrund von anders gewéhlten Papierfarben. Falls
dennoch eine Verwechslung aufgetreten sein sollte, so hitte beim Lesen der Instruktion der
Irrtum auffallen miissen. Zudem waren die Formulierungen der Fragen eindeutig dem jewei-
ligen Empfangerkreis angepasst. So werden z.B. in der Kollegen-Version Skalen mit ,,Die
Tétigkeit meines Kollegen/ meiner Kollegin....“ begonnen. Um die Zuordnung der drei
Perspektiven nach dem Zuriicksenden zu ermdglichen, wurden die Fragebogen-Triple jeweils
durch die gleiche Versuchspersonennummer gekennzeichnet. Die ersten Ziffern dienten dabei
der Identifizierung des Kooperationspartners, die restlichen der Zuordnung der Fragebogen-

Varianten untereinander.

Als Anreiz, an der Studie teilzunehmen, wurde angekiindigt, dass Verlosungen von Gutschei-
nen fiir ein Abendessen fiir zwei Personen im Wert von 150 Euro stattfinden wiirden. Zudem
wurde den Teilnehmern angeboten, nach Abschluss der Studie Informationen tiber die Ergeb-
nisse zu erhalten. Bei Interesse war es entsprechend notwendig, die Adressen der Teilnehmer
zu erfassen. Um den Datenschutz zu wahren, konnten die Teilnehmer auf der letzten Seite des
Fragebogens einen gesonderten Abschnitt ausfiillen und getrennt zuriicksenden, oder die
Leiterin der Studie telefonisch, per Fax oder per Mail kontaktieren. Nach der Beendigung der
ersten Erhebungswelle wurden die Gutscheine mit Hilfe einer unabhéngigen ,,Gliicksfee*
verlost. Nach Absprache mit den Gewinnern wurden die Namen und ein Foto vom jeweiligen
Restaurant-Besuch auf der Homepage der Projektleiter veroffentlicht. Zudem wurden alle
Teilnehmer dariiber informiert, dass die Verlosung stattgefunden hat, zusammen mit einem
Hinweis auf die Homepage. Hatten die teilnehmenden Personen zusétzlich vermerkt, dass sie

Interesse an den Ergebnissen der Studie haben, erhielten sie je nach Kontaktmdglichkeit eine
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Mail oder einen Brief. Der Brief enthielt ein Anschreiben, mehrere Flyer, in dem ein kleines
Tiitchen mit international bekannten, regional produzierten SiiBwaren eingeklebt war und die
an interessierte Personen weitergeben werden konnten, sowie eine frankierte Postkarte, mit
der Bitte, diese zuriickzusenden, falls sich inzwischen die Kontaktdaten gedndert haben
sollten. Sowohl Mail, als auch Anschreiben und Flyer enthielten einen Internetlink zusammen
mit einem Passwort, mit deren Hilfe ein Zwischenbericht auf der Webseite des Instituts fiir
Psychologie der Universitit Bonn angesehen werden konnte. Die entsprechend hinterlegte
Datei wurde mit einem Passwort geschiitzt, um zu verhindern, dass Personen, die zu diesem
Zeitpunkt ihren Fragebogen noch nicht zurtickgeschickt hatten, durch die Ergebnisse beein-
flusst werden konnten. Zudem war der Inhalt des Berichts sorgfiltig ausgewaihlt, so dass er
zum einen informativ ausfiel, zum anderen jedoch die Ergebnisse der nachfolgenden Erhe-
bungen nicht gefdhrden konnte. Personen ohne Zugang zum Internet wurde es dariiber hinaus
ermOglicht, eine Papierversion des Zwischenberichtes zu erhalten. Selbstverstindlich konnten

dartiber hinaus auch alle Kooperationspartner den Zwischenbericht einsehen.

Die Gestaltung der Vorgehensweise im Rahmen der ersten, aber auch der nachfolgenden
Erhebungswellen wurde entsprechend bisheriger Erkenntnisse tiber den Riicklauf bei schrift-
lichen Umfragen vorgenommen (vgl. Berger, 2006; Church, 1993; Dillman, 1991; Edwards,
Cooper, Roberts & Frost, 2005; Meier, Schneid, Stegemann & Stiegler, 2005; Porst, Ranft &
Ruoff, 1998; Stadtmiiller & Porst, 2005; Thoma & Zimmermann, 1996). Als wichtige Merk-
male, um den Riicklauf zu erh6hen, gelten nach Thoma und Zimmermann (1996, S. 143)
beispielsweise ein personalisiertes Anschreiben, in dem im Sinne einer sozialen Belohnung
dem Teilnehmer nicht nur gedankt wird, sondern auch die Wichtigkeit der Teilnahme erkléart
wird, offizielle Unterstilitzungsschreiben von anerkannten Autoritéten (s. Begleitschreiben der
Kooperationspartner), um das Vertrauensverhiltnis zwischen Forscher und potentiellem
Teilnehmer zu erhohen, vorfrankierte Riickumschldge zur Reduzierung der Teilnahmekosten,
NachfaBaktionen in mehreren Schritten und ein erneuter Versand von Fragebogen an Nicht-
Antworter. Thoma und Zimmermann (1996) gehen dabei von der Grundannahme der Total-
Design-Methode nach Dillman aus, die besagt, dass die Wahrscheinlichkeit, einen Fragebo-
gen auszufiillen, bei Personen dann am hochsten ist, wenn ihre Kosten minimiert und ihre
Belohnungen maximiert werden, wobei es bei letzterem entscheidend ist, dass der Teilnehmer
das Vertrauen entwickelt, die versprochenen Anreize auch zu erhalten. Entsprechend wurde
den Teilnehmern der Bonner Mentoring-Studie nicht nur die Verlosung von Restaurant-

Gutscheinen angekiindigt, von der nur wenige profitieren konnen, sondern zusitzlich ein
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Ergebnisbericht fiir alle Teilnehmer in Aussicht gestellt. Die Glaubwiirdigkeit, das Verspro-
chene auch wirklich zu erhalten, wurde zudem gezielt erhoht, in dem direkt nach Eingang der
ausgefiillten Fragebogen ein Versenden von Dankesschreiben erfolgte, die Bekanntgabe der
Gewinner von der Verlosung nicht nur namentlich, sondern auch per Foto stattfand und jeder
Teilnehmer mit einem aufwendig gestalteten Flyer auf den Ergebnisbericht der ersten

Erhebungswelle hingewiesen wurde.

Die zweite Erhebungswelle. Die Datenerhebung in der zweiten Erhebungswelle fand von Juni
2006 bis August 2007 statt. Sie erfolgte sukzessiv in Abhéngigkeit davon, zu welchem
Zeitpunkt die Unterlagen bei der ersten Erhebung zuriickgekommen waren. Dieses Vorgehen
sollte gewdhrleisten, dass der Abstand zwischen der ersten und zweiten Erhebung bei allen
Teilnehmern in etwa gleich ausfiel. Angesprochen wurden diejenigen Protegés, die wihrend
der ersten Erhebung einen Fragebogen sowie das vorgegebene Feld mit ihren Kontaktdaten
ausgefiillt hatten. Die Ansprache erfolgte iiberwiegend postalisch. Lag keine Postanschrift
vor, wurde je nach Datenlage telefonisch oder per Mail um die Anschrift gebeten. Zusétzlich
fanden aufwendige Recherchen statt, um Kontaktdaten, die etwa durch einen Umzug ihre
Gililtigkeit verloren hatten, zu aktualisieren. Lag auch nach diesem Prozess keine Adresse vor,
wurde - falls mdglich - der entsprechende Mentor oder Kollege angesprochen, mit der Bitte,
die Unterlagen an den Protegé weiterzureichen.

In den Unterlagen, die an die Protegés versendet wurden, befanden sich dquivalent zur ersten
Erhebung drei unterschiedlich farbige Umschlige, die mit groBen Buchstaben (,,A*, ,,B, ,,C*)
gekennzeichnet waren, sowie eine an den Protegé gerichtete Instruktion, in der die Verwen-
dung der gekennzeichneten Kuverts erldautert wurde. Jeder der drei Umschlige enthielt einen
Fragebogen (Protegé, Kollege oder Mentor), einen vorfrankierten und adressierten Riickum-
schlag sowie ein Begleitschreiben von Herrn Prof. Dr. h.c. Lothar Spéth, Ministerprésident
a.D., der als Unterstiitzer der Bonner Mentoring-Studie gewonnen werden konnte. Kollegen
und Mentoren wurden also erneut durch den Protegé angesprochen, eine Vorgehensweise, die
sich bereits bei der ersten Erhebung bewihrt hatte. Sollten die urspriinglichen Personen nicht
mehr zu erreichen sein, weil z.B. zwischen dem ersten und zweiten Messzeitpunkt ein
Arbeitgeberwechsel stattgefunden hatte, so wurde der Protegé in der Instruktion aufgefordert,
die Unterlagen an zwei andere, passende Personen weiterzugeben.

Die Fragebogen der zweiten Erhebungswelle wiesen einige Unterschiede im Vergleich zur
ersten Erhebung auf. Das duflere Design blieb zwar erhalten, jedoch wurden neue Skalen

hinzugefiigt und einige alte entfernt. Dazu zdhlten u.a. Skalen zur Erfassung von (als zeitlich
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stabil geltenden) Personlichkeitseigenschaften. Zudem enthielten die Unterlagen nicht mehr
ein Begleitschreiben des jeweiligen Kooperationspartners, sondern im Sinne von Thoma und
Zimmermann (1996, S. 143) eine offizielle Stellungnahme zur Befragung von einer allgemein
anerkannten Autoritét.

Nach einem zeitlich angemessenen Abstand wurde eine telefonische Erinnerungsaktion
durchgefiihrt. Nur falls keine Telefonnummer vorhanden war, wurden Schreiben per Mail
oder als Brief versendet. Fiir den telefonischen Kontakt wurden Leitfdden entwickelt, die
berticksichtigten, welcher der Fragebdgen aus einem Tripel bereits eingegangen war. Im
Anschluss daran wurden mehrere studentische Hilfskréfte engagiert, die in einem aufwendi-
gen Verfahren in der Durchfiihrung der Telefongesprache geschult wurden.

Uber diese telefonische Ansprache hinaus wurde allen Protegés angeboten, ein individuelles
Karriereprofil sowie eine finanzielle Aufwandsentschidigung zu erhalten. Protegés, die
bereits teilgenommen hatten, wurden insgesamt 15 Euro angeboten. Den restlichen wurden in
Abhingigkeit davon, wie schnell sie ihre Unterlagen zuriicksenden wiirden, 25 Euro oder 15
Euro in Aussicht gestellt. Aufgrund von universitdtsinternen Abrechnungsverfahren war es
dabei notwendig, dass die Teilnehmer auf einem gesonderten, als Gutschein gestalteten Zettel
Name, Adresse und Kontodaten angaben und diesen unterschrieben zuriicksendeten. Auf
diesem Gutschein konnten die Protegés zusétzlich ihr Interesse an ihrem Karriereprofil ver-
merken. Sobald der jeweilige Protegé-Fragebogen und der ausgefiillte Gutschein vorlagen,

wurde das Geld iiberwiesen und das Karriereprofil per Post verschickt.

Intelligenzstudie. Wihrend der zweiten Erhebung wurden die Protegés nicht nur gebeten,
erneut an der Bonner Mentoring-Studie teilzunehmen. Sie wurden dariiber hinaus angespro-
chen, ob sie bereit wéren, sich an einer Untersuchung zur Intelligenz zu beteiligen. Diese
zusitzliche Untersuchung erhielt den Arbeitstitel ,,Intoring*, der sich aus den Begriffen
HIntelligenz* und ,,Mentoring® zusammensetzt. Die Erhebung fand durch einen Online-
Fragebogen statt, der aufgrund mehrerer Vorstudien entwickelt worden war. Die Art und
Weise sowie der Zeitpunkt der Ansprache erfolgte derart, dass keine Uberschneidungen oder
Irritationen bei den Teilnehmern auftreten konnten. Eine ausfiihrliche Beschreibung der
Vorgehensweise sowie der Ergebnisse beziiglich der Beziehung zwischen Intelligenz und

Mentoring findet sich bei Witzki (2008).



109

Die dritte Erhebungswelle. Die dritte Datenerhebung begann im Januar 2008. Die Protegés
wurden dabei zunichst postalisch kontaktiert. War keine Adresse vorhanden oder wurden die
Unterlagen als unzustellbar zuriickgesendet, wurde telefonisch oder per Mail um die aktuelle
Anschrift gebeten. Zusitzlich fanden erneut aufwendige Recherchen statt, um so viele friithere
Teilnehmer wie moglich zu erreichen. Bei der Kontaktaufnahme erhielten anders als bei den
vorherigen Erhebungen vorerst nur die Protegés ihre Unterlagen. Diese bestanden aus einem
allgemeinen Begleitbrief, den fiir die dritte Erhebung entworfenen Fragebogen und einen
adressierten und vorfrankierten Riickumschlag. Als Aufwandsentschiadigung wurde ferner ein
Fachbuch hinzugefiigt, welches auf die Interessen der Zielgruppe abgestimmt war.

Etwa zwei Wochen spiter wurde ein zweiter Brief mit den Unterlagen fiir den Mentor und
den Kollegen an den Protegé versendet. Dieser enthielt neben den Anschreiben, Fragebogen
und Riickumschlidgen ebenfalls zwei verschiedene Biicher als Entschadigung fiir die
Fremdbeurteiler.

Nach einem angemessenen Abstand erfolgte die erste Erinnerungsaktion. Diese wurde mehr-
heitlich per Mail durchgefiihrt, wobei wiederum das individuelle Riicksendeverhalten durch
unterschiedliche Textversionen beriicksichtigt wurde. So erhielt jeder Teilnehmer ein auf ihn
individuell abgestimmtes Schreiben. Lag keine Mailadresse vor, wurde durch eine vorher
sorgfaltig geschulte, studentische Hilfskraft ein Telefongesprich gefiihrt.

Etwa drei Wochen nach der ersten Erinnerungsaktion erfolgte die zweite Nachfassaktion, die
dieses Mal fiir alle Teilnehmer telefonisch erfolgte. Zudem wurde ihnen wie bereits bei der
ersten Erhebung eine finanzielle Entschiddigung von 15 Euro in Aussicht gestellt. Dariiber
hinaus erhielten alle Teilnehmer, die daran Interesse hatten, die Moglichkeit, einen weiteren

Ergebnisbericht der Mentoring-Studie einzusehen (s. Schneider & Blickle, 2008).

Im Dezember 2008 wurde die Phase der Datenerhebung im Rahmen der dritten Erhebungs-
phase beendet. Vereinzelte Fragebdgen wurden allerdings noch im Jahr 2009 registriert. Im
Frithjahr 2009 wurde eine weitere Datenerhebung begonnen. Diese ist jedoch kein Bestandteil

der vorliegenden Arbeit.
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9. Verwendete Messinstrumente

Im Rahmen der Bonner Mentoring-Studie kamen unterschiedliche Erhebungsinstrumente aus
der Perspektive der Protegés, Mentoren und Kollegen zum Einsatz. Teilweise wurden sie zu
einem Messzeitpunkt, teilweise zu zwei und teilweise zu allen drei Erhebungszeitpunkten ein-
gesetzt. Im Folgenden werden allerdings nur diejenigen Instrumente beschrieben, die in der
vorliegenden Arbeit tatsdchlich verwendet wurden.

Der iiberwiegende Teil der Instrumente war bereits vor Beginn des Projektes vorhanden. In
einigen Fillen nahm der Antragsteller des Projektes jedoch auch Kontakt zu den Autoren der
jeweiligen Skala auf, um diese zu erhalten. Lagen die Skalen ausschlieBlich in englischer
Sprache vor, wurden diese iibersetzt und durch zwei bilinguale native speaker gegengepriift
(vgl. Kap. 7). Zudem wurde in einigen Fillen aus Skalen zur Selbstbeurteilung Version zur
Fremdbeurteilung konstruiert. Um Reihenfolgeeffekte zu vermeiden, wurde bei allen drei
Erhebungen die Abfolge der einzelnen Messinstrumente in den Fragebdgen unvollstindig
permutiert. Bei der ersten Erhebung wurden insgesamt sechs verschiedene Protegé-, drei
Kollegen- und sechs Mentor-Fragebdgen erstellt. Bei der zweiten Erhebung entstanden sechs
Protegé-, vier Kollegen- und sechs Mentor-Varianten. Bei der dritten Erhebung wurden sechs

Protegé-, vier Kollegen- und vier Mentor-Versionen konstruiert.

In diesem Kapitel werden einige der Skalen vorgestellt. Weitere Aspekte wie der Familien-
stand des Protegés oder sein hochster Bildungsabschluss, die in den Analysen ebenfalls
berticksichtigt wurden, werden im Rahmen der Stichprobenbeschreibung im nachfolgenden
Kapitel (s. Kap. 10.1) ausfiihrlich dargestellt. Zusitzlich findet sich dort eine Beschreibung
unterschiedlicher berufsbezogener Aspekte. Dazu zéhlen die Anzahl an Mitarbeitern, die dem
Protegé unterstellt sind oder die Branche, in der die Nachwuchskraft titig ist, um nur einige
zu nennen. Aulerdem wurden mehrere beziehungsbezogene Fragen gestellt. Diese werden in
Kapitel 10.2 weiter ausgefiihrt. Dazu gehoren die Anzahl der Mentoren, die den Protegé
unterstiitzen, die Entstehungsform der Beziehung (formal, informell) oder auch die Dauer, mit

der die mentorale Beziehung bereits besteht.

Mentoring. Die Erhebung des erhaltenen (Protegés), gegebenen (Mentoren) und beobachteten
(Kollegen) Mentorings erfolgte mit der deutschen Fassung des Mentor Role Instrument nach
Ragins und McFarlin (1990). Eine detaillierte Beschreibung des Originalinstruments findet
sich in Kapitel 2, eine Beschreibung der deutschen Version in Kapitel 7. Da das MRI der
Hauptgegenstand der vorliegenden Arbeit ist, wird an dieser Stelle nicht erneut auf die Skalen
eingegangen.
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Beziehungsphase. Die Beziehungsphase wurde mit einem Item nach Chao (1997) erfasst,
dessen Konstruktion an das Phasenkonzept nach Kram (1985a) angelehnt ist. Das Item besteht
aus vier vorgegebenen Antwortkategorien, in denen die jeweilige Phase dargestellt ist. Der
Text zur Initiationsphase lautet z.B.: ,,Initial phase: my mentor and I are just starting a
relationship. It is not clear if the relationship will evolve into a true mentorship” (Chao, 1997,
S. 20). Das Item wurde tibersetzt und zusétzlich fiir die Perspektive der Mentoren adaptiert.
Es kam sowohl zum zweiten als auch zum dritten Messzeitpunkt zum Einsatz.

Alter der Protegés. Die Protegés wurden nach ihrem Geburtsjahrgang gefragt (Item: Was ist
Ihr Geburtsjahrgang?). Diese Angabe wurde mit dem Jahr, in dem der Fragebogen zuriick-
gesendet wurde, in Beziehung gesetzt, um so das Alter zum Zeitpunkt der Teilnahme zu
ermitteln. Je nachdem, auf welchen Tag und auf welchen Monat der tatsdchliche Geburtstag
des Teilnehmers gefallen ist, kann diese ermittelte Altersangabe von der richtigen Angabe um
ein Jahr abweichen. Die gleiche Problematik tritt allerdings auch dann auf, wenn direkt nach
dem Lebensalter gefragt wird. So kann z.B. der Geburtstag kurz nach dem Ausfiillen der
Unterlagen gefeiert werden, so dass die Person dann ein Jahr &lter als vorher angegeben ist.

Soziale Schicht bzw. soziale Herkunft der Protegés. Die soziale Schicht der Protegés wurde
zum einen durch die Frage erfasst, welcher Schicht sie ihr Elternhaus zu dem Zeitpunkt, als
sie selber 15 Jahre alt waren, zurechnen wiirden. Die entsprechenden Antwortkategorien
lauten ,,Unterschicht®, ,,Arbeiterschicht®, ,, Mittelschicht®, ,,Obere Mittelschicht™ und ,,Ober-
schicht®. Dariiber hinaus wurde eine soziologische Skala nach Schnitzer, Isserstedt, Mii3ig-
Trapp und Schreiber (1998) verwendet, die nach dem hochsten Bildungsabschluss und der
beruflichen Stellung der Eltern fragt und diese im Sinne der sozialen Herkunft mit einander in
Bezug setzt. Der Stichtag ist hier wiederum der Zeitpunkt, als der Protegé 15 Jahre alt war.
Die ermittelten Kategorien sind ,,niedrig®, ,,mittel, ,,gehoben‘ und ,,hoch®.

Internale Kontrolliiberzeugung. Zur Erfassung der Kontrolliiberzeugung der Protegés wurde
die ,,Work Locus of control scale* nach Spector (1988) verwendet. Sie besteht insgesamt aus
16 Items. Ebenso wie das englischsprachige Original weist die deutschsprachige Version
Antwortmoglichkeiten von 1 (ich bin ganz anderer Meinung) bis 6 (ich stimme dem voll und
ganz zu) auf. Zu dieser Skala wurde im Kontext der Bonner Mentoring-Studie eine Diplom-
arbeit mit dem Titel ,,Validierung der arbeitsbezogenen locus of control Skala anhand berufs-
bezogener Kriterien* (vgl. Fuchs, 2004) angefertigt. Die interne Konsistenz der Gesamtskala
betrigt in der vorliegenden Arbeit 0.85. Die Items wurden so kodiert, dass eine hohe Auspri-
gung in den Werten, einer internalen Kontrolliiberzeugung entspricht.

Self-Monitoring. Das Konstrukt Self-Monitoring wurde mit Hilfe einer 18 Item Skala nach
Nowack und Kammer (1987) aus der Perspektive der Protegés erfasst. Sie weist ein 2-stufiges
Antwortformat mit den Angaben ,,richtig* und ,,falsch* auf. Die interne Konsistenz betragt
Alpha = 0.69. Beispielitems sind ,,Ich kann andere Leute schlecht nachahmen® oder ,,Ich wire
wahrscheinlich ein ganz guter Schauspieler. Die Items wurden so kodiert, dass eine hohe
Ausprigung von Self-Monitoring einem hohen Skalenwert entspricht.

Extraversion. Die Extraversion der Protegés wurde mit dem NEO-FFI nach Borkenau und
Ostendort (1993) erhoben. Die entsprechende Skala besteht aus 12 Items und weist ein
Antwortschema von 0 (vollig unzutreffend) bis 4 (vollig zutreffend) auf. Ein Beispielitem
lautet: ,,Ich habe gerne viele Leute um mich herum®. Der Cronbachs Alpha Koeffizient
betragt 0.78.
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Interaktionsmoglichkeiten zwischen Mentor und Protegé am Arbeitsplatz. Die Originalskala
,»opportunities for interactions on the job* stammt von Aryee et al. (1999). Sie besteht aus 5
Aussagen, welche die Protegés mit Hilfe eines 5-stufigen Antwortschemas beurteilen kénnen.
Die Interne Konsistenz der Originalskala betragt 0.86. Die deutschsprachige Version weist
demgegeniiber hohere Koeffizienten (Alphat; =.92; Alphat, =.92) auf. Sie besteht aus 6
Items in Frageform, die mit Hilfe eines 10-stufigen Schemas von 0 (einmal im Jahr und
weniger) bis 9 (tdglich) beantwortet werden konnten. Ein Beispielitem lautet ,,Etwa wie oft
bietet ihre Tétigkeit die Gelegenheit, mit solchen Personen ldnger zu sprechen?*, wobei in der
Instruktion die Bezeichnung ,,solche Personen® erlautert wird.

Forder- und Entwicklungsklima in der Organisation. Zur Erfassung des Klimas fiir Personal-
entwicklung und Innovationen in der Organisation des Protegés wurde eine Skala von Aryee
et al. (1999) ins Deutsche iibersetzt und erweitert. Die deutschsprachige Version besteht aus
11 Items mit einem Antwortformat von 1 (trifft tiberhaupt nicht zu) bis 6 (trifft vollig zu).
Zusitzlich kann die Kategorie ,,wei3 nicht™ angegeben werde. Ein Beispielitem lautet ,,Meine
Organisation betrachtet die Weiterentwicklung des Nachwuchses als wichtige Aufgabe der
Fithrungskréfte“. Die Interne Konsistenz liegt bei Alphar; = 0.70 bzw. Alphar, = 0.87.

Political Skill. Die politischen Fertigkeiten des Protegés wurden mit dem Political Skill
Inventory nach Ferris, Treadway et al. (2005) erfasst. Die deutschsprachige Version stammt
von Blickle, Meurs et al. (2008). Sie besteht aus 18 Items mit einer 7-stufigen Antwortskala
von 1 (stimme iiberhaupt nicht zu) bis 7 (stimme stark zu) sowie der Antwortmoglichkeit
,kann ich nicht sagen®. Die Items der Gesamtskala (Alphar, = .81; Alphar; = .89) verteilen
sich auf vier Dimensionen: Sozialer Scharfsinn (Alphar, =.75; Alphat; = .73), Vertrauen
erzeugen (Alphar, =.71; Alphars = .78), Netzwerkfahigkeit (Alphar, = .66; Alphar; = .90)
und Kontaktfiahigkeit (Alphar, = .81; Alphar; =.78).

Wissen tiber politische Sachverhalte. Bei dieser Skala handelt es sich um die Subskala
»politics* der Organization Socialization Content Scale nach Chao et al. (1994). Eine ausfiihr-
liche Beschreibung befindet sich in Kapitel 5.3 bzw. Kapitel 18. Die sechs Items der Skala
wurden im Rahmen der Studie {ibersetzt und mit einem 5-stufigen Antwortformat von 1
(stimme nicht zu) bis 5 (stimme sehr stark zu) versehen. Die interne Konsistenz liegt bei
Alphar, = 0.81 bzw. Alphar; = 0.78.

Subjektiver Berufserfolg: Subjektive Karrierezufriedenheit des Protegés. Der subjektive
Berufserfolg wurde mit Hilfe einer sprachlich leicht adaptierten Form der Skala zur Erfassung
der beruflichen Zufriedenheit (Weymann & Koll, 2001) erhoben. Sie besteht aus 14 Items,

die auf einer 5-stufigen Skala von ,,sehr unzufrieden* bis ,,sehr zufrieden‘ beurteilt werden
kann. Die Cronbachs Alpha Werte der Gesamtskala sind: Alphar; = .85, Alphar, = .86 und
Alphats; = .86

Objektiver Berufserfolg: Einkommen und hierarchische Position. Der objektive Berufserfolg
der Protegés wurde iiber das Einkommen und die hierarchische Position erfasst. Dabei wurde
bei jedem Messzeitpunkt nach dem jeweils aktuellen Einkommen gefragt. Das entsprechende
Item lautet: ,,Wie hoch ist Thr aktuelles Bruttojahreseinkommen in Euro? Bitte berticksich-
tigen Sie hier auch das 13. und ggf. das 14. Monatsgehalt®. Die hierarchische Position sollte
von den Protegés als Prozentwert angegeben werden. Die diesbeziigliche Instruktion lautet:
,»Wenn man die Hierarchie Ihrer Organisation in Prozentwerten ausdriickt (100% = Spitze,
0% entspricht ganz unten), wo wiirden Sie sich einordnen? In der Mitte (50%), hoher, nied-
riger? Bitte schitzen Sie die Hohe Threr Position in der Gesamthierarchie Ihrer Organisation
in Prozent in etwa ein!*
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10. Beschreibung der Stichprobe

Die Beschreibung der Stichprobe gliedert sich in zwei Teile. Im ersten Teil werden getrennt
nach Messzeitpunkt und Beurteilerperspektive allgemeine Angaben zu den Stichproben
gemacht. Im zweiten Teil wird néher auf die tatsdchliche Mentor-Protegé-Beziehung der

Teilnehmer eingegangen.

10.1 Aligemeine Beschreibung der Stichprobe

Erster Messzeitpunkt (T1)

Im Rahmen der ersten Erhebung nahmen 338 Protegés, 264 Mentoren und 275 Kollegen teil.
Insgesamt wurden damit 877 ausgefiillte Fragebogen zuriickgesendet. Die einzelnen Perspek-
tiven lieen sich aufgrund einer vorher vergebenen Versuchspersonennummer einander
zuordnen. Insgesamt lagen 242 Protegé-Mentor-Dyaden, 257 Protegé-Kollegen-Dyaden und
215 Protegé-Mentor-Kollegen-Triaden vor. Eine detaillierte Ubersicht findet sich in Anhang
22. Dariiber hinaus wurden vereinzelt Fragebdgen zuriickgesendet, deren Nummer trotz
ausfithrlicher Information von den Teilnehmern entfernt worden war, so dass keine Zuord-

nung zu einer anderen Perspektive erfolgen konnte.

Protegés. Von den 338 teilnehmenden Protegés waren 86 Frauen und 252 Mdnner. Damit
tiberwiegt der Anteil der Ménner deutlich. Dieses Ungleichgewicht konnte mdglicherweise
dadurch verursacht worden sein, dass die Anzahl der Frauen in Studienfidchern wie den
Wirtschaftswissenschaften oder der Betriebswirtschaftslehre geringer ist als die von Ménnern
(vgl. Statistisches Bundesamt, 2007). Somit liegt auch bei der Grundgesamtheit der
potentiellen Teilnehmer ein Schwerpunkt beim ménnlichen Geschlecht vor. Dartiber hinaus
fiihrte die Autorin mehrere Gespriache mit Frauen, die gerne teilgenommen hétten, jedoch
durch eine Familienpause nicht berufstitig waren und auch keinen Kontakt zu einem Mentor
hatten. Von den teilnehmenden Protegés waren 30% ,,unverheiratet und alleinlebend*, 24,9%
,unverheiratet jedoch mit Partner/in zusammenlebend* und 42,4% ,,verheiratet. Die
restlichen 2,7% gehoren zu den Kategorien ,,verwitwet®, ,,geschieden und ,,Sonstiges®. Eine
Person machte keine Angaben zu ihrem Familienstand. Die Mehrheit (68%) hatte zum

Zeitpunkt der Erhebung keine Kinder.
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Urspriinglich stammten die Protegés eher aus den alten Bundesldindern. So gaben 126 Perso-
nen an, in den alten Bundesldndern geboren worden zu sein, wahrend nur 25 der Befragten in
den neuen Bundesldandern aufgewachsen sind. Die Frage nach der Lage des Geburtsortes
wurde allerdings nicht bei allen Alumni gestellt, so dass die Grundgesamtheit (N = 155) im
Vergleich zu der Anzahl der teilnehmenden Protegés geringer ausfallt.

Als Durchschnittsnote im hochsten Schulabschlusszeugnis wurde im Mittel die Note 2,26

(8D = 0,58) angegeben. Etwa 30% der Befragten hatten eine Note zwischen 1 und 2, ca. 54%
eine Note zwischen 2 und 3 und ca. 16% eine Note zwischen 3 und 4. Sechs Personen mach-
ten keine Angaben. Der hdchster Bildungsabschluss, auf den sich die Durchschnittsnote
bezog, lautete ,,Realschule/ Mittlere Reife* (5,3%), ,,Fachabitur* (1,5%), ,,Abitur (8,9%),
,Fachhochschulabschluss* (58,8%), ,,Universitdtsabschluss* (13,6%) oder ,,Promotion‘
(0,6%). 38 Personen (11,3%) antworteten mit der Kategorie ,,Sonstiges. Keine Person
kreuzte eine der Kategorien ,,kein Schulabschluss®, ,,Volksschulabschluss® und ,,Habilitation*
an. Eine Person machte keine Angaben.

Auf die Frage, welcher Schicht sie ihr Elternhaus zu dem Zeitpunkt, als sie selber 15 Jahre alt
waren, zurechnen wiirden, waren die Antworten ,,Unterschicht” (0,9%), ,,Arbeiterschicht
(20,8%), ,,Mittelschicht™ (47,6%), ,,Obere Mittelschicht™ (25,3%) und ,,Oberschicht (5,4%).
Sechs Protegés lieBen diese Frage aus. Zur Erfassung der sozialen Herkunft wurde zudem eine
soziologische Skala nach Schnitzer et al. (1998) verwendet. Diese Skala setzt Angaben zum
hochsten Bildungsabschluss und der beruflichen Stellung der Eltern miteinander in Bezug.
Der Stichtag ist hier wiederum der Zeitpunkt, als der Protegé 15 Jahre alt war. Die soziale
Herkunftsgruppe wird dabei in vier Kategorien aufgeteilt. Die Ergebnisse flir die Protegés
waren ,,niedrig” (20,2%), ,,mittel* (33,9%), ,,gehoben* (23,5%) und ,.hoch* (22,3%). Bei zwei
Personen konnte die soziale Herkunft nicht bestimmt werden.

Zum Zeitpunkt der Erhebung lag das Alfer der Protegés zwischen 24 und 57 Jahren, mit
einem Mittelwert von 33,23 Jahren (SD = 5,1). Das durchschnittliche Alter von deutschen
Hochschulabsolventen beim Erreichen des ersten akademischen Abschlusses wird vom Statis-
tischen Bundesamt mit 27,9 Jahren (2003, 2004) bzw. 27,8 Jahren (2005) Jahren angegeben
(vgl. Willand & Stroh, 2007), wobei Frauen fast ein Jahr jiinger sind als Ménner. Werden
diese Werte mit dem Mittelwert der Studienteilnehmer verglichen, so ist dieses ein erstes
Indiz dafiir, dass die Zielvorgabe, Nachwuchskréfte mit etwas Berufserfahrung zu erreichen,
gelungen ist. Unterstiitzung findet diese Annahme durch die Auswertung der Frage nach der
Ldnge der Berufstdtigkeit seit dem Ende der Schulzeit. Im Durchschnitt brachten die Teilneh-
mer 7,94 Jahre (SD = 7,62; N =335) Berufserfahrung mit. Das Anfangsgehalt betrug im Mittel
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30.923 Euro (SD = 15.330; N =284), das zum Zeitpunkt der Erhebung aktuelle Einkommen
52.067 Euro (SD = 21.656; N =310). In beiden Fillen wurde dabei gezielt nach dem Brutto-
jahreseinkommen in Euro gefragt, bei dem auch ein gegebenenfalls vorhandenes 13. und 14.
Monatsgehalt beriicksichtigt werden sollte. Die derzeitige hierarchische Position in der
Organisation wurde im Mittel mit 54,19% (SD = 24,73; N =331) angegeben. Null Prozent
hitte bedeutet, dass sich die Teilnehmer ganz unten in der Hierarchie ihrer Organisation
eingeordnet hétten, 100 Prozent entspricht der Spitze in der Gesamthierarchie. Auf die Frage,
welcher Leitungs- bzw. Fiihrungsebene die berufliche Position am ehesten zuzuordnen ist,
lauteten die Antworten (N = 306) ,,trifft nicht zu, ich bin selbststindig/ freiberuflich tatig*
(1,6%), ,.keine Leitungsaufgabe, z.B. Stabsstelle* (37,6%), untere Leitungsebene, z.B.
Gruppenleitung® (25,5%), ,,mittlere Leitungsebene, z.B. Abteilungsleitung, Gebietsleitung*
(29,4%) und ,,obere Leitungsebene, z.B. Vorstand, Geschiftsfiihrung® (5,9%). 27 Personen
kreuzten die Kategorie ,,Sonstiges* an, 5 Personen machten keine Angaben. Generell besitzen
die Organisationen dabei im Durchschnitt 3,6 (SD = 1,49, N =328) Fiihrungsebenen. Eine
Fiihrungsebene wurde im Rahmen der Befragung folgendermal3en definiert:
Wenn Sie einen Mitarbeiter haben, der Weisungsbefugnis iiber andere hat, dann
befindet sich unter lhnen eine Fiihrungsebene. Haben diese Mitarbeiter selbst
wiederum Weisungsbefugnis iliber Dritte, dann befinden sich unter lhnen zwei
Fiihrungsebenen. Haben diese wiederum Weisungsbefugnis gegeniiber Vierten, so
befinden sich unter IThnen drei Fiihrungsebenen, etc.
Einige Protegés gaben an, dass ihre Organisation keine einzige Fiihrungsebene besitzt. Andere
sprechen von bis zu 12 verschiedenen Hierarchiestufen. Am héufigsten werden 2 (10,4%),
3 (34,1%), 4 (33,2%) oder 5 (9,8%) Fiihrungsebenen genannt. Entsprechend schwanken die
Angaben auch dazu, wie viele Fiihrungsebenen sich unter dem jeweiligen Protegé befinden.
Der Mittelwert betrdgt dabei 0,63 (SD = 0,85; N = 325). Angegeben werden iiberwiegend
keine Fithrungsebene (56,0%), 1 Fiihrungsebene (29,8%) oder 2 Fiihrungsebenen (10,5%).
Nur eine Person gab an, dass sie 5 Fithrungsebenen unter sich hat. Diese Angaben hingen
dabei deutlich mit der beruflichen Position (s.0.) des Protegés zusammen (r = .51, p <0.01).
Personen, die sich selbststindig gemacht haben oder freiberuflich arbeiten, konnen entspre-
chend kaum von einer Vielzahl von Fithrungsebenen unter ihnen sprechen.
Im Durchschnitt arbeiten 12.459 (SD = 4.9274) Mitarbeiter in der Organisation des Protegés.
Die Angaben schwanken dabei zwischen sehr kleinen Organisationen mit nur wenigen
Mitarbeitern bis hin zu Gro3konzernen. Etwa die Hilfte arbeitet in Organisationen mit mehr
als 600 Mitarbeitern. Von diesen sind durchschnittlich 13,94 (SD = 67,56) dem jeweiligen

Protegé unterstellt, wobei auch hier die Angaben sehr stark schwanken. So geben 47,8% der
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Befragten an, dass ihnen kein Mitarbeiter unterstellt ist, wiahrend 2,4% mehr als 100
Mitarbeiter, eine Person sogar fast 1.000 Mitarbeiter unter sich hat.

Die Téatigkeit der einzelnen Protegés verteilt sich dabei auf ganz unterschiedliche Branchen.
Vorgegeben waren insgesamt 25 Kategorien, um zu beschreiben, zu welcher Branche die
jeweilige Organisation gehort. 236 Personen gaben dariiber Auskunft. Eine Ubersicht findet
sich in Anhang 23.

Mentoren. Von den 264 teilnehmenden Mentoren waren 28 Frauen und 234 Ménner. Bei
zwei Personen fehlen Angaben zum Geschlecht. Eine Ursache fiir den geringen Frauenanteil
konnte darin liegen, dass Frauen insbesondere in den h6éheren Fithrungsetagen immer noch
deutlich in der Minderheit sind. Wird allein der akademischen Bereich betrachtet, so zeigt
sich, dass der Frauenanteil im Jahr 2005 bei C4- bzw. W3-Professuren in Deutschland nur bei
10% lag, obwohl etwa genau so viele Frauen wie Manner zu den Studienanfangern und den
Erstabsolventen zéhlen (Willand & Stroh, 2007). In einer Fithrungskréftestudie der Bundes-
agentur fiir Arbeit, die das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) unter
Beriicksichtigung des Mikrozensus des Statistischen Bundesamtes aus den Jahren 2000 und
2004 durchgefiihrt hat (vgl. Kleinert, 2006) heif3t es, dass sich in den alten Bundesldndern
unter den abhingig beschiftigten Fiihrungskriften in der Privatwirtschaft 20% (2000) bzw.
22% (2004) Frauen befinden. In den neuen Bundeslédndern liegt der Anteil bei 25% (2000)
bzw. 28% (2004).

Die Mentoren sind im Durchschnitt 45,63 Jahre (SD = 9,04; N =260) alt. Der Jiingste ist 24
und der Alteste 68 Jahre alt. Der Altersdurchschnitt liegt dabei etwa 12 Jahre iiber dem der
Protegés. Entsprechend betrigt der Mittelwert der Altersdifferenz 12,73 Jahre (SD = 9,10).
Nur etwa 4% der Mentoren sind jiinger als ihre Protegés. Dieses stimmt mit der inhaltlichen
Bedeutung des Begriffs ,,Mentor iiberein.

Ein GrofBteil (ca. 79%) der Mentoren hat 1, 2 oder mehr Kinder. Sie zéhlen sich liberwiegend
zur Mittelschicht (ca. 33%) oder zur oberen Mittelschicht (ca. 58%) und besitzen einen
hoheren Bildungsabschluss als die Realschule bzw. Mittlere Reife. Als Bildungsabschluss
wurden insbesondere das Fachabitur und das Abitur (17,9%), der Fachhochschulabschluss
(25,7%) und der Universititsabschluss (32,2%) genannt (N = 230). 33 Personen kreuzten die
Kategorie ,,Sonstiges* an, eine Person machte keine Angabe.

Das aktuelle Bruttoeinkommen der Mentoren bewegt sich zwischen 40.000 und 500.000 Euro
im Jahr, wobei hier auch das 13. und gegebenenfalls 14. Monatsgehalt berticksichtigt werden
sollten. Der Mittelwert betrdgt dabei 107.930 Euro (SD = 66,42; N = 167). Durchschnittlich
sind 6.853 (SD = 39.482,99; N = 260) Mitarbeiter in der Organisation des Mentors
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beschiftigt. Die Angaben schwanken dabei zwischen sehr kleinen Organisationen mit nur
zwei Mitarbeitern bis hin zu Gro3konzernen mit 400.000 Beschéftigten. Etwa die Hilfte
arbeitet in Organisationen mit mehr als 500 Mitarbeitern. Von diesen sind durchschnittlich
134 (SD = 389,40; N = 259) dem jeweiligen Mentor unterstellt, wobei auch hier die Angaben
sehr stark schwanken.

Die Hohe der beruflichen Position in der Gesamthierarchie der Organisation wird im Mittel
mit 79,13% (SD = 22,52; N =258) angegeben. Darunter fallen 3,5%, deren Wert unter 20
liegt, d.h. die sich ganz nach unten in der Hierarchie einordnen, wihrend 20,5% einen Wert
von 100 angeben und sich damit direkt an die Spitze der Organisationshierarchie setzten. Auf
die Frage hin, welcher Leitungs- bzw. Fiihrungsebene die berufliche Position am ehesten zu-
zuordnen ist lauteten die Antworten ,,keine Leitungsaufgabe, z.B. Stabsstelle” (1,9%), untere
Leitungsebene, z.B. Gruppenleitung® (9,2%), ,,mittlere Leitungsebene, z.B. Abteilungslei-
tung, Gebietsleitung® (50,0%) und ,,obere Leitungsebene, z.B. Vorstand, Geschéftsfiihrung*
(37,0%). Fiinf Personen (1,9%) gaben die Kategorie ,,Sonstiges* an, zwei Personen machten
keine Angaben. Fast alle Mentoren (92,8%; N = 251) fiihren ihre Tétigkeit dabei in der
gleichen Organisation wie ihr Protegé aus.

Im Rahmen der Bonner Mentoring-Studie werden Mentoren als hoherrangige, einflussreiche
Personen im Arbeitsumfeld einer Nachwuchskraft definiert. Werden die demographischen
und beruflichen Angaben der Mentoren mit der in der Studie verwendeten Definition

verglichen, so bestétigen diese, dass die Angesprochenen zur richtigen Zielgruppe gehoren.

Kollegen. Aus dem Kollegenkreis der Nachwuchskréfte haben insgesamt 275 Personen an der
Studie teilgenommen. Darunter sind 110 Frauen und 164 Ménner. Eine Person machte keine
Angaben zu ihrem Geschlecht. Das mittlere Alter der Kollegen lag zum Zeitpunkt der ersten
Erhebung bei 36,39 Jahren (SD = 8,68; N =273). Der jiingste Kollege war 20 Jahre alt, der
dlteste 64. Als hochster Bildungsabschluss wurde der Volksschulabschluss (2%), Realschule/
Mittlere Reife (22,9%), Fachabitur (6,1%), Abitur (20,0%), Fachhochschulabschluss (22,4%),
Universitéitsabschluss (23,7%), und Promotion (2,9%) genannt (N = 245). 29 Personen
kreuzten die Kategorie ,,Sonstiges* an, eine Person machte keinerlei Angaben.

Der Kollege kannte die Person, von der er die Fragebogenunterlagen erhalten hatte durch-
schnittlich seit 5,53 Jahren (SD = 4,93; N =272). Nur 5 Personen kannten sich kiirzer als ein
Jahr, 46 hingegen sogar langer als 10 Jahre. Dabei gaben 92% Befragten an, mindestens ein-
mal in der Woche mit der Nachwuchskraft Kontakt zu haben. Der mittlere Wert der Kontakt-
haufigkeit liegt sogar bei 10,04 (SD = 1,40; N = 274), d.h. im Durchschnitt treffen sich

Kollege und Protegé ,,mindestens einmal tiglich* (Skala von 1 = einmal im Jahr und weniger
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bis 11 = mehrmals tiglich). Zudem wurde die Beziehung zum Protegé auf einer 5-stufigen
Skala tiberwiegend zwischen 4 (positiv) und 5 (sehr positiv) angesiedelt, mit einem Mittelwert
von 4,44 (SD = 0,67; N=274).

Die Angaben der Kollegen zeigen, dass sie die jeweiligen Nachwuchskrifte nicht nur lange
kennen und sie haufig sehen, sondern sie die Beziehung dariiber hinaus als positiv bis sehr
positiv beschreiben. Die Qualitit der Beziechung zwischen Nachwuchskraft und Kollege ist flir
die vorliegende Arbeit von Bedeutung, da davon ausgegangen werden kann, dass bei sehr
distanzierten, oder auch neutralen Beziehungen zwischen Personen, die kaum miteinander
Kontakt haben, Verzerrungen der Antworten moglich sind, die den Vergleich zwischen

Selbst- und Fremdperspektive beeinflussen kdnnen.

Zweiter Messzeitpunkt (T2)

Etwa zwei Jahre spiter (M = 729 Tage, SD = 242 Tage) wurden alle Protegés, von denen
Kontaktdaten vorhanden waren, erneut angesprochen. Insgesamt nahmen 202 Protegés, 90
Mentoren und 110 Kollegen an der zweiten Erhebung teil. Daraus ergaben sich 87 Protegé-
Mentor-Dyaden, 104 Protegé-Kollegen-Dyaden und 75 Protegé-Mentor-Kollegen-Triaden.
Eine Gegeniiberstellung des Riicklaufes zum ersten und zweiten Erhebungszeitpunkt findet

sich in Anhang 22.

Protegés. Zum ersten Messzeitpunkt nahmen 338 Protegés an der Studie teil. Zum zweiten
202 Protegés. Dieses ergibt eine Riicklaufquote von 59,76%. Allerdings konnten im Rahmen
der Studie 49 Personen nicht mehr kontaktiert werden. Bei 11 Personen lagen bereits zum
ersten Erhebungszeitraum keine Kontaktdaten vor, bei den restlichen 38 Personen waren die
Angaben nicht mehr aktuell und konnten trotz aufwendiger Recherchen nicht ermittelt
werden. Wird daher von einer Grundgesamtheit von 289 potentiell erreichbaren Protegés
ausgegangen (338 Protegés - 49 Protegés ohne Kontaktdaten), so liegt die korrigierte
Riicklaufquote bei 69,90%.

Nach der eigentlichen Kontaktaufnahme wurde in einem angemessenen Abstand, wenn
moglich, eine telefonische Erinnerungsaktion durchgefiihrt (vgl. Kap. 8). Die Reaktionen der
Angesprochenen wurden nach dem jeweiligen Gesprach erfasst und nach Beendigung der
Erhebungswelle kategorisiert. Neben den 49 Protegés, bei denen keine Kontaktdaten
vorhanden waren, konnten 87 Aussagen von Nicht-Teilnehmern festgehalten und mit dem

tatsdchlichen Riicksendeverhalten in Verbindung gebracht werden. Es handelt sich dabei um
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folgende Einordnungen: ,,keine Zeit™ (22 Personen), ,,Studie passt nicht, z.B. kein Mentor
mehr vorhanden, Tatigkeitswechsel, Krankheit* (12 Personen), ,.keine Griinde fiir Absage
genannt (18 Personen), ,,telefonisch unentschlossen gedufert, ob an der Studie teilgenommen
wird“ (4 Personen), ,,telefonische Zusage, jedoch keine Teilnahme erfolgt* (23 Personen),
,Fragebogen kam unausgefiillt zuriick® (2 Personen), ,,im Rahmen der Intelligenzstudie
abgesagt* (6 Personen).

Unter den 202 Protegés, die zum zweiten Mal teilgenommen haben, sind 51 Frauen und 151
Mcdnner. Das Durchschnittsalter betragt 35,13 Jahre (SD = 5,25; N = 202). Beziiglich des
Familienstandes gaben 75,7% der Protegés an, dass sich keine Verdnderung im Vergleich zur
ersten Erhebung ergeben hitte, 10,4% haben in der Zwischenzeit geheiratet, 11,4% haben ein
oder zwei weitere Kinder bekommen und 2,5% haben sich scheiden lassen. Kein Protegé gab
an, jetzt verwitwet zu sein. Uber ihre private Situation hinaus wurden die Protegés gefragt, ob
ihre berufliche Tétigkeit gleich geblieben ist oder ob sie seit der letzten Mentoring-Erhebung
den Arbeitgeber gewechselt haben. 171 Personen (84,7%) berichteten, dass sie bei demselben
Arbeitgeber beschiftigt sind, bei 31 Personen (15,3%) hat ein Wechsel stattgefunden. Als
Griinde fiir den Wechsel wurde iliberwiegend angegeben, dass ein neuer Arbeitgeber vorhan-
den ist (23 Personen). Ein Teil hat sich auch beruflich selbststindig gemacht (5 Personen)
oder ist arbeitslos geworden (1 Person). Zwei Personen kreuzten die Kategorie ,,Sonstiges*
an, keine Person gab als Grund an, dass sie sich gerade in Familienzeit befindet. Weitere
berufliche Aspekte wie das Einkommen, oder die hierarchische Position finden sich im
Anhang (s. Anhang 24).

Einige der Angaben vom zweiten Messzeitpunkt weichen von den Angaben zum ersten
Messzeitpunkt ab. Dieses kann zum einen daran liegen, dass zwischen den Messzeitpunkten
einige Zeit vergangen ist. Beispielsweise verdndert sich das Gehalt bei einigen Vertragen
automatisch mit dem Alter. Zum anderen konnte eine signifikante Differenz zwischen
Personen, die sich nur an der ersten Erhebung beteiligt haben, und denjenigen aus der zweiten
Erhebung bestehen. Zur Priifung, ob sich Protegés, die an der zweiten Erhebungswelle teilge-
nommen haben von denen unterscheiden, die nicht teilgenommen haben wurden Drop-Out-
Analysen durchgefiihrt. Entsprechend der Empfehlung nach Bortz (2005) wurden iiberwie-
gend t-Tests verwendet, die selbst bei der Verletzung der Anwendungsvoraussetzungen robust
reagieren. So wird die Préazision des t-Tests beispielsweise nicht davon beeintrachtigt, wenn
sich die Stichprobenumfinge deutlich unterscheiden. Liegen allerdings zusétzlich ungleiche
Varianzen vor, erhoht sich nach Bortz (2005, S. 141) der Prozentsatz an Fehlentscheidungen.

Daher wurde vor der eigentlichen Analyse jeweils der Levene-Test zur Testung der Varianz-
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gleichheit durchgefiihrt. Ergab sich eine Varianzheterogenitét, wurden die ansonsten iiblichen
t-Tests durch den Welch-Test ersetzt. Zudem wurden, soweit es die Skalenart erforderte, die
¥’ -Methode angewendet. Den berichteten Signifikanzwerten liegen dabei generell ungerich-
tete, zweiseitige Tests zugrunde.

Es finden sich keine signifikanten Unterschiede beziiglich des Alters (#334) = 0.08, p > .20),
der Geschlechterverteilung ()(2 a,n=337) = 0.00, p > .20), des Familienstandes ()(2 (1,N=337) =
0.19, p > .20), der Anzahl der Kinder (¢334)=-0.95, p > .20) sowie der Frage, ob der Teilneh-
mer im Osten oder im Westen Deutschlands geboren worden ist (y° @, N=154) = 4.47, p > .10).
Zudem finden sich keine Unterschiede beziiglich der sozialen Schicht, unabhingig davon ob
eine Intervallskalierung (#329) = 0.93, p > .20) oder eine fiinfstufige Einteilung von Unter-
schicht (1) bis Oberschicht (5) angenommen wird ()(2 @ ~n=331) = 3.07, p > .20). Das gleiche
gilt fiir das weitere MaR der sozialen Herkunft (#333) = -0.09, p > .20; )(2 3, N=335 = 1.05,

p > .20). Dariiber hinaus finden sich keine Unterschiede bei der Durchschnittsnote im héch-
sten Schulabschlusszeugnis (#329) = 0.68, p > .20), der hierarchische Position (#325) = -0.66,

p > .20), der Anzahl der Mitarbeiter, die dem Protegé unterstellt sind (W315y= 0.91, p > .20),
der Anzahl der Mitarbeiter in der Organisation des Protegés (#327) = 0.69, p > .20), der Anzahl
der Fiihrungsebenen unter dem Protegé (£323) = 1.21, p > .20), der Leitungsebene bzw. der
beruflichen Position des Protegés (#303) = 1.44, p > .10), der Branche (XZ 26, N=235) = 19.45,

p > .20), dem aktuellen Einkommen zum ersten Messzeitpunkt (f307) = 1.23, p > .20), dem
Einkommen zu Beginn der Berufstétigkeit (¢231) = 1.34, p > .10) sowie der Dauer der Berufs-
tatigkeit nach Beendigung der Schulzeit (£332) = -0.62, p > .20).

Den einzigen signifikanten Unterschied zwischen denjenigen Protegés, die an der zweiten
Befragung teilgenommen haben und denjenigen, die nicht teilgenommen haben, findet sich
beziiglich des hochsten Bildungsabschlusses. Die Skala reicht von 1 (kein Schulabschluss) bis
9 (Habilitation). Zudem kann ,,Sonstiges* eingetragen werden, was in den Analysen jedoch
als fehlender Wert behandelt wird. Unter der Annahme einer Intervallskalierung zeigen sich
beim Bildungsabschluss deutliche Unterschiede (W 295y = 3.39, p <.01). Der Mittelwert der
Personen, die an der zweiten Erhebung nicht mehr teilgenommen haben, ist hdher (M = 6,07;
SD = .85) als bei denjenigen, die an beiden Messzeitpunkten teilgenommen haben (M =5, 71;
SD = .97). Diese signifikante Differenz findet sich ebenfalls, wenn die Berechnung auf der
Grundlage der einzelnen Kategorien durchgefiihrt wird (i’ .N=208) = 15.37, p <.01).

Auch wenn die Analysen zum Bildungsabschluss Unterschiede aufzeigen, so kann aufgrund
der anderen Tests vermutet werden, dass fiir die weiteren Analysen keine schwerwiegenden

Einschriankungen vorliegen, die durch den Drop Out einiger Protegés verursacht wurde.
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Mentoren. Zu Beginn der zweiten Erhebung wurden die Protegés gebeten, die Unterlagen fiir
den Mentor an die gleiche Person wie bei der ersten Erhebung weiterzuleiten. Falls diese nicht
mehr angesprochen werden konnte, bestand die Moglichkeit, eine andere Person auszuwéh-
len, die alle in der Instruktion definierten Kriterien erfiillt. Von den 90 Mentoren nahmen
64,4% zum zweiten Mal an der Studie teil, 35,6% stieBen neu hinzu. Drei Personen gaben
diesbeziiglich keine Auskunft. Im Anhang werden die demographischen (s. Anhang 25) und
beruflichen (s. Anhang 26) Aspekte der neuen Stichprobe iiberblicksartig dargestellt.

In Anlehnung an die Drop-out-Analysen beziiglich der Protegés wurden diesbeziiglich auch
bei der Gruppe der Mentoren verschiedene Tests durchgefiihrt. Als erstes wurde gepriift, ob
sich die Mentoren, die sowohl beim ersten als auch beim zweiten Messzeitpunkt teilgenom-
men haben, signifikant von denjenigen unterscheiden, die sich nur an der ersten Erhebung
beteiligt haben. Es finden sich keine signifikanten Unterschiede beziiglich der Geschlechter-
verteilung ()(2 a,n=262) = 1.09, p > .20), des Alters (#2s3) = -1.44, p > .20), der Anzahl der
Kinder (#¢61) = -0.83, p > .20), der sozialen Schichtzugehorigkeit (#2s9) = -0.20, p > .20), des
hochsten Bildungsabschlusses (#228) = 1.10, p > .20), der Anzahl von Mitarbeitern in der
Organisation des Mentors (#ss) = 0.46, p > .20), der Anzahl von Mitarbeitern, die dem
Mentor unterstellt sind (¢57) = 0.05, p > .20), des aktuellen Einkommens zu T1 (¢167, = -0.79,
p > .20), der hierarchischen Position (s = -0.49, p > .20) und der Leitungs- bzw. Fiihrungs-
ebene (f261) = -1.29, p > .10). Zudem gibt es keinen Unterschied beziiglich der Tatigkeiten in
derselben Organisation (;(2 a,n=251 = 0.94, p > .20).

In einem zweiten Schritt wurde gepriift, ob sich diejenigen Mentoren, die bei der zweiten
Erhebung bereits zum zweiten Mal teilgenommen hatten, in ihren Angaben von denjenigen
unterscheiden, die neu angesprochen wurden. Die detaillierten Analysen diesbeziiglich finden
sich im Anhang (s. Anhang 27). Die Ergebnisse zeigen, dass auch hier keine signifikanten

Unterschiede vorhanden sind.

Kollegen. Auch bei den Kollegen wurde dem Protegé die Moglichkeit gegeben, sowohl die
gleiche Person, als auch eine andere Person auszuwéhlen. Von den 110 Kollegen gaben
50,9% an, erneut an der Studie teilzunehmen, wahrend 49,1% zum ersten Mal teilnahmen.
Die demographischen Angaben der neuen Stichprobe finden sich im Anhang (s. Anhang 28).
Entsprechend der Drop-Out-Analysen beziiglich der Protegés sowie der Mentoren wurde auch
bei der Gruppe der Kollegen gepriift, ob sich diejenigen, die sowohl beim ersten als auch
beim zweiten Messzeitpunkt teilgenommen haben, signifikant von denjenigen unterscheiden,

die sich nur an der ersten Erhebung beteiligt haben. Die Analysen zeigen keinen signifikanten
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Unterschied seitens der Geschlechterverteilung (;(2 a,N=273) = 0.02, p > .20), des Alters (¢70) =
-0.57, p > .20), der Dauer, mit der sich Protegé und Kollege kennen (¢269) = -0.50, p > .20),
der Kontakthaufigkeit (f271)=-0.31, p > .20) und der Giite der Beziehung (#7) = -1.34,

p > .10). Beziiglich des hochsten Bildungsabschlusses differieren jedoch die Ergebnisse.
Dieses gilt sowohl, wenn eine Intervallskala zugrunde gelegt wird (f245)=2.03, p <.05), als
auch, wenn die Analysen auf Kategorien beruhen (XZ 6, N=245) = 13.29, p <.05).

In einem zweiten Schritt wurde gepriift, ob sich die Kollegen, die bei der zweiten Erhebung
bereits zum zweiten Mal teilgenommen haben, in ihren Angaben von denjenigen unterschei-
den, die vom Protegé neu angesprochen wurden. Die Analysen zeigen keinen signifikanten
Unterschied seitens der Geschlechterverteilung (XZ a,n=110)= 0.30, p > .20), des Alters (¢107) =
1.56, p > .10), der Dauer, mit der sich Protegé und Kollege kennen (¢108) = 1.24, p > .20), der
Kontakthdufigkeit (¢107) = -0.18, p > .20) und der Giite der Beziehung (¢106) = -1.43, p > .10).
Allerdings unterscheiden sich die Gruppen hinsichtlich ihres hochsten Bildungsabschlusses
(t0s)=-2.17, p < .05). Bei denjenigen Personen, die beim zweiten Messzeitpunkt erneut
teilgenommen haben ist der Mittelwert geringer (M = 4,53; SD = 1,67), als bei denjenigen, die
vom Protegé neu angesprochen wurden (M = 5,21; SD = 1,55). Dieses trifft allerdings nicht

zu, wenn einzelne Kategorien zugrunde gelegt werden (i’ 6, N=105) = 9.52, p > .10).

Dritter Messzeitpunkt (T3)

Der erste und der dritte Messzeitpunkt liegen etwa 3 Jahre und 3 Monate auseinander (M =
1179 Tage; SD = 227,98 Tage; N = 178), der zweite und der dritte Messzeitpunkt ca. 1 Jahr
und 3 Monate (M =457 Tage, SD = 111,25 Tage; N = 155). Insgesamt nahmen 180 Protegés,
105 Mentoren und 112 Kollegen teil. Daraus ergaben sich 104 Protegé-Mentor-Dyaden, 112
Protegé-Kollegen-Dyaden und 100 Protegé-Mentor-Kollegen-Triaden. Eine Gegeniiber-
stellung der Teilnehmerzahlen zu den drei verschiedenen Messzeitpunkten findet sich in

Anhang 22.

Protegés. Zum dritten Erhebungszeitraum wurden sdmtliche Protegés des ersten Erhebungs-
zeitraumes erneut angesprochen. Von den 338 Kontaktadressen wurden zunichst 49
aussortiert, da diese bereits zum zweiten Messzeitpunkt keine Giiltigkeit mehr hatten. Zudem
blieben 13 Personen unberiicksichtigt, die im Laufe der zweiten Erhebung explizit gedullert
hatten, an keiner weiteren Befragung mehr teilzunehmen. Insgesamt wurden damit 276

Personen erneut kontaktiert. Von diesen Personen waren 10 inzwischen verzogen. Die
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aktuellen Adressen konnten trotz aufwendiger Recherchen nicht ermittelt werden. Damit blieb
eine Grundgesamtheit von 266 potentiellen Teilnehmern iibrig. Letztendlich nahmen 180
Protegés an der Befragung teil. Bezogen auf den ersten Erhebungszeitraum (N = 338) betrigt
die Riicklaufquote entsprechend 53,25%, bezogen auf den zweiten Erhebungszeitraum

(N =202) 89,11%. Werden die 266 Personen zugrunde gelegt, die nach der zweiten Erhebung
zu dem Kreis der potentiellen Teilnehmer gehdrten, betrdgt die Riicklaufquote 67,67%.
Griinde, die telefonisch oder per Mail fiir eine Nicht-Teilnahme genannt wurden, waren
beispielsweise ein Umzug ins Ausland, aktueller Arbeitgeberwechsel oder Erziechungsurlaub,
durch die jeweils kein Kontakt zu einem Mentor mehr bestand.

Aufgrund der Ansprachemethode, nach der nicht nur die Teilnehmer der zweiten Erhebung
erneut kontaktiert wurden, sondern zusétzlich Kontaktdaten von Personen Verwendung
fanden, die nur beim ersten Zeitpunkt teilgenommen hatten, setzten sich die 180 Teilnehmer
der dritten Erhebung aus Personen zusammen, die entweder zu allen drei Zeitpunkten teilge-
nommen hatten oder nur zu T1 und zu T3. Eine dhnliche Differenzierung lésst sich auch in
bezug auf den zweiten Messzeitpunkt durchfiihren. Insgesamt haben 109 Personen ausschlief3-
lich zum ersten Messzeitpunkt teilgenommen. Weitere 49 Personen haben einen Fragebogen
zu T1 und T2 ausgefiillt, 27 zu T1 und T3 und 152 zu T1, T2 und T3. Eine Person wurde erst
im Rahmen der Intelligenz-Erhebung kontaktiert und hatte daher keine Mdglichkeit,
Teilnehmer des ersten Messzeitpunktes zu sein. Eine deutliche Mehrheit zeichnet sich jedoch
bei denjenigen ab, die sich entweder nur ein Mal, oder insgesamt drei Mal an der Bonner
Mentoring-Studie beteiligt haben. Die demographischen und beruflichen Angaben fiir
diejenigen Personen, die zum dritten Messzeitpunkt teilgenommen haben, finden sich im
Anhang (s. Anhang 29).

Die entsprechenden Drop-Out-Analysen bezogen auf die Grundgesamtheit der Stichprobe
zum ersten Messzeitpunkt ergaben keine signifikanten Unterschiede beziiglich des Alters
(1334 = -1.35, p > .10), der Geschlechterverteilung (XZ a,nv=338) = 0.02, p > .20), des
Familienstandes ()(2 a,n=328) = 0.53, p > .20), der Anzahl der Kinder (W34)=-1.54, p > .10),
der Durchschnittsnote im hochsten Schulabschlusszeugnis (¢330) = -0.21, p > .20), der
hierarchische Position (#3209 = -1.25, p > .20), der Anzahl der Mitarbeiter, die dem Protegé
unterstellt sind (¢#314) = -0.18, p > .20), der Anzahl der Mitarbeiter in der Organisation des
Protegés (¢328) = -0.62, p > .20), der Anzahl der Fithrungsebenen unter dem Protegé (f304) =
0.29, p > .20), der Leitungsebene bzw. beruflichen Position des Protegés (323 = 1.22,

p > .20), der Branche (;(2 26, N=236) = 15.67, p > .20), des aktuellen Einkommens zu T1 (¢308) =
0.57, p > .20), des Einkommens zu Beginn der Berufstétigkeit (¢231)=1.71, p > .09) sowie der
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Dauer, die die Personen nach Beendigung der Schulzeit bereits berufstitig sind (#333) = -1.25,
p > .20). Zudem finden sich entgegen der Gegeniiberstellung des ersten und zweiten Mess-
zeitpunktes keine Unterschiede in Hinsicht auf den hochsten Bildungsabschluss (7{299) = 1.05,
p>.10; 1 5. n-299) = 5.97, p > .20).

Signifikant unterscheiden sich die Protegés ausschlieBlich bei der Frage, ob der Teilnehmer
im Osten oder im Westen Deutschlands geboren worden ist (XZ @ N=155 = 6.34, p < 0.05)
sowie bei der Ermittlung der sozialen Schicht bei einer angenommenen Intervallskalierung
(t332) = 2,20, p < .05). Der Mittelwert der Personen, die zum dritten Messzeitpunkt nicht mehr
teilgenommen haben, féllt hier hoher (M = 3,24; SD = .81) aus als bei denjenigen, die beim
ersten und dritten Messzeitpunkt teilgenommen haben (M = 3,04; SD = .85). Wird hingegen
eine flinfstufige kategoriale Einteilung vorausgesetzt, finden sich keine signifikanten
Unterschiede (X2 @ N=332) = 6.23, p > .10). Das gleiche gilt fiir das weitere Mal} der sozialen
Herkunft (f336 = 0.55, p > .20; x° 3. 5 336) = 0.40, p > .20).

Weitere Analysen, bei denen diejenigen Personen, die zum zweiten Messzeitpunkt teilgenom-
men haben, als Grundgesamtheit zum Vergleich herangezogen werden, finden sich im
Anhang (s. Anhang 30). Hier zeigen sich Unterschiede bei der Mitarbeiteranzahl vergleichbar
mit den vorherigen Analysen bei der Frage, ob die Teilnehmer im Osten oder im Westen
Deutschlands geboren worden sind, nicht jedoch beziiglich der sozialen Schicht. Trotz dieser
Abweichung bei der Lage des Geburtsortes kann davon ausgegangen werden, dass der Drop-

Out der Protegés die Aussagekraft der weiteren Analysen nicht bestimmend beeinflusst.

Mentoren. Auch beim dritten Messzeitpunkt wurden die Protegés gebeten, die gleichen
Personen wie bei der ersten und zweiten Erhebung anzusprechen. Alternativ bestand jedoch
die Moglichkeit, eine andere Person auszuwéhlen. Insgesamt beteiligten sich 105 Mentoren
(vgl. Anhang 22). Von dieser Gruppe gaben 46 Personen an, zum ersten Mal an der Bonner
Mentoring-Studie teilzunehmen, 41 nahmen zum zweiten Mal an der Studie teil und 17 zum
dritten Mal. Von einer Person liegen keine Angaben vor. Die soziodemographischen und
beruflichen Angaben dieser spezifischen Stichprobe befinden sich in Anhang 31. Diese
Angaben wurden im Sinne der bereits beschriebenen Drop-Out-Analysen mit der Stichprobe
des ersten und zweiten Messzeitpunktes verglichen. Die detaillierten Ergebnisse finden sich in
Anhang 32. Es zeigen sich keine signifikanten Unterschiede beziiglich der Mentoren, die
sowohl beim ersten als auch beim dritten Messzeitpunkt teilgenommen haben und Mentoren,
die sich nur an der ersten Erhebung beteiligt haben. Das gleiche gilt, wenn statt des ersten

Messzeitpunktes die Teilnehmer des zweiten Messzeitpunktes zugrunde gelegt werden.
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Kollegen. Auch bei den Kollegen wurde dem Protegé die Moglichkeit gegeben, sowohl die
gleiche Person als auch eine andere Person auszuwéhlen. Insgesamt beteiligten sich 113
Personen (vgl. Anhang 22). Von ihnen fiillten 67 den Fragebogen zum ersten Mal aus, 28 zum
zweiten Mal und 17 zum dritten Mal. Eine Person machte diesbeziiglich keine Angaben. Die
Gruppe der Kollegen besteht aus 47 Frauen und 65 Ménnern mit einem durchschnittlichen
Alter von etwa 39 Jahren (M = 38,89; SD =9,01; N=111). Als hochster Bildungsabschluss
wurde der Volksschulabschluss (0,9%), Realschule/ Mittlere Reife (24,1%), Fachabitur
(1,8%), Abitur (12,5%), Fachhochschulabschluss (19,6%), Universitidtsabschluss (25,9%) und
Promotion (3,6%) angegeben. Zudem kreuzten 13 Personen (11,6%) die Kategorie
»donstiges™ an. Im Durchschnitt kennen die einzelnen Kollegen den jeweiligen Protegé seit
6,41 Jahren (SD = 5,47; N = 112). Der mittlere Wert der Kontakthiufigkeit liegt bei 10,01 (SD
=1,50; N=113), d.h. Kollege und Protegé treffen sich ,,mindestens einmal téglich* (Skala
von 1 = einmal im Jahr bis weniger, 11 = mehrmals taglich). Zudem wurde die Qualitdt der
Beziehung wie bereits bei den ersten beiden Messzeitpunkten auf einer 5-stufigen Skala
iiberwiegend zwischen 4 (positiv) und 5 (sehr positiv) angesiedelt, mit einem Mittelwert von
4,45 (SD = 0,78; N =112). Die Drop-Out-Analysen (s. Anhang 33) zeigen, dass beziiglich
dieser Aspekte keine signifikanten Unterschiede beziiglich derjenigen Teilnehmer bestehen,
die ausschlieBlich zum ersten Messzeitpunkt bzw. ausschlielich zum zweiten Messzeitpunkt

teilgenommen haben.

10.2 Beschreibung der Mentor-Protegé-Beziehung in der Stichprobe

Im folgenden Kapitel werden verschiedene Aspekte der Beziehung zwischen Mentor und
Protegé beschrieben. Dazu zéhlen u.a. die Anzahl der Personen, die den Protegé unterstiitzen,
die Entstehung der fiir den Protegé wichtigsten Unterstiitzungsbeziehung und die Phase (vgl.
Kap. 3), in der sich die Beziehung befindet. Bei der Beschreibung der einzelnen Beziehungs-
aspekte werden die unterschiedlichen Messzeitpunkte und die unterschiedlichen Perspektiven

von Mentor, Protegé und Kollege beriicksichtigt, soweit diese erfasst wurden.

Im Rahmen der Studie wurden den Protegés zundchst der Begriff Mentor erklért. Anschlie-
Bend wurden sie gefragt, ob es derzeit eine oder sogar mehrere hoherrangige, einflussreiche
und erfahrene Personen in ihrem Arbeitsumfeld gibt, die ihren Aufstieg fordern und ihre

berufliche Entwicklung unterstiitzen, und die sie daher im Sinne der Definition als ihren
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Mentor bzw. ihre Mentorin bezeichnen wiirden. Im Rahmen des ersten Messzeitpunktes
zeigten die Antworten, dass 183 Personen einen Mentor angaben, 31 Personen zwei Mento-
ren, 17 Personen drei Mentoren und 1 Person fiinf Mentoren. Bei 54 Personen hatte die
mentorale Unterstiitzung vor kurzem geendet. Von den Protegés aus dem zweiten Erhebungs-
zeitraum hatten 134 Personen einen Mentor, 13 zwei Mentoren, 5 drei Mentoren und 2 vier
Mentoren, wobei hier 52 Personen angaben, dass sie nur bis vor kurzem durch einen Mentor
unterstiitzt worden seien. Der dritte Messzeitpunkt ergab, dass 91 Personen einen Mentor
angaben, 20 zwei Mentoren, 2 drei Mentoren, 1 Person vier Mentoren und eine Person fiinf
Mentoren. Bei 33 Personen hatte die Unterstiitzung vor kurzem aufgehort.

Die Unterscheidung in diese unterschiedlichen Kategorien stammt von Ragins (1989). Die
Formulierungen wurden im Rahmen der Bonner Mentoring-Studie mit einem Hin- und Riick-
Verfahren tlibersetzt. Diejenigen Protegés, deren Forderung erst vor kurzem geendet hatte,
wurden gebeten, die darauffolgenden Fragen in Bezug auf diese, bereits beendete Beziehung
zu beantworten. Wurden die Protegés derzeit durch eine Person unterstiitzt, so wurden sie
gebeten, genau diese Beziehung nidher zu beschreiben. Lagen hingegen mehrere Beziehungen
gleichzeitig vor, die i. S. der Definition als mentorale Unterstiitzungsbeziehungen angesehen
werden konnten, so wurden die Protegés gebeten, sich lediglich auf diejenige Person zu bezie-
hen, die sie fiir die wichtigste fiir sich hielten. Wurde aufgrund der vorangestellten Definition
angegeben, durch keinen Mentor unterstiitzt zu werden, wurden die Protegés gebeten, diejeni-
ge Person aus ihrem Arbeitsumfeld auszuwihlen, die bisher am meisten fiir sie getan hat.
Sollten dabei mehrere Personen in Frage kommen, bei denen eigentlich kein Unterschied bei
der Unterstiitzung vorlag, so sollten die Fragen hinsichtlich des direkten Vorgesetzten beant-
wortet werden. Damit bezogen sich die nachfolgenden Antworten der Protegé-Stichprobe

jeweils auf eine konkrete Eins-zu-Eins-Beziehung.

Bei den Teilnehmern der Studie entstand die Beziehung zwischen Protegé und Mentor {iber-
wiegend von selbst. Genaue Angaben hierzu finden sich in im Anhang (s. Anhang 34). Zum
ersten Messzeitpunkt gaben 180 Personen an, informelles Mentoring zu erhalten. Bei 36
Personen spielte die Organisation in der Entstehungsgeschichte eine Rolle. Zum zweiten
Messzeitpunkt war das Verhéltnis 117 zu 13 und zum dritten Messzeitpunkt 97 zu 9. Ein
GroBteil derjenigen, die sich auf eine andere Art von Laufbahnunterstiitzer als den Mentor
bezogen, machte zur Entstehung der Beziehung jedoch keine Angaben.

Im Anschluss an die Erhebung zum Zustandekommen der Beziehung, wurden diejenigen
Protegés, die zum zweiten und dritten Messzeitpunkt angegeben hatten, dass die Mentoring-

Beziehung von anderen organisiert wurde, gefragt, ob die Teilnahme an dem jeweiligen



127

Programm fiir die Mentoren und die Protegés freiwillig war. Diese Unterscheidung wurde von
Ragins et al. (2000) iibernommen und ins Deutsche iibersetzt. Zum zweiten Messzeitpunkt
beantworteten 22 Protegés und 17 Mentoren diese Frage. Zum dritten Messzeitpunkt 17
Protegés und 15 Mentoren. Eine detaillierte Ubersicht diesbeziiglich befindet sich im Anhang
(s. Anhang 35). Zusitzlich wurden die Teilnehmer der formalen Mentoringprogramme
gebeten, diese einzuschitzen. Die Skala Perceived Program Effectiveness stammt von Ragins,
et al. (2000). Sie wurde aus dem Englischen ins Deutsche iibersetzt. Insgesamt besteht sie aus
sechs Items, mit deren Hilfe die Effektivitdt des jeweiligen Programms eingeschétzt werden
kann. Ein Beispielitem lautet ,,Ohne das formale Mentoring-Programm hétte ich keinen
Mentor bekommen®. Die Antwortmdoglichkeiten variieren von 1 (stimme {iberhaupt nicht zu)
bis 7 (stimme stark zu). Zum zweiten Messzeitpunkt beantworteten 12 Protegés die Items
dieser Skala. Der Mittelwert betrdgt 5,39 (SD = 0.91) mit einem Minimum von 4,17 und
einem Maximum von 7,00. D.h. auch diejenige Person, die das Programm am Schlechtesten
beurteilt hat, ist noch ,.teils/ teils“ damit zufrieden. Zudem gaben 16 Mentoren diesbeziiglich
ihr Urteil ab. Bei dieser Gruppe liegt der Mittelwert bei 4,82 (SD = 1,34) mit einem Minimum
von 1,17 und einem Maximum von 6,33. Im Rahmen des dritten Messzeitpunktes gaben 15
Protegés (M = 3,81; SD = 1,76) und 9 Mentoren (M = 4,72; SD = 1,24) Auskunft. Die internen
Konsistenzen der Skala betragen zum zweiten Messzeitpunkt .79 (Protegé, N = 12) sowie .92
(Mentor, N = 16) und fiir den dritten Messzeitpunkt .90 (Protegé, N = 13) und .84 (Mentor; N
= 7). Allerdings ist bei der Beurteilung dieser Angaben zu beachten, dass die GroBe der Stich-

probe jeweils sehr gering ausfillt.

Zum Zeitpunkt der ersten Befragung kannten einige Nachwuchskrifte den Mentor erst seit
wenigen Monaten, andere bereits seit vielen Jahren. Der Durchschnitt betrégt etwa 5 Jahre
(M = 4,96 Jahre, SD = 7,05; N =45). ,,Sich kennen* bedeutet allerdings nicht, dass bereits seit
diesem Zeitraum eine mentorale Beziehung vorlag. Zur Verdeutlichung des Unterschiedes
wurden die Protegés zusitzlich gefragt, wie lange bereits die Mentoren-Beziehung besteht. Im
Mittel wurden hier 2,75 Jahre angegeben (SD =2,69; N = 105). Diese Differenzierung wurde
jedoch erst im laufenden Projekt durchgefiihrt, was die geringe Anzahl von Angaben diesbe-
ziiglich erklart. Zum zweiten Messzeitpunkt konnten mehr Angaben ausgewertet werden.
Auch hier zeigte sich ein Unterschied hinsichtlich der Dauer des allgemeinen Kennens

(M =17,16 Jahre, SD = 5,53; N =196) und der eigentlichen Beziehungsdauer (M = 4,19 Jahre,
SD =3,81; N=154). Ein dhnlicher Unterschied ist ebenfalls beim dritten Messzeitpunkt fiir
die Dauer des allgemeinen Kennens (M = 6,74 Jahre, SD = 5,77; N = 178) und der Dauer der
Mentor-Protegé-Beziehung (M = 4,64 Jahre, SD = 4,34; N = 112) festzustellen. Ein Vergleich



128

iiber die jeweiligen Zeitspannen hinweg ist allerdings schwierig, da teilweise auf andere
Mentor-Protegé-Beziehungen Bezug genommen wurde. Generell 14sst sich jedoch sagen, dass
sich Protegé und Mentor sehr viel ldnger kennen, als dass sie tatsdchlich von einer Mentor-
Protegé-Beziehung sprechen wiirden. Dariiber hinaus zeigt sich, dass die Beziehungen im

Durchschnitt langfristig angelegt sind und tiber mehrere Jahre hinweg wachsen.

Die Héufigkeit, mit der Protegé und Mentor in Kontakt stehen, wurde mit einem 11-stufigen
Item von 1 (einmal im Jahr und weniger) bis 11 (mehrmals taglich) aus der Perspektive des
Mentors erfasst. Zum Zeitpunkt der ersten Erhebung gaben fast alle Mentoren an, mit ihren
Protegés mehrmals im Monat oder sogar 6fter in Verbindung zu stehen. Nur 6,5% (N =261)
hatten nach eigener Aussage seltener Kontakt. Am héufigsten fand der Kontakt ,,mindestens
einmal in der Woche* (8,8 %), ,,mehrmals wochentlich* (27,2%), ,,mindestens einmal am
Tag* (15,2%) oder sogar ,,mehrmals tiglich* (22,4%) statt. Eine detaillierte Ubersicht iiber
die verschiedenen Messzeitpunkte findet sich in Anhang 36. Der sowohl beim ersten, als auch
beim zweiten und dritten Messzeitpunkt beschriebene intensive Kontakt wird sicherlich
dadurch erleichtert, dass sehr viele Mentoren in derselben Organisation arbeiten wie ihre
Protegés. So beschreiben zum ersten Messzeitpunkt 92,8% (N = 251), zum zweiten Mess-
zeitpunkt 95,5% (N = 89) und zum dritten Messzeitpunkt 90,5% (N = 104), dass sie in der

gleichen Organisation arbeiten wie der Protegé, von dem sie den Fragebogen erhalten hatten.

Die berufliche Situation sieht so aus, dass der iiberwiegende Teil der Mentoren den Status
eines Vorgesetzten hat. Da diesbeziiglich zum ersten Messzeitpunkt noch keine Erhebung
stattfand, liegen entsprechend keine Daten vor. Zum zweiten Messzeitpunkt betrug der Anteil
an Vorgesetzten 75% (N = 193). Dariiber hinaus hatten 15% eine hoherrangige Position inne,
besaBen jedoch keine Weisungsbefugnis gegeniiber dem Protegé. Zum dritten Messzeitpunkt
hatten 74% (N = 176) der Mentoren den Status eines Vorgesetzten und 15% waren hoher-

rangig, aber ohne Weisungsbefugnis.

Zudem wurden die Protegés zum zweiten Messzeitpunkt {iber ihre Zufriedenheit mit der
Person gefragt, von der sie die meiste Unterstiitzung erhalten. Die Skala Satisfaction With
Mentor wurde von Ragins et al. (2000) iibernommen. Die interne Konsistenz der deutschspra-
chigen Fassung betrigt 0.86. Sie besteht aus vier Items mit einer 7-stufigen Antwortskala von
1 (stimme iiberhaupt nicht zu) bis 7 (stimme stark zu). Die Protegés schitzen ihre Zufrieden-
heit im Durchschnitt zwischen der Kategorie 5 (stimme eher zu) und 6 (stimme weitgehend

zu) ein (M = 5,54; SD = 1,21; N = 190). Allerdings sind dabei sowohl Angaben von Personen
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enthalten, die mit einem individuellen Mittelwert tiber die vier Items von 1 als hdchst unzu-
frieden einzustufen sind, als auch Angaben von Personen, deren Zufriedenheit mit einem
individuellen Mittelwert von 7 als sehr ausgeprégt gelten kann. Das 33. Perzentil liegt bei

einem Wert von 5,5, das 66. Perzentil bei einem Wert von 6,25.

Zusétzlich wurde erhoben, ob die jeweiligen Nachwuchskrifte tiberhaupt durch einen Mentor
gefordert werden wollen. Zur Erfassung dieses Aspektes wurde eine neue Skala mit dem Titel
»Wertschitzung von Mentoring* konstruiert. Sie wurde zum ersten und zweiten Messzeit-
punkt aus der Perspektive der Protegés und der Kollegen eingesetzt. Insgesamt umfasst sie
sechs Items mit einer 7-stufigen Antwortmoglichkeit, die von einer deutlichen Ablehnung

(1 = trifft iiberhaupt nicht zu) bis hin zu einer deutlichen Zustimmung (7 = trifft stark zu)
reicht. Die Kollegen-Version enthilt zusdtzlich die Kategorie ,,kann ich nicht sagen®. Diese
wurde im Rahmen der Analysen als fehlender Wert behandelt. Die Items der Protegé-Version
lauten: (1) Ich wiirde mich iiber die Férderung durch einen Mentor freuen, (2) Durch die Hilfe
eines Mentors erreiche ich meine beruflichen Ziele besser, (3) Ich brauche keinen Mentor, (4)
Ich mochte beruflich alleine zurechtkommen, (5) Ich moéchte nicht von einem Mentor abhin-
gig sein, sowie (6) Ich bin gerne bereicht, mich durch Zuarbeit bei einem Mentor fiir dessen
Unterstiitzung zu revanchieren. Aus der Perspektive des Kollegen heifit die Formulierung
entsprechend ,,Mein Kollege/ meine Kollegin wiirde sich iiber die Férderung durch einen
Mentor freuen®.

Die interne Konsistenz der Skala betrigt aus der Perspektive der Protegés 0.70 bzw. 0.74 und
aus der Perspektive der Kollegen 0.73 bzw. 0.75. Neben der internen Konsistenz wurden
sowohl die durchschnittliche Auspragung der Antworten von den Protegés und den Kollegen
ermittelt, als auch mit Hilfe von t-Tests mogliche Gemeinsamkeiten bzw. Unterschiede in den

Perspektiven untersucht. Die Ergebnisse werden in Tabelle 10.2-1 dargestellt.

Tabelle 10.2-1

Mittelwerte, Standardabweichungen, interne Konsistenzen und t-Tests zur Analyse der
Protegé und Kollegen Wahrnehmung iiber die Wertschdtzung von Mentoring zum ersten und
zweiten Messzeitpunkt

Protegé Kollege
M SD N Alpha M SD N Alpha t FG
1. Erhebung 5.02 0.88 338 .70 475 1.10 269 .73 3.27**% 250
2. Erhebung 4.95 0.89 201 .74 461 133 110 .75 3.59%* 103

Anmerkung. ** p < 0.01 (2-seitig); Alpha = Cronbachs Alpha; Skala von 1 (trifft iiberhaupt nicht zu)
bis 7 (trifft stark zu).
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Zum ersten Messzeitpunkt betrigt der Mittelwert aus der Perspektive der Protegés 5,02

(SD =0,88; N=338) und aus Sicht der Kollegen 4,75 (SD = 1,10; N = 269). Damit ndhern
sich beide Gruppen der Aussage ,,trifft eher zu* (Antwortmoglichkeit 5) an. Das heif3t, die
Befragten stimmen im Durchschnitt damit iiberein, dass sie bzw. der entsprechende Kollege,
sich iiber die Forderung durch einen Mentor freuen wiirden, oder sind der Meinung, dass
durch die Hilfe von Mentoring die beruflichen Ziele besser erreichen werden konnen. Die
Zustimmung der Protegés féllt dabei signifikant hoher aus, als die jeweilige Einschitzung der
Kollegen iiber den Protegé. Das gleiche trifft auch auf den zweiten Messzeitpunkt zu. Auch
hier liegen die Mittelwerte von Protegé (M = 4,95; SD = 0,89; N=201) und Kollege (M =
4,61; SD =1,33; N=110) in der Ndhe der Antwortkategorie ,,trifft eher zu“, wobei die durch-

schnittliche Zustimmung auf der Seite der Kollegen signifikant vorsichtiger ausfillt.

Ahnlich wie die Frage, ob die Protegés iiberhaupt eine mentorale Férderung gutheifen,
wurden die Mentoren zum zweiten Messzeitpunkt danach gefragt, welche Griinde sie dafiir
haben, als Mentor tétig zu werden. Die diesbeziigliche Skala stammt aus dem Englischen von
Allen (2004). Sie besteht aus 11 Items, die sich auf die Faktoren ,,intrinsic satisfaction®, ,,self-
enhancement® und ,,benefit others* verteilen. Das Antwortformat reicht von 1 (trifft nicht zu)
bis 5 (trifft auBerordentlich stark zu). Die Gesamtskala weist eine interne Konsistenz von 0.79
auf (N = 86). Aufgegliedert nach den drei Faktoren betrégt sie 0.56 (intrinsisch satisfaction,
N =87), 0.82 (self-enhancement, N = 87) und 0.54 (benefit others, N = 88). Auf der Ebene der
Faktoren geniigt dementsprechend nur 1 Alpha-Koeffizient den allgemeinen Richtwerten von
Alpha =0.70 (vgl. Moosbrugger & Kelava, 2007; Rammstedt, 2004). Fiir eine erste Orientie-
rung werden dennoch nachfolgend die entsprechenden Mittelwerte berichtet. Der Mittelwert
des Faktors ,,intrinsic satisfaction* betrdgt 3,11 (SD = 0,84). Damit finden Griinde wie ,,Die
Freude zu sehen, wie der Protegé wichst und sich entwickelt* auf der 5-stufigen Skala eine
mittlere Zustimmung zwischen ,,trifft zum teil zu* und ,,trifft stark zu*“. Die Zustimmung fiir
den Faktor ,,self-enhancement* fillt mit einem Mittelwert von 2,47 (SD = 0,97) hingegen
deutlicher zwischen die Kategorien ,,trifft etwas zu* und ,,trifft zum teil zu“. Ein Beispielitem
lautet ,,Die Erh6hung meiner Reputation innerhalb der Abteilung und Organisation®. Der
letzte Faktor ,,benefit others* hat einen Mittelwert von 3,84 (SD = 0,66). Hier geht es z.B.
darum, das Bediirfnis zu haben, Anderen zu helfen, in der Organisation erfolgreich zu sein,

oder Sicherzustellen, dass Wissen und Informationen an Andere weitergegeben werden.

Als letztes wurde aus der Perspektive des Mentors {iberpriift, inwieweit es die jeweilige

Organisation des Protegés unterstiitzt, dass eine Person als Mentor titig wird. Die Skala
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stammt ebenfalls aus dem Englischen von Allen (2004). Sie beinhaltet insgesamt 4 Items mit
einer 5-stufigen Antwortskala von 1 (ich bin v6llig anderer Meinung) bis 5 (ich stimme voll
und ganz zu). Die interne Konsistenz im Rahmen der vorliegenden Arbeit ist 0.88 (N = 86).
Der Mittelwert der Mentoren, die sich zum zweiten Messzeitpunkt beteiligt haben, betragt
3,41 (SD = 0,88). Die Items, auf welche sich der Mittelwert bezieht lauten: (1) ,,Die Anstren-
gung, Nachwuchskrifte weiterzuentwickeln, wird in der Organisation belohnt®, (2) ,,die Lei-
tung der Organisation erkennt die Anstrengungen erfahrener Personen an, die diese unterneh-
men, um die Karrieren von Nachwuchskréften zu férdern®, (3) ,,die Organisation belohnt es,
wenn Nachwuchskriften geholfen wird, die Organisationsabldufe zu verstehen, sowie die
Fertigkeiten und Kompetenzen zu erwerben, sie auch erfolgreich zu nutzen* und (4) ,,die Lei-
tung der Organisation schitzt es, wenn den Nachwuchskriften Sympathie entgegengebracht

wird und wenn sie Unterstiitzung bekommen*.



132

IV Ergebnisse

Die Darstellung der Ergebnisse erfolgt in neun Kapiteln. Als erstes werden die Item- und
Skalenkennwerte der deutschen Fassung des MRI berichtet (Kap. 11), soweit sie nicht in den
darauffolgenden Kapiteln behandelt werden. Dem schlie3t sich die Beschreibung der

Analysen und Ergebnissen der Forschungsannahmen der Studie an:

(Kap. 12) Homogenitét der Dimensionen und Facetten des Mentor Role Instruments,

(Kap. 13) Struktur des Mentor Role Instruments,

(Kap. 14) Intraindividuelle Unterschiede: Verdnderungen der Mentoring-Auspragung im
Beziehungsverlauf,

(Kap. 15) Konstruktvalidierung: Die Beurteilung der Mentoring-Unterstiitzung aus der
Perspektive der Protegés, Mentoren und Kollegen,

(Kap. 16) Interindividuelle Unterschiede in den Testresultaten: Soziodemographische,
personlichkeitsbezogene und situative Einflussfaktoren,

(Kap. 17) Kriteriumsvaliditit: Die Auswirkungen der Mentoring-Unterstiitzung und

(Kap. 18) Mentoring und verwandte Konstrukte.

Im Rahmen der einzelnen Kapitel finden entsprechend der dahinterstehenden Annahmen

weitere Differenzierungen statt. So werden verschiedene Abschnitte gebildet, in denen die

jeweiligen Analysekomplexe und die daraus resultierenden Ergebnisse dargestellt werden. Als

letztes (Kap. 19) werden die Ergebnisse noch einmal tabellarisch zusammengefasst.

11. Item- und Skalenkennwerte der deutschen Fassung des Mentor
Role Instruments

In der vorliegenden Arbeit wurden drei verschiedene deutsche Fassungen des MRI
konstruiert: eine Protegé-Version, eine Mentor-Version und eine Kollegen-Version. Diese
unterscheiden sich nicht nur beziiglich der Einschitzungsperspektive, sondern auch in der

Anzahl der zugrunde liegenden Items. Eine Ubersicht findet sich in Tabelle 11.-1.

Tabelle 11.-1

Ubersicht iiber den Einsatz der deutschen Versionen des Mentor Role Instruments

Protegé-Version Mentor-Version Kollegen-Version
1. Messzeitpunkt ~ Original-Skala bzw. Original-Skala bzw. (kein Fragebogen)
Ergénzte-Skala Ergénzte-Skala
2. Messzeitpunkt  Original-Skala bzw. Original-Skala bzw. Kurz-Fassung
Ergénzte-Skala Ergénzte-Skala
3. Messzeitpunkt  Original-Skala bzw. Kurz-Fassung Kurz-Fassung

Ergéinzte-Skala

Anmerkung. Original-Skala mit 33 Items, Ergénzte-Skala mit 44 Items; Kurz-Fassung mit 11 Items (vgl. Kap. 7).
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Die Protegés wurden zu allen drei Messzeitpunkten mit Hilfe von 44 Items (Ergidnzte-Skala)
befragt, die in der Auswertung auf 33 Items (Original-Skala) reduziert werden konnen. Die
Mentor-Version wurde zweimal als lange Fassung mit 44 bzw. 33 Items und einmal als Kurz-
Fassung mit 11 Items verwendet. Die Kollegen wurden ausschlielich mit der Kurz-Fassung
befragt. Bei jeder Erhebung setzte sich die Stichprobe etwas anders zusammen (vgl. Kap. 10).
Nachfolgend werden daher fiir alle eingesetzten Fragebogen deskriptive Malle dargestellt,
differenziert nach

- der gesamten Skala mit 33 bzw. 44 Items,

- der beiden Teilskalen karrierebezogene und psychosoziale Unterstiitzung,

- der 11 Facetten,

- der einzelnen Items und

- dem jeweiligen Erhebungszeitpunkt.

Bei den Kurz-Fassungen (11 Items, 1 Item pro Facette) stimmt die Ebene der Facetten mit der
Itemebene liberein. Insgesamt wurden 18 Ergebnistabellen erstellt. Diese werden exempla-
risch anhand einer Protegé-Tabelle zum ersten Messzeitpunkt vorgestellt (s. Tab. 11.-2). Die
iibrigen Ergebnisse befinden sich im Anhang (s. Anhang 37 fiir die Protegés, Anhang 38 fiir
die Mentoren und Anhang 39 fiir die Kollegen). Weitere Kennwerte werden in den folgenden
Kapiteln erldutert. So werden z.B. die Trennschérfen im Rahmen der Ergebnisse zur Struktur

des MRI (s. Kap. 13) dargestellt.

Tabelle 11.-2

Skalenkennwerte des Protegé-Fragebogens zum ersten Messzeitpunkt auf der Grundlage der
Original-Skala (33 Items)

Skalenkennung M Md Mo SD Min Max N
Gesamtskala 432 4.36 4.55 0.85 1.73 6.82 333
Karriere 4.53 4.67 5.00 1.09 1.60 7.00 333
Psychosozial 4.15 4.19 4.22 0.86 1.83 6.89 332
Sponsoring 4.70 5.00 5.00 1.38 1.00 7.00 333
Coaching 4.65 4.67 4.67 1.21 1.00 7.00 333
Protection 4.14 4.33 4.67 1.32 1.00 7.00 333
Challenge 4.87 5.00 6.00 1.41 1.00 7.00 333
Exposure 4.28 433 5.00 1.43 1.00 7.00 332
Friendship 5.58 5.67 6.00 1.10 1.33 7.00 332
Acceptance 5.92 6.00 6.00 0.75 3.00 7.00 332
Role Model 4.07 4.33 4.33 1.37 1.00 7.00 332
Counseling 4.70 5.00 5.00 1.22 1.33 7.00 332
Social 2.70 233 2.00 1.48 1.00 7.00 332
Parent 1.94 1.33 1.00 1.39 1.00 7.00 331

Anmerkung. M = Mittelwert; Md = Medianwert; Mo = Modalwert, SD = Standardabweichung; Min = Minimum;
Max = Maximum; N = Stichprobenumfang; Skala von 1 (trifft {iberhaupt nicht zu) bis 7 (trifft vollig zu).
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In Tabelle 11.-2 sind die Mittelwerte, Medianwerte, Modalwerte und Standardabweichungen,
das jeweilige Minimum und Maximum sowie der Stichprobenumfang beziiglich des Protegé-
Fragebogens zum ersten Messzeitpunkt auf der Grundlage der Original-Skala dargestellt. Der
Mittelwert entspricht in diesem Fall der ltemschwierigkeit, wobei aufgrund des vorliegenden
Skalenniveaus eher der Median als Schwierigkeitsindex herangezogen werden sollte (vgl.
Biihner, 2006, S. 83). Auf der Ebene der Gesamtskala und der beiden Teilskalen liegen der
Mittelwert, der Median und der Modalwert zwischen 4,15 und 5,00. Dabei weist der Mittel-
wert jeweils den kleinsten Wert auf, gefolgt von dem Medianwert und dem Modalwert, der
die hochste Auspriagung hat. Bei den karrierebezogenen Facetten zeigt sich ein dhnliches
Muster. Die psychosozialen Facetten teilen sich hingegen deutlich in Facetten, denen zuge-
stimmt wird, und Facetten, die keine Zustimmung finden. Zu den ersten zdhlen Friendship,
Acceptance, Role model und Counseling. Insbesondere den Items zur Facette Acceptance mit
einem Mittelwert von 5,92 (SD = 0,75), einem Median- und Modalwert von 6,0 und einem
Minimum von 3,00 wird von den Protegés zum ersten Messzeitpunkt nachdriicklich zuge-
stimmt. Eher auf Ablehnung sto3en hingegen die Facetten Social und Parent. Hier bewegen
sich Mittelwert, Medianwert und Modalwert zwischen 1,00 und 2,70.

Die differenzierte Betrachtung der Schiefe unterstiitzt dieses Ergebnis. Dabei gilt nach Bortz
(2005, S. 46) bzw. Biihner (2006, S. 80) folgende sprachliche Regelung: Ist die Schiefe (Sch)
<0, wird die Verteilung als rechtssteil bezeichnet. Ist die Schiefe > 0, wird die Verteilung als
linkssteil bezeichnet. Ist die Schiefe = 0, ist die Verteilung symmetrisch. Es zeigt sich, dass
auf der Ebene der Gesamtskala (Sch = -.18), der karrierebezogenen Teilskala (Sch = -.38) und
bei den Facetten Sponsoring (Sch = -.55), Coaching (Sch = -.41), Protection (Sch = -.31),
Challenge (Sch = -.88), Exposure (Sch = -.23), Friendship (Sch =-.93), Acceptance (Sch =
-.88), Role Model (Sch =-.35) und Counseling (Sch = -.54) jeweils eine rechtssteile Vertei-
lung mit einem Standardfehler von 0.13 vorliegt. Bei der Teilskala Psychosozial (Sch = .18)
sowie den beiden Facetten Social (Sch = 1.11) und Parent (Sch = 1.95) liegen hingegen
linkssteile Verteilungen mit einem Standardfehler der gleichen Hohe vor. Die Analyse der
Spannweite, d.h. der Angaben von Minimum und Maximum verdeutlicht allerdings, dass
dennoch die differenzierten Antwortmoglichkeiten von 1 (trifft iiberhaupt nicht zu) bis 7

(trifft vollig zu) tiberwiegend ausgeschopft wurden.
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12. Homogenitat der Dimensionen und Facetten des deutsch-
sprachigen Mentor Role Instruments

Zur Uberpriifung der Homogenitit der Dimensionen und Facetten der deutschsprachigen
Fassungen des MRI wurden zwei verschiedene Verfahren verwendet: Die Methode der
internen Konsistenz (bzw. Cronbachs Alpha) und die Methode der Testhalbierung, auch Split-
Half-Reliabilitit genannt. Die Uberpriifung der diesbeziiglichen Annahmen (Annahmen 1 und
2) erfolgte mit dem Statistikprogramm SPSS (Version 17.0). Die Halbierung wird in diesem
Programm nach laufender Nummer durchgefiihrt. Werden alle 44 Items analysiert, bilden die
Items 1- 22 die erste Hélfte und die Items 23-44 die zweite Hélfte. Der Reliabilitatskoeffizient
ist demnach von der Reihenfolge der Items abhédngig. Falls eine ungerade Anzahl an Items
vorliegt, wird die erste Hélfte um ein Item ldnger und in der Analyse kommen Koeffizienten
zur Anwendung, welche die ungleiche Linge beriicksichtigen. Die Berechnung des Zusam-
menhanges der beiden Hélften erfolgt zum einen nach Spearman-Brown, und zum anderen
nach Guttman. Der Reliabilititskoeffizient nach Guttman stellt dabei eine Adaptation des
Spearman-Brown-Koeffizienten dar, die allerdings weder eine gleiche Reliabilitdt noch eine
gleiche Varianz in den beiden Halften voraussetzt.

In den Analysen werden (soweit vorhanden) die unterschiedlichen Beurteilerperspektiven zu
den drei Messzeitpunkten und die verschiedenen Skalenldngen der Original-Skala (33 Items)
und der Erginzten-Skala (44 Items) berticksichtigt. Diese differenzierte Vorgehensweise
erscheint notwendig, da das Ausmal an Prizision bzw. Genauigkeit oder Zuverlédssigkeit der
Skalen die weiterfithrenden Analysen erheblich beeinflussen kann. Bei der Methode der Test-
halbierung wurde allerdings davon abgesehen, hinsichtlich der Original-Skala Berechnungen
auf Facettenebene durchzufiihren, da in diesem Fall jede Facette auf 3 Items basiert und zur

Bildung der Hilften so ein Item doppelt in die Berechnung eingehen wiirde.

Ergebnisse der Protegé-Versionen

Eine Ubersicht iiber die Ergebnisse aus der Perspektive der Protegés befindet sich in Tabelle
12.-1. Die sechs verschiedenen Cronbachs Alpha Werte fiir die Gesamtskala, die sich auf-
grund der drei Messzeitpunkte und der zwei Skalenlédngen ergeben, liegen zwischen .93 und
.97, was einer hohen Internen Konsistenz entspricht (s. z.B. Biihner, 2006). Die Werte der
karrierebezogenen Teilskala bewegen sich zwischen .92 und .96, die der psychosozialen Teil-
skala zwischen .89 und .94. Zudem gilt fiir 10 der 11 Facetten, dass der Alpha-Koeffizient
deutlich grofer als der geforderte Wert von .70 (vgl. Moosbrugger & Kelava, 2007;
Rammstedt, 2004) ausfillt. Einzige Ausnahme ist die Facette Coaching. Zwei der sechs
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Koeffizienten liegen hier unterhalb von 0.70, vier Werte deutlich dariiber. Insgesamt erfiillen
damit 82 ermittelte Werte das erforderliche Kriterium einer Auspriagung von mindestes 0.70,

wahrend nur 2 leicht davon abweichen.

Tabelle 12.-1

Vergleich der internen Konsistenz mit der Split-Half-Reliabilitdt der deutschsprachigen
Protegeé-Version des Mentor Role Instruments

1. Messzeitpunkt 2. Messzeitpunkt 3. Messzeitpunkt
Original- Ergénzte- Original- Ergénzte- Original- Ergénzte-
Skala Skala Skala Skala Skala Skala
(33 Items) (44 Ttems) (33 Ttems) (44 Ttems) (33 Items) (44 Ttems)
3¢ £ % ¢ £%¢ £¥¢8 z%§¢ 2% ¢
gg- = g g“ = § g“ = g g = é" g = § g“ o g
: B : B ‘N ‘N : E 2 B
Gesamt 93 .92 91 95 96 96 94 92 91 96 97 97 95 94 93 97 97 97

Karriere * 92 .92 92 94 94 94 95 95 95 96 96 96 95 92 92 96 .96 .96
Psychos,b .89 .89 89 .93 95 95 .89 88 .88 .92 95 95 .92 93 93 94 96 .96

Sponsoring” .84 89 88 88 .87 91 92 92 .89 92 93 .92
Coaching .64 76 .66 .65 .69 81 .75 74 .77 85 77 .77
Protection 77 82 84 84 8l 84 90 90 .83 86 .89 .89
Challenge .87 91 91 91 .88 92 93 93 .89 93 93 93
Exposure 86 87 89 89 .87 91 92 92 .88 91 93 93
Friendship .82 84 88 88 .83 86 .89 .89 .87 90 91 91
Acceptance .83 82 78 78 .89 87 84 84 .88 87 .81 .81
Role Model .84 88 .88 88 .82 85 85 85 .86 89 86 .86
Counseling .78 82 85 85 .79 85 .90 90 .74 82 87 .87
Social 81 88 .89 89 .84 90 .90 90 .85 90 .92 91
Parent 88 89 90 90 .91 93 .92 92 .90 92 93 92

Anmerkung. a = Karriere-Unterstiitzung mit 15 (Original-Skala) bzw. 20 Items (Ergénzte-Skala), b = psychoso-
ziale Unterstiitzung mit 18 bzw. 24 Items, ¢ = Facetten mit 3 bzw. 4 Items; d = Cronbachs Alpha, e = Split-Half
Koeffizient gleicher oder ungleicher Lénge nach Spearman-Brown, f = Split-Half Koeffizient nach Guttman.

Die Ergebnisse aufgrund der Methode der Testhalbierung fallen sehr dhnlich aus. Zwischen
dem Alpha Koeffizienten, dem Spearman-Brown Koeffizient und dem Guttman Koeffizient
sind entweder gar keine oder nur geringe Abweichungen vorhanden, die in der Beurteilung
der Reliabilitit jedoch zu vernachlédssigen sind, da sich die Werte alle {iber der Grenze von .70
befinden. So bewegen sich die Koeffizienten der Methode der Testhalbierung beziiglich der
Gesamtskala zwischen .91 und .97, die Werte der psychosozialen Teilskala zwischen .88 bis
.96 und die Werte der karrierebezogenen Teilskala zwischen .92 bis .96. Auch bei dieser
Methode kann daher iiberwiegend von einer hohen Split-Half-Reliabilitdt gesprochen werden

(vgl. Biihner, 2006). Auf der Ebene der 11 Facetten zeichnet sich ein dhnliches Bild mit
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mittleren bis hohen Reliabilititskoeffizienten ab. Wie bereits bei der Methode der internen
Konsistenz bildet die Facette Coaching die einzige Ausnahme. Werden die ermittelten Split-
Half-Koeffizienten insgesamt betrachtet, so zeigt sich jedoch, dass insgesamt nur 2 von 102
Werten nicht die Hohe von .70 einnehmen. Alle anderen Koeffizienten erreichen eine zum
Teil deutlich hdhere Auspriagung unabhéngig vom Messzeitpunkt, der verwendeten Skala, der
Analyseebene und von dem Verfahren zur Ermittlung der Koeffizienten.

Fazit: Die Ergebnisse beider Analyseverfahren verdeutlichen damit, dass die deutschspra-
chige Protegé-Version des MRI sowohl auf aggregierter Ebene als auch auf Facettenebene als

reliabel angesehen werden kann.

Ergebnisse der Mentor-Versionen

Die Analysen zur Mentor-Version entsprechen der Vorgehensweise bei der Protegé-Perspek-
tive. Die Ergebnisse befinden sich in Tabelle 12.-2. Allerdings wurden nur die ersten beiden
Messzeitpunkte beriicksichtigt, da der Mentor-Fragebogen beim dritten Messzeitpunkt nicht

als Original- oder Ergénzte-Skala vorliegt.

Tabelle 12.-2

Vergleich der internen Konsistenz mit der Split-Half-Reliabilitdt der deutschsprachigen
Mentor-Version des Mentor Role Instruments

1. Messzeitpunkt 2. Messzeitpunkt
Original Skala Ergénzte Skala Original Skala Erginzte Skala
(33 Items) (44 Ttems) (33 Items) (44 Ttems)

> ©» 0 > w0 > ©v 0 > % 0

g7 298 : §¢7 £ § ¢

s ] s 3 o 3 = 2

-~ £ & : E 2 E 2 E

=5 ™ =] =] =]

Gesamtskala 93 90 .90 94 94 94 95 93 93 96 97 97
Karriere® 93 91 91 95 94 94 92 90 .90 94 93 93
Psychosozial® .86 .84 .84 90 92 91 91 94 94 93 97 97
Sponsoringc .85 92 89 .89 .79 86 .84 .83
Coaching 73 79 .70 .70 72 80 .79 78
Protection 78 79 81 .81 74 Jas a1 7
Challenge .87 91 92 .92 .81 .89 .89 .89
Exposure .86 90 91 91 .76 .82 87 .87
Friendship .62 70 .78 78 .78 76 .74 73
Acceptance .80 78 72 72 a7 g4 75 74
Role Model .81 .84 85 .85 .89 .87 .88 .87
Counseling 74 79 81 .80 .79 .83 .81 .81
Social 81 .88 .89 .89 .80 .86 .87 .87
Parent .89 .89 .89 .88 .87 .88 .87 .87

Anmerkung. a Karriere-Unterstiitzung mit 15 (Original-Skala) bzw. 20 Items (Ergénzte-Skala), b = psychosoziale
Unterstiitzung mit 18 bzw. 24 Items, ¢ = Facetten mit 3 bzw. 4 Items; d = Cronbachs Alpha, e = Split-Half
Koeffizient gleicher oder ungleicher Lange nach Spearman-Brown, f = Split-Half Koeffizient nach Guttman.
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Die interne Konsistenz der Gesamtskala bewegt sich zwischen .93 und .96. Die der Teilskalen
zwischen .92 und .95 (karrierebezogen) sowie zwischen .86 und .93 (psychosozial). Bei den
Facetten gilt wie bei der Protegé-Version, dass 10 von 11 Werten deutlich groB3er als .70
ausfallen. Einzige Ausnahme ist hier ein einzelner Wert der Facette Friendship (Alpha = .62).
Insgesamt féllt demnach nur 1 von 56 ermittelten Werten kleiner als .70 aus. Bei der Methode
der Testhalbierung erfiillen alle Werte die genannte Bedingung. Ebenso wie bei der Protegé-
Version sind dabei keine oder nur sehr geringfiigige Unterschiede hinsichtlich des Spearman-
Brown-Koeffizienten und des Guttman-Koeffizienten vorhanden.

Fazit: Auch beim Mentor Fragebogen kann demnach der Schluss gezogen werden, dass
unabhdngig von Messzeitpunkt, Skalenversion, Analysemethode und Analyseebene die
deutsche Version des MRI unter Beriicksichtigung der Methode der internen Konsistenz und

der Methode der Testhalbierung als reliabel angesehen werden kann.

Ergebnisse der Kollegen-Versionen

Die Ergebnisse beziiglich der Kollegen-Version befinden sich in Tabelle 12.-3. Bei dem
Fragebogen handelt es sich um eine Kurzversion mit je einem Item pro Facette, der zum
zweiten und dritten Messzeitpunkt zum Einsatz kam. Die Analysen erfolgten entsprechend
auf der Ebene der Gesamtskala und der beiden Teilskalen, nicht jedoch auf Facetten-Ebene.
Die Gesamtskala weist ein Alpha von .92 (T2) bzw. .91 (T3) auf, die karrierebezogene

Teilskala von .90 bzw. .91 und die psychosoziale von .88 bzw. .81.

Tabelle 12.-3

Vergleich der internen Konsistenz mit der Split-Half-Reliabilitiit der deutschsprachigen
Kollegen-Version des Mentor Role Instruments

2. Messzeitpunkt (T2) 3. Messzeitpunkt (T3)
Anzahl a Spearman- c a Spearman- ¢
Ttems Alpha Brown® Guttman Alpha Brown" Guttman
Gesamtskala 11 .92 .90 .89 91 .84 .81
Karriere 5 .90 .83 .79 91 .85 .79
Psychosozial 6 .88 .84 .83 .81 77 .76

Anmerkung. a = Cronbachs Alpha; b = Split-Half Koeffizient nach Spearman-Brown, gleicher oder ungleicher
Lange; ¢ = Split-Half Koeffizient nach Guttman.

Die ermittelten Werte der Split-Half-Reliabilitét liegen alle deutlich iiber einer Hohe von .70.
Hinsichtlich der Gesamtskala bewegen sie sich zwischen .81 und .90, hinsichtlich der karri-

erebezogenen Teilskala zwischen .79 und .85 und hinsichtlich der psychosozialen Teilskala
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zwischen .76 und .84. Im Gegensatz zu den Protegé- und den Mentor-Fragebdgen treten hier
allerdings Unterschiede bei der Analysemethode auf. So fallen die Spearman-Brown-
Koeffizienten jeweils geringfiigig (z.B. .90 vs. .89) bis deutlich hoher (z.B. .85 vs. .79) aus,
als die Guttman-Koeffizienten. Zudem sind die Alpha-Koeffizienten jeweils hoher als die
Koeffizienten der beiden anderen Methoden. Teilweise sind die Unterschiede eher gering,
teilweise finden sich jedoch auch erhebliche Abweichungen.

Fazit: Dennoch steht auller Frage, dass auch die Kollegen-Kurzversion des MRI unabhingig
vom Messzeitpunkt, der Analyseebene und der Analysemethode als reliabel angesehen

werden kann.

Zusammenfassung

» Werden die Ergebnisse der Protegé-, Mentoren- und Kollegen-Version zusammengefasst
und diese mit den bereits bekannten Werten des Originalinstrumentes (s. Kap. 2) vergli-
chen, so zeigt sich, dass die deutschsprachige Fassung des MRI ebenso wie das Original
gute interne Konsistenzen besitzt.

» Die aufgrund der fritheren Ergebnisse formulierte Annahme (Annahme 1), dass das
deutschsprachige MRI eine ausreichende interne Konsistenz mit Koeffizienten groB3er als
.70 aufweist, konnte demnach bestétigt werden.

» Zudem kann unabhingig von der Perspektive bei allen Messzeitpunkten, Skalenversio-
nen, Analyseebenen und Analysemethoden bis auf wenige Ausnahmen eine gute Split-
Half-Reliabilitdt als gegeben angesehen werden. Annahme 2 konnte daher ebenfalls

bestdtigt werden.

13. Struktur des deutschsprachigen Mentor Role Instruments

Die Struktur der deutschsprachigen Fragebdgen wird auf drei verschiedenen Wegen analy-
siert. Als erstes werden mit Hilfe des Statistikprogramms SPSS (Version 17.0) die Eigen-
trennschirfen und Fremdtrennschéirfen des MRI analysiert. Dem folgt die Untersuchung der
Gesamtstruktur des Fragebogens. Hierbei werden mit Strukturgleichungsmodellen (LISREL,
Version 8.50) ein 1-Faktoren-Modell, ein 2-Faktoren-Modell und ein 11-Faktoren-Modell
gegeniiber gestellt (s. Kap. 2). Als drittes wird ebenfalls mit Strukturgleichungsmodellen auf
der Ebene der Facetten {liberpriift, ob Coaching einen Bestandteil der karrierebezogenen

Unterstiitzung oder einen eigenstdndigen Faktor darstellt (s. Kap. 2).



Eigentrennschdrfe und Fremdtrennschiirfe

Die Eigentrennschdrfe driickt inhaltlich aus, ,,wie gut ein Item eine Skala, die aus den rest-
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lichen Items gebildet wird, widerspiegelt bzw. wie prototypisch ein Item fiir diese Skala ist*

(Biihner, 2006, S. 95). Zu ihrer Analyse wurden korrigierte Korrelationen (Part-whole-

Korrektur) verwendet. Eine zusammenfassende Ubersicht bezogen auf die Protegés und

Mentoren findet sich in Tabelle 13.-1. Es wird jeweils die Spannbreite vom kleinsten bis zum

grofiten ermittelten Koeffizienten angegeben, wobei die Kurz-Fassungen des Mentor- und

Kollegen-Fragebogens in dieser Zusammenfassung keine Berticksichtigung finden. Die

detaillierten Darstellungen konnen im Anhang (s. Anhang 40, 41 und 42) eingesehen werden.

Tabelle 13.-1

Zusammenfassende Ubersicht iiber die Eigentrennschiirfen des deutschsprachigen Mentor

Role Instruments auf der Ebene der Gesamtskala, der beiden Teilskalen und der 11 Facetten

aus der Perspektive der Protegés und der Mentoren

Skalenkennung
Gesamtskala oS
ES
Karriere OS
ES
Psychosozial ~ OS
ES
Sponsoring OS
ES
Coaching (0N
ES
Protection OS
ES
Challenge (0N}
ES
Exposure OS
ES
Friendship OS
ES
Acceptance (0N}
ES
Role Model (O
ES
Counseling (0N
ES
Social (0N
ES
Parent OS
ES

Protegé
T1 T2 T3
31-.67 .29-.80 40-.78
.32-74 .31-.80 .40-.80
.50-.76 .57-.83 .59-.84
.50-.78 .64-.84 .59-.89
.35-.65 .39-.65 44-71
.34-.69 41-.65 43-.75
.59-.79 .65-.83 71-.88
.63-.82 .68-.87 .75-.89
39-47 .44-.56 .52-.73
40-.69 46-.76 .53-.76
.58-.62 .60-.73 .66-.73
.62-.65 .64-.70 .70-.74
.68-.79 .73-.80 .71-.86
.70-.83 .76-.89 72-.92
.65-.79 .70-.84 .67-.86
.65-.81 .70-.86 .71-.86
57-.77 .58-.77 .68-.81
.62-.76 .65-.75 .73-.83
.63-.71 .76-.81 71-.87
.53-.69 .63-.80 .65-.82
.70-.73 .66-.72 .70-.76
71-775 .64-75 J15-.77
.51-.69 47-.75 .52-.70
.58-.68 .56-.75 .62-.70
.57-.73 .64-.78 .68-.81
.59-.83 .66-.85 .68-.85
.69-.81 .77-.86 .75-.83
.70-.82 .76-.88 .77-.85

Mentor

Tl T2
.30-.70 .33-.77
.30-.68 .14-.83
.56-.82 43-78
.53-.83 A42-.79
21-.69 .40-.77
21-.66 .30-.77
.66-.79 .59-.70
.69-.87 .62-.78
.53-.59 .44-.65
.55-.70 47-.76
.57-.67 .52-.62
.50-.68 A45-.65
72-.78 .55-.74
.75-.85 .59-.86
.66-.80 .53-.70
.70-.83 .53-.70
29-.52 .59-.66
46-.52 41-.60
.62-.74 .52-.73
48-.68 .38-.69
.58-.74 .77-.80
.61-.77 .59-.81
46-.66 .60-.70
S51-.67 .63-.71
.57-73 .52-.74
.59-.83 .52-.80
.75-.82 .71-.81
.73-.85 .69-.85

Anmerkung. OS = Original-Skala; ES = Ergénzte-Skala; T1, T2, T3 = erster, zweiter, dritter Messzeitpunkt;

Angabe des kleinsten und des grofiten ermittelten Koeffizienten; detaillierte Darstellung in Anhang 40, 41, 42.
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Ein positiver Ergebniskoeffizient bedeutet, dass der Skalenwert ohne das jeweilige Item umso
hoher ausfillt, je mehr der Teilnehmer der Studie dem einzelnen Item zustimmt. Allgemein
gilt, dass Trennschérfekoeffizienten zwischen .30 und .50 als mittelméBig und Werte iiber .50
als hoch angesehen werden konnen (vgl. Bortz & Doring, 2002, S. 219). Dabei hingt die
Trennschérfe eines Items von seiner Schwierigkeit ab: Je extremer die Schwierigkeit (im Sinn
von sehr leicht oder sehr schwer), desto geringer die Trennschérfe.

Die Koeffizienten der Eigentrennschérfe variieren liberwiegend zwischen .30 und .89. Einige
wenige Items weisen eine unbefriedigende Trennschérfe (< .30) auf. Beim Protegé-Fragebo-
gen ist dies zum zweiten Messzeitpunkt auf der Ebene der Gesamtskala der Fall, beim
Mentor-Fragebogen sowohl zum zweiten Messzeitpunkt auf der Ebene der Gesamtskala als
auch beim ersten Messzeitpunkt bei der psychosozialen Teilskala und der Facette Friendship.
Die hochsten Werte finden sich bei der Facette Challenge aus der Perspektive des Protegés.

Hier reichen die Eigentrennschirfekoeffizienten bis zu einem Wert von .92.

Als Fremdtrennschdrfe wird die Korrelationen zwischen Items und Kriterien oder den Skalen
und Testwerten anderer Fragebdgen verstanden. Werden die karrierebezogene Skala, die
psychosoziale Skala und die 11 Skalen der Facetten jeweils als ,,andere Fragebdgen* fiir
diejenigen Items verstanden, die nicht zur Bildung der jeweiligen Teilskala herangezogen
werden, so lassen sich fiir das deutschsprachige MRI neben den Eigentrennschérfen auch
Fremdtrennschérfen berechnen.

Zur Ermittlung der Fremdtrennschéirfen wurden z.B. die Items, die der psychosozialen Teil-
skala zugerechnet werden mit den Items der karrierebezogenen Teilskala korreliert. Diese
Analysen konnten auf verschiedenen Ebenen getrennt fiir die Original- und die Ergénzte-
Skala sowie getrennt nach Messzeitpunkt und Fragebogen-Version erfolgen. Aufgrund der
sich so ergebenen Fiille von Analysen befinden sich die Tabellen mit den jeweiligen Darstel-
lungen der Ergebnisse im Anhang (s. Anhang 43, 44, 45).

Die Analysen zeigen, dass einige Items sehr geringe Werte aufweisen, wihrend andere hoch
mit den jeweiligen Skalen korrelieren. So schwanken die Ergebnisse der karrierebezogenen
und psychosozialen Teilskalen des Protegé-Fragebogens z.B. zwischen .02 (p > .05) und .66
(p <.01). Die teilweise hohen Korrelationen innerhalb der Ergebnistabellen deuten darauf hin,
dass die jeweiligen Facetten einer Dimension miteinander zusammenhéngen. Dartiber hinaus
lassen sich jedoch auch die Items der einen Unterstiitzungsart nicht durchgingig von der Teil-
skala und den Unterfacetten der anderen Unterstiitzungsart trennen. Dieses gilt sowohl fiir die

unterschiedlichen Perspektiven als auch die jeweiligen Messzeitpunkte, Skalenléngen und
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Analyseebenen. Dieses Ergebnis entspricht dem theoretischen Konzept der Mentoring-Funk-
tionen nach Kram (1983, 1985a), auf dessen Grundlage das MRI aufgebaut ist (s. Kap. 1.2,
Kap. 2). Auch hier werden die karrierebezogenen und psychosozialen Funktionen mit den
jeweiligen Facetten zwar als eigenstindige Dimensionen dargestellt, die jedoch untereinander

Uberschneidungen aufweisen konnen.

Vorbemerkung: Der Vergleich verschiedener Modelle durch Strukturgleichungsmodelle

Weiterfiihrende empirische Untersuchungen beziiglich der Struktur des deutschen Frage-
bogens wurden mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen durchgefiihrt. Zur Priifung der
jeweiligen Modellkonzeption kamen im Rahmen der vorliegenden Arbeit Kovarianzmatrizes
der entsprechenden zugrundegelegten Daten zum Einsatz. Diese wurde mit denjenigen
Kovarianzmatrizes verglichen, die aus den geschitzten Modellparametern ermittelt wurden.
Dabei gilt der Grundsatz, dass das Strukturgleichungsmodell umso besser zu den Daten passt,
je mehr die Werte der empirischen Kovarianzmatrix mit der geschitzten Kovarianzmatrix
ibereinstimmen (vgl. Reinecke, 2005). Zur Beurteilung der Anpassungsgiite der theoretischen
Modellstruktur an die empirischen Daten werden bei diesem Verfahren verschiedene
Kriterien herangezogen. Zu diesen Giitekriterien oder Fit-Indizes gehoren u.a. folgende
Anpassungsmalle: Chi-Quadrat-Wert (Chi?), Root-Mean-Square-Error of Approximation
(RMSEA), Normed Fit Index (NFI), Non-normed Fit Index (NNFI) auch als Tucker-Lewis
Index (TLI) bezeichnet, Comparitive Fit Index (CFI), Goodness-of-Fit-Index (GFI) und
Adjusted-Goodness-of-Fit-Index (AGFT). Es handelt sich dabei um statistische Kriterien,
welche die Gesamtanpassungsgiite eines Modells widerspiegeln. So wird beispielsweise beim
Chi-Quadrat-Wert die Nullhypothese, dass die empirische Kovarianzmatrix der modelltheore-
tischen Kovarianzmatrix entspricht, gegen die Alternativhypothese gestestet, dass die empi-
rische Kovarianzmatrix einer beliebig positiv definiten Matrix A entspricht (vgl. Backhaus,
Erichson, Plinke & Weiber, 2003, S. 373). Entsprechend wird iiberpriift, ob der Chi-Quadrat-
Wert signifikant ausfillt. Dariiber spricht es fiir einen guten Fit eines Modells, wenn der Wert
im Verhiltnis zu den Freiheitsgraden (Chi? / FG) mdglichst klein ausfallt, nach Backhaus et
al. (2003) < 2.5. Dartiber hinaus wird der p-Wert ermittelt, der die Wahrscheinlichkeit
darstellt, dass die Ablehnung der Nullhypothese eine Fehlentscheidung darstellen wiirde.
Zusammenfassend schreibt Reinecke (2005, S. 109f.): ,,Mit dem x2-Test wird auch die Wahr-
scheinlichkeit (p-Wert) ausgewiesen, wie gut das Modell in der Grundgesamtheit zu den
Daten passt. Je groBer der x2-Wert (und je kleiner der p-Wert), desto eher liegt eine Diskre-

panz zwischen Modell und Daten vor*.
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Die Berechnung des Chi-Quadrat-Wertes ist allerdings mit mehreren Voraussetzungen
verbunden, ebenso die Ermittlung der anderen genannten Indizes. Eine Ubersicht iiber die
Vor- und Nachteile der Anpassungsmalle sowie die grundlegende Vorgehensweise bei der
jeweiligen Berechnung findet sich in der entsprechenden Literatur zum Thema Strukturglei-
chungsmodelle (z.B. Backhaus et al., 2003; Blunch, 2008; Bollen, 1990; Bollen & Long,
1993; Browne, MacCallum, Kim, Andersen & Glaser, 2002; Eid, 1999; Emrich, 2004; Hu &
Bentler, 1998, 1999; Joreskog & Sorbom, 1993; Marsh, Hau & Wen, 2004; Reinecke, 2005;
Rudolf & Miiller, 2004). Da die genannten Werte jedoch eine ,,besondere Relevanz* (Back-
haus et al., 2003, S. 372) in der praktischen Anwendungen erlangt haben und zu denjenigen
gehoren, die am haufigsten verwendet werden (s. McDonald & Ho, 2002, S. 71ff.) wird auf
diese Diskussion im Rahmen der vorliegenden Arbeit nicht weiter eingegangen.

Fiir die Beurteilung der vorliegenden Modelle ist es allerdings entscheidend, welche Anforde-
rungen an die Fit-Indizes gestellt werden. Eine Ubersicht diesbeziiglich findet sich in Tabelle

13.-2.

Tabelle 13.-2

Ubersicht iiber die Anforderungen an die Kriterien zur Giite eines Modells im Rahmen von
Strukturgleichungsmodellen

Anpassungsmal Anforderung an einen guten Modell Fit
Backhaus et al. Emrich Reinecke Spector
(2003, S. 376) (2004, S. 37,42) (2005, S. 116ff)) (2006, S. 22)
Gesamtanpassung:
Chi*/ FG <2.50 k. A k. A k. A
p-Wert (Chi?) <0.10 <0.10 k. A k A
NFI >0.90 k. A >0.90 .90
NNFI bzw. TLI k. A k. A >0.90 .90
CFI >0.90 k. A k. A .90
GFI >0.90 >0.90 sollte gegen 1 gehen .90
AGFI >0.90 >0.90 k. A .80
RMSEA <0.05 < 0.05 guter Fit, Modell < 0.5 kleine Diskrepanz; .05 oder
bestitigt; 0.05 < RMSEA < 0.05 <RMSEA <0.08 .08

0.08 maBiger Fit, Modell mittlere Diskrepanz; >
tendenziell bestitigt; > 0.10 0.80 grofie Diskrepanz
schlechter Fit, Modell nicht

bestatigt

Modellvergleich:
AIC k. A k. A. Modell mit kleinstem k. A
Wert wird gewéhlt

Anmerkung. Chi? = Chi-Quadrat-Wert, FG= Freiheitsgrade, NFI = Normed Fit Index, NNFI = Non-normed Fit
Index, auch als TLI = Tucker-Lewis Index bezeichnet, CFI = Comparitive Fit Index, GFI = Goodness-of-Fit-
Index, AGFI = Adjusted-Goodness-of-Fit-Index, RMSEA = Root-Mean-Square-Error of Approximation, AIC =
Akaike Information Criterion.
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Nach Emrich (2004, S. 42) sollte ein Modell als Ganzes abgelehnt werden, wenn eines der
aufgefiihrten Kriterien zur Gesamtanpassung, insbesondere GFI, AGFI und RMSEA keine
zufriedenstellende Auspragung hat. Zusétzlich werden spezifische Fit-Indizes herangezogen,
wenn der Modellvergleich im Vordergrund steht (s. Tabelle 13.-2). Dazu zihlt das Akaike
Information Criterion (AIC). Hierbei gilt, dass bei der Berechnung von mehreren Modell-
varianten, dasjenige mit dem kleinste AIC Wert ausgewihlt werden sollte (z.B. Reinecke,
2005, S. 128). Dariiber hinaus ist es mdglich, die jeweiligen Chi*>-Werte (und Freiheitsgrade)
eines Ausgangsmodells und eines verdnderten Modells miteinander zu vergleichen. Dabei
wird die Differenz der Chi>-Werte gebildet und gepriift, ob mit der parallel zu berechnenden
Differenz der Freiheitsgrade eine signifikante Verdnderung zu verzeichnen ist, bzw. ob mit
dem zweiten Modell eine bedeutsame Modellverbesserung erreicht werden konnte (s. Bortz,
2005; Reinecke, 2005). Sowohl die Giitekriterien zur Gesamtanpassungsgiite des Modells als
auch die Fit-Indizes zum Modellvergleich werden nachfolgend zur Priifung der Struktur

herangezogen.

Analysen zur Gesamtstruktur

Die Originalversion des MRI weist eine Zwei-Faktoren-Struktur mit den Faktoren karriere-
bezogene Unterstiitzung und psychosoziale Unterstiitzung auf, denen 11 Facetten zugeordnet
werden konnen. Inhaltsbezogene Analysen, aber auch Analysen bezogen auf die faktorielle
Validitat konnten diese Struktur bestétigen (s. Kap. 2). Die deutsche Version des MRI stellt
zum einen eine direkte Ubersetzung der 33 Items des Originalfragebogens dar, zum anderen
wurde ein zusitzliches Item je Facette neu konstruiert. Die Ubersetzung erfolgte wie darge-
stellt sehr gewissenhaft mit Hilfe von psychologisch geschulten Muttersprachlern. Dabei
wurde ein aufwéndiges Verfahren verwendet, welches gewihrleistet, dass die inhaltliche
Bedeutung der Items erhalten bleibt (vgl. Kap. 7). Die Konstruktion der zusitzlichen Items
basierte wie das Ursprungsinstrument auf den Ausfithrungen von Kram (1983, 1985a). Zudem
stiitzen sich die Formulierungen auf die bereits vorhandenen Items. Entsprechend wurde
angenommen, dass bei der Gegentiberstellung eines 1-Faktor-Modells (Mentoring als
Gesamtkonstrukt), eines 2-Faktoren-Modells (Mentoring i.S. von karrierebezogener und
psychosozialer Unterstiitzung) und eines 11-Faktoren-Modells (Mentoring im Sinne der 11
Einzelfacetten) mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen das 2-Faktoren-Modell den besten
Modell-Fit aufweist, so dass die Originalstruktur des MRI auch in der deutschsprachigen

Fassung bestétigt werden kann (Annahme 3).
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Zur Uberpriifung der Struktur des MRI werden entsprechend drei verschiedene Modelle
gegeniibergestellt: (1) alle Indikatoren beziehen sich auf einen einzigen (General-)Faktor,

(2) die Indikatoren verteilen sich entsprechend der Zuordnung von Ragins und McFarlin auf
die Faktoren karrierebezogenes und psychosoziales Mentoring, die geméf des theoretischen
Hintergrundes korreliert sein kdnnen, (3) die Indikatoren verteilen sich entsprechend der Zu-
ordnung von Ragins und McFarlin auf 11 korrelierende Faktoren (bzw. Facetten).

Der Ausgangspunkt der jeweiligen Analysen waren Kovarianzmatrizes von Angaben zum
ersten Messzeitpunkt. Die Parameterschédtzung erfolgt mit der Maximumlikelihood-Methode.
Als Indikatoren wurden zuerst die 33 Items der Original-Skala aus der Perspektive des Prote-
gés verwendet. In diesem Modell beziehen sich alle 33 Items auf einen Faktor. Im zweiten
Modell wurden die Items entsprechend des theoretischen Hintergrundes so aufgeteilt, dass
sich 15 auf den karrierebezogenen Faktor beziehen und 18 auf den psychosozialen. Im dritten
Modell wurde jeder Faktor durch jeweils drei Items abgebildet. Die entsprechenden Analysen

werden in Tabelle 13.-3 dargestellt.

Tabelle 13.-3

Die Struktur des Protege-Fragebogens zum ersten Messzeitpunkt: Vergleich eines 1-Faktor,
2-Faktoren und 11-Faktoren Modells auf der Grundlage der Original-Skala mit 33 Items

Modell Chi*/  p-Wert Model
(33 Items) FG Chi’ FG  (Chi) RMSEA AIC  NFI NNFI CFI  GFI AGFI
mogl. <.05, mogl.

klein <25 n. sig. <.08 klein >.90 >.90 >.90 > .90 >.90

1 Faktor 495 4890 9.88 0.0 0.17 5023 0.80 0.81 0.82 0.52 0.45
2 Faktoren 494 4199 8.50 0.0 0.14 4665 0.83 0.84 0.85 0.60 0.53
11 Faktoren 440 1329 3.02 0.0 0.08 1471 0.93 0.94 0.95 0.79 0.74

Anmerkung. Indikatoren: 33 einzelne Items; Beurteilungskriterien nach Backhaus et al. (2003), Emrich (2004),
Reinecke (2005) und Spector (2006); FG = Freiheitsgrade; Chi*> = Chi-Quadrat-Wert; RMSEA = Root-Mean-
Square-Error of Approximation, Model AIC = Akaike Information Criterion, NFI = Normed Fit Index, NNFI =
Non-normed Fit Index, auch als TLI = Tucker-Lewis Index bezeichnet, CFI = Comparitive Fit Index, GFI =
Goodness-of-Fit-Index, AGFI = Adjusted-Goodness-of-Fit-Index.

Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass die Gesamtanpassungsgiite von allen drei Modellen
nicht besonders gut ausfillt. Werden die Modelle miteinander verglichen, so zeigt sich jedoch
die Tendenz, dass die relative Giite zunimmt, je differenzierter die Struktur aufgebaut ist. D.h.
die Modell-Struktur mit den 11 Facetten weist in diesem Fall relativ noch den besten Fit auf.
Das gleiche Ergebnis findet sich auch, wenn statt der 33 Items der Original-Skala die 44 Items

der Erginzten-Skala als Indikatoren verwendet werden (s. weiter unten Tab. 13.-4).
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Fiir dieses Ergebnis kann eine inhaltliche, aber auch eine statistische Erkldrung gefunden
werden. So konnte der schlechte absolute Fit der Modelle zum einen seine Ursache darin
haben, dass die Struktur des deutschsprachigen MRI erheblich von dem Original abweicht
und entsprechend die theoretischen Modelle nicht mit den empirischen Daten iibereinstim-
men. Zum anderen wire es moglich, dass ein statistischer Effekt aufgrund der verwendeten
Indikatoren auf Itembasis vorliegt. So konnen z.B. Verzerrungen bei den Modellschédtzungen
und dem ermittelten Modell-Fit auftreten, wenn

- die manifesten Variablen von der Normalverteilung abweichen (vgl. Ergebnisse Kap. 11;
s. z.B. Lei & Lomax, 2005),

- die bendétigte Stichprobe zur Schitzung der Parameter wie Fehlervarianzen, Faktorladun-
gen usw. zu klein ausfillt (z.B. Bentler & Yuan, 1999; Bollen, 1990; Hau & Marsh, 2004;
Nevitt & Hancock, 2004) oder

- zu viele sekunddre Einfliisse vorhanden sind.

So beschreiben etwa Hall, Snell und Singer Foust (1999, S. 235): ,, ...as the number of indica-
tors increases, there is greater potential for shared secondary influences and cross-loadings
among the indicators. These sources of contamination are frequently not explicitly modeled,
and thus contribute to overall lack of fit of the model”. Eine weiterfithrende Diskussion
beziiglich dieser Thematik findet sich u.a. bei Bandalos (2002), Meade und Kroustalis (2006)
oder Little, Cunningham, Shahar und Widaman (2002).

Eine Strategie, um diesen Problemen zu begegnen ist, die Anzahl der vorhandenen Variablen
zu reduzieren, in dem Item-Pdickchen bzw. Item Parcels gebildet werden. Statt eines einzelnen
Items (in der vorliegenden Arbeit 33 bzw. 44) werden dabei Summen- oder Mittelwertsvari-

ablen als Indikatoren verwendet, die mehrere aufaddierte oder gemittelte Items enthalten.

Entsprechend wurden in einem zweiten Schritt die Daten der vorliegenden Arbeit aggregiert.
Das Parceling kann dabei auf unterschiedliche Art und Weise erfolgen (vgl. Hall et al., 1999;
Littel et al., 2002). Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wurden Mittelwertsvariablen gebildet,
deren Items aufgrund inhaltlicher Kriterien zusammengestellt waren. Diese beruhen auf der
Konstruktion der Originalversion des MRI. So wurden z.B. Parcels entsprechend der Facetten
oder beziiglich der karrierebezogenen und psychosozialen Teilskalen zusammengestellt.
Dabei wurde jeweils darauf geachtet, dass die Anzahl an gerader und ungerader Itemnum-
merierungen in den jeweiligen Parcels gleichméBig ausfillt. Die weiteren Analysen erfolgten

dabei in vier verschiedenen Schritten:

(1) Im ersten Schritt wurden noch gar keine Aggregierungen vorgenommen, sondern die
Ebene der Einzelitems fiir die Ergédnzte-Skala beibehalten. Dem 1-Faktoren Modell liegen 44
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Indikatoren zugrunde, dem 2-Faktor-Modell 20 bzw. 24 Indikatoren pro Faktor und dem 11-
Faktoren Modell jeweils 4 Indikatoren pro Faktor.

(2) Im zweiten Schritt wurden jeweils 2 Items zu einem Indikator zusammengefasst. Dieses
geschah nicht willkiirlich, sondern abhiangig von den einzelnen Facetten. So wurden z.B. mit
den Items 2, 13, 24 und 35 der Facette Coaching die beiden Indikatoren ,,Item 2 und 13 und
,Item 24 und 35 gebildet. Entsprechend kann auch von einem Parceling i. S. v. Facetten-
hilften gesprochen werden. Dem 1-Faktoren Modell liegen entsprechend 22 Indikatoren
zugrunde, die jeweils 2 Items enthalten, dem 2-Faktor Modell 10 bzw. 12 Indikatoren pro
Faktor und dem 11-Faktoren Modell jeweils 2 Indikatoren (bzw. Facettenhélften) pro Faktor
(bzw. Mentoring-Facette).

(3) Im dritten Schritt wurden die Facetten Sponsor, Coaching, Protection usw. mit jeweils 4
Items direkt als Indikatoren verwendet. Dem 1-Faktoren-Modell liegen entsprechend 11
Indikatoren zugrunde. Diese entspricht dem Ansatz, dass Mentoring in 11 verschiedene
Unterstiitzungs-Funktionen unterteilt werden kann. Im Rahmen des 2-Faktoren Modells
werden jeweils 5 bzw. 6 Indikatoren pro Faktor verwendet. Das 11-Faktoren Modell l4sst sich
nicht berechnen, da in diesem Fall jeder Faktor nur auf einem einzelnen Indikator beruhen
wiirde.

(4) Im vierten Schritt wurden die 11 Facetten zunichst den entsprechenden Teilskalen
zugeordnet. Dieses ergab die Gruppe der karrierebezogenen Facetten und die Gruppe der
psychosozialen Facetten. Die Items jeder Gruppe wurden darauthin wieder in zwei Teile
geteilt, so dass pro Teilskala 2 Hélften entstanden, die Items von jeder zugehorigen Facette
enthalten. So wurden etwa die Items 2 und 13 der ersten karrierebezogenen Hélfte zugeteilt
und die Items 24 und 35 der zweiten. Jede karrierebezogene Hélfte enthilt insgesamt 10
aggregierte Items, jede psychosoziale 12. Im 1-Faktoren Modell beruht der Generalfaktor
demnach auf 4 Indikatoren, im 2-Faktoren-Modell beruhen die Faktoren jeweils auf 2
Indikatoren.

Eine Ubersicht iiber die Ergebnisse der verschiedenen Analysen findet sich in Tabelle 13.-4.

Die Ergebnisse auf der Grundlage der unterschiedlich aggregierten Indikatoren zeigen eine

zweite Tendenz auf. Es wird deutlich, dass

a) die Modelle, bei denen statt der einzelnen Items die Facettenhélften verwendet werden,
vergleichsweise einen besseren Fit aufweisen,

b) die Modelle, bei denen statt der Facettenhélften die Gesamtfacetten verwendet werden,
vergleichsweise einen besseren Fit aufweisen und

c) die Modelle, bei denen statt der Gesamtfacetten die Teilskalenhilften verwendet werden,

im Vergleich den besten Fit aufweisen.

Die Verbesserung des Modell-Fits durch die Aggregierung der Skalen wird zum einen durch
den Modell AIC ausgedriickt, der bei der ersten Analyse mit einem Wert von 9576 beginnt,
anschlieBend immer geringer wird und schlielich mit einem Wert von 19 endet.

Auch der direkte Vergleich unter Beriicksichtigung der Chi?>-Werte und der Freiheitsgrade

ergibt, dass das letzte Modell den anderen Modellen iiberlegen ist. Dariiber hinaus weist das
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2-Faktoren Modell auf der Grundlage von je zwei Indikatoren pro Faktor bei der Gesamtan-
passungsgiite den besten Fit auf. Der Chi?>-Wert fallt sehr klein aus und ist zudem nicht
signifikant, der Chi*>-Wert in Bezug zu den Freiheitsgraden féllt unter den Wert 2.5, der
RMSEA Wert geht wie gewlinscht gegen Null und die restlichen Fit-Indizes gegen Eins.

Tabelle 13.-4

Die Struktur des Protegé-Fragebogens zum ersten Messzeitpunkt: Vergleich eines 1-Faktor,
2-Faktoren und 11-Faktoren Modells mit unterschiedlich aggregierten Indikatoren

Chi*/  p-Wert Model
Modell FG  Chi? FG (Chi?) RMSEA  AIC NFI  NNFI  CFI GFI  AGFI
mogl. <.05, mogl.

klein <25 n. sig. <.08 klein >.90 >.90 >.90 >.90 >.90

Indikatoren: 44 einzelne Items

1 Faktor 902 9400 10.42 0.0 0.17 9576 0.84 0.85 0.86 0.43 0.37
2 Faktoren 901 6360 7.06 0.0 0.14 6538 0.87 0.88 0.89 0.52 0.48
11 Faktoren 847 2270 2.68 0.0 0.07 2556 0.94 0.96 0.93 0.76 0.71

Indikatoren: 22 Facettenhélften mit je 2 Items

1 Faktor 209 3503 16.76 0.0 0.22 3591 0.80 0.79 0.81 0.51 0.41
2 Faktoren 208 1936 9.31 0.0 0.16 2026 0.85 0.85 0.86 0.65 0.58
11 Faktoren 154 417 2.71 0.0 0.07 615 0.97 0.97 0.98 0.90 0.83

Indikatoren: 11 Facetten mit je 4 Items
1 Faktor 44 667 15.15 0.0 0.21 816 0.86 0.83 0.87 0.73 0.60
2 Faktoren 43 270 6.29 0.0 0.13 316 0.92 0.92 0.93 0.87 0.80

Indikatoren: 4 Teilskalenhilften mit je 10 bzw. 12 Items
1 Faktor 2 285 142 0.0 0.65 300 039 -0.83 039 070 -0.50
2 Faktoren 1 092 0.92 0.34 0.0 19 1.0 1.0 1.0 1.0 0.99

Anmerkung. Beurteilungskriterien nach Backhaus et al. (2003), Emrich (2004), Reinecke (2005) und Spector
(2006); FG = Freiheitsgrade; Chi? = Chi-Quadrat-Wert; RMSEA = Root-Mean-Square-Error of Approximation,
Model AIC = Akaike Information Criterion, NFI = Normed Fit Index, NNFI = Non-normed Fit Index, auch als
TLI = Tucker-Lewis Index bezeichnet, CFI = Comparitive Fit Index, GFI = Goodness-of-Fit-Index, AGFI =
Adjusted-Goodness-of-Fit-Index.

Diesem Modell wurden als nichstes drei weitere Modelle gegeniibergestellt, bei denen Fakto-
ren hoherer Ordnung definiert sind (vgl. Tabelle 13.-5). Diese sollen den Ansatz abbilden,
dass Mentoring als Gesamtkonstrukt (1/11/33) oder auch aufgeteilt in die karrierebezogene
und psychosoziale Unterstiitzung (2/11/33 bzw. 2/11/44) auf 11 Facetten (11 Faktoren) be-
ruht, denen wiederum 33 bzw. 44 Items (Indikatoren) zugeordnet werden konnen.

Der Vergleich der Modelle zeigt, dass die komplizierteren Modelle mit Faktoren hoherer
Ordnung sowohl in Sinne einer vergleichenden Modellanpassung als auch in bezug auf den

absoluten Modell-Fit keinerlei Mehrwert erbringen.
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Tabelle 13.-5

Die Struktur des Protegé-Fragebogens zum ersten Messzeitpunkt: Vergleich zwischen einem
2-Faktoren Modell (Indikatoren: 4 Teilskalenhdlften) und verschiedenen Modelle mit Fakto-
ren hoherer Ordnung

Chi*/  p-Wert Model
Modell FG  Chi? FG (Chi?®)  RMSEA  AIC NFI  NNFI  CFI GFI  AGFI
mogl. <.05, mogl.
klein <25 n. sig. <.08 klein >.90 >.90 >.90 >.90 >.90
2 Faktoren 1 0.92 0.92 0.34 0.00 19 1.0 1.0 1.0 1.0 0.99
1/11/33 484 1765 3.65 0.00 0.09 1919 0.91 0.93 0.92 0.75 0.71
2/11/33 483 1564 3.24 0.00 0.08 1720 0.92 0.94 0.95 0.77 0.73
2/11/44 890 2680 3.01 0.00 0.08 2880 0.93 0.95 0.96 0.72 0.70

Anmerkung. Beurteilungskriterien nach Backhaus et al. (2003), Emrich (2004), Reinecke (2005) und Spector
(2006); FG = Freiheitsgrade; Chi? = Chi-Quadrat-Wert; RMSEA = Root-Mean-Square-Error of Approximation,
Model AIC = Akaike Information Criterion, NFI = Normed Fit Index, NNFI = Non-normed Fit Index, auch als
TLI = Tucker-Lewis Index bezeichnet, CFI = Comparitive Fit Index, GFI = Goodness-of-Fit-Index, AGFI =
Adjusted-Goodness-of-Fit-Index.

Zusammenfassend lassen sich daher aus den Ergebnissen folgende Schliisse ziehen:

» Es besteht der berechtigte Wunsch, das Konstrukt Mentoring inhaltlich zu differenzieren.
Es ist berechtigt, auf die Ebene der Facetten zu gehen, da der Vergleich der Modelle die
Tendenz gezeigt hat, dass die relative Giite zunimmt, je differenzierter die Struktur aufge-
baut ist. Die im englischsprachigen Original gefundene Struktur mit 11 Facetten ist im

Vergleich das beste Modell, wenn die Indikatoren den 33 bzw. 44 Items entsprechen.

» Dennoch fillt der absolute Modell-Fit nicht besonders gut aus, was auch durch statistische
Phanomene erklédrt werden kann. Werden den Modellen nicht Items (33 bzw. 44) sondern
Parcels als Indikatoren zugrunde gelegt, so zeigt sich die Tendenz, dass sich der absolute
Fit durch die Aggregierung verbessert. Es ist daher ebenso legitim, sich auf der Ebene der
aggregierten Skalen zu bewegen. Das 2-Faktoren Modell zeigt dabei auch gegeniiber
Modellen mit Faktoren hoherer Ordnung den besten Fit, was wiederum dem Autbau des

Original-Fragebogens entspricht.

In einem nachfolgenden Analysekomplex wurde tiberpriift, ob diese beiden Tendenzen auch
auf den deutschsprachigen Mentor-Fragebogen zutreffen. Die entsprechenden Analysen be-
finden sich in Anhang 46. Aus den Daten konnen die gleichen Schliisse wie fiir den Protegé-
Fragebogen gezogen werden.

Dariiber hinaus wurde gepriift, ob sich die Schlussfolgerungen auch auf die Daten eines
spdteren Messzeitpunktes libertragen lassen. Die Analysen zum Protegé-Fragebogen befinden

sich in Anhang 47, die Analysen zum Mentor-Fragebogen in Anhang 48. Die Ergebnisse



150

zeigen, dass auch zum zweiten Messzeitpunkt die gleichen Tendenzen bei der Protegé- und
Mentoren-Version vorhanden sind. Auf eine weitere Uberpriifung zum dritten Messzeitpunkt

wurde daher verzichtet.

Analysen zur Facette Coaching

Ragins und McFarlin (1990) betrachteten Coaching im Rahmen der Konstruktion des MRI als
eine der Mentoring-Facetten, die sich der karrierebezogenen Unterstiitzung zuordnen lésst. In
Kapitel 2 wurde dargestellt, dass Coaching jedoch teilweise auch als eigenstindiger Faktor
angesehen wird. Gleichwohl wurde angenommen (s. Annahme 4), dass ein Modell, bei dem
das mit Hilfe des MRI erfasste Coaching ein Bestandteil der karrierebezogenen Unterstiitzung
ist, einem zweiten Modell iiberlegen ist, bei dem das erfasste Coaching einen eigenstidndigen
Faktor neben der karrierebezogenen und psychosozialen Unterstiitzung darstellt. Zur Priifung
dieser Annahme wurden zwei verschiedene Modelle herangezogen, deren Indikatoren in

Tabelle 13.-6 vorgestellt werden.

Tabelle 13.-6

Ubersicht iiber die Bildung der Indikatoren zum Vergleich eines 2-Faktoren-Modells mit den
Faktoren Karriere und Psychosozial und einem 3-Faktoren-Modell mit den Faktoren
Karriere, Psychosozial und Coaching

Modell 1: 2-Faktoren-Modell Modell 2: 3-Faktoren-Modell
Indikatoren verwendete Items verwendete Items
Karriere 1 1,2,3,4,5,12,13,14,15,16 1,3,4,5,12,14,15,16
Karriere 2 23,24,25,26,27,34,35,36,37,38 23,25,26,27,34,36,37,38
Psychosozial 1 6,7,8,9,10,11,17,18,19,20,21,22 6,7,8,9,10,11,17,18,19,20,21,22
Psychosozial 2 28,29,30,31,32,33,39,40,41,42,43,44 28,29,30,31,32,33,39,40,41,42,43,44
Coaching 1 - 2,13
Coaching 2 - 24,35

Anmerkung. Die Coaching Items sind im 2-Faktoren-Modell fett markiert.

Das erste Modell wurde bereits im Zusammenhang mit den Analysen der Gesamtstruktur des
MRI beschrieben. In seinem Rahmen wird das karrierebezogene und psychosoziale Mentoring
durch jeweils zwei Indikatoren erfasst. Jeder Indikator stellt dabei eine Hélfte der entsprech-
enden Teilskala dar, wobei die zugrundeliegenden Items der Ergénzten-Skala zuvor aggregiert
wurden. Die beiden Unterstiitzungs-Arten sind dabei entsprechend des theoretischen Hinter-
grundes nicht als vollstindig getrennte, sondern als korrelierende Faktoren konzipiert.

Das zweite Modell beinhaltet neben dem karrierebezogenen und psychosozialen Mentoring als
dritte latente Variable Coaching. Auch diese drei Variablen werden jeweils durch zwei Indi-

katoren erfasst, wobei die Coaching-Items, die zuvor ein Bestandteil der Indikatoren fiir das
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karrierebezogene Mentoring darstellten, zwei eigenstindige Indikatoren bilden (s. Tabelle
13.-6). Ebenso wie im vorherigen Modell, wird auch im zweiten Modell von Faktoren ausge-

gangen, die jeweils miteinander verbunden sind.

Die beiden Modelle wurden getrennt fiir das MRI aus der Perspektive der Protegés und der
Mentoren erstellt, so dass sowohl die Wahrnehmung beziiglich des erhaltenen als auch des
gegebenen Coachings untersucht werden kann. Die Gegentiberstellung der Ergebnisse fiir die
Protegés zum ersten Messzeitpunkt befindet sich in Tabelle 13.-7. Der Ausgangspunkt der
jeweiligen Analysen waren Kovarianzmatrizes. Die Parameterschédtzung erfolgt mit der
Maximumlikelihood-Methode. Die Ergebnisse zeigen, dass bezogen auf die Stichprobe der
Protegés das erste Modell ausgezeichnete Fit-Indizes aufweist. Demgegeniiber sind beim
zweiten Modell vier der angegebenen Kriterien nicht erfiillt. D.h., die 3-Faktoren-Struktur mit
Coaching als eigenstindigem Faktor weist einen deutlich schlechteren allgemeinen Fit auf als
die 2-Faktoren-Struktur, bei der Coaching in den karrierebezogenen Faktor integriert ist.
Dieses zeigt sich auch deutlich im Model AIC, bei dem der jeweils kleinere Wert als Zeichen
fiir das bessere Modell angesehen wird. Aber auch der Vergleich der Modelle unter Beriick-
sichtigung der Chi>-Werte und der Freiheitsgrade, bei dem jeweils die Freiheitsgrade und
Chi?- Werte voneinander abgezogen werden, ergibt, dass das erste Modell dem zweiten

signifikant {iberlegen ist.

Tabelle 13.-7

Vergleich zwischen einem 2-Faktoren-Modells mit den Mentoring-Faktoren Karriere und
Psychosozial und einem 3-Faktoren-Modell mit den Faktoren Karriere, Psychosozial und
Coaching aus der Perspektive der Protegés

FG Chi? Chi¥/  p-Wert  RMSEA Model NFI NNFI CFI GFI  AGFI

FG__(Ch?) AIC
Kriterien: maégl. <.05,  mogl
klein <25 n.sig <.08 klein >.90 >.90 >.90 >.90 >.90
Modell 1:
e 092 092 034 00 19 1 1 1 1099
Modell 2: 3179 530 000 011 6179 098 096 099 097 089
3-Faktoren

Anmerkung. Datengrundlage: Ergdnzte-Skala zum ersten Messzeitpunkt; Beurteilungskriterien nach Backhaus et
al. (2003), Emrich (2004), Reinecke (2005) und Spector (2006); FG = Freiheitsgrade; Chi?> = Chi-Quadrat-Wert;
RMSEA = Root-Mean-Square-Error of Approximation, Model AIC = Akaike Information Criterion, NFI =
Normed Fit Index, NNFI = Non-normed Fit Index, CFI = Comparitive Fit Index, GFI = Goodness-of-Fit-Index,
AGFI = Adjusted-Goodness-of-Fit-Index.

Fiir die Stichprobe der Mentoren (vgl. Tabelle 13.-8) zeigt sich ein dhnliches Muster. Auch

hier weist das erste Modell einen ausgezeichneten Fit auf, wiahrend beim zweiten Modell vier
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Kriterien nicht erfiillt sind und zudem ein hoherer Model AIC Wert vorliegt. Auch der direkte
Vergleich unter Beriicksichtigung der Chi?>-Werte und der Freiheitsgrade ergibt, dass das erste
Modell signifikant besser ist. Die urspriingliche Konstruktion des MRI, bei der Coaching
einen Bestandteil der karrierebezogenen Unterstiitzung darstellt, ist somit sowohl bei der
Protegé-Version als auch bei der Mentor-Version des Fragebogens einem Modell iiberlegen,
bei dem Coaching einen separaten Faktor bildet. Annahme 4 kann damit als bestatigt

angesehen werden.

Tabelle 13.-8

Vergleich eines 2-Faktoren-Modells mit den Mentoring-Faktoren Karriere und Psychosozial
und einem 3-Faktoren-Modell mit den Faktoren Karriere, Psychosozial und Coaching aus der
Perspektive der Mentoren

FG Chi? Chi¥/ p-Wert  RMSEA Model NFI NNFI CFI GFI AGFI

FG  (Chi?) AIC
Kriterien mogl. <.05,  mogl

klein <25 n.sig <.08 klein >90 >90 >90 >90 >.90
Modell 1:
> Paltoren 020 020 0.66 0.0 18 1 1 1 1 1
Modell 2: 3149 525  0.00 0.13 6149 97 94 98 96 .86
3-Faktoren

Anmerkung. Datengrundlage: Ergdnzte-Skala zum ersten Messzeitpunkt; Beurteilungskriterien nach Backhaus et
al. (2003), Emrich (2004), Reinecke (2005) und Spector (2006); FG = Freiheitsgrade; Chi?> = Chi-Quadrat-Wert;
RMSEA = Root-Mean-Square-Error of Approximation, Model AIC = Akaike Information Criterion, NFI =
Normed Fit Index, NNFI = Non-normed Fit Index, CFI = Comparitive Fit Index, GFI = Goodness-of-Fit-Index,
AGFI = Adjusted-Goodness-of-Fit-Index.

Fiir die Struktur des MRI ldsst sich zusammenfassend sagen, dass

» sich Experten dariiber einig sind, dass die Konstruktion des Originalinstruments sehr eng
an den theoretischen Hintergrund nach Kram (1985a) angelehnt wurde,

» cine empirische Uberpriifung des Originalinstruments durch Castro und Scandura (2004)
seine Inhaltsvaliditét bestdtigen konnte,

» das deutschsprachige Instrument auf einem sehr genauen Ubersetzungsverfahren beruht
und die durchgefiihrten Pretests keine Schwierigkeiten aufdeckten,

» die Analysen der Eigen- und Fremdtrennschérfen das inhaltliche Konzept des Fragebo-
gens unterstutzen,

» die Analysen zur Gesamtstruktur des MRI den Aufbau des englischsprachigen Originals
widerspiegeln und

» die zuletzt durchgefiihrten Analysen zur Facette bzw. zum Faktor Coaching eindeutig das
Modell bestitigen kdnnen, bei dem das mit Hilfe des MRI erfasste gegebene bzw.

erhaltene Coaching einen Bestandteil der karrierebezogenen Unterstiitzung darstellt.
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14. Intraindividuelle Unterschiede: Veranderungen der Mentoring-
Auspragung im Beziehungsverlauf

Mentoring wird nicht als stabiles Merkmal, sondern als Prozess angesehen, der in verschie-
denen Phasen verlduft. Das im Kapitel 3 dargestellte Konzept nach Kram (1983, 1985a)
unterscheidet vier verschiedenen Phasen: (1) die Initiationsphase, (2) die Kultivierungsphase
(3) die Loslosungsphase und (4) die Neudefinitionsphase. Im Rahmen der vorliegenden
Arbeit wird davon ausgegangen, dass die Angaben der Protegés (Annahme 5a) und der
Mentoren (Annahme 6a) {iber die Beziehungs-Dauer sowie ihre eigene Zuordnung zu einer
der Phasen mit diesem Phasenkonzept iibereinstimmen. Die Beziehungsphase wurde zum
zweiten und dritten Messzeitpunkt durch ein vier-stufiges Item erfasst, das von Chao (1997)
fiir den englischen Sprachraum entwickelt wurde. Die vier deutschsprachigen Formulierungen
sowie die detaillierte Einordnung der Protegés und der Mentoren in dieses System finden sich
im Anhang (s. Anhang 49). Die Ergebnisse zeigen, dass bei beiden Messzeitpunkten alle vier
Phasen représentiert sind. Die wenigsten Studienteilnehmer ordnen ihre Beziehung der ersten
Phase zu. Am hiufigsten wird von den vorliegenden Stichproben die dritte Phase angegeben.
Um die Ubereinstimmung der Einordnung von Protegé und Mentor zu den jeweiligen
Messzeitpunkten zu priifen, wurde der Wilcoxon-Test durchgefiihrt. Er gilt als tiblicher Test,
um einen nichtparametrischen Vergleich von zwei gepaarten Stichproben durchzufiihren (vgl.
Biihl & Zofel, 2002; Biithner & Ziegler, 2009). Der Test berechnet dabei zu den jeweiligen
Mentor-Protegé-Paaren fallweise die Differenz. Die Analysen ergaben, dass zum zweiten
Messzeitpunkt kein signifikanter Unterschied zwischen der Einordnung der Beziehung bei
den Protegés und Mentoren vorhanden ist (z = -.66; p > 0.05; 2-seitig; N = 78). Wird statt des
Wilcoxon-Tests der Vorzeichen-Test verwendet, der ausschlieBlich die Anzahl an positiven
und negativen Differenzen beriicksichtigt (vgl. Biihl & Zofel, 2002), findet sich das gleiche
inhaltliche Ergebnis (z =-.96; p > 0.05; 2-seitig; N = 78). Auch beim dritten Messzeitpunkt
treten beim Wilcoxon-Test (z =-.61; p > 0.05; 2-seitig; N = 95) und beim Vorzeichen-Test
(z=-1.65; p > 0.05; 2-seitig; N = 95) keine signifikanten Unterschiede auf, d.h. zwischen
Protegé und Mentor herrscht beziiglich der Einordnung ihrer Beziehung in das Phasensystem
ein hohes Maf an Ubereinstimmung. Da diesbeziiglich zwischen den Messzeitpunkten kein
Unterschied vorlag, wurde bei den nachfolgenden Analysen ausschlielich auf die Daten des
zweiten Erhebungszeitpunktes zuriickgegriffen. Die Ergebnisse werden zunéchst fiir die

Protegés, im Anschluss daran fiir die Mentoren dargestellt.
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Analysekomplex Protegés

Als erstes wurde die rein deskriptive Zuordnung zu einer Phase durch die Angabe erweitert,
wie lange die Mentor-Protegé-Beziehung bislang besteht. Die Ergebnisse fiir die Protegés

befinden sich in Tabelle 14.-1.

Tabelle 14.-1

Mittelwerte und Standardabweichungen der Beziehungs-Dauer und der karrierebezogenen
und psychosozialen Mentoring-Funktionen je nach Beziehungsphase im Sinne von Kram
(1983, 1985a) aus der Perspektive der Protegés

Beziehungs-Phase Dauer der Dauer der Be- Karriere- Psychosoziale
Beziehung ziehung in Jahren Unterstiitzung Unterstiitzung
nach Kram M SD N M SD M SD N

1. Initiationsphase 6 Monate 1.71 1.68 13 3.93 1.44 3.86 0.71 18
bis 1 Jahr

2. Kultivierungsphase 2 bis 5 323 426 46 5.23 0.83 4.42 0.77 52
Jahre

3. Loslésungsphase 6 Monate 4.69 347 55 4.40 1.12 4.10 0.68 74
bis 2 Jahre

4. Neudefinitionsphase zeitlich 5.56 3.69 38 3.75 1.33 4.17 0.82 52
unbegrenzt

Anmerkung. Zur Analyse wurden die Daten zum zweiten Messzeitpunkt herangezogen. Die Angaben zur
Mentoring-Unterstiitzung beruhen auf der Original-Skala.

Es zeigt sich, dass theoriekonform diejenigen Protegés, die sich der Initiationsphase zuordnen,
durchschnittlich die kiirzeste Beziehung aufweisen (M = 1.71; SD = 1.68), gefolgt von den
Protegés in der Kultivierungsphase (M = 3.23; SD = 4.26), der Loslosungsphase (M = 4.69;
SD = 3.47) und der Neudefinitionsphase (M = 5.56; SD = 3.68). Die angegebene Beziehungs-
Dauer stimmt dabei iiberwiegend mit den zeitlichen Definitionen nach Kram (1983, 1985a)
iiberein. Eine Ausnahme bildet die Initiationsphase, die nach Kram 6 Monate bis 1 Jahr an-
dauern soll, zu der sich jedoch Protegés zugeordnet haben, deren Beziehung im Durchschnitt
etwas mehr als ein Jahr dauert. Dieser Wert beruht jedoch im Gegensatz zu den anderen

Angaben nur auf 13 Personen.

Fazit: Trotz dieser Abweichung wird Annahme 5a daher als bestitigt angesehen.

Als zweites wurde das Ausmal der erhaltenen karrierebezogenen und psychosozialen Mento-
ring-Unterstiitzung in Abhédngigkeit zum Phasenkonzept untersucht. Annahme 5b geht davon
aus, dass die Protegés je nach der Phase, in der sie sich gerade befinden, ein unterschiedliches
Ausmal} an Unterstiitzung von ihren Mentoren erhalten. Die psychosoziale und karrierebezo-

gene Unterstiitzung soll in der Kultivierungsphase am gréf3ten ausfallen. Eine nach Bezie-
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hungsphase differenzierte Ubersicht der Mittelwerte und Standardabweichungen beziiglich
des wahrgenommenen Ausmales an mentoraler Unterstiitzung befindet sich in Tabelle 14.-1.
Um die Annahme weiter zu testen, wurden die Protegés entsprechend der Beziehungsphase
gruppiert und mit Hilfe einer MANOVA beziiglich der psychosozialen und karrierebezogenen
Unterstlitzung verglichen. Die Grundlage der Berechnungen bildeten die Daten der Original-
Skala.

Der Effekt der verschiedenen Beziehungsphasen auf das erhaltene Mentoring wird bei diesem
Verfahren zunichst simultan iiberpriift. Dazu werden vier verschiedene multivariate Teststa-
tistiken verwendet. Nach dem Pillai Spurkriterium (£ (6, 370) = 7.53, p <0.001), dem Wilks
Likelihood-Quotient (F (6, 368) = 7.85, p < 0.001), dem Hotelling-Spur Wert (F (6, 366) =
8.16, p <0.001) und der Priifgrée nach Roy (F (3, 185) = 15.35, p < 0.001) ist der Haupt-
effekt fiir die Beziehungsphasen jeweils signifikant. Dieses bedeutet, dass ein signifikanter
Unterschied fiir das Ausmal an karrierebezogener und psychosozialer Unterstiitzung in
Abhingigkeit von den vier Phasen vorhanden ist. Nachfolgende univariate Signifikanztests
getrennt nach der Art des erhaltenen Mentorings zeigen, dass sich sowohl fiir das karrierebe-
zogene (F' (3, 185) =14.96, p < 0.001) als auch fiir das psychosoziale Mentoring (¥ (3, 185) =
2.68, p < 0.05) signifikante univariate Mittelwertsunterschiede ergeben. Diese Ergebnisse
lassen sich mit Hilfe von Post-Hoc-Analysen noch weiter differenzieren. Eine Ubersicht iiber
die Vor- und Nachteile verschiedener Post-Hoc-Analyseverfahren findet sich beispielsweise
bei Seaman, Levin und Serlin (1991) oder Diehl und Staufenbiel (2007). So empfehlen z.B.
Diehl und Staufenbiel (2007, S. 324 ff.) im Fall von ungleichen Umfangen der Zellenstich-
proben eine Adjustierung nach Bonferroni durchzufiihren. Weitere gingige Verfahren
erfolgen nach Tukey, Scheffé, Bonferroni (ein weiteres Priifverfahren nach Bonferroni) oder
Games-Howell.

Fiir die Vergleiche beziiglich der karrierebezogenen Unterstiitzung zeigt sich unabhéngig
davon, welches der genannten Verfahren Verwendung fand, dass sich die erhaltene
karrierebezogene Unterstiitzung im Rahmen der Kultivierungsphase signifikant von der
Unterstiitzung in allen anderen Phasen unterscheidet. Die detaillierten Ergebnisse werden
exemplarisch fiir die Methode der Bonferroni-Adjustierung im Anhang dargestellt (vgl.
Anhang 50). Dariiber hinaus liegt ein signifikanter Unterschied zwischen der dritten und
vierten Phase vor.

Die Ergebnisse der psychosozialen Unterstiitzung finden sich ebenfalls exemplarisch im
Anhang (vgl. Anhang 50). Wird die von Diehl und Staufenbiel (2007) empfohlene Methode

der Bonferroni-Adjustierung zugrunde gelegt, sind keine signifikanten Unterschiede in den
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einzelnen Phasen vorhanden. Das gleiche gilt auch fiir die Priifung nach Tukey, Scheffé¢ und
Bonferroni. Wird hingegen das Verfahren nach Games-Howell angewendet, so findet sich ein
signifikanter Unterschied zwischen der ersten und zweiten Phase (p < 0.05), der bei den ande-

ren Methoden zum Teil marginal, zum Teil deutlich nicht signifikant wird.

Fazit: Zusammengefasst lisst sich demnach sagen, dass Annahme 5b iiberwiegend bestétigt
werden konnte. Die Analysen zeigten einen signifikanten Haupteffekt, sowie signifikante
Effekte getrennt nach karrierebezogenem und psychosozialem Mentoring, was dafiir spricht,
dass Unterschiede im Ausmal an erhaltener Unterstiitzung in Abhédngigkeit der Phasen
vorliegen. Dariiber hinaus konnten die Einzelvergleiche zeigen, dass die Protegés wie erwartet
in der Kultivierungsphase einen hoheren Mittelwert bei der karrierebezogenen Unterstiitzung
aufweisen als in allen anderen Phasen. Bezogen auf die psychosoziale Unterstiitzung konnte
diese Annahme jedoch eher nicht bestitigt werden. Zwar fallt der entsprechende Mittelwert
deskriptiv am hdchsten aus, allerdings unterscheidet er sich nicht durchgéngig signifikant von

denjenigen in den anderen Phasen.

Analysekomplex Mentoren

Auch aus der Perspektive der Mentoren wurde zunéchst die Dauer der Mentor-Protegé-
Beziehung im Zusammenhang mit den jeweiligen Phasen entsprechend Annahme 6a
untersucht. Die Mittelwerte und Standardabweichung befinden sich in Tabelle 14.-2. Es zeigt
sich, dass theoriekonform diejenigen, die sich der Initiationsphase zuordnen, durchschnittlich
die kiirzeste Beziehung aufweisen (M = 1.78; SD =1.50), gefolgt von den Personen in der
Kultivierungsphase (M = 2.48; SD =1.61) und der Losldsungsphase (M = 5.59; SD =4.19).
Die letzte Phase weicht allerdings etwas davon ab, da die durchschnittliche Dauer der
Beziehung geringer ausfillt (M = 4.36; SD =3.28). Beziiglich der zeitlichen Definition nach
Kram (1983, 1985a) findet sich jedoch keinerlei Widerspriichlichkeit. So ist es durchaus
theoriekonform, dass Personen in der Losldsungsphase eine Beziehungsdauer von etwas mehr
als 4 Jahren aufweisen. Einzig die Dauer der Beziehung in der Initiationsphase weist wie
bereits bei den Protegés einen etwas hoheren Wert als in dem Modell nach Kram auf. Doch
auch hier muss berticksichtigt werden, dass der durchschnittliche Wert auf den Angaben von

nur sehr wenigen Personen beruht.

Fazit: Trotz dieser Abweichung wird Annahme 6a daher als bestétigt angesehen.
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Tabelle 14.-2

Mittelwerte und Standardabweichungen der Beziehungs-Dauer und der karrierebezogenen
und psychosozialen Mentoring-Funktionen je nach Beziehungsphase im Sinne von Kram
(1983, 1985a) aus der Perspektive der Mentoren

Beziehungs-Phase Dauer der Dauer der Be- Karriere- Psychosoziale
Beziehung  ziehung in Jahren Unterstiitzung Unterstiitzung
nach Kram

M SD N M SD M SD N

1. Initiationsphase 6 Monate 1.78 1.50 6 4.89 0.85 3.76 0.76 9
bis 1 Jahr

2. Kultivierungsphase 2 bis 5 248 1.61 16 5.72 0.85 4.76 1.07 19
Jahre

3. Losldsungsphase 6 Monate 5.59 419 29 5.29 1.07 4.67 0.90 37
bis 2 Jahre

4. Neudefinitionsphase zeitlich 436 3.28 16 4.69 1.24 4.37 0.58 22
unbegrenzt

Anmerkung. Zur Analyse wurden die Daten zum zweiten Messzeitpunkt herangezogen. Die Angaben zur
Mentoring-Unterstiitzung beruhen auf der Original-Skala.

Als néchstes wurde das Ausmal} an gegebener Unterstiitzung in Abhéngigkeit von den
Beziehungs-Phasen (Annahme 6b) untersucht. Eine Ubersicht iiber die entsprechenden
Mittelwerte und Standardabweichungen findet sich ebenfalls in Tabelle 14.-2. Die Ergebnisse
der anschlieBenden MANOVA zeigen, dass der Haupteffekt wie bereits bei der Gruppe der
Protegés signifikant ausfillt, unabhidngig davon, ob das Pillai Spurkriterium (F (6, 166) =
3.09, p <0.01), der Wilks Likelihood-Quotient (£ (6, 164) = 3.06, p < 0.01), der Hotelling-
Spur Wert (F' (6, 162) = 3.04, p < 0.01) oder die Priifgre nach Roy (F (3, 83) =3.90, p <
0.05) zugrunde gelegt wird. Dariiber hinaus zeigen auch nachfolgende univariate Analysen
signifikante Mittelwertsunterschiede fiir das karrierebezogene Mentoring (F' (3, 83) = 3.60, p
< 0.05) und das psychosoziale Mentoring (F (3, 83) = 3.47, p <0.05). Post-Hoc-Analysen mit
Hilfe der Bonferroni-Adjustierung oder der Priifgro8en nach Tukey, Scheffé, Bonferroni und
Games-Howell ergeben fiir das karrierebezogene Mentoring einen signifikanten Unterschied
beziiglich der zweiten und vierten Phase und fiir das psychosoziale Mentoring beziiglich der

ersten und zweiten sowie der ersten und dritten Phase (s. Anhang 51).

Fazit: Entsprechend ist auch auf der Ebene der Mentoren die Annahme bestitigt, dass Mento-
ren je nach Phase, in der sich die Mentor-Protegé-Beziehung gerade befindet, ein unterschied-
liches Ausmal an psychosozialer und karrierebezogener Unterstiitzung geben (Annahme 6b).
Dariiber hinaus féllt der Mittelwert der jeweiligen Unterstiitzung deskriptiv in der Kultivie-
rungsphase am hochsten aus, der Unterschied zu den anderen Phasen ist jedoch nur teilweise

signifikant.



158

Aufgrund der bisherigen Ergebnisse, sowohl aus der Perspektive der Protegés als auch aus der
Perspektive der Mentoren kann es als bestitigt angesehen werden, dass sich die Auspragung
der Mentoring-Unterstiitzung im Beziehungsverlauf veridndert. Allerdings beruhen die
bisherigen Erkenntnisse allein auf der querschnittlichen Untersuchung eines Messzeitpunktes.
Annahme 7 geht davon aus, dass sich dieses Phanomen jedoch auch in einer langsschnitt-
lichen Analyse der Daten widerspiegelt. Wird das MRI bei einer Stichprobe zu verschiedenen,
zeitlich auseinander liegenden Messzeitpunkten eingesetzt und werden die entsprechenden
Ergebnisse korreliert, so sollen entsprechend der Annahme und der bisherigen Ergebnisse die
Korrelationen eher gering ausfallen.

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurde die deutschsprachige Version des MRI wie darge-
stellt zu drei verschiedenen Messzeitpunkten eingesetzt. Die ersten Erhebungen erfolgten
ungefdhr im Abstand von zwei Jahren (M = 729 Tage, SD = 242 Tage). Die erste und dritte
Erhebung liegen etwa 3 Jahre und 3 Monate auseinander (M = 1179 Tage; SD = 228 Tage; N
= 178). Die Messzeitpunkte liegen damit weit genug auseinander, um nach Kram (1983,
1985a) erwarten zu konnen, dass sich in den Beziehungen Verdnderungen ergeben haben. Fiir
die Analyse der Daten der ersten beiden Erhebungen wurden die Auskiinfte der Protegés und
der Mentoren herangezogen. Die Kollegenperspektive blieb unberiicksichtigt, da diese zum

ersten Messzeitpunkt nicht erhoben wurde.

Ldngsschnittliche Untersuchung Protegé

Zur Ermittlung der Koeffizienten des Protegé-Fragebogens wurde sowohl die Original-Skala
mit 33 Items als auch die Ergénzte-Skala mit 44 Items herangezogen. Fiir beide Skalen
wurden die Analysen auf der Ebene der Gesamtskala, der beiden Teilskalen (karrierebezoge-
nes und psychosoziales Mentoring) sowie der 11 Facetten zum ersten und zweiten Messzeit-
punkt mit Hilfe des Statistikprogrammes SPSS (Version 14.0) durchgefiihrt. Bezogen auf die
beiden Messzeitpunkte wurde der Korrelationskoeffizient () nach Pearson ermittelt. Dieses
Vorgehen entspricht der Testwiederholungsmessung, wie sie auch im Rahmen zur Ermittlung
der Retestreliabilitdt angewendet werden konnte. Dabei gilt, dass der Zusammenhang der
Daten und damit die zeitliche Stabilitdt der Skala als umso stirker angesehen wird, je hoher
der Korrelationskoeffizient ausfillt. Bei Konstrukten wie Personlichkeitseigenschaften, bei
denen keine zeitlichen Verdnderungen erwartet werden, sollte dieser Koeffizient bei reliablen
Erhebungsinstrumenten nicht kleiner als 0.70 ausfallen (vgl. Schermelleh-Engel, Kelava und

Moosbrugger, 2006). Biihner (2006, S. 140) bezeichnet Werte, die kleiner als 0.80 sind als
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,Hhiedrig®. Dementsprechend wird fiir die prozessbezogenen Daten des MRI erwartet, dass die
Koeffizienten nicht nur niedrig ausfallen, sondern dabei auch unter der Grenze von 0.70

bleiben.

Die Ergebnisse fiir die Protegés befinden sich in der zweiten und dritten Spalte der Tabelle
14.-3. Die Werte fiir die Gesamtskala liegen bei 7 = .54 bzw. r = .56. Die beiden Teilskalen
sowie die einzelnen Facetten bewegen sich zwischen r = .31 und r = .66. Erwartungsgemél
iberschreitet keiner der ermittelten Koeffizienten die von Schermelleh-Engel et al. (2006)

gesetzte Grenze von 0.70.

Tabelle 14.-3

Korrelation der Mentoring-Daten vom ersten Messzeitpunkt mit den Daten des zweiten
Messzeitpunktes auf der Ebene der Dimensionen und Facetten der Protegé-Version des MRI

It Tt Tt Tt
Original-Skala Ergénzte- Skala Original-Skala Ergénzte-Skala
33 Items 44 Items (Protegés mit (Protegés mit

gleichem Mentor gleichem Mentor
zu T1 u. T2) zu Tl u. T2)

N 190 190 53 53

Gesamtskala T1/T2 S4%* S6** S5%* STH*
Karriere T1/T2 S1H* S53** S50** S53**
Psychosozial T1/T2 S52%* S54%* 67x* L69%*
Sponsoring T1/T2 STE* S52%* O1%* o1
Coaching T1/T2 S50%* S55%* 48** 49%*
Protection T1/T2 43%* A46%* 45%* S53%*
Challenge T1/T2 39%* A40%* 38** 40%*
Exposure T1/T2 A46%* 48%* S1E* S4%*
Friendship T1/T2 J1** 37x* A46%* S59%*
Acceptance T1/T2 A44%* A44%* 62%* .60%*
Role Model T1/T2 49** 48** 61%* S59%*
Counseling T1/T2 43x* A6%* 37x* 36%*
Social T1/T2 ST7H* S58%* J70** JT3E*
Parent T1/T2 .64%* 66** 83%* 82 %*

Anmerkung. ** p <0.01 (2-seitig); T1 = erster Messzeitpunkt, T2 = zweiter Messzeitpunkt.

Da bereits bestitigt werden konnte, dass das MRI einen Fragebogen darstellt, welcher prizise
misst (vgl. Kap. 12) und zudem der phasenbezogene Ansatz nach Kram (1983, 1985a) durch
die Daten Unterstlitzung gefunden hat, kann davon ausgegangen werden, dass in den zwei
Jahren, die in etwa zwischen den einzelnen Messungen vergangen sind, reale Schwankungen
aufgetreten sind. Eine Ursache fiir diese Schwankungen konnte sein, dass sich die Angaben
der Protegés zum ersten und zweiten Messzeitpunkt auf unterschiedliche Mentoren und damit

auf eine unterschiedliche Art an Unterstlitzung beziehen. Entsprechend wurden in einer
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zweiten Analyse nur diejenigen Protegés berticksichtigt, deren Mentoren ebenfalls zu beiden
Zeitpunkten teilgenommen hatten, so dass sich die Antworten der Protegés jeweils nur auf
eine einzige Beziehungskonstellation bezogen. Die Ergebnisse dieser Analysen werden in der
vierten und flinften Spalte in Tabelle 14.-3 dargestellt. Bei der Gesamtskala erhohen sich die
Werte auf ry = .55 bzw. ry = .57. Die beiden Teilskalen sowie die einzelnen Facetten bewegen
sich zwischen r = .36 und r; = .83. Bei der Mehrheit der einzelnen Analysen zeigen sich
erwartungsgeméif hohere Koeffizienten und damit eine etwas bessere Bestdndigkeit der
Mentoring-Unterstiitzung. Allerdings liegen weiterhin bei den Analysen der Original-Skala
und der Erginzten-Skala nur 2 von 14 Werten iiber der Grenze von » = .70, so dass die
Annahme bestehen bleibt, dass eine reale Schwankung im Ausmal} des erhaltenen Mentorings
vorhanden ist. Auf weiterfilhrende Analysen beziiglich des ersten und dritten Messzeitpunktes
wurde verzichtet, da zu wenige Protegés vorhanden waren, deren Mentor zu allen drei

Messzeitpunkten gleich geblieben war.

Ldngsschnittliche Untersuchung Mentor

Die Ergebnisse fiir die Mentoren befinden sich im Anhang (s. Anhang 52). Auch hier wurde
zunichst die gesamte und im Anschluss die eingeschrinkte Stichprobe zugrunde gelegt, bei
der nur Personen beriicksichtigt wurden, die zu beiden Messzeitpunkten teilgenommen haben.
Die Koeffizienten bewegen sich insgesamt zwischen ry = .01 (p > .05) und ry = .61 (p <.05),
so dass auch bei den Daten aus der Perspektive der Mentoren von realen Schwankungen

ausgegangen werden kann.

Fazit: Zusammenfassend ldsst sich damit sagen, dass Annahme 7 sowohl fiir die Protegé-
Version des MRI als auch fiir die Mentor-Version als bestétigt angesehen werden kann. Das
heif3t, auch in der langsschnittlichen Untersuchung wird deutlich, dass sich das Ausmal} an

mentoraler Unterstiitzung mit der Zeit verdndert.
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15. Konstruktvalidierung: Die Beurteilung der Mentoring-
Unterstltzung aus der Perspektive der Protegés, Mentoren und
Kollegen

Die Konstruktvaliditit eines Testverfahrens kann auf unterschiedliche Art und Weise
iiberpriift werden. Eine Moglichkeit besteht darin, die Ubereinstimmung verschiedener
Perspektiven zu analysieren. In der vorliegenden Arbeit wurden wie dargestellt ein Protegé-,
Mentor- und Kollegen-Fragebogen verwendet. Zwischen der Urteilerperspektive von Protegé
und Mentor (Annahme 8a), Protegé und Kollege (Annahme 8b) und Mentor und Kollege
(Annahme 8c) werden moderate Zusammenhénge erwartet. Um diesen Annahmen nachzu-
gehen, werden im Folgenden verschiedene Analysen durchgefiihrt, die in vier Analyse-

komplexe bzw. Abschnitte aufgeteilt sind:

Abschnitt 15.1: Der erste Analysekomplex befasst sich mit Einzelvergleichen. Er gliedert sich
in drei Bereiche: Mittelwerte, Korrelationen und Analysen von einzelnen Zusammenhingen
mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen. Dabei werden die Berechnungen getrennt fiir
Protegé-Mentor, Protegé-Kollege und Mentor-Kollege durchgefiihrt. Zudem findet eine
Aufschliisselung nach Messzeitpunkt, Original- und Ergénzte-Skala sowie den verschiedenen
Analyseebenen (Gesamtskala, Teilskalen, Facetten) statt.

Abschnitt 15.2: Im zweiten Teil werden die verschiedenen Analyseaspekte in Modellen
miteinander verkniipft, die mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen iiberpriift werden.

Abschnitt 15.3: Als drittes wird fiir jedes Protegé-Mentor- bzw. Protegé-Kollegen-Paar die
Ausprigung der Ubereinstimmung im Sinne eines Selbst-Fremd-Profils ermittelt.

Abschnitt 15.4: SchlieBlich finden die Selbst-Fremd-Profile in Analysen Verwendung, die
sich auf drei verschiedene Karrieremalle beziehen: die Karrierezufriedenheit, das Einkommen
und die hierarchische Position. Hier findet eine Verkniipfung zu den Analysen in Kapitel 17
statt.

Zum Schluss werden in Abschnitt 15.5 die Ergebnisse aus den vier Analysekomplexen noch

einmal zusammengefasst.

15.1 Einzelvergleiche (Analysekomplex 1)

Mittelwerte

Zur Bestimmung der Beurteilereinschitzungen wurden als erstes die Mittelwerte der Gesamt-
skala, der beiden Teilskalen und der einzelnen Facetten getrennt nach Messzeitpunkt, Skalen-
lange (Original-Skala, Ergidnzte-Skala) und Perspektivenpaar mit Hilfe von t-Tests verglichen.

Dabei kamen t-Tests fiir gepaarte Stichproben zum Tragen, da diese nicht voraussetzten, dass
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die verwendeten Stichproben unabhingig voneinander erhoben wurden (vgl. Bortz, 2005, S.
143). Mit Hilfe dieses Verfahrens lassen sich sowohl abhidngige Stichproben im Sinne von
Messwiederholungen untersuchen, als auch Elemente, die einander paarweise zugeordnet
sind. So kann gepriift werden, ob zwischen den Mittelwerten von zwei Variablen, die zu einer
ausgewdhlten Einheit, z.B. Protegé-Mentor gehoren, ein signifikanter Unterschied besteht

(vgl. Diel & Staufenbiel, 2007).

Protegé-Mentor. Die Daten der Original-Skala (33 Items) und der Erginzten-Skala (44 Items)
vom ersten Messzeitpunkt aus der Perspektive der Protegés und Mentoren wurden als erstes
analysiert. Die Ergebnisse befinden sich in Tabelle 15.1-1. Die deutschsprachige Protegé-
Version des MRI weist Antwortmdglichkeiten von 1 (trifft {iberhaupt nicht zu) bis 7 (trifft
vollig zu) auf. Die Mentor-Version enthélt zusitzlich die Kategorie ,,weill nicht®. Diese wurde

bei der Bildung der Mittelwerte als fehlender Wert behandelt.

Tabelle 15.1-1

T-Tests zur Analyse der Protegé und Mentor Wahrnehmung iiber das erhaltene bzw. gegebene
Mentoring zum ersten Messzeitpunkt

Original-Skala (33 Items) Erginzte-Skala (44 Items)

Protegé Mentor Protegé Mentor

M SD M SD t FG M SD M SD t FG
Gesamt 435 0.82 494 0.79 -9.61%* 238 438 0.84 497 0.79 -9.75*%* 238
Karriere 456 1.03 531 1.07 -9.65%* 238 461 1.04 537 1.05 -9,87*%* 238
Psychos. 4.18 0.86 4.59 0.77 -6.85%* 238 419 0.89 4.60 0.78 -6.91*%* 238
Sponsoring 4.76 1.32 578 1.12 -11.66** 238 472 133 575 1.13  -11.32** 238
Coaching  4.70 1.18 548 1.10 -9.29%* 238 468 1.19 547 1.06 -9,38*%* 238
Protection 4.10 1.27 493 134 -7.99%* 237 431 121 520 1.20 -9.38*%* 237
Challenge 4.94 133 528 1.44 -3.08%* 238 5.00 1.31 534 143 -3.16%* 238
Exposure 428 140 5.09 138 -7.52%* 238 431 135 5.09 134 -7.66*%* 238
Friendship 5.60 1.09 6.41 0.66 -10.32** 238 545 1.08 629 0.69 -11.12%* 238
Acceptance 596 0.74  6.50 0.61 -9.75%* 238 595 071 648 0.59 -10.12*%* 238
Role Model 4.22 135 426 144 -0.35 198 430 1.29 437 133 -0.51 205
Counseling 4.76 1.20  5.11 1.05 -3.87%* 238 484 1.13 521 1.00 -4.48** 238
Social 2.64 145 295 1.59 -3.34%* 237 2.58 150 2.82 1.62 -2.72%* 237
Parent 1.96 144 194 1.40 0.15 233 2.04 142 212 142 -0.91 234

Anmerkung. ** p <0.01 (2-seitig); Gesamt = Gesamtskala mit 33 bzw. 44 Items, Karriere = karrierebezogenes
Mentoring; Psychos. = psychosoziales Mentoring; Skalen von 1 (trifft iiberhaupt nicht zu) bis 7 (trifft vollig zu).

Fiir die Original-Skala gilt, dass sich auf der Ebene der Gesamtskala die Mittelwerte von
Protegé (M = 4.35; SD = 0.82) und Mentor (M = 4.94; SD = 0.79) signifikant auf dem 0.01-
Niveau (1 =-9.61; df = 238; p < 0.01) voneinander unterscheiden. Das gleiche trifft auch fiir
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die beiden Teilskalen, die karrierebezogenen Facetten und 4 der 6 psychosozialen Facetten zu.
Die Mittelwerte der Protegés fallen dabei niedriger aus als die der Mentoren. Das Ausmal} an
erhaltenem Mentoring wird demnach geringer eingeschitzt als das Ausmal3 an gegebenen
Mentoring. Bei den Facetten Role Model und Parent konnte hingegen kein signifikanter
Unterschied festgestellt werde. Hier stimmen die Beurteilungen von Protegé und Mentor
iiberein: Die entsprechenden Items haben sowohl beim Protegé als auch beim Mentor nur
wenig Zustimmung erhalten. Die Analysen der Ergénzten-Skala zeigen das gleiche Muster,
d.h. die zusétzlichen Items haben keinen Einfluss auf das inhaltliche Ergebnis.

Diese Ergebnisse konnen durch die Berechnungen zum zweiten Messzeitpunkt teilweise be-
stiatigt werden. Auch hier fallen auf der Ebene der Gesamtskala und der beiden Teilskalen die
Einschitzungen der Protegés bei der Original-Skala und der Ergénzten-Skala signifikant

geringer aus als die der Mentoren (vgl. Tabelle 15.1-2).

Tabelle 15.1-2

T-Tests zur Analyse der Protegé und Mentor Wahrnehmung iiber das erhaltene bzw. gegebene
Mentoring zum zweiten Messzeitpunkt

Original-Skala (33 Items) Ergénzte-Skala (44 Items)

Protegé Mentor Protegé Mentor

M  SD M  SD t FG M  SD M SD t FG
Gesamt 435 090 477 094 -3.72%*% 84 438 090 4.81 091 -3.90*%* 84
Karriere 453 120 511 1.16 -3.18*%* 84 456 1.18 5.14 1.15 -4.15*%* B4
Psychos. 421 089 449 092 -2.68%* 84 423 091 452 091 -2.68%* 84
Sponsoring 4.57 1.45 548 1.35 -5.25%% 84 455 143 546 133 -5.57%* 84
Coaching  4.80 1.18 529 1.28 -3.20%* 83 474 125 523 1.27 -3,39*%* g4
Protection 4.17 139 475 1.60 -2.90*%* 82 427 131 5.05 1.36 -4.35%* 84
Challenge 4.85 142 494 1.62 -0.49 83 486 145 496 1.65 -0.52 83
Exposure 438 139 501 132 -3.71*%* 83 436 140 498 1.32 -3.83*%* R4
Friendship 5.59 099 6.18 0.94 -4.75%*% 83 551 1.02 6.15 0.85 -5.55%* 84
Acceptance 6.00 0.83  6.45 0.74 -5.15*%* 84 598 0.84 6.44 0.68 -5.46*%* 84
Role Model 4.03 135 4.01 1.79 0.13 72 4.19 124 418 1.65 0.09 77
Counseling 4.77 129 497 1.20 -1.24 84 478 123 511 1.12 -2.10%* 84
Social 2.81 1.62 3.10 1.66 -1.68 84 2.82 1.68 299 1.65 -1.00 84
Parent 2.04 1.53 1.94 1.46 0.57 82 2.14 1.57 2.05 148 0.55 82

Anmerkung. * p <0.05, ** p <0.01 (2-seitig); Gesamt = Gesamtskala mit 33 bzw. 44 Items, Karriere = Teilskala
karrierebezogenes Mentoring; Psychos. = Teilskala psychosoziales Mentoring; Skalen von 1 (trifft iiberhaupt
nicht zu) bis 7 (trifft vollig zu).

Auf der Ebene der Facetten zeigen sich jedoch Abweichungen zum ersten Messzeitpunkt.
Wihrend bei den ersten Analysen alle karrierebezogenen Facetten signifikante Mittelwert-

differenzen aufzeigen, findet sich zum zweiten Messzeitpunkt bei der Facette Challenge kein
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Unterschied. Auf der Ebene der psychosozialen Facetten sind nicht mehr zwei sondern 4
(Original-Skala) bzw. 3 (Ergédnzte-Skala) Mittelwerte vorhanden, bei denen die Einschédtzung
von Mentor und Protegé gleich ausfillt.

Beim Vergleich der beiden Messzeitpunkte ist allerdings zu beachten, dass die Mentoren
teilweise mit der Zeit gewechselt haben. Zum zweiten Messzeitpunkt waren etwa 64.4% der
befragten Unterstiitzer mit denen vom ersten Messzeitpunkt identisch. Die Abweichungen in
den Ergebnissen konnen demnach durchaus ihre Ursache darin haben, dass neue Personen bei
der zweiten Befragung hinzugestoBen sind. In einer weiteren Analyse wurden daher nur
diejenigen Mentoren beriicksichtigt, die sich sowohl zum ersten, als auch zum zweiten
Messzeitpunkt an der vorliegenden Studie beteiligt haben. Dadurch findet zwar eine deutliche
Reduzierung der jeweiligen Stichprobengréfle und damit verbunden der Freiheitsgrade statt,
dafiir konnen jedoch die verschiedenen Skalenauspragungen und Perspektiven nicht nur
untereinander, sondern auch tiber die Zeit hinweg verglichen werden. Dieses wurde
exemplarisch fiir die Original-Skala durchgefiihrt. Die Ergebnisse befinden sich im Anhang
(s. Anhang 53).

Als erstes wurden die beiden Messzeitpunkte untereinander verglichen. Hier finden sich
inhaltlich so gut wie keine Unterschiede. Einzige Ausnahme bildet die Facette Counseling.
Signifikante Mittelwertsunterschiede sind jeweils auf der Ebene der Gesamtskala und der
beiden Teilskalen sowie bei 4 von 5 karrierebezogenen Facetten und 2 bzw. 3 von 6 psycho-
sozialen Facetten vorhanden, wobei die Einschitzung der Protegés jeweils geringer ausfillt.
Als zweites wurden die Analysen mit den ersten Ergebnissen der Gesamtstichprobe
verglichen. Auf der Ebene der Gesamtskala und der beiden Teilskalen zeigen sich ebenfalls
keine inhaltlichen Differenzen. Abweichungen treten ausschlieBlich auf Facettenebene auf.
Beziiglich des zweiten Messzeitpunktes betrifft dies nur die Facette Counseling. In Hinblick
auf den ersten Messzeitpunkt liegen mehrere Unterschiede vor. So waren beziiglich der
Gesamtstichprobe bei den Facetten Challenge, Counseling und Social signifikante Unter-
schiede in den Mittelwerten vorhanden, bei der ausgewéhlten Mentoren-Stichprobe jedoch
nicht. Inhaltlich entsprechen die Ergebnisse der ausgewéhlten Stichprobe jedoch exakt den
Ergebnissen der Gesamtstichprobe zum zweiten Messzeitpunkt, was eventuell an der jeweils

reduzierten Stichprobegrdofe liegen konnte.
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Protege-Kollege. Die Perspektive der Kollegen wurde mit einer Kurz-Skala mit je einem Item
pro Facette zum zweiten und dritten Messzeitpunkt erfasst. Die Antwortmoglichkeiten reichen
von 1 (stimme nicht zu) bis 5 (stimme stark zu). Zudem konnte die Kategorie X (kann ich
nicht sagen) angegeben werden, die in den Berechnungen als fehlender Wert behandelt wird.
Die Protegé-Skala weist demgegeniiber ein 7-stufiges Antwortschema auf. Vor dem Vergleich
der Perspektiven wurden daher die unterschiedlichen Stufenformate ineinander iiberfiihrt.
Transformationsformeln zur Vergleichbarkeit von Ratingskalen mit ungleichen Kategorie-
zahlen finden sich z.B. bei Henss (1989) oder Colman, Norris und Preston (1997). Abwei-
chend von den dort diskutierten Formeln wurde in der folgenden Arbeit allerdings ein
pragmatischerer Weg gewdhlt, um das 5-stufige Schema in ein 7-stufiges Schema zu trans-
formieren (vgl. Dawes, 2002, 2008; Hanndver, Michael, Meyer, Hapke & John, 2004).

Die gewihlten Transformationsregeln basieren auf der Annahme, dass Personen, die bei der
5-stufigen Antwortskala Extremwerte, d.h. 1 oder 5 angegeben haben, dies auch bei der 7-
stufigen Skala getan hétten. Ebenso wire ein mittleres Urteil gleich geblieben. So wurden bei
der Transformation die beiden Extrempunkte (1 und 5) sowie der mittlere Bereich (3) als
Eckpfeiler direkt libertragen. Zusitzlich kann davon ausgegangen werden, dass bei der Wahl
einer Zwischenstufe, d.h. 2 oder 4 auch bei der 7-stufigen Skala eine Zwischenstufe mit dem
Wert 2 oder 3 bzw. 5 oder 6 gewéhlt worden wire. Da hier jedoch nicht bekannt ist, ob eher
der hohere Wert oder der niedrige Wert als Antwort gegeben worden wire, wurde jeweils das
arithmetische Mittel gewihlt. Eine Ubersicht iiber die dermaBen angewendeten Transfor-

mationsregeln findet sich in Tabelle 15.1-3.

Tabelle 15.1-3

Transformation der gegebenen 5-stufigen Kollegen-Skala in ein 7-stufiges System

5-stufig 1 2 3 4
Transformations- ! 2=25 ! 4=55 J
regeln _

7-stufig 1 2 3 4 5 6 7

Unter der Beriicksichtigung der transformierten Werte wurden im Anschluss t-Tests zur Ana-
lyse der Protegé- und Kollegen-Wahrnehmung durchgefiihrt. Dabei wurde aus der Perspektive
des Protegés erneut zwischen der Original- und der Ergédnzten-Skala differenziert, wéhrend
der Gesamtskala des Kollegen jeweils 11 Items zugrunde liegen. Daten aus Kollegenperspek-
tive liegen sowohl vom zweiten, als auch vom dritten Messzeitpunkt vor. Die Ergebnisse fiir

den zweiten Messzeitpunkt finden sich in Tabelle 15.1-4.
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Tabelle 15.1-4

T-Tests zur Analyse der Protegé und Kollegen Perspektive iiber das Ausmaf; des Mentorings
zum zweiten Messzeitpunkt mit einer transformierten Kollegenskala

Protegé Original-Skala Protegé Erginzte-Skala
Protegé Kollege Protegé Kollege
33 Items 11 Items 44 Ttems 11 Items
M  SD M  SD t FG M  SD M SD t FG
Gesamt 438 083 375 145 4.24** 94 440 084 375 145 4.33** 94
Karriere 458 1.13 419 1.53 2.58% 92 461 1.11 419 153 2.80%* 92
Psychos. 421 082 337 1.63 4.85%* 94 422 085 337 1.63 4.86** 93

Anmerkung. * p <0.05, ** p <0.01 (2-seitig); Gesamt = Gesamtskala mit 33 bzw. 44 Items aus der Perspektive
des Protegés sowie 11 Items aus der Perspektive des Kollegen, Karriere = Teilskala karrierebezogenes
Mentoring; Psychos. = Teilskala psychosoziales Mentoring; Protegé-Skala von 1 (trifft tiberhaupt nicht zu) bis 7
(trifft vollig zu); die 5-stufige Kollegen-Skala wurde in ein 7-stufiges Schema transformiert.

Samtliche Analysen ergeben, dass sich die Mittelwerte der Protegés von denjenigen ihrer Kol-
legen unterscheiden. Die Protegés gehen dabei jeweils von einem groBBeren Ausmall an erhal-
tenem Mentoring aus. So fillt z.B. bei der Original-Skala der Mittelwert des Protegés auf der
Ebene der Gesamtskala (M = 4.38; SD = 0.83) im Vergleich zum Mittelwert der Kollegen (M
=3.75; SD = 1.45) signifikant hoher aus (t = -4.24; df = 94; p < 0.01).

Die Berechnungen fiir den dritten Messzeitpunkt beruhen erneut auf einer etwas anders
zusammengestellten Stichprobe. So war es wie bei den Mentordaten moglich, dass die
Weitergabe des Kollegen-Fragebogens durch den Protegé an eine andere Person erfolgt ist
(vgl. Kap. 8, Kap. 10). Anders als beim Mentor, der direkt an der Beziehung beteiligt ist, wird
jedoch davon ausgegangen, dass es nicht entscheidend ist, wer die Rolle des Beobachters
einnimmt. So kann die AuBenwirkung der Mentor-Protegé-Beziehung durchaus auch durch
die Angaben einer anderen Person erfasst werden. Ausschlaggebend ist eher, ob die
entsprechende Person mit der Mentoring-Beziehung geniigend vertraut ist, um ein Urteil
abgeben zu kénnen. Im Rahmen der Stichprobenbeschreibung wurde deutlich, dass die
Teilnehmer zum dritten Messzeitpunkt den jeweiligen Protegé bereits mehrere Jahre lang
kennen (M = 6.41 Jahre; SD = 5.47; N =112), ihn im Durchschnitt ,,mindesten einmal
taglich® treffen und die Qualitét ihrer Beziehung zwischen 4 (positiv) und 5 (sehr positiv)
ansiedeln (M =4.45; SD = 0.78; N=111). Es kann also davon ausgegangen werden, dass die
Beziehung eng genug ist, um ein Urteil iiber die Mentoring-Unterstiitzung abgeben zu
konnen. Auf weiterfithrende, differenziertere Berechnungen mit Kollegen, die sich sowohl am
zweiten als auch am dritten Messzeitpunkt beteiligt haben, wurde an dieser Stelle daher

verzichtet.
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Tabelle 15.1-5

T-Tests zur Analyse der Protegé und Kollegen Perspektive tiber das Ausmaf3 des Mentorings
zum dritten Messzeitpunkt mit einer transformierten Kollegen-Skala

Protegé Original-Skala Protegé Erginzte-Skala
Protegé Kollege Protegé Kollege
33 Items 11 Items 44 Items 11 Items
M  SD M  SD t FG M SD M SD t FG
Gesamt 427 1.02 390 1.27 2.80%*% 104 428 1.04 390 1.27 2.90*%* 104
Karriere 450 130 447 1.50 0.20 101 451 130 447 1.50 0.25 101
Psychos. 4.07 099 336 1.32 5.22** 102 481 1.02 336 132 5.25%% 102

Anmerkung. * p <0.05, ** p <0.01 (2-seitig); Gesamt = Gesamtskala mit 33 bzw. 44 Items aus der Perspektive
des Protegés sowie 11 Items aus der Perspektive des Kollegen, Karriere = karrierebezogenes Mentoring;
Psychos. = psychosoziales Mentoring; Protegé-Skala von 1 (trifft iiberhaupt nicht zu) bis 7 (trifft vollig zu); die
S-stufige Kollegen-Skala wurde in ein 7-stufiges Schema transformiert.

Die Ergebnisse beziiglich des dritten Messzeitpunktes befinden sich in Tabelle 15.1-5. Die
Analysen zeigen, dass unabhéngig von der Anzahl der Items auf der Ebene der Gesamtskala
und der Ebene der psychosozialen Unterstiitzung signifikante Unterschiede vorliegen. Auch
hier fallen die Mittelwerte der Protegés hoher aus, als die Einschédtzungen der Kollegen. Im
Gegensatz zum ersten Messzeitpunkt und im Gegensatz zu den Ergebnissen der Protegé-
Mentor Vergleiche findet sich jedoch kein Unterschied in bezug auf die karrierebezogene
Unterstuitzung.

Der Gegeniiberstellung der Protegé-Mentor Ergebnisse mit den Protegé-Kollegen Ergebnissen
zeigt, dass bei der Bestimmung der Selbst-Fremd-Ubereinstimmung die Auswahl der Fremd-
perspektive eine entscheidende Rolle spielt. So gilt im Vergleich zu der Mentor-Perspektive,
dass die Einschétzung der Protegés eher geringer ausfillt, wiahrend im Vergleich zu der

Kollegen-Perspektive die Protegés in der Tendenz eher hohere Werte aufweisen.

Mentor-Kollege. Als letztes wurden beide Fremdperspektiven zum zweiten Messzeitpunkt
gegeniibergestellt. Die Ergebnisse befinden sich in Anhang 54. Es zeigt sich, dass die Mittel-
werte der Mentoren in allen Kombinationen signifikant hdher ausfallen als die entsprechenden
Einschiatzungen der Kollegen. Entsprechend liegen auch hier Unterschiede beziiglich des

wahrgenommenen Ausmalles an mentoraler Unterstiitzung vor.
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Korrelationen

Eine weitere Methode zur Bestimmung der konvergenten Validitit ist die Analyse des Zusam-
menhanges zwischen den einzelnen Perspektiven. Entsprechende Korrelationsberechnungen
werden nachfolgend dargestellt. Als erstes werden die Protegé und Mentor Einschitzungen
auf der Ebene der Gesamtskala, der Teilskalen und der Facetten, gesondert fiir Original- und
Erginzte-Skala sowie erstem und zweiten Messzeitpunkt gegeniibergestellt. Die vollstindigen
Monomethod- und Hetromethod Korrelationsmatrizes befinden sich aufgrund ihres Umfanges
in Anhang 55. Ein Auszug wird nachfolgend in Tabelle 15.1-6 dargestellt. Die Ubersicht
zeigt, dass sdmtliche ermittelten Korrelationen signifikant positiv ausfallen. Auf der Ebene
der Gesamtskala und der beiden Teilskalen reichen die Korrelationen von » = .33 (p <.01) bis

r=.43 (p <.01). Auf der Ebene der Facetten von r =.12 (p <.05) bis » = .61 (p <.01).

Tabelle 15.1-6

Konvergente Validitdtskoeffizienten der Mentoringskalen zum ersten und zweiten
Messzeitpunkt aus der Perspektive der Protegés und der Mentoren

Erster Messzeitpunkt Zweiter Messzeitpunkt
(N=198-239) (N =78-85)

Korrelation Korrelation Korrelation Korrelation
Skala Protegé-Mentor  Protegé-Mentor Protegé-Mentor Protegé-Mentor

(33 Ttems) (44 Ttems) (33 Ttems) (44 Ttems)
Gesamtskala J33H* 4% 37E* 38%*
Karriere 34%* 344 209%* 38%*
Psychosozial 3T A0** A3 A2
Sponsoring 3% 36%* 33k T
Coaching J35%* 33%* 36%* A43%*
Protection 25%* 27%* 26%* 25%
Challenge 27H* 28%* 31 344
Exposure 28%* 31 35 A40%x*
Friendship 2% 18%* 30%* 37E*
Acceptance 20%* 25%* A7 ST
Role Model 16* 2% A3 A1x*
Counseling 23%* 27H* 25%* 25%
Social S6** 61%* S52%* S53%*
Parent A49%* A48%* ATE* 45%*

Anmerkung. * p <0.05, ** p <0.01 (1-seitige Tests); Karriere = karrierebezogenes Mentoring, Psychos. =
psychosoziales Mentoring; Vollstaindige Monomethod- und Hetromethod Korrelationsmatrizes in Anhang 55.

Bei der Gegeniiberstellung der Protegé und Kollegen Perspektiven zeigt sich ebenfalls, dass
sowohl fiir die Original- als auch fiir die Ergéinzte-Skala signifikant positive Korrelationen
vorliegen. Die vollstindigen Monomethod- und Hetromethod Korrelationsmatrizes fiir den

zweiten Messzeitpunkt werden in Tabelle 15.1-7 dargestellt.
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Tabelle 15.1-7

Monomethod- und Hetromethod Korrelationsmatrizes der Original- und Ergdnzten-
Mentoringskalen zum zweiten Messzeitpunkt aus Protegé- und Kollegen-Perspektive

Original-Skala Erginzte-Skala

P1 P2 P3 K1 K2 K3 P1 P2 P3 K1 K2 K3
Gesamt (P1) 1.00 1.00
Psychos. (P2) .84** 1.00 .85*%* 1.00
Karriere (P3)  .90** .51** 1.00 90**  53*%* 1.00
Gesamt (K1)  31** 22*  31** 1.00 28%*% 19*  30** 1.00
Psychos. (K2) .22* .20* .18* .92** 1.00 20%  18* |16 .92*%* 1.00
Karriere (K3) .38** 21* 43** 91** 68** 1.00 35%*  17*%  42%*  91**  68** 1.00

Anmerkung. * p <0.05, ** p <0.01 (1-seitige Tests); P = Protegé-Perspektive; K = Kollegen-Perspektive;
Psychosz. = psychosoziale Mentoring-Unterstiitzung; Anzahl der Protegés = 194; Anzahl der Kollegen = 101-
104; Anzahl Dyaden 93-95; konvergente Validititskoeffizienten sind fett gedruckt.

Die konvergenten Validitdtskoeffizienten fiir die Original-Skala reichen von = .20 (p < .05)
bis r = .43 (p <.01) und fiir die Ergédnzte-Skala von = .18 (p <.05) bis r = .42 (p <.01).
Zusitzlich konnen die Korrelationen innerhalb einer Perspektive betrachtet werden. Diese
reichen aus der Perspektive der Protegés von » = .51 bis » = .90 fiir die Original-Skala bzw.
von r = .53 bis r =.90 (jeweils p < .01) fiir die Ergénzte-Skala und aus der Perspektive der
Kollegen von r = .68 bis » = .92 (jeweils p < .01) und fallen deutlich hoher aus als die ent-

sprechenden Korrelationen, bei denen beide Perspektiven Beriicksichtigung finden.

Die Monomethod- und Hetromethod Korrelationsmatrizes fiir den dritten Messzeitpunkt
befinden sich in Tabelle 15.1-8. Die konvergenten Koeffizienten fiir die Original-Skala liegen
zwischen = .25 (p <.01) und = .32 (p < .01). Die Koeffizienten der Ergdnzten-Skala

zwischen r=.26 (p <.01) und = .33 (p <.01).
Tabelle 15.1-8

Monomethod- und Hetromethod Korrelationsmatrizes der Original- und Ergdnzten-
Mentoringskalen zum dritten Messzeitpunkt aus Protegé- und Kollegen-Perspektive

Original-Skala Ergénzte-Skala

P1 P2 P3 Kl K2 K3 P1 P2 P3 K1 K2 K3
Gesamt (P1) 1.00 1.00
Psychos. (P2) .88** 1.00 .89** 1.00
Karriere (P3)  .91** .61** 1.00 91** .62%* 1.00
Gesamt (K1)  .32%* 28*%* 30%* 1.00 33%*% 20%%  31*%* 1.00
Psychos. (K2) .31** 30** 26%* .89** 1.00 J32%* 30%*%  28%* 89** 1.00
Karriere (K3)  .24** 18*% .25%* .89** 60** 1.00 25%*% 19%  26%* .89** .60** 1.00

Anmerkung. * p <0.05, ** p <0.01 (1-seitige Tests); P = Protegé-Perspektive, K = Kollegen-Perspektive;
Psychosz. = psychosoziale Mentoring-Unterstiitzung; Anzahl der Protegés = 173; Anzahl der Kollegen = 104-
107; Anzahl Dyaden 102-105; konvergente Validititskoeffizienten sind fett gedruckt.
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Eine Gegeniiberstellung der Mentor-Kollegen-Perspektive findet sich in Tabelle 15.1-9. Dabei

zeigt sich ein dhnliches Muster wie bei den Protegé-Kollegen Analysen.

Tabelle 15.1-9

Monomethod- und Hetromethod Korrelationsmatrizes der Original- und Ergdnzten-
Mentoringskalen zum zweiten Messzeitpunkt aus der Perspektive der Mentoren und der
Kollegen

Original-Skala Ergénzte-Skala

Ml M2 M3 KI K2 K3 Ml M2 M3 KI K2 K3
Gesamt (M1)  1.00 1.00
Psychos. (M2) .87** 1.00 .87** 1.00
Karriere (M3) .89** .58** 1.00 90**  57*% 1.00
Gesamt (K1)  .32** 26% .30*%* 1.00 34%%  25%  33%* 1.00
Psychos. (K2) .32*%* .26* .28%* .92*%* 1.00 34%* 0 26%  32%*  92%* 1.00
Karriere (K3)  .24*  .18*% .24** 01** 68** 1.00 25% 16 27%  91**  68%* 1.00

Anmerkung. * p <0.05, ** p <0.01 (1-seitige Tests); M = Mentor-Perspektive; K = Kollegen-Perspektive;
Psychosz. = psychosoziale Mentoring-Unterstiitzung; Anzahl der Mentoren = 90; Anzahl der Kollegen = 101-
104; Anzahl Dyaden 71-73; konvergente Validititskoeffizienten sind fett gedruckt.

Fazit: Zusammenfassend ldsst sich damit sagen, dass auf korrelativer Ebene die Ergebnisse
der Protegé-Mentor Gegeniiberstellung und der Vergleich der Protegé und Kollegenpers-
pektive auf einen Zusammenhang der Selbst- und Fremdeinschitzungen hinweisen und

zudem ein Zusammenhang auf der Ebene der Fremd-Fremd-Gegentiberstellung vorhanden ist.

Einzelvergleiche mit Strukturgleichungsmodellen

Nachfolgend werden die konvergenten Validititen der verschiedenen Mentoringskalen mit
einem Strukturgleichungsansatz weiteren Priifungen unterzogen. Dieses Vorgehen kann als
eine Verfeinerung der statistischen Auswertungsmethode angesehen werden, da die Hohe des
Zusammenhanges zwischen den einzelnen Perspektiven messfehlerkorrigiert geschatzt
werden kann (vgl. Blickle, 2003; Bollen, 1989). Abbildung 15.1-1 zeigt die schematische
Darstellung des Messmodells zur Ermittlung der konvergenten Validitit am Beispiel der
Protegé-Mentor Gegeniiberstellung. Die beiden Perspektiven beziiglich des Ausmalles an
mentoraler Unterstiitzung werden in diesem Modell als latente Konstrukte behandelt und
entsprechend der Konvention als Kreise bzw. Ellipsen dargestellt (z.B. Emrich, 2004, S. 8).
Sie beruhen jeweils auf zwei manifesten Variablen oder Indikatoren (Protegé 1, Protegé 2
bzw. Mentor 1, Mentor 2). Die Indikatoren bilden je nach Analyseebene Skalenhélften oder
Facettenhélften ab. Die Konstruktion der Hélften erfolgte auf der Ebene der Facetten durch

die gleichméaBige Verteilung von geraden und ungeraden Itemnummerierungen. So bilden z.B.
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die Items 1 und 12 die erste und die Items 23 und 34 die zweite Hélfte der Facette Sponsor.
Auf der Ebene der Teilskalen und der Gesamtskala wurden die getrennten Itempaare der
jeweiligen Facetten zusammengefiihrt, so dass etwa fiir die karrierebezogenen Indikatoren die
Items 1-5, 12-16 sowie 23-27, 34-38 verwendet wurden und fiir Indikatoren der Gesamtskala
die Items 1-22 sowie 23-44. Wie die Anzahl der Items bereits verdeutlich, wurden als Grund-
lage dabei jeweils die Ergédnzte-Skala herangezogen, da hier im Gegensatz zur Original-Skala

eine gleiche Anzahl von Items pro Indikator vorliegt.
A G
€ 4 Protegé 1 |[¢—— "1 .
(1) Protegé
A2q
€ — Protegé 2 |4 \
p
& — Mentor 1 |€— M2 4/
A2
€ — Mentor 2 |4 G

Abbildung 15.1-1: Schematische Darstellung des Messmodells zur konvergenten Validierung
mit einem Strukturgleichungsmodell am Beispiel der Protegé-Mentor Gegeniiberstellung

Zur Schitzung der Modellparameter wurden Kovarianzstrukturen verwendet. Dabei wird {iber
den t-Wert ermittelt, ob der Zusammenhang der beiden latenten Konstrukte signifikant
ausfillt. Neben der Analyse der Parameter wurde die Gesamtanpassungsgiite des jeweiligen
Modells untersucht. Dabei werden die Abweichungen zwischen der beobachteten und modell-
impliziten Kovarianzstruktur analysiert. Wie bereits in Kapitel 13 beschrieben, liegt eine gute
Gesamtanpassungsgiite vor, wenn der Chi>-Wert moglichst klein ist, Chi? geteilt durch die
Freiheitsgrade kleiner als 2.5 ausfallt, p-Chi? nicht signifikant wird, RMSEA kleiner als 0.08
ist und NFI, NNFI, CFI, GFI sowie AGFI grofer als 0.90 werden.

Eine Ubersicht iiber die Ergebnisse des Protegé-Mentor-Vergleichs zum ersten Messzeitpunkt
findet sich in Tabelle 15.1-10. Die Anzahl der Freiheitsgerade gibt jeweils an, inwieweit ein
tau-dquivalent, essentiell tau-dquivalent oder kongenerisches Messmodell zugrunde gelegt
wurde bzw. wie viele Parameterrestriktionen vorgenommen wurden. So entsprechen die
Freiheitsgrade des Chi?-Tests der Differenz zwischen Elementen der Kovarianzmatrix und der
Anzahl freier Parameter. Je grofBer die Anzahl der Restriktionen in einem Strukturgleichungs-
modell ausfillt, desto weniger Parameter sind insgesamt zu schitzen. Dieses macht das

Modell sparsamer und informativer (vgl. Reinecke, 2005).
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Tabelle 15.1-10

Priifung der konvergenten Validititen der Mentoringskala mit einem Strukturgleichungs-
ansatz in der Protegé-Mentor-Dyade zum ersten Messzeitpunkt

Konvergente FG Chi? Chi¥ p-Wert RMSEA NFI NNFI CFI GFI AGFI

Validitat FG Chi?

mogl. <.05,

klein <25 n.sigg <.08 >90 >.90 >90 >.90 >.90
Gesamt 37 t=5.15 3 0.59 0.59 .90 .00 1 1 1 1 1
Karriere 38 t=5.17 3 1.34 045 .72 .00 1 1 1 1 .99
Psychos. 44 t=17.53 3 379 126 .28 .03 .99 1 1 .99 .97
Sponsoring .40 ¢=6.28 2 0.74 0.37 .69 .00 1 1 1 1 .99
Coaching 37 t=6.54 3 6.28 2.09 .10 .07 .97 .96 .98 .99 .96
Protection .35 t=4.14 4 8.62 2.16 .07 .07 .97 .97 98 .98 .96
Challenge .31 ¢t=4.73 3 323 1.08 .36 .02 .99 1 1 .99 .98
Exposure 35 t=5.40 3 048 0.16 .92 .00 1 1 1 1 1
Friendship .21 ¢=2.75 3 386 129 .28 .04 .99 .99 1 .99 .97
Acceptance .30 £=5.09 3 451 150 .21 .05 .98 .99 .99 .99 .97
Role Model .30 ¢=3.02 3 4,72 1.57 .19 .06 .97 .98 .99 .99 .95
Counseling .33 ¢t=4.35 3 7.05 235 .07 .08 .97 .97 .98 .99 .95
Social .67 t=14.88 1 227 227 .13 .07 1 .99 1 1 .95
Parent 57 t=28.23 3 11.85 395 .01 A1 .97 .96 .98 .97 91

Anmerkung. Gesamt = Gesamtskala, Karriere = karrierebezogene Unterstiitzung, psychos. = psychosoziale
Unterstiitzung; Beurteilungskriterien nach Backhaus et al. (2003), Emrich (2004), Reinecke (2005) und Spector
(2006); FG= Freiheitsgrade, Chi? = Chi-Quadrat-Wert, RMSEA = Root-Mean-Square-Error of Approximation,
NFI = Normed Fit Index, NNFI = Non-normed Fit Index, CFI = Comparitive Fit Index, GFI = Goodness-of-Fit-
Index, AGFI = Adjusted-Goodness-of-Fit-Index.

Die Ergebnisse zeigen, dass die jeweiligen Strukturgleichungsmodelle zum ersten Messzeit-
punkt ausgezeichnete Fit-Indizes aufweisen. So weist z.B. das Modell zur Gesamtskala mit
Chi? =0.59, p =90, RMSEA = 0 sowie NFI, NNFI, CFI, GFI und AGFI = 1 hervorragende
Ergebnisse zur Beurteilung der Anpassungsgiite auf. Einzige Ausnahme bildet die Facette
Parent, bei der 3 von 9 Werten nicht entsprechend der gesetzten Kriterien ausfallen. Diese
beziehen sich iiberwiegend auf den ermittelten Chi>-Wert, der bei der Facette im Vergleich zu
den anderen Analysen eher grof3 ausfillt. Der Chi>-Wert gehort zu den am haufigsten verwen-
deten Kriterien, stellt nach Emrich (2004) aber auch das problematischste Maf3 dar, da seine
Aussagefahigkeit stark von Aspekten wie der Stichprobengrofle oder der Normalverteilung
der zugrunde liegenden manifesten Variablen beeinflusst wird. So konnten beispielsweise
Simulationsstudien zeigen, dass sowohl bei kleinen Stichproben, aber auch bei extrem schief
verteilten Stichproben die Werte der Chi?-Statistik zu gro3 werden, was nach Reinecke (2005,
S. 117) zu tiberproportionalen Zuriickweisungen der Nullhypothese fiihrt. Wie bereits in
Kapitel 11 gezeigt werden konnte, liegt bei der Facette Parent eine linkssteile Verteilungen
vor (Sch = 1.95), mit einem Mittelwert von M =1.94, einem Medianwert von Md = 1.33 und

einem Modalwert von Mo = 1.00 (Antwortmoglichkeit von 1 bis 7). Dieses konnte dazu
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fithren, dass der Chi>-Wert nicht korrekt ermittelt wurde. Aber auch das RMSEA-Malf3
reagiert sehr sensibel auf Abweichungen von der Normalverteilung (s. Emrich, 2004, S. 37),
so dass auch in diesem Fall davon auszugehen ist, dass das Statistikprogramm LISREL keinen
exakten Wert berechnen konnte. Auch wenn diese Analyse aufgrund der statistischen Beson-
derheiten keinen perfekten Fit aufweist, so deuten dennoch die weiteren Fit-Indizes darauf
hin, dass das Modell tendenziell zu bestitigen ist. Die geschitzten Validitdtskoeffizienten
liegen zwischen .38 und .44 auf der Ebene der Gesamtskala und der beiden Teilskalen sowie

zwischen .21 und .67 auf Facettenebene.

Die Ergebnisse der Protegé-Mentor-Gegeniiberstellung zum zweiten Messzeitpunkt befinden
sich im Anhang (s. Anhang 56). Simtliche Strukturgleichungsmodelle weisen einen ausge-
zeichneten Modell-Fit auf. Die geschétzten Validititskoeffizienten liegen zwischen .39 und
.44 auf der Ebene der Gesamtskala und der beiden Teilskalen sowie zwischen .29 und .63 auf

Facettenebene.

Die Gegeniiberstellung der Protegés und Kollegen zum zweiten und dritten Messzeitpunkt
wird in Tabelle 15.1-11 abgebildet. Bis auf wenige, geringfiigige Abweichungen, z.B. bei
zwei RMSEA-Werten, weisen alle Modelle einen guten Gesamt-Fit auf. Die ermittelten
Koeffizienten der konvergenten Validitét liegen zwischen .13 (n. sig.) und .47. Die psycho-
soziale Teilskala zum zweiten Messzeitpunkt stellt dabei den einzigen Aspekt dar, bei dem

zwischen den Protegés und den Kollegen keine Beurteileriibereinstimmung vorhanden ist.

Tabelle 15.1-11

Priifung der konvergenten Validititen der Mentoringskala mit einem Strukturgleichungs-
ansatz in der Protegé-Kollegen-Dyade zum zweiten (T2) und dritten (T3) Messzeitpunkt

Konvergente FG Chi? Chi¥ p-Wert RMSEA NFI NNFI CFI GFI AGFI
Validitat FG  Chi?
mogl. <.05,
klein <25 n.siggz <08 >90 >90 >.90 >.90 >.90
T2
Gesamt .37 t=4.09 3 524 175 .15 .09 97 97 99 97 91
Karriere .40 r=4.18 3 245 082 48 .00 .99 1 1 99 .96
Psychos. .13 ¢=1.04,n.sig. 3 326 1.09 .35 .03 97 .99 1 98 94
T3
Gesamt .45 r=4.41 3 493 164 .18 .08 .98 98 99 98 .92
Karriere .32 ¢=3.35 3 320 1.07 .36 .03 .98 1 1 .98 .95
Psychos. .47 t=4.02 3 640 213 .09 11 96 95 .98 97 .90

Anmerkung. Gesamt = Gesamtskala, Karriere = karrierebezogene Unterstiitzung, psychos. = psychosoziale
Unterstiitzung; Beurteilungskriterien nach Backhaus et al. (2003), Emrich (2004), Reinecke (2005) und Spector
(2006); FG= Freiheitsgrade, Chi?> = Chi-Quadrat-Wert, RMSEA = Root-Mean-Square-Error of Approximation,
NFI = Normed Fit Index, NNFI = Non-normed Fit Index, CFI = Comparitive Fit Index, GFI = Goodness-of-Fit-
Index, AGFI = Adjusted-Goodness-of-Fit-Index.
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Die Ergebnisse der Mentor-Kollegen Gegeniiberstellung werden in Tabelle 15.1-12 vorge-
stellt. Die geschétzten wahren Validitatskoeffizienten bewegen sich zwischen .31 und .38. Die

Modelle entsprechen alle den angegebenen Beurteilungskriterien.

Tabelle 15.1-12

Priifung der konvergenten Validititen der Mentoringskala mit einem
Strukturgleichungsansatz in der Mentor-Kollegen-Dyade zum zweiten Messzeitpunkt

Konvergente FG Chi?  Chi¥F p -Wert RMSEA NFI ~ NNFI CFl GFI AGFI
Validitét G Chi?
mogl. <.05,
klein <25 n.sigz <.08 >90 >.90 >.90 >.90 >.90
Gesamt .38 r=3.47 3 289 09 41 .00 98 1.00 1 98 .93
Karriere .31 #=2.63 3 395 132 27 .07 97 098 99 97 93
Psychos .31 ¢=247 3 066 022 .88 .00 99  1.05 1 1 .98

Anmerkung. Gesamt = Gesamtskala, Karriere = karrierebezogene Unterstiitzung, psychos. = psychosoziale
Unterstiitzung; Beurteilungskriterien nach Backhaus et al. (2003), Emrich (2004), Reinecke (2005) und Spector
(2006); FG= Freiheitsgrade, Chi?> = Chi-Quadrat-Wert, RMSEA = Root-Mean-Square-Error of Approximation,
NFI = Normed Fit Index, NNFI = Non-normed Fit Index, CFI = Comparitive Fit Index, GFI = Goodness-of-Fit-
Index, AGFI = Adjusted-Goodness-of-Fit-Index.

Zusammenfassung

Im Rahmen des ersten Analysekomplexes wurden Einzelvergleiche auf der Ebene von
Mittelwerten und Korrelationen durchgefiihrt und Strukturgleichungsmodelle zur Ermittlung
der konvergenten Validitét eingesetzt.

» Die verschiedenen Mittelwertvergleiche zeigen die Tendenz auf, dass die Protegés das
Ausmal} an Unterstiitzung geringer einschitzen als die Mentoren. Im Vergleich zu den
Kollegen, fallen die Einschédtzungen der Protegés hingegen eher hoher aus. Werden die
Mentor- und die Kollegen-Perspektive gegeniibergestellt, zeigt sich, dass auch hier die
Einschitzungen der Mentoren hoher ausfallen. Es finden sich demnach durchaus Unter-
schiede in der Wahrnehmung beziiglich des erhaltenen, gegebenen und beobachteten
Mentorings.

» Auf korrelativer Ebene verdeutlichen die Analysen jedoch, dass signifikante Zusammen-
hénge zwischen den unterschiedlichen Beurteilungen vorhanden sind. So bewegen sich die
Koeffizienten fiir die karrierebezogene Unterstiitzung bezogen auf alle durchgefiihrten
Gegeniiberstellungen zwischen .24 und .43 und die Koeffizienten fiir die psychosoziale
Unterstiitzung zwischen .18 und .43. Die entsprechenden Validitdtskoeftizienten, die mit
Hilfe der Strukturgleichungsmodelle ermittelt wurden, fallen hingegen zwischen .31 und
.42 (Karriere-Unterstiitzung) sowie zwischen .13 (n. sig.) und .47 (psychosoziale

Unterstiitzung) aus.
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15.2 Prifung von komplexen Modellen (Analysekomplex 2)

Uber die Ermittlung der konvergenten Validitit durch Einzelvergleiche mit Hilfe von Mittel-
wertvergleichen, Korrelationen und Strukturgleichungsmodellen (Abschnitt 15.1) hinaus
werden im zweiten Analysekomplex verschiedene Modelle berechnet, in denen die unter-
schiedlichen Perspektiven und Messzeitpunkte miteinander in Verbindung gebracht werden.
Diese Analysen zur konvergenten Validitdt wurden von der Autorin der vorliegenden Arbeit
bereits im Rahmen der 5. Tagung der Fachgruppe Arbeits- und Organisationspsychologie in
Trier vorgestellt (vgl. Schneider & Blickle, 2007b). Eine schematische Darstellung des
Grundmodells findet sich in Abbildung 15.2-1.

Protegé T1 1+—

Protegée T2 —
: Mentor T1 —
Mentor T2 —
Kollege T2a —
Kollege

Kollege T2b —

Abbildung 15.2-1: Schematische Darstellung des Grundmodells zur Uberpriifung der
konvergenten Validitdit mit Hilfe eines komplexen Strukturgleichungsmodells

Das Grundmodell, auf denen die Analysen beruhen, beriicksichtigt die Perspektive der Prote-
gés, der Mentoren und der Kollegen als latente Konstrukte. Diese werden jeweils durch zwei
Indikatoren gemessen. Der erste Indikator der Protegés und Mentoren bezieht sich jeweils auf
das erhaltene bzw. gegebene Mentoring zum ersten Messzeitpunkt, der zweite auf den
zweiten Messzeitpunkt. Bei den Kollegen konnte aufgrund der mangelnden Datengrundlage
ausschliellich Antworten vom zweiten Messzeitpunkt verwendet werden. Das beobachtete
Mentoring wurde dabei wie bereits bei den Einzelvergleichen in zwei Hélften unterteilt. Die
unterschiedlichen Messzeitpunkte hitten durch einen expliziten ,,Zeitfaktor* beriicksichtigt
werden konnen. Aufgrund der sehr kleinen Stichprobengrofe, wurde jedoch alternativ ein
Verfahren verwendet, welches keine weiteren Parameterschétzungen erforderlich macht.
Dabei wurden die Fehlervarianzen der Indikatoren getrennt nach Erhebungszeitpunkt korre-
liert; d.h., es wurden alle Fehlervarianzen zum ersten Erhebungszeitpunkt miteinander in

Zusammenhang gebracht, sowie getrennt alle Fehlervarianzen zum zweiten Messzeitpunkt.
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Die entsprechenden Berechnungen wurden geteilt nach Original-Skala und Ergénzter-Skala
auf der Ebene der Gesamtskala, der beiden Teilskalen und der 11 Facetten durchgefiihrt. Fiir
die Protegés reprisentierten die Indikatoren damit auf der Ebene der Gesamtskala 33 oder 44
aggregierte Items, auf der Ebene der karrierebezogenen Unterstiitzung 15 bzw. 20 Items usw..
Zur Schitzung der Modellparameter wurden Kovarianzstrukturen verwendet. In Tabelle
15.2-1 befinden sich zur Veranschaulichung einige Ergebnisse auf der Grundlage der

Original-Skala.

Tabelle 15.2-1

Ergebnisse des Grundmodells zur Uberpriifung der konvergenten Validitiit mit Hilfe eines
komplexen Strukturgleichungsmodells

N FG Chi?  Chi*/F p -Wert RMSEA NFI  NNFI CFI GFI AGFI

G Chi?

mogl. <.05,

klein <25 n.sig. <08 >90 >90 >.90 >.90 >.90
Gesamt 63 3 1.69 0.56 0.64 0.00 99  1.05 1 .99 .94
Karriere 69 3 315 1.05 037 0.03 98  0.99 1 .98 .88
Psychos. 60 3 1.73 0.58 0.63 0.00 .98 1.07 1 .99 .93
Sponsoring 59 2 6.37 3.19 041 0.19 91  0.65 93 .96 .68
Coaching 55 2 3.09 1.55 0.21 0.10 95 090 .98 .99 .83
Protection*®
Challenge 60 2 028 0.14 087  0.00 99 134 1 1 1
Exposure*
Friendship 51 5 690 1.38 0.23 0.09 72071 .85 95 .84
Acceptance 59 2 10.38 5.19 0.01 0.27 .82 0.14 .83 093 .50
Role Model 37 2 0.09 0.04 096 0.00 1 1.24 1 1 .99
Counseling*
Social 49 2 024 0.12 089 0.00 1 1.01 1 1 .99
Parent 53 2 396 198 0.14 0.14 97 092 98 097 .78

Anmerkung. * Modell konnte nicht berechnet werden; Gesamt = Gesamtskala (Original-Skala), Karriere =
karrierebezogene Unterstiitzung, Psychos. = psychosoziale Unterstiitzung; Beurteilungskriterien nach Backhaus
et al. (2003), Emrich (2004), Reinecke (2005) und Spector (2006); FG= Freiheitsgrade, Chi? = Chi-Quadrat-
Wert, RMSEA = Root-Mean-Square-Error of Approximation, NFI = Normed Fit Index, NNFI = Non-normed Fit
Index, CFI = Comparitive Fit Index, GFI = Goodness-of-Fit-Index, AGFI = Adjusted-Goodness-of-Fit-Index.

Schneider und Blickle (2007b) konnten zeigen, dass ein Teil der Modellberechnungen einen
sehr guten Modell-Fit aufweisen. Bei anderen fielen hingegen Modellpfade nicht signifikant
aus, und/ oder einzelne Modell-Indizes hatten nicht die erwartete Tendenz gegen Null oder
gegen Eins. Es stellte sich daher die Frage, warum das Grundmodell nicht auf allen Analyse-
ebenen gleichermallen gut funktioniert. Wie auch bei den Einzelvergleichen sind zum einen
statistische Phanomene hierfiir verantwortlich. So reagieren einige Schitzmethoden und Giite-
kriterien sensibel auf Abweichungen von der Normalverteilung. Zudem fillt die Stichproben-

groBBe (N = 37 bis 69) unabhédngig von der Analyseebene fiir Strukturgleichungsmodelle sehr



177

gering aus. So konnten z.B. Simulationsstudien zeigen, dass die Chi?-Statistik bei Strichpro-
ben kleiner als 50 nicht und bei Stichproben kleiner als 100 nur eingeschriankt anwendbar ist
(vgl. Reinecke, 2005, S. 117). Zum anderen kann es sich um ein inhaltliches Phdinomen
handeln, bei dem einige Modelle keinen guten Fit aufweisen, weil die Selbst- und die beiden
Fremdeinschétzungen generell bei diesem Aspekt voneinander abweichen.

Um diesen Fragen nachzugehen, wurde aus den Analysen zundchst die Perspektive der Kolle-
gen herausgenommen, um so die Strichprobe zu vergrofern. Die Ergebnisse zeigten, dass auf
allen Analyseebene bis auf wenige einzelne Facetten die Modelle mit dem Konvergenzmodell
konform gingen. Weiterfiihrende Analysen ergaben, dass bei den Facetten Protect, Friendship,
Counseling und Acceptance eventuell ein inhaltliches Phanomen zugrunde liegen konnte.
Hierbei handelt es sich liberwiegend um psychosoziale Unterstiitzungsaspekte, bei denen es
eher um emotionale, subjektive Aspekte der Interaktion geht. Die karrierebezogenen, objek-
tiven Facetten wiesen hingegen eine sehr gute Konvergenz auf. Allerdings kdnnen auch hier
aufgrund der geringen StichprobengroB3e statistische Phénomene nicht ausgeschlossen

werden.

15.3 Selbst-Fremd-Profil (Analysekomplex 3)

Im Anschluss an die Analysen mit Hilfe verschiedener Strukturgleichungsmodelle wird
nachfolgend eine weitere Methode zur Uberpriifung der Ubereinstimmung der Selbst- und
Fremdperspektiven vorgestellt, in deren Rahmen ein Selbst-Fremd-Profil angefertigt wird.
Der dritte Analysekomplex beruht dabei auf der Uberlegung, dass ermittelte Korrelationen
zwar Aussagen tiber den Zusammenhang zwischen Selbst- und Fremdeinschatzungen
ermoglichen, nicht jedoch dariiber, wie hoch die Diskrepanz zwischen dem erhaltenen und
gegebenen Mentoring ausfillt. Es fehlt die Information dariiber, ob eher Uberschitzungen
oder Unterschétzungen vorliegen, ob die jeweilige Abweichungstendenz konstant auf allen
Analyseebenen auftritt oder nur auf der Ebene einzelner Facetten. Um diesen Fragen nachzu-
gehen, wurde das in Kapitel 4 zur Selbst- und Fremdiibereinstimmung von Protegé und
Mentor beschriebene Verfahren nach Atwater und Yammarino (1992, 1997) zur Bestimmung
des Protegé-Mentor-Profils herangezogen.

Zuerst wurde der Unterschied zwischen den Angaben der Protegés und der Mentoren ermit-
telt. Im Anschluss daran wurden die jeweiligen Werte der Dyaden mit dem Mittelwert aller
Unterschieds-Werte verglichen. Der Vergleich diente dazu, um die Dyaden in vier verschie-

dene Gruppen einzuteilen:
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1) Unterschétzer (underestimator): Die Selbsteinschédtzungen beziiglich der entsprechenden
Dimension sind deutlich niedriger als die Fremdeinschédtzungen. Dies wird durch Werte
operationalisiert, die mindestens 0,5 Standardabweichungen unter dem Mittelwert der Selbst-
Fremd-Unterschiedswerte liegen [x < -0.5 SD].

2) Gering Unterschitzer (those in agreement/ poor): Die Selbsteinschédtzung féllt &hnlich wie
die Fremdeinschétzung beziiglich der entsprechenden Dimension aus. Die Werte liegen
innerhalb 0,5 Standardabweichungen unter dem Mittelwert, schlieBen den jeweiligen Wert
von 0.5 Standardabweichungen jedoch gerade eben nicht mit ein [-0.5 SD <x < M].

3) Gering Uberschitzer (those in agreement/ good): Die Selbsteinschiitzung fillt dhnlich wie
die Fremdeinschdtzung beziiglich der entsprechenden Dimension aus. Die Werte liegen in
dem Bereich, der grofer als der Mittelwert und kleiner als 0,5 Standardabweichungen ausfallt
[M<x<0.5SD].

4) Uberschitzer (overestimator): Die Selbsteinschitzungen sind beziiglich der entsprechenden
Dimension deutlich hoher als die Fremdeinschédtzungen. D.h. die Werte befinden sich genau
0,5 Standardabweichungen oder mehr tiber dem Mittelwert [x > 0.5 SD].

Die Erstellung des Protegé-Mentor-Profils erfolgte getrennt nach Messzeitpunkt und Skalen-
lange (33 bzw. 44 Items) auf der Ebene der Gesamtskala, der beiden Teilskalen und der 11
Facetten. Die jeweiligen differenzierten Ergebnisstabellen befinden sich in Anhang 57. Thnen
ist zu entnehmen, dass das Verteilungsmuster iiber die vier Gruppen Unterschitzer, gering
Unterschitzer, gering Uberschitzer und Uberschétzer auf der Ebene der Gesamtskala, der
beiden Teilskalen und der Facetten jeweils dhnlich ausfillt. Abweichungen finden sich ledig-
lich bei einzelnen Facetten. So ist z.B. bei der Facette Parent eine andere Zuordnung der
Dyaden in die beiden mittleren Gruppen vorhanden. Zur Veranschaulichung des Verteilungs-
musters und zum leichteren Vergleich der Messzeitpunkte und der Original- und Ergénzten-
Skala wurde in Tabelle 15.3-1 die ermittelte Anzahl pro Gruppe aufsummiert sowie die

durchschnittliche Anzahl pro Analyseebene gebildet.

Tabelle 15.3-1

Zusammenfassung der Anzahl der Unterschdtzer, der gering unterschdtzenden und gering
tiberschdtzenden Ubereinstimmung sowie der Uberschdtzer im Rahmen des Protegée-Mentor-
Vergleichs zum ersten und zweiten Messzeitpunkt

Erster Messzeitpunkt Zweiter Messzeitpunkt
1 2 3 4 1 2 3 4
Unter- Gering Gering Uber- N Unter- Gering Gering Uber-
schitzer Unter. Uber. schitzer schitzer Unter. Uber. schitzer
Original- Y 3299 936 689 724 950 1170 364 252 204 350
Skala @ 236 67 49 52 68 84 26 18 15 25
Erginzte- Y 3307 950 620 757 980 1180 362 262 222 334
Skala @ 236 68 44 54 70 84 26 19 16 24

Anmerkung. 1 = Unterschitzer [x < -0,5 SD]; 2 = Gering Unterschiitzer [-0.5 SD < x < M]; 3 = Gering Uber-
schitzer [M < x < 0.5 SD]; 4 = Uberschiitzer [x > 0.5 SD]; Durchschnittswerte stellen gerundete Werte dar.
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Zum ersten Messzeitpunkt wurden insgesamt 3299 (Original-Skala) bzw. 3307 (Erginzte-
Skala) Protegé-Mentor-Vergleiche im Rahmen der unterschiedlichen Analyseebenen
durchgefiihrt. Im Durchschnitt konnten so pro Analyseebene 236 Dyaden in die vier Gruppen
eingeordnet werden. Zum zweiten Messzeitpunkt war der Riicklauf geringer. Hier liegen im
Durchschnitt 84 Dyaden pro Analyseebene vor. Unabhéngig vom Messzeitpunkt und
Skalenldnge wird deutlich, dass die Anzahl der Unterschitzer in etwa der Anzahl der
Uberschitzer entspricht. So befinden sich beispielsweise zum ersten Messzeitpunkt bei der
Original-Skala in bezug auf die einzelnen Analyseebenen im Durchschnitt 67 Personen in der
Gruppe der Unterschitzer und 68 Personen in der Gruppe der Uberschitzer. Werden jedoch
die Gruppe der Unterschitzer und die Gruppe der gering Unterschitzer zusammengefasst und
mit den beiden Gruppen mit Werten iliber dem Mittelwert verglichen, zeigen sich geringe
Unterschiede. So ist zum ersten Messzeitpunkt die Anzahl der Personen in den beiden
unterschidtzenden Gruppen etwas geringer, zum zweiten Messzeitpunkt jedoch bei den beiden

iiberschétzenden Gruppen.

15.4 Das Selbst-Fremd-Profil im Zusammenhang mit dem Karriereerfolg des

Protegés (Analysekomplex 4)

Der letzte Analysekomplex bezieht sich auf die Forschungsfrage, ob sich das unterschiedliche
AusmalB der Mentor-Protegé-Ubereinstimmung beziiglich der gegebenen und erhaltenen Men-
toring-Unterstiitzung auf den Karriereerfolg des Protegés auswirkt (Annahme 9/ Forschungs-
frage). Die Protegé-Mentor-Ubereinstimmung wurde auf der Ebene der Gesamtskala sowie
der karrierebezogenen und psychosozialen Unterstiitzung entsprechend der in Kapitel 15.3
beschriebenen Vorgehensweise bestimmt. Die Grundlage hierfiir bildeten die Daten der
Original-Skala vom ersten Erhebungszeitpunkt. Der Karriereerfolg wird in Anlehnung an die
positiven Konsequenzen von Mentoring, die in Kapitel 17 Beriicksichtigung finden, durch die
subjektive Karrierezufriedenheit, das Einkommen und die hierarchische Position des Protegés
erfasst. Hier wurden die Daten von allen drei Messzeitpunkten beriicksichtigt. Um Annahme
9 zu testen, wurden demnach fiir jeden Messzeitpunkt entsprechende MANOV As (vgl. Kap.
14) getrennt nach der Ebene der Protegé-Mentor-Ubereinstimmung durchgefiihrt. Nachfol-
gend werden die Ergebnisse iiberblicksartig dargestellt.
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Karriereerfolg zum ersten Messzeitpunkt

Protegé-Mentor-Ubereinstimmung auf Gesamtskalenebene. Die Ergebnisse zeigen, dass
nach dem Pillai Spurkriterium (F (9, 651) = 1.15, p > 0.05), dem Wilks Likelihood-Quotient
(F (9, 523)=1.15, p > 0.05) und dem Hotelling-Spur Wert (¥ (9, 641) = 1.14, p > 0.05) kein
signifikanter multivariater Effekt vorliegt. Wird hingegen die Priifgrée nach Roy (¥ (3, 217)
=2.71, p <0.05) hinzugezogen, wird der Effekt signifikant. Es wurde allerdings kein signifi-
kanter univariater Effekt fiir das Ausmaf an Ubereinstimmung und die Karrierezufriedenheit
(F (3,217)=1.58, p > 0.05), das Einkommen (F (3, 217) = 0.83, p > 0.05) und die hierarchi-
sche Position (£ (3, 217) =0.91, p > 0.05) gefunden.

Protegé-Mentor-Ubereinstimmung auf Ebene der karrierebezogenen Unterstiitzung. Fiir die
karrierebezogene Unterstiitzung zeigt sich zunichst das gleiche Muster. Nach dem Pillai
Spurkriterium (F (9, 651) = 1.14, p > 0.05), dem Wilks Likelihood-Quotient (F' (9, 523) =
1.15, p > 0.05) und dem Hotelling-Spur Wert (F (9, 641) = 1.15, p > 0.05) liegt kein signifi-
kanter multivariater Effekt vor. Wird hingegen die Priifgré3e nach Roy (£ (3, 217) = 3.04,

p <0.05) hinzugezogen, wird der Effekt signifikant. Dariiber hinaus konnte bei den beiden
objektiven Maflen Einkommen (F (3, 217) = 0.08, p > 0.05) und hierarchische Position (¥ (3,
217) = 0.40, p > 0.05) kein univariater Effekt gefunden werden. Im Gegensatz zu der Gesamt-
skalenebene trat jedoch bei der Karrierezufriedenheit (¥ (3, 217) = 2.67, p < 0.05) ein signifi-
kanter Effekt auf. Nachfolgende Post-Hoc Analysen konnten zeigen, dass der Mittelwert der
Uberschitzer marginal (auf dem 0.10-Niveau) hoher ausfillt als die Mittelwerte der Unter-
schitzer und der Gering-Uberschiitzer.

Protegé-Mentor-Ubereinstimmung auf Ebene der psychosozialen Unterstiitzung. Auf der
Ebene der psychosozialen Unterstiitzung zeigt sich unabhéngig von der Priifgrofle ein
signifikanter multivariater Effekt: Pillai Spurkriterium (F (9, 651) = 2.45, p < 0.05), Wilks
Likelihood-Quotient (F (9, 523) =2.47, p < 0.05), Hotelling-Spur Wert (F (9, 641) =2.47,p <
0.05), PriifgroBe nach Roy (£ (3, 217) =4.94, p < 0.05). Jeweils univariate Effekte konnten
fiir das Einkommen (F (3, 217) = 3.52, p < 0.05) und marginal fiir die hierarchische Position
(F(3,217)=2.58, p <0.06) festgestellt werden, nicht jedoch fiir die Karrierezufriedenheit
(F(3,217)=1.19, p > 0.05). AnschlieBende Post-Hoc-Analysen ergaben, dass unabhingig
von der Priifgrofle die Gruppe der Unterschitzer ein hoheres mittleres Einkommen erhalten
als die Gruppe der Uberschitzer. Dariiber hinaus fillt der Mittelwert der hierarchischen Posi-
tion der gering Uberschétzer marginal (auf dem 0.10-Niveau) hdher aus als der Mittelwert der
gering Unterschitzer.

Karriereerfolg zum zweiten Messzeitpunkt

Protegé-Mentor-Ubereinstimmung auf Gesamtskalenebene. Die Ergebnisse zeigen das
gleiche Muster wie bereits zum ersten Messzeitpunkt. Nach dem Pillai Spurkriterium (F (9,
420) = 1.59, p > 0.05), dem Wilks Likelihood-Quotient (¥ (9, 336) = 1.59, p > 0.05) und dem
Hotelling-Spur Wert (¥ (9, 410) = 1.58, p > 0.05) liegt kein signifikanter multivariater Effekt
vor, wihrend die Priifgro8e nach Roy (F (3, 140) = 3.10, p < 0.05) auf einen signifikanten
Effekt hinweist. Allerdings konnten keine signifikanten univariaten Effekte fiir die Karriere-
zufriedenheit (£ (3, 140) = 2.49, p > 0.05), das Einkommen (¥ (3, 140) = 0.10, p > 0.05) und
die hierarchische Position (F (3, 140) =2.41, p > 0.05) gefunden werden.

Protegé-Mentor-Ubereinstimmung auf Ebene der karrierebezogenen Unterstiitzung. Auch
hier wird ein sehr dhnliches Muster wie bereits beim ersten Messzeitpunkt deutlich: Pillai
Spurkriterium (F (9, 420) = 1.63, p > 0.05), Wilks Likelihood-Quotient (' (9, 336) = 1.64, p >
0.05) Hotelling-Spur Wert (F' (9, 410) = 1.64, p > 0.05), PriifgroBe nach Roy (F (3, 140) =
3.60, p < 0.05). Dariiber hinaus konnte fiir das Einkommen (¥ (3, 140) = 0.56, p > 0.05) und
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die hierarchische Position (¥ (3, 140) = 0.80, p > 0.05) kein univariater Effekt gefunden
werden, wihrend der Effekt fiir die Karrierezufriedenheit (£ (3, 140) = 3.54, p < 0.05)
signifikant ausfillt. Nachfolgende Post-Hoc Analysen konnten zeigen, dass die mittlere
Karrierezufriedenheit unabhéngig von der Priifgroe (Tukey, Scheffé, Bonferroni, Games-
Howell) bei den Uberschétzern hoher ausfillt, als bei den Unterschitzern.

Protegé-Mentor-Ubereinstimmung auf Ebene der psychosozialen Unterstiitzung. Erneut
zeigen das Pillai Spurkriterium (F (9, 420) = 1.43, p > 0.05), der Wilks Likelihood-Quotient
(F (9,336)=1.43, p > 0.05) und der Hotelling-Spur Wert (¥ (9, 410) = 1.43, p > 0.05) keinen
signifikanter multivariater Effekt auf, wéhrend die Priifgrof3e nach Roy (F (3, 140) =3.00, p <
0.05) auf einen signifikanten Effekt hinweist. Die univariaten Tests fielen jedoch sowohl fiir
die Karrierezufriedenheit (F (3, 140) = 1.27, p > 0.05), das Einkommen (F (3, 140)=1.22, p
> 0.05) und die hierarchische Position (¥ (3, 140) = 1.57, p > 0.05) nicht signifikant aus.

Karriereerfolg zum dritten Messzeitpunkt

Protegé-Mentor-Ubereinstimmung auf Gesamtskalenebene. Weder die multivariaten Tests
noch die univariaten Tests fallen signifikant aus. Auf eine detaillierte Aufzahlung der Werte
wird daher verzichtet.

Protegé-Mentor-Ubereinstimmung auf Ebene der karrierebezogenen Unterstiitzung. Das
Pillai Spurkriterium (£ (9, 357) = 0.97, p > 0.05), der Wilks Likelihood-Quotient (¥ (9, 285)
=0.97, p > 0.05) und der Hotelling-Spur Wert (¥ (9, 347) = 0.98, p > 0.05) weisen auf keinen
signifikanten multivariaten Effekt hin, die Priifgrée nach Roy (F (3, 119) =3.00, p < 0.05)
zeigt hingegen das Gegenteil auf. Die univariaten Test zeigen dariiber hinaus keinen signifi-
kanten Effekt fiir das Einkommen (F (3, 119) =0.91, p > 0.05) und die hierarchische Position
(F(3,119)=0.31, p > 0.05) sowie gerade eben auch nicht fiir die Karrierezufriedenheit (¥ (3,
119)=1.27, p <£0.06).

Protegé-Mentor-Ubereinstimmung auf Ebene der psychosozialen Unterstiitzung. Erneut
weisen das Pillai Spurkriterium (£ (9, 357) = 1.54, p > 0.05), der Wilks Likelihood-Quotient
(F (9, 285)=1.54, p > 0.05) und der Hotelling-Spur Wert (¥ (9, 347) = 1.53, p > 0.05) auf
keinen signifikanten multivariaten Effekt hin, wihrend die Priifgrof8e nach Roy (F (3, 119) =
2.83, p <0.05) einen signifikanten Effekt anzeigt. Sémtliche univariate Test fallen jedoch
nicht signifikant aus.

Zusammenfassend kann demnach gesagt werden, dass sich das AusmaB an Ubereinstimmung
nicht generell auf den Karriereerfolg des Protegés auswirkt. Werden die Einschdtzung der
mentoralen Unterstiitzung und die Karrieremale gleichzeitig erfasst, finden sich jedoch einige
spezifische univariate Effekte. Zwei fallen dabei eher marginal aus. Der dritte weist hingegen
darauf hin, dass Protegés, welche die psychosoziale Unterstiitzung unterschétzen, im Mittel
ein hoheres Einkommen erhalten als die Gruppe der Uberschitzer. Werden die KarrieremaRe
zwel Jahre spiter erfasst, zeigt sich zudem, dass die mittlere Karrierezufriedenheit bei
Protegés, welche die karrierebezogene Unterstiitzung unterschétzen, im Vergleich zu den

Uberschitzern signifikant niedriger ausfillt.
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15.5 Die Beurteilung der Mentoring-Unterstiitzung aus der Perspektive der

Protegés, Mentoren und Kollegen: Eine Zusammenfassung der Ergebnisse

Im Rahmen des vorliegenden Kapitels wurden vier verschiedene Annahmen untersucht. Die
Annahmen 8a, 8b und 8c gehen davon aus, dass die Protegés und die Mentoren, die Protegés
und Kollegen und die Mentoren und Kollegen in ihrer jeweiligen Wahrnehmung iiber das
gegebene und erhaltene Mentoring eher moderat iibereinstimmen. Auf korrelativer Ebene aber
auch mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen konnte gezeigt werden, dass sich die Koeffi-
zienten fiir die karrierebezogene Unterstiitzung zwischen .24 und .43 und fiir die psychoso-
ziale Unterstiitzung zwischen .13 (n. sig.) und .47 bewegen. Bortz (2005) sowie Bortz und
Déring (2002) bezeichnen Auspragungen von 0.10 als ,.klein®, von 0.30 als ,,mittel* und von
0.50 als ,,grof3, so dass entsprechend von kleinen bis mittleren Effekten gesprochen werden
kann. Dass ein Zusammenhang zwischen den einzelnen Perspektiven vorliegt, konnte auch in
dem nachfolgenden komplexen Strukturgleichungsmodell gezeigt werden, bei dem alle drei
Beurteilungsperspektiven gleichzeitig bertiicksichtigt wurden. Der Vergleich der Mittelwerte
sowie die Erstellung des Selbst-Fremd-Profils ergaben allerdings, dass durchaus signifikante
Unterschiede in der wahrgenommenen Auspragung der erhaltenen, gegebenen und beobach-
teten Mentoring-Unterstiitzung vorhanden sind. Demnach kann zwar davon ausgegangen
werden, dass eine gewisse Ubereinstimmung bei den Beurteilern vorhanden ist, dennoch
liegen durchaus Uber- und auch Unterschétzungen beziiglich des Unterstiitzungsausmafes

Vor.

» Die Annahmen 8a, 8b und 8c werden daher als bestétigt angesehen.

Die letzte Annahme stellte die Frage, ob sich das AusmaR an Ubereinstimmung auf den
Karriereerfolg — gemessen durch die subjektive Karrierezufriedenheit, das Einkommen und
die hierarchische Position des Protegés — auswirkt. Die entsprechenden Analysen ergaben

einige wenige univariate Effekte.

» Die Forschungsfrage (Annahme 9) kann daher nur teilweise positiv beantwortet werden.
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16. Interindividuelle Unterschiede in den Testresultaten:
Soziodemographische, personlichkeitsbezogene und situative
Einflussfaktoren

In der Literatur finden sich zahlreiche Faktoren, denen nachgesagt wird, dass sie das Ausmal3
des gegebenen und erhaltenen Mentorings beeinflussen. Im Rahmen der vorliegenden Arbeit
wird der Einfluss der psychosozialen Variablen Geschlecht, Alter und sozioékonomischer
Status (soziale Schichtzugehdrigkeit) des Protegés (Annahmen 11, 12), der Personlichkeits-
eigenschaften Locus of control (Kontrolliiberzeugung), Self-Monitoring und Extraversion
(Annahmen 14a, 14b) sowie der situationsbezogenen Aspekte Interaktionsmoglichkeiten am
Arbeitsplatz und Forderklima (Annahme 15a, 15b) untersucht. Die Analyse, ob diese
Faktoren tatsdchlich mit dem Ausmaf an Unterstiitzung zusammenhéngen, erfolgt auf der
Ebene der Gesamtskala und der beiden Teilskalen (karrierebezogene und psychosoziale
Unterstiitzung) unter der Berlicksichtigung der verschiedenen Messzeitpunkte aus der
Perspektive des Protegés und aus der Perspektive des jeweiligen Mentors. Das Vorgehen
gliedert sich dabei in drei verschiedene Analysekomplexe: Als erstes werden die Zusam-
menhénge auf Einzelebene mit Hilfe von Korrelationen iiberpriift. A/s zweites werden die
einzelnen Einflussfaktoren entsprechend ihre Zugehorigkeit zu den psychosozialen
Kontextvariablen, Personlichkeitseigenschaften oder situationsbezogenen Aspekten gruppiert
und anschlieBend auf dieser Gruppenebene regressionsanalytisch untersucht. Als drittes folgt
die Darstellung eines Gesamtmodells, bei dem mit Hilfe von hierarchischen Regressionen der

Einfluss vorgestellt wird, wenn sdmtliche Gruppen beriicksichtigt werden.

Analysekomplex 1

Im Rahmen des ersten Analysekomplexes wurden die Einflussfaktoren zunéchst einzeln mit
dem erhaltenen Mentoring zum zweiten und dritten Messzeitpunkt sowie dem gegebenen
Mentoring zum Zeitpunkt der dritten Erhebung korreliert. Die Ergebnisse beziiglich der
Gesamtskala sowie der karrierebezogenen und psychosozialen Mentoring-Unterstiitzung
befinden sich in Tabelle 16.-1.

Beziiglich des Geschlechts des Protegés und den Interaktionsmoglichkeiten am Arbeitsplatz
findet sich unabhédngig von der eingenommenen Perspektive und Art der Mentoring-Unter-
stiitzung kein signifikanter Zusammenhang. Extraversion korreliert mit dem erhaltenen
Mentoring zum zweiten Messzeitpunkt, die soziale Schichtzugehorigkeit und die Kontrol-
liiberzeugung hingen jeweils mit der erhaltenen Unterstiitzung zum zweiten und dritten

Messzeitpunkt zusammen. Hohe Werte beziiglich der Kontrolliiberzeugung stehen dabei fiir
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eine hohe internale Ausprigung. Das Alter des Protegés, die Personlichkeitseigenschaft Self-
Monitoring und das Forderklima korrelieren hingegen bei sdmtlichen Variationen marginal
oder deutlich mit dem Ausmal3 an Mentoring. Das Alter stellt dabei den einzigen Faktor dar,

bei dem ein negativer Zusammenhang vorliegt.

Tabelle 16.-1

Ubersicht iiber den korrelativen Zusammenhang zwischen mehreren Einflussfaktoren und
dem erhaltenen sowie gegebenen Mentoring zu verschiedenen Messzeitpunkten

Gesamt Gesamt Gesamt Karriere Karriere Karriere  Psychos. Psychos. Psychos.
Protegé Protegé Mentor  Protegé Protegé Mentor Protegé Protegé Mentor

T2 T3 T3 T2 T3 T3 T2 T3 T3
N 194 174 103 194 174 102 194 174 103
Geschlecht 338 .10 .04 .02 12 .06 .05 .04 .01 -.01
Alter 336 -33*%*  _16* -31%** -29%* - 16* - 27H* -28%%  -13° -.26%*
Schicht 332 21**  33%% 06 .14* 26%% .00 23H* 35 .16
Kontrolliberz. 336 ~ 27**  23** .11 23%*% 0 20%%  -.06 24%% 21 - 14
Self-Monit. 337 29%*% 28k 36** 25%% 0 24%%  D5% 25%% 26%* 34
Extraversion 337  .23** 11 .04 24%% 12 .07 .16* .08 -.02
Interaktion. 336 .06 .09 -.01 .04 .04 -.03 .08 12 .04
Forderklima 336  .24%*%  27**  23* 20%*F 0 32%% 0 19° 15% A7* 20%

Anmerkung. ° p <0.09, * p <0.05, ** p <0.01 (2-seitig); Geschlecht: 1 = ménnl., 2 = weibl.; Kontrolliiberz. =
internale Kontrolliiberzeugung; Self-Moni. = Self-Monitoring; Interaktion. = Interaktionsmoglichkeiten; Gesamt
= Mentoring Gesamtskala mit 33 Items; Karriere = Karrierebezogene Mentoring-Unterstlitzung; Psychos. =
Psychosoziale Mentoring-Unterstiitzung; T2 = zweiter Messzeitpunkt, T3 = dritter Messzeitpunkt.

Analysekomplex 2

Als nichstes wurden die Einflussfaktoren entsprechend ihrer Zugehorigkeit zu den psychoso-
zialen Kontextvariablen, Personlichkeitseigenschaften oder situationsbezogenen Aspekten
regressionsanalytisch als Gruppe untersucht. In der ersten Analyse wurden demnach das
Geschlecht, das Alter und die soziale Schichtzugehdrigkeit zusammen beriicksichtigt, in der
zweiten die Kontrolliiberzeugung, Self-Monitoring und Extraversion und in der dritten die
Interaktionsmoglichkeiten und das Forderklima. Die Ergebnisse werden in Anhang 58
dargestellt.

Werden das Geschlecht, das Alter und die Schichtzugehorigkeit zusammen betrachtet, so zeigt
sich erneut, dass beziiglich des Geschlechts kein Zusammenhang vorliegt, das Alter bei 7 von
9 moglichen Mentoring-Variationen deutlich, bei einer weiteren marginal und bei der letzten
gar nicht mit der Unterstiitzung zusammenhéngt und die soziale Schichtzugehdrigkeit nur

beziiglich des erhaltenen, nicht jedoch des gegebenen Mentorings einen Einfluss hat.
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Nachfolgende Analysen zeigten zudem, dass das Alter des Protegés als Mediator die Bezie-
hung zwischen der sozialen Schicht und dem erhaltenen Mentoring zum zweiten Messzeit-
punkt je nach Art der Unterstiitzung vollstindig oder partiell vermittelt. Das Vorgehen zur
Ermittlung eines Mediatoreffektes wird ausfiihrlicher in Kapitel 17 beschrieben. Die ent-
sprechenden Analysen befinden sich in Anhang 59.

Beziiglich der Perséonlichkeitseigenschaften zeigen sich bei der internalen Kontrolliiberzeu-
gung und Self-Monitoring keine abweichenden Muster im Vergleich zu den Einzelverglei-
chen. Wird jedoch die Extraversion zusammen mit den beiden anderen Faktoren analysiert,
werden die vorherigen Zusammenhinge nicht mehr oder nur marginal signifikant. Es ist daher
anzunehmen, dass sich die Personlichkeitseigenschaften im Rahmen dieser Analyse
gegenseitig beeinflussen. Die Untersuchung von Mediatoreffekten ergab, dass die Beziehung
zwischen Extraversion und dem erhaltenen Mentoring zum zweiten Messzeitpunkt sowohl
durch die internale Kontrolliiberzeugung (s. Anhang 60) als auch durch das Self-Monitoring
des Protegés (s. Anhang 61) partiell vermittelt wird. Dartiber hinaus wirkt die Kontrolliiber-
zeugung als Mediator zwischen dem Self-Monitoring und dem erhaltene Mentoring zum
zweiten Messzeitpunkt (Anhang 62), wobei in diesem Fall jedoch der Sobel-Test nur marginal
signifikant ausfillt.

Beziiglich der situativen Aspekte konnen keine Unterschiede in der allgemeinen Tendenz
festgestellt werden. Die Interaktionsmoglichkeiten korrelieren gar nicht mit dem erhaltenen
und gegebenen Mentoring, das Forderklima hingegen bis auf eine Ausnahme, bei der ein

marginaler Zusammenhang vorliegt, durchweg mit allen Mentoring-Variationen.

Analysekomplex 3

Als letztes wurden die drei Gruppen mit Einflussfaktoren in ein Gesamtmodell integriert.
Dieses wird exemplarisch fiir die Gesamtskala in Tabelle 16.-2 dargestellt. Die Ergebnisse
beziiglich der karrierebezogenen und psychosozialen Mentoring-Unterstiitzung befinden sich
im Anhang (s. Anhang 63).

Das Geschlecht des Protegés weist wie auch in den vorherigen Analysen hinsichtlich der
Gesamtskala und der karrierebezogenen und psychosozialen Unterstiitzung keinen Zusam-
menhang mit den Mentoring-Variationen auf. Dieses gilt gleichermallen fiir die Perspektive
der Protegés als auch die Perspektive der Mentoren. Beim Alter des Protegés fallen hingegen
6 der 9 Werte signifikant aus. Dabei verstérkt sich das bereits im zweiten Analysekomplex
angedeutete Muster, dass aus der Perspektive der Mentoren und bei der eher kurzfristigen

(zweiter Messzeitpunkt) pradiktiven Messung der Protegés ein negativer Zusammenhang
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vorhanden ist, nicht jedoch bei der Kriterienmessung der Protegés zum dritten Messzeitpunkt.
Die soziale Schichtzugehorigkeit hingt hingegen nur teilweise mit der Mentoring-Unterstiit-
zung zum zweiten Messzeitpunkt, durchweg mit der Unterstiitzung zum dritten Messzeitpunkt
und gar nicht mit dem gegebenen Mentoring zusammen. Auf der Seite der Protegés zeigt sich

damit eher ein langfristiger Effekt.

Tabelle 16.-2

Hierarchische Regressionsanalysen beziiglich der Einflussfaktoren hinsichtlich des
erhaltenen und gegebenen Mentorings (Gesamtskala) zu verschiedenen Messzeitpunkten

Gesamtskala Gesamtskala Gesamtskala
Protegé T2 (N = 188) Protegé T3 (N =167) Mentor T3 (N =100)
B R> AR? B R AR B R* AR
Schritt 1
Geschlecht .04 -.03 -.03
Alter - 31%* -.14 =33
Schicht .14° 32%* .02
14 14%* A3 13** A1 11
Schritt 2
Kontrolliiberzeugung A7* A7* -.18°
Self-Monitoring 19%* 24%* 3%
Extraversion .05 -.06 -.11
21 .08%* 21 .08%* 26 .14%*
Schritt 3
Interaktionsmoglichkeiten .01 .00 -.01
Forderklima .16* .19* .16
24 .02° 24 .03° 28 .02

Anmerkung. ° p <0.07, * p <0.05, ** p <0.01 (2-seitig); Gesamtskala mit 33 Items, T2 = zweiter Messzeit-
punkt; T3 = dritter Messzeitpunkt; = standardisiertes Beta.

Bei der internalen Kontrolliiberzeugung wurde wie bereits zuvor unabhédngig vom Messzeit-
punkt signifikante Werte im Hinblick auf die Protegé-Perspektive festgestellt. Die Werte
beziiglich des gegebenen Mentorings, die zuvor auf der Einzelebene und der Gruppenebene
nicht signifikant ausfielen, zeigen jetzt allerdings ein etwas anderes Bild, wobei im Gegensatz
zum erhaltenen Mentoring negative Beta-Koeffizienten vorliegen. Bei der Personlichkeits-
eigenschaft Self~Monitoring fallen nach wie vor alle ermittelten Werte signifikant positiv aus,
wihrend beziiglich der Extraversion keine Zusammenhinge festzustellen sind.

Die Interaktionsmoglichkeiten am Arbeitsplatz weisen wie bereits bei den vorherigen Analy-
sen keinerlei Beziehung zu der mentoralen Unterstiitzung auf. Das Forder- und Entwicklungs-
klima in der Organisation hat hingegen tliber die soziodemographischen Angaben und den
Personlichkeitseigenschaften hinaus einen signifikante Einfluss auf das erhaltene Mentoring

als Gesamtkonstrukt sowie auf die karrierebezogene Unterstiitzung, nicht jedoch auf die
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psychosoziale Unterstiitzung oder das gegebene Mentoring. Beim gegebenen Mentoring ist
allerdings zu beachten, dass auf der Ebene der Gesamtskala der entsprechende Koeffizient die
gleiche Hohe aufweist wie der Koeffizient beim erhaltenen Mentoring. Das bei den Mentoren
im Gegensatz zu den Protegés der Koeffizient nicht signifikant wird, kann an der geringeren

Stichprobengrofle bzw. an einer fehlenden statistischen Power liegen.

Zusammenfassung

Zusammenfassend lésst sich demnach sagen, dass die untersuchten soziodemographischen
Faktoren nur zum Teil einen Einfluss auf die Mentoring-Unterstiitzung haben. Es konnte
gezeigt werden, dass in einigen Konstellationen das Alter und die soziale Schichtzugehorig-
keit erwartungsgeméf mit Mentoring verbunden sind, wiahrend beim Geschlecht jedoch keine
signifikanten Werte vorhanden waren. Jiingere Protegés, sowie Protegés aus einer hoheren
sozialen Schicht erhalten mehr Unterstiitzung, es liegen jedoch liegen keine Geschlechts-
unterschiede vor.

» Die Annahmen 11 und 12 kdnnen entsprechend nicht vollstindig bestétigt werden.

Bei den Personlichkeitseigenschaften wird deutlich, dass insbesondere Personen mit hohen
Werten in Self-Monitoring ein hoheres Ausmal} an Unterstiitzung erhalten; auch die Internale
Kontrolliiberzeugung hat beziiglich des erhaltenen Mentorings einen Einfluss. Ein Zusam-
menhang beziiglich der Extraversion ist hingegen weniger gegeben.

» Die Annahmen 14a und 14b konnen damit geteilt bestétigt werden.

Von den beiden situativen Faktoren weisen entgegen der Erwartungen die Interaktionsmog-
lichkeiten am Arbeitsplatz keinen Zusammenhang mit dem Ausmal} an Mentoring auf.
Demgegeniiber hat das Forderklima bei der Analyse auf Einzelebene und auf Gruppenebene
einen erheblichen Einfluss und weist zudem im Gesamtmodell {iber die anderen Faktoren
hinaus beziiglich der Gesamtskala und der karrierebezogenen Unterstlitzung signifikante
Werte auf.

» Die Annahmen 15a und 15b konnten daher teilweise bestitigt werden.



188

17. Kriteriumsvaliditat: Die Auswirkungen der Mentoring-
Unterstiitzung

Die Kriteriumsvaliditit wird dann als gegeben angesehen, wenn von einem Testergebnis er-
folgreich auf ein als relevant erachtetes Auenkriterium geschlossen werden kann (s. Anhang
1). Aufgrund der im theoretischen Teil dargelegten Ergebnisse fritherer Studien wird im
Rahmen der vorliegenden Arbeit der Zusammenhang zwischen dem Ausmal3 an Mentoring-
Unterstiitzung und den Berufserfolgsmallen Einkommen, hierarchische Position und
subjektive Karrierezufriedenheit des Protegés untersucht. Dabei wird angenommen, dass
sowohl Mentoring als Gesamtkonstrukt (Annahme 10a), als auch das karrierebezogene
Mentoring (Annahme 10b), das psychosoziale Mentoring (Annahme 10c) und die 11 Facetten
von Mentoring (Annahme 10d) positiv mit diesen BerufserfolgsmaB3en zusammenhéngen.
Erste Analysen, bei denen die Daten der deutschsprachigen Version des MRI herangezogen
wurden, finden sich bei Ferris et al. (2008), Blickle, Witzki & Schneider (2009a, 2009b) und
Witzki (2008). Nachfolgend werden zuerst die unterschiedlichen Herangehensweisen sowie
die Ergebnisse dargestellt. Im Anschluss daran findet eine Erweiterung der dargestellten

Analysen statt.

In der Studie von Ferris et al. (2008) wurde der Schwerpunkt auf die Politischen Fertigkeiten
gelegt; entsprechend stehen das erhaltene Mentoring und die Berufserfolgsmale nicht im
Vordergrund der Analysen. Der allgemeinen Ubersicht iiber die Interkorrelationen der
Variablen der Studie ist jedoch zu entnehmen, dass das erhaltene Mentoring, erhoben zum
ersten Messzeitpunkt mit Hilfe der 33 Originalitems, signifikant mit der subjektiven Karriere-
zufriedenheit zum ersten (rr; = 0.34, p < 0.01) und zweiten (rr, = 0.31, p < 0.01) Messzeit-
punkt korreliert, nicht jedoch mit der hierarchischen Position (7r; = 0.10, p > 0.05; r12 = 0.06,
p > 0.05) und dem Einkommen (r1; = 0.10, p > 0.05; rr; = 0.14, p > 0.05). Die Korrelation
zwischen dem erhaltenen Mentoring und dem Einkommen zum zweiten Messzeitpunkt
beruht dabei auf einer Stichprobe von 185 Personen und iiberschreitet marginal die Hiirde
von 0.05.

In der Studie wurden dariiber hinaus mehrere Hypothesen zur Mediatorfunktion der
Politischen Fertigkeiten aufgestellt. So wurde auch angenommen, dass die Zusammenhénge
zwischen dem erhaltenen Mentoring zum ersten Messzeitpunkt und den drei Indikatoren des
Berufserfolges zum zweiten Messzeitpunkt durch das Gesamtkonstrukt der Politischen Fertig-
keiten mediiert wird. Die Priifprozedur, ob ein Mediatoreffekt vorliegt, erfolgt in mehreren

Schritten (vgl. Baron & Kenny, 1986). Im ersten Schritt wird eine Regressionsanalyse mit
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dem Mediator und der unabhingigen Variablen durchgefiihrt. Dariiber hinaus wird zum Teil
zusitzlich der Zusammenhang zwischen dem Mediator und der abhdngigen Variablen
tiberpriift. AnschlieBend wird eine zweite Regressionsanalyse mit der abhingigen Variablen
und der unabhéngigen Variable berechnet. Als letztes findet eine Regressionsanalyse
beziiglich der abhdngigen Variablen hinsichtlich der unabhédngigen Variablen und des
Mediators statt. Damit ein Mediatoreffekt vorliegt, miissen zum einen alle drei bzw. vier
Berechnungen signifikant sein. Zum anderen sollte sich das Beta Gewicht der unabhidngigen
Variablen im dritten Schritt verringern oder nichtsignifikant werden, wenn der Mediator
hinzugefiigt wird. Im ersten Fall wird von einer partiellen Mediation gesprochen, im zweiten
von einer vollstindigen Mediation. Zusitzlich wird hdufig der Sobel Test hinzugezogen, um
die Signifikanz der Mediatorvariablen zu tiberpriifen (vgl. MacKinnon, Lockwood, Hoffman,
West & Sheets, 2002).

Als Voraussetzung fiir eine Mediation muss demnach u.a. gegeben sein, dass zwischen der
unabhdngigen Variablen (Mentoring) und der abhidngigen Variablen (Berufserfolgsmal) ein
signifikanter Zusammenhang besteht (vgl. Baron & Kenny, 1986). In Bezug auf die hierar-
chische Position war dies nicht der Fall. Bei der Karrierezufriedenheit waren andere Voraus-
setzungen nicht erfiillt, so dass auch hier kein Mediatoreffekt vorlag. Hinsichtlich des Ein-
kommens konnten jedoch festgestellt werden, dass die Beziehung zwischen dem erhaltenen
Mentoring zum ersten Messzeitpunkt mit dem Einkommen zum zweiten Messzeitpunkt durch
die Politischen Fertigkeiten vollstdndig mediiert wurde (Sobel Test: z = 2.319, p <0.05). Der
scheinbare Widerspruch zu den ersten Korrelationsergebnissen wird im Rahmen der Studie
nicht genauer erldutert. Den Analysen, denen die Ergebnisse zugrunde liegen, kann jedoch
entnommen werden, dass die Mediatoranalyse dadurch, dass sie ausschlielich Personen
beriicksichtigt, bei denen sowohl Daten zum Mentoring als auch zu den Politischen
Fertigkeiten und zum Einkommen vorliegen, auf einer geringeren Stichprobe basiert. Bei der
auf diese Art reduzierten Stichprobe von 179 Personen liegt eine signifikante Korrelation
zwischen dem erhalten Mentoring und dem Einkommen vor, so dass diese Voraussetzung fiir

die Mediation erfullt ist.

In der Verdffentlichung von Blickle, Witzki und Schneider (2009a) stand nicht das Gesamt-
konstrukt Politische Fertigkeiten im Mittelpunkt, sondern ausschlieBlich die Dimension
Netzwerkféahigkeit. Das erhaltene aber auch das gegebene Mentoring wurde als Gesamtwert
(Original-Skala, 33 Items) zum ersten Messzeitpunkt erfasst, ebenso die Macht des Mentors,
ermittelt durch die Leitungsebenen unter dem Mentor. Die Netzwerkfahigkeit wurde zum

zweiten Messzeitpunkt erhoben und die Berufserfolgsmal3e Einkommen, hierarchische
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Position und subjektive Karrierezufriedenheit zum dritten Messzeitpunkt. Erste Analysen
zeigten, dass das erhaltene Mentoring mit allen drei BerufserfolgsmalB3en zum dritten Mess-
zeitpunkt signifikant korreliert. Im Rahmen der Studie wurde dariiber hinaus angenommen,
dass die Beziehung zwischen dem erhaltenen Mentoring und den Berufserfolgsmaflen durch
die Macht des mentoralen Unterstiitzers moderiert wird. Zur Uberpriifung dieser Hypothese
wurden hierarchische Regressionsanalysen durchgefiihrt mit Geschlecht, Alter und sozialer
Herkunft des Protegés als Kontrollvariablen im ersten Schritt, dem erhaltenen Mentoring im
zweiten Schritt, der Netzwerkfahigkeit im dritten Schritt, der Macht des Mentors im vierten
Schritt und der Interaktion zwischen dem erhaltenen Mentoring und der Macht des Mentors
als flinften Schritt. Die Ergebnisse zeigen, dass ein signifikanter Interaktionseffekt in Bezug
auf das Einkommen, nicht jedoch hinsichtlich der hierarchischen Position und der subjektiven
Karrierezufriedenheit vorliegt. Die Interaktion wirkt sich dabei so aus, dass je grofer die
Macht des Mentors zum ersten Messzeitpunkt, desto stiarker wird die Verbindung zwischen
dem erhaltenen Mentoring (zum ersten Messzeitpunkt) und dem Einkommen (zum dritten
Messzeitpunkt).

Dariiber hinaus wurde die Hypothese aufgestellt, dass die Netzwerkfahigkeit als Mediator
zwischen dem erhaltenen Mentoring und den Berufserfolgsmalen fungiert. Die entsprechen-
den Analysen zeigten, dass die Beziehung zwischen dem erhaltenen Mentoring und dem
Einkommen (Sobel Test: z=2.17, p <.05) sowie der hierarchischen Position (Sobel Test:
z=2.07, p <.05) tatsachlich vollstindig durch die Netzwerkfahigkeit des Protegés mediiert
wird. Bezogen auf die subjektive Karrierezufriedenheit konnte jedoch kein Mediatoreffekt

festgestellt werden.

In einer zweiten Veroffentlichung von Blickle, Witzki und Schneider (2009b) wurde zwar
ebenfalls der Zusammenhang zwischen Mentoring und karrierebezogenen Aspekten unter-
sucht, der Schwerpunkt lag dabei jedoch auf der Eigeninitiative des Protegés, die Mentoring-
Beziehung von sich aus zu initiieren. Das Ausmal} an erhaltenem Mentoring im Sinne des
Mentor Role Instruments blieb dabei unberticksichtigt. Daher wird an dieser Stelle auf diese

Studie nicht weiter eingegangen.

Am ausfiihrlichsten befasste sich bisher Witzki (2008) mit der Vorhersage von beruflichem
Erfolg mit Hilfe des deutschsprachigen MRI. Witzki wendete bei seinen Analysen drei
verschiedene Herangehensweisen an. So fiihrte der Autor eine gleichzeitige (konkurrente)
Kriterienerhebung, eine distale (pridiktive) Kriterienerhebung und eine Kriterienerhebung,

bei der die Verdnderung mit beriicksichtigt wurde, durch. Bei der gleichzeitigen bzw.
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konkurrenten Kriterienerhebung wurden ausschlieBlich Daten aus einer Perspektive, z.B. aus
der Perspektive des Protegés, zu einem Messzeitpunkt ausgewertet. Bei dieser Methode
besteht allerdings aufgrund des Erhebungszeitpunktes und der nur einen Informationsquelle
die Gefahr des sogenannten common method bias (vgl. Podsakoff, Lee & Podsakoft, 2003),
durch den eher eine Uberschiitzung der Zusammenhiinge stattfindet. Bei der distalen bzw.
prddiktiven Kriterienerhebung wurde das erhaltene Mentoring eines Messzeitpunktes dazu
verwendet, die wihrend eines nachfolgenden Messzeitpunktes erfassten Berufserfolgsmalle
vorherzusagen. Bei dieser Vorhersage werden zwar mehrere Erhebungszeitpunkte mit
einbezogen, was im Sinne der ersten Methode eine Verbesserung darstellt, allerdings bleiben
hdufig allein aufgrund ihrer nicht greifbaren Anzahl potentielle Einflussfaktoren wie etwa das
Geschlecht der Teilnehmer, ihr Ausbildungshintergrund, ihre soziale Herkunft, ihre berufliche
Vergangenheit oder situativen Aspekte unberticksichtigt, welche sich jedoch teilweise
erheblich auf die Auspragung der Berufserfolgsmale auswirken konnen. Werden diese
Faktoren nicht kontrolliert, so kann es zu falschen Annahmen beziiglich des Einflusses
kommen, den das erhaltene Mentoring auf das Gehalt, die hierarchische Position und die
Karrierezufriedenheit hat. Um diese potentiellen Einfliisse auf das Kriterium zumindest zum
Zeitpunkt der ersten Erhebung zu kontrollieren, wurde bei der verdnderungsbezogenen
Kriterienerhebung anders als bei der priadiktiven Erhebung neben dem erhaltenen Mentoring
zusitzlich die Auspragung des Gehaltes, der hierarchischen Position oder der Karrierezufrie-
denheit zum ersten Messzeitpunkt erhoben. Durch diese statistische Kontrolle der Berufser-
folgsmalle wird entsprechend nicht tiberpriift, welchen Effekt das erhaltene Mentoring auf die
absolute Auspriagung des Kriteriums zum Zeitpunkt der zweiten Erhebung hat, sondern das
Ausmal} an Mentoring wird dazu verwendet, die Verdnderung der Auspriagung der beruf-
lichen Erfolgsmafe zwischen den beiden Messzeitpunkten vorherzusagen. Wiahrend bei der
konkurrenten Kriterienerhebung eher eine Uberschitzung der Zusammenhiinge erwartet wird,
kann davon ausgegangen werden, das bei der Methode der Verdanderung eher kleinere Effekte
auftreten, da bereits ein Teil der Varianz, die vor dem ersten Messzeitpunkt angesiedelt ist,
kontrolliert wird.

Die Umsetzung dieser drei verschiedenen Vorgehensweisen kann im Sinne von hierarchi-
schen Regressionen erfolgen. Bei der konkurrenten Kriterienerhebung wurden im ersten
Schritt allgemeine Kontrollvariablen, im zweiten Schritt das erhaltene Mentoring und als
Kriterium das Berufserfolgsmal}, gemessen zum gleichen Messzeitpunkt wie das erhaltene
Mentoring, beriicksichtigt. Bei der pradiktiven Erhebung besteht der einzige Unterschied

darin, dass die Erhebung des Kriteriums zu einem spateren Messzeitpunkt erfolgte. Bei der
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dritten Methode wurde schlielich bei den Kontrollvariablen zusétzlich das Kriterium zum
ersten Messzeitpunkt eingefiigt.

In der Studie von Witzki (2008) wurden als Kontrollvariablen das Geschlecht und die soziale
Herkunft des Protegés sowie ggf. das Einkommen, die hierarchische Position und die
Karrierezufriedenheit zum ersten Messzeitpunkt beriicksichtigt. Das erhaltene Mentoring
wurde durch die beiden Teilskalen karrierebezogene Unterstiitzung und psychosoziale
Unterstiitzung mit Hilfe der 33 Originalitems erfasst. Da die Studie durchgefiihrt wurde, um
den Zusammenhang von Intelligenz, Mentoring und beruflichem Erfolg zu untersuchen,
wurden die Analysen sowohl mit als auch ohne den zusétzlichen Einflussfaktor Intelligenz
durchgefiihrt. Da diesbeziiglich noch weitere Verdffentlichungen angestrebt werden, finden
im Rahmen der vorliegenden Arbeit nur diejenigen Analysen Beriicksichtigung, bei denen die

Intelligenz nicht verwendet wurde.

Ein erstes Ergebnis iiber den Zusammenhang zwischen dem erhaltenen Mentoring und den
BerufserfolgsmaBlen liefert Witzki (2008) in Form einer allgemeinen Korrelationstabelle. Thr
ist zu entnehmen, dass die karrierebezogene Unterstiitzung, gemessen zum ersten Messzeit-
punkt, nicht signifikant mit der hierarchischen Position zum ersten (rr; = .00, p > .05) und
zweiten (rr; = .02, p > .05) Messzeitpunkt und dem Einkommen zum zweiten Messzeitpunkt
(rr2= .17, p > .05) korreliert. Mit dem Einkommen zum ersten Messzeitpunkt (r1; = .19, p <
.05) und der subjektiven Karrierezufriedenheit (rr; = .23, p <.01; rr; = .26, p <.01) konnten
jedoch jeweils Zusammenhinge festgestellt werden. Das erhaltene psychosoziale Mentoring
korreliert hingegen mit der hierarchischen Position (1 = .24, p <.01; rrp = .23, p <.01) und
der Karrierezufriedenheit (rr; = .27, p <.01; rr2 = .20, p <.05), nicht jedoch mit dem
Einkommen (rr; = .07, p > .05; rry = .15, p > .05).

Die drei verschiedenen hierarchischen Regressionsanalysen zum Einkommen zeigten, dass
die erhaltene Karriereunterstiitzung bei der konkurrenten Kriteriumserhebung einen eindeutig
signifikanten Effekt aufweist, bei der pradiktiven nur einen marginalen auf dem 10%-Niveau
und bei der verdnderungsbezogenen gar keinen. Bei der erhaltenen psychosozialen Unterstiit-
zung ist bei allen drei Methoden kein signifikanter Einfluss vorhanden. Beziiglich der hierar-
chischen Position hat die Karriereunterstiitzung iiber die Kontrollvariablen hinaus keinen
inkrementellen Effekt. Die psychosoziale Unterstiitzung ist hingegen bei der konkurrenten
und der pradiktiven Methode ein signifikanter Pradiktor.

Bei der konkurrenten und der pradiktiven Methode hinsichtlich der Karrierezufriedenheit wird

der Einfluss von beiden Teilskalen signifikant. Nur bei der verdnderungsbezogenen Methode
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hat die Karriereunterstiitzung einen marginalen Effekt, wihrend der Einfluss der psychoso-

zialen Unterstiitzung auch auf dem 10%-Niveau nicht vorhanden ist.

Witzki folgert aufgrund der Analysen, dass das Ergebnis beziiglich des Zusammenhanges von
der gewéhlten statistischen Vorgehensweise abhidngt. Dabei wird deutlich, dass je mehr
methodische Artefakte durch die Methoden eliminiert werden, desto mehr reduziert sich auch
die Auspridgung des mentoralen Einflusses. Fiir die vorliegende Arbeit bedeutet dies, dass
ebenfalls die konkurrente, priadiktive und verdnderungsbezogene Methode parallel Verwen-
dung finden. Im ersten Schritt wird dabei der Analyseaufbau von Witzki beibehalten. Diese
Wiederholung ist notwendig, da die vorhandenen Berechnungen auf der Basis einer gering-
eren Stichprobe durchgefiihrt wurden und sich daher mit einer gréeren Personenanzahl
Verdnderungen (s. z.B. die Ergebnisse von Ferris et al., 2008) ergeben kdnnen. Als zweites
werden dem Grundmodell von Witzki weitere Kontrollvariablen hinzugefiigt. Witzki bertick-
sichtigte ausschlieBlich das Geschlecht und die soziale Herkunft der Protegés als Einfluss-
faktoren. Gerade das Einkommen von Angestellten kann jedoch vertraglich festgelegt auch
vom Familienstand und der Anzahl der Kinder abhéngen. Dariiber hinaus besteht in vielen
Organisationen nur dann die Mdglichkeit eines hierarchischen Aufstiegs, wenn formal ein
bestimmtes Ausbildungsniveau gegeben ist. Weitere psychosoziale, personenbezogene und
situative Einflussfaktoren wurden bereits im entsprechenden theoretischen Kapitel
angesprochen. Im Rahmen dieser Analysen wird damit auch Annahme 13 beziiglich des
Geschlechts, des Alters und der sozialen Herkunft des Protegés untersucht. /n einem dritten
Analysekomplex wird schlieBlich die Art des erhaltenen Mentoring variiert. In den Analysen
von Witzki wurden ausschlief8lich die beiden Teilskalen verwendet. Doch bereits bei dieser
Unterteilung zeigten sich erhebliche Unterschiede in den Ergebnissen. SchlieBlich wird als
viertes ein weiterer Erhebungszeitpunkt in die Analysen mit einbezogen. In den Berechnun-
gen nach Witzki wurden in der pradiktiven und der verdnderungsbezogenen Kriterienmessung
sowohl der erste, als auch der zweite Messzeitpunkt beriicksichtigt. Die vorliegende Arbeit
bezieht sich dariiber hinaus auf einen dritten Messzeitpunkt. Entsprechend kann die Prognose

auf einen lingeren Zeitraum hin ausgelegt werden.

Die Ergebnisse beziiglich des ersten Analysekomplexes, bei dem das Vorgehen nach Witzki
(2008) repliziert wird, werden exemplarisch fiir das Einkommen in Tabelle 17.-1 dargestellt.
Im Vergleich zu den Ergebnissen von Witzki konnen Signifikanzunterschiede auf der Ebene

der Einflussfaktoren und des erhaltenen Mentorings festgestellt werden.
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Tabelle 17.-1

Konkurrente, prddiktive und verdnderungsbezogene Kriterienmessungen zum Einkommen im
Sinne einer Replikation von Witzki (2008)

Methode 1: konkurrent Methode 2: pradiktiv Methode 3: Verdnderung
(AV = Einkommen zu T1) (AV = Einkommen zu T2) (AV = Einkommen zu T2)

N B korr. R> A R? N B korr.R? AR? N B korr. R> A R?

Schritt 1 307 184 175
Geschlecht -26%* - 23%* -.05
Soziale Herkunft .10° 07 .05
(Einkommen T1) B7**
.06 .06** .04 .04%* 78 J78**
Schritt 2
Karr. Unters. 19%* 24%* .02
Psych. Unters. -11° -.10 -.04
.08 .02* .07 .04* .78 .00

Anmerkung. ° p < .10, * p <.05, ** p < .01; Geschlecht (1 = ménnl., 2 = weibl.); T1 = erster Erhebungszeitpunkt,
T2 = zweiter Erhebungszeitpunkt; Karr Unters. = karrierebezogene Unterstiitzung; Psych Unters. = psychosoziale
Unterstiitzung; Signifikanz-Verdnderungen in Bezug zu den Ergebnissen von Witzki (2008) sind fett markiert.

Fiir die konkurrente Kriterienerhebung gilt, dass die Effekte der sozialen Herkunft und der
psychosozialen Unterstiitzung auf dem 10%-Niveau marginal signifikant werden, bei denen
urspriinglich keinerlei Anzeichen fiir einen Einfluss zu erkennen waren. Bei der pradiktiven
Erhebung ist der Einfluss der sozialen Herkunft jetzt nicht mehr signifikant, allerdings zeigt
sich ein deutlicher Effekt fiir die karrierebezogene Unterstiitzung, der urspriinglich nur
marginal ausfiel. Bezogen auf die dritte Erhebungsvariante sind nun das Geschlecht und die
soziale Herkunft keine Pradiktoren mehr fiir das Einkommen zum zweiten Messzeitpunkt,
sondern ausschlieBlich das Einkommen zum ersten Messzeitpunkt, welches in dieser Analyse

als Kontrollvariable verwendet wird.

Auch bei den hierarchischen Regressionen zur hierarchischen Position und der Karrierezu-
friedenheit des Protegés finden sich einige Unterschiede. Die entsprechenden Tabellen
befinden sich im Anhang (s. Anhang 64 und Anhang 65). Am deutlichsten zeigen sich die
Unterschiede bei den Berechnungen zur hierarchischen Position. Die karrierebezogene
Unterstlitzung, die im Rahmen von Witzkis Untersuchung bei keiner der Berechnungs-
methoden einen signifikanten Einfluss aufwies, fillt in der vorliegenden Arbeit bei der
konkurrenten Methode eindeutig und bei der pradiktiven Methode marginal signifikant aus.
Es kann demnach deutlich festgehalten werden, dass aufgrund der groBeren Datenbasis im
Einzelnen unterschiedliche Schlussfolgerungen getroffen werden konnen. Die allgemeinen
Tendenzen, in Abhéngigkeit von den drei Methoden, die bereits Witzki feststellen konnte,

bleiben jedoch bestehen.
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In einem néchsten Schritt wurden den Analysen weitere Kontrollvariablen hinzugefiigt. Dabei
handelt es sich um das Alter der Protegés, ihren hochsten Bildungsabschluss, ihren Familien-
stand unterteilt in verheiratet und nicht verheiratet und die Anzahl an Kindern. Die diesbeziig-

lichen Ergebnisse fiir das Einkommen werden in Tabelle 17.-2 dargestellt.

Tabelle 17.-2

Konkurrente, prddiktive und verdnderungsbezogene Kriterienmessungen zum Einkommen mit
zusdtzlichen Kontrollvariablen auf der Grundlage der vollstindigen Original-Skala und der
beiden Teilskalen

Methode 1: konkurrent Methode 2: pradiktiv Methode 3: Verdnderung
(AV = Einkommen zu T1) (AV = Einkommen zu T2) (AV = Einkommen zu T2)
N B korr.R?> AR? N B korr. R? A R? N B korr. R?  AR?

Schritt 1 262 157 148
Geschlecht - 26%* -22%% -.03
Soziale Herkunft .08 .04 .02
(Einkommen T1) 88**

06 .07** .03 .05% 78 ik
Schritt 2
Alter Protegé 9% A1 -.07
Familienstand 21%* 38%* .03
Kinder -.15% -.18° .05
Bildung Q2%* .16* -.03

18 13** 16 4% 78 .01
Schritt 3
Mentoring gesamt .09 .10 -.04

18 .01 .16 .01 .78 .00
Altern. Schritt 3
Karr. Unters. A7* .18° -.01
Psych. Unters. -.08 -.06 -.03

19 .02% 17 .02 78 .00
Altern. Schritt 3
Karr. Unters 3% .14° -.03

19 0 .02% 17 .02° 78 .00
Altern. Schritt 3
Psych. Unters. .02 .03 -.04

18 .00 15 .00 78 .00

Anmerkung. ° p < .10, * p < .05, ** p < .01; B = standardisiertes Beta-Gewicht; Geschlecht (1 = ménnlich, 2 =
weiblich); Familienstand (1 = unverheiratet, 2 = verheiratet); T1= erster Erhebungszeitpunkt, T2 = zweiter
Erhebungszeitpunkt; Karr Unters. = karrierebezogene Mentoring-Unterstiitzung; Psych Unters. = psychosoziale
Mentoring-Unterstiitzung.

Zusétzlich wurde das erhaltene Mentoring auf der Grundlage der Original-Skala variiert.
Bertiicksichtigung findet dabei die Gesamtskala, im Sinne von Witzki (2008) die beiden
Teilskalen zusammen genommen und die beiden Teilskalen separat. Fiir einen besseren
Vergleich befinden sich diese Analyseergebnisse ebenfalls in Tabelle 17.-2. Die gleichen
Analyseschritte wurden dartiber hinaus auf der Ebene der 11 Mentoring-Facetten durch-

gefiihrt. Die entsprechenden Ergebnisse befinden sich zugunsten der Ubersichtlichkeit im
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Anhang (s. Anhang 66). Als letztes wurde bei der priadiktiven und der verdnderungsbezo-
genen Methode nicht der zweite Messzeitpunkt, sondern der dritte beriicksichtigt. Die
Ergebnisse fiir das Einkommen bezogen auf die Gesamtskala und die beiden Teilskalen
befinden sich in Tabelle 17.-3. Die Ergebnisse fiir die Facetten des MRI befinden sich
ebenfalls in Anhang 66. Samtliche Ergebnisse zur hierarchischen Position und der

Karrierezufriedenheit des Protegés werden in Anhang 64 bzw. Anhang 65 dargestellt.

Tabelle 17.-3

Prddiktive und verdnderungsbezogene Kriterienmessungen zum Einkommen mit zusdtzlichen
Kontrollvariablen auf der Grundlage der vollstindigen Original-Skala und der beiden
Teilskalen unter der Beriicksichtigung des dritten Messzeitpunktes

Methode 2: pradiktiv Methode 3: Verdnderung
(AV = Einkommen zu T3) (AV = Einkommen zu T3)
N B korr.R*  AR? N B korr. R? A R?

Schritt 1 143 135
Geschlecht - 25%* -.10°
Soziale Herkunft .05 .01
(Einkommen T1) 16

.04 .06* .61 62%*
Schritt 2
Alter Protegé -.03 -.08
Familienstand 30%* .07
Kinder -.07 .06
Bildung 17° .00

A1 .09* .61 .01
Schritt 3
Mentoring gesamt .15° .02

13 .02° .60 .00
Altern. Schritt 3
Karr. Unters. 21% .01
Psych. Unters. -.04 .01

13 .03* .60 .00
Altern. Schritt 3
Karr. Unters 18%* .02

14 .03* .60 .00
Altern. Schritt 3
Psych. Unters. .08 .02

A1 .01 .60 .00

Anmerkung. ° p < .10, * p <.05, ** p <.01; B = standardisiertes Beta-Gewicht; Geschlecht (1 = ménnl., 2 =
weibl.); Familienstand (1 = unverheiratet, 2 = verheiratet); T1= erster Erhebungszeitpunkt, T2 = zweiter
Erhebungszeitpunkt; Karr Unters. = karrierebezogene Mentoring-Unterstiitzung; Psych Unters. = psycho-
soziale Mentoring-Unterstiitzung.

Die verschiedenen Analysen zum Einkommen verdeutlichen, dass auf der Ebene der Gesamt-
skala und der psychosozialen Teilskala kein oder nur ein sehr marginaler Zusammenhang
vorhanden ist. Demgegentiber korreliert die karrierebezogene Unterstiitzung bei der konkur-
renten Methode unabhéngig davon, ob sie separat oder zusammen mit der psychosozialen

Unterstiitzung zum Einsatz kommt signifikant mit dem Einkommen. Auch die Analysen bei
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der pradiktiven Methode fallen signifikant bzw. marginal signifikant aus. Kein Zusammen-

hang konnten jedoch bei der veranderungsbezogenen Methode festgestellt werden. Die Aus-

sage dariiber, ob das AusmalR an erhaltener Mentoring-Unterstiitzung mit dem Einkommen
verbunden ist, kann entsprechend nicht pauschal beantwortet werden, sondern muss je nach
zugrundegelegter Art der Unterstlitzung und der verwendeten Analysemethode differenziert
werden.

» Annahme 10a, bei der angenommen wurde, dass Mentoring, gemessen durch das Mentor
Role Instrument positiv mit dem Einkommen zusammenhéngt, kann entsprechend nicht
bestdtigt werden.

» Fiir Annahme 10b, bei der das karrierebezogene Mentoring im Mittelpunkt steht, gilt, dass
bezogen auf die konkurrente und priadiktive Methode die Annahme als bestitigt angesehen
werden kann, nicht jedoch hinsichtlich der verdnderungsbezogenen Methode.

» Annahme 10c, die mit der psychosozialen Unterstiitzung verbunden ist, wird hingegen
unabhéngig von der zugrundegelegten Analyseart nicht bestéatigt.

» Auf der Ebene der 11 Facetten (Annahme 10d) findet sich entsprechend ein ebenso
differenziertes Bild. Bezogen auf die Facetten Coaching, Protection, Challenging,
Friendship, Counseling und Social sind keine signifikanten Zusammenhinge vorhanden.
Bei den Facetten Sponsoring und Exposure treten bei der konkurrenten und pradiktiven
Analysemethoden signifikante Ergebnisse auf, bei der Facette Acceptance nur bei der
konkurrenten Methode bei der Facette Role Model nur bei einer der pradiktiven Methoden
und bei der Facette Parent nur bei einer der verdnderungsbezogenen Methoden.

» Das heilit, obwohl auf aggregierter Ebene eine eindeutige Tendenz beziiglich der karriere-
bezogenen und psychosozialen Dimensionen vorhanden sind, findet sich auf der Facetten-

Ebene ein eher gemischtes Bild.

Die Analysekomplexe bezogen auf die hierarchische Position entsprechen in ihrer Vorge-
hensweise denen zum Einkommen. Die Ergebnisse befinden sich im Anhang (Anhang 64).
Beziiglich der Gesamtskala wurden fiinf Analysen durchgefiihrt (konkurrent, pradiktiv T2,
verdnderungsbezogen T2, pradiktiv T3, verdnderungsbezogen T3). Signifikante Ergebnisse
liegen bei der konkurrenten Methode und bei der Beriicksichtigung des dritten Messzeit-
punktes vor. Annahme 10a kann damit bezogen auf die hierarchische Position teilweise
bestdtigt werden. Auf der Ebene der beiden Teilskalen zeigt sich, dass insbesondere die
psychosoziale Mentoring-Unterstiitzung mit der hierarchischen Position verbunden ist. Von

den 13 verschiedenen Berechnungen diesbeziiglich sind neun Werte signifikant und einer
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marginal signifikant. Allein die verdnderungsbezogenen Analysen unter der Beriicksichtigung
des zweiten Messzeitpunktes fallen wie bereits bei der Gesamtskala nicht bedeutsam aus.
Annahme 10c kann damit iiberwiegend bestitigt werden. Fiir die karrierebezogene Unterstiit-
zung gilt hingegen, dass keine Ergebnisse signifikant werden, wenn sie alleine beriicksichtigt
wird. Erst wenn sie mit der psychosozialen Unterstiitzung zusammen erhoben wird, fallen die
Werte bei der konkurrenten Methode signifikant aus, alle anderen jedoch nicht. Daher wird
Annahme 10b als nicht bestétigt angesehen. Dieses wird durch die Analysen auf der Ebene
der karrierebezogenen Facetten unterstiitzt, bei denen nur zwei (Facette Sponsoring) der 25
Werte signifikant ausfallen. Bei den psychosozialen Facetten sind hingegen etwa die Hélfte
aller ermittelten Werte signifikant (14 von 30), wobei die jeweilige Anzahl zwar je nach
Facette variiert, jedoch keine der sechs Facetten tiberhaupt keinen signifikanten Wert

aufwelist.

Die Ergebnisse zur subjektiven Karrierezufriedenheit des Protegés (s. Anhang 65) zeigen,
dass sowohl bei der Gesamtskala als auch den beiden Teilskalen alle mit Hilfe der konkur-
renten Methode ermittelten Werte signifikant ausfallen. Bei der pradiktiven Methode sind es 9
von 12. Die Ausnahme bilden die Werte beziiglich der psychosozialen Teilskala, wenn sie
zusammen mit der karrierebezogenen in den Analysen beriicksichtigt wird. Hinsichtlich der
verdnderungsbezogenen Analysen liegt hingegen nur ein einziger signifikanter Wert vor. Hier
zeigt sich demnach eine starke Abhingigkeit von der gewéhlten Analyseart. Dennoch kénnen
die Annahmen 10a, 10b und 10c fiir die subjektive Karrierezufriedenheit iiberwiegend als
bestitigt angesehen werden. Auf der Ebene der Facetten findet sich ebenfalls nur ein einziger
signifikanter Wert (Sponsoring) hinsichtlich der verdnderungsbezogenen Methode. Bei der
konkurrenten Methode sind es hingegen 10 von 11 und bei den beiden pradiktiven Methoden
(T2, T3) 11 von 22, wobei zusitzlich 3 Werte marginal signifikant ausfallen. Allein bei der
Facetten Protection scheint kein Zusammenhang mit der subjektiven Karrierezufriedenheit zu

bestehen.

Fazit: Zusammenfassend lésst sich damit sagen, dass beziiglich des Einkommens eher die
karrierebezogene Mentoring-Unterstiitzung einen Einfluss hat, beziiglich der hierarchischen
Position eher die psychosoziale Mentoring-Unterstiitzung und beziiglich der subjektiven
Karrierezufriedenheit beide Unterstiitzungsformen in etwa gleichermaf3en. Die Ergebnisse
héngen jedoch sehr stark davon ab, wie weit die jeweiligen Messungen der Variablen zeitlich

auseinander liegen und welches Ausmal} an Aggregierung beim MRI gewihlt wird.
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Aus den jeweiligen Analysen lassen sich jedoch nicht nur Aussagen iiber die Mentoring-
Unterstiitzung und die drei Berufserfolgsmal3e ableiten, sondern auch iiber die Wirkungsweise
weitere Einflussfaktoren. Nachfolgend wird spezifisch auf das Geschlecht, die soziale

Herkunft und das Alter (Annahme 13) des Protegés eingegangen.

Das Geschlecht des Protegés wurde bereits in den Analysen von Witzki (2008) als Kontroll-
variable verwendet. Entsprechend wurde es auch in den Analysen der vorliegenden Arbeit
eingesetzt. Annahme 13 geht davon aus, dass es sowohl einen Einfluss auf den subjektiven
(Karrierezufriedenheit) als auch auf den objektiven (Einkommen, hierarchische Position)
Berufserfolg hat. Diese Annahme konnte nur teilweise bestétigt werden. So liegt unabhéngig
von der Analyseform bei der subjektiven Karrierezufriedenheit kein Zusammenhang mit dem
Geschlecht vor. Fiir das Einkommen gilt, dass das Geschlecht in den konkurrenten und
pradiktiven Regressionsanalysen jeweils ein signifikant negatives standardisiertes Beta-
Gewicht aufweist, wobei das Geschlecht mit 1 fiir ménnlich und 2 fiir weiblich kodiert ist. Bei
den verdanderungsbezogenen Methoden liegt hingegen kein oder nur ein marginaler Einfluss
des Geschlechts vor. Bei der hierarchischen Position zeigt sich der Geschlechtseinfluss in den
langfristigen Messungen. So finden sich deutliche negative Zusammenhinge, wenn der dritte

Messzeitpunkt flir die pradiktive und die verdnderungsbezogene Methode herangezogen wird.

Die soziale Herkunft des Protegés wurde durch die soziologische Skala nach Schnitzer et al.
(1998) ermittelt. Annahme 13 geht davon aus, dass sie einen Einfluss auf den subjektiven
(Karrierezufriedenheit) und objektiven (Einkommen, hierarchische Position) Berufserfolg hat.
Fiir die subjektive Karrierezufriedenheit ldsst sich jedoch - wenn tiberhaupt - nur ein sehr
marginaler Einfluss feststellen. Das gleiche gilt auch fiir die Analysen zum Einkommen und
die Analysen zur hierarchischen Position. Annahme 13 konnte damit fiir keines der drei

Berufserfolgsmalle bestétigt werden.

Zusétzlich wird davon ausgegangen, dass das Alter des Protegés einen Einfluss auf den
subjektiven und objektiven Berufserfolg hat. Das Alter wurde in den Analysen als zusétzliche
Kontrollvariable im zweiten Schritt der Berechnungen hinzugefiigt, nachdem das Geschlecht
und die soziale Herkunft sowie teilweise das Kriterium (veranderungsbezogenen Messung) im
ersten Schritt bereits beriicksichtigt wurden. Die Ergebnisse zur Karrierezufriedenheit zeigen,
dass ein signifikant negatives Beta-Gewicht vorliegt, wenn die konkurrente Methode oder die
pradiktive Methode zum zweiten Messzeitpunkt angewendet wird, nicht jedoch, wenn eine

der anderen Verfahrensweisen zur Anwendung kommt. Bezogen auf das Einkommen liegt
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ausschlieBlich bei der konkurrenten Methode ein signifikant positiver Koeffizient vor (stand.
Beta=.19, p <.01). Dieses zeigt sich auch bei den Analysen zur hierarchischen Position,
wobei hier die Koeffizienten nur marginal signifikant negativ ausfallen (stand. Beta = -.13,

p <.10).

Fazit: Annahme 13 beziiglich des Geschlechts konnte damit teilweise bestitigt werden. Die
Analysen zur sozialen Herkunft weisen hingegen fiir keine der drei Berufserfolgsmalle
signifikante Ergebnisse auf. Die Resultate beziiglich des Alters der Protegés miissen

wiederum differenziert betrachtet werden.

Als weiterer Einflussfaktor werden die Interaktionsméglichkeiten zwischen Protegé und
Mentor angesehen. Bereits frithere empirische Studien konnten aufzeigen, dass sie sowohl
einen Einfluss auf Berufserfolgsmalle haben, als auch auf das Ausmal} an mentoraler
Unterstiitzung (vgl. Kap. 5.1, 5.2). Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wird daher der Frage
nachgegangen (Annahme 16/ Forschungsfrage) wie die Interaktionsmoglichkeiten und die
erhaltene mentorale Unterstiitzung (Gesamt, Karriere, Psychosozial) zusammenhéngen, wenn
ihr Einfluss auf die subjektive Karrierezufriedenheit, das Einkommen und die hierarchische
Position des Protegés untersucht wird. Eine Moglichkeit besteht darin, dass der eine Aspekt
den Zusammenhang zwischen dem anderen Aspekt und den Berufserfolgsmallen vermittelt.
Zur Analyse, ob in diesem Sinn ein Mediatoreffekt vorliegt, wurde der Sobel Test (vgl.
MacKinnon et al., 2002) und die Priifprozedur nach Baron und Kenny (1986) eingesetzt, die
in mehreren Schritten erfolgt (s. Kap. 17). Der erste Schritt entspricht in diesem Fall den
hierarchischen Regressionen, die bereits beziiglich der Einflussuntersuchung der Mentoring-
Unterstiitzung auf das Einkommen, die hierarchische Position und die subjektive
Karrierezufriedenheit durchgefiihrt und weiter oben vorgestellt wurden. Dabei wurden im
ersten Schritt das Geschlecht, die soziale Herkunft und ggf. das Kriterium zum ersten
Messzeitpunkt verwendet, im zweiten Schritt das Alter des Protegés, sein Familienstand, die
Anzahl der Kinder und das Bildungsniveau und im dritten Schritt — jeweils variiert — die
mentorale Unterstiitzung. Die nachfolgenden Schritte erfolgten nur, wenn bei der jeweiligen
Mentoring-Unterstiitzung ein signifikanter Zusammenhang mit dem Kriterium vorhanden
war. Dabei wurde jeweils die Stichprobe verwendet, die sich ergibt, wenn Personen mit
fehlenden Werten beziiglich der in den Analysen verwendeten Variablen ausgeschlossen
werden.

Fiir das Einkommen ergaben sich zwei weiterfiilhrende Analysen. Bei beiden waren jedoch

nachfolgend die Voraussetzungen fiir einen Mediatoreffekt nicht erfiillt (s. Anhang 67).
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Entsprechend mediieren die Interaktionsmdglichkeiten nicht die Beziehung zwischen der
Mentoring-Unterstiitzung (in diesem Fall der karrierebezogenen Unterstiitzung) und dem
Einkommen. Fiir die hierarchische Position ergaben sich sechs und fiir die subjektive
Zufriedenheit neun Analysen. Die Ergebnisse dieser Analysen werden im Folgenden
vorgestellt.

Mediatoranalysen hierarchische Position. Hinsichtlich der hierarchischen Position wurden
sechs Analysen durchgefiihrt, drei bezogen auf das Gesamtkonstrukt und drei bezogen auf die
psychosoziale Mentoring-Unterstiitzung. Die erste Analyse zum Gesamtkonstrukt basiert auf
der konkurrenten Methode. Die Ergebnisse befinden sich in Tabelle 17.-4. Die dargestellten
Berechnungsschritte verdeutlichen, dass eine vollstindige Mediation vorliegt. So sind nicht
nur alle Voraussetzungen fiir einen Mediations-Effekt nach Baron und Kenny (1986) erfiillt,

sondern es ist auch ein signifikantes Ergebnis des Sobel-Tests (z = 3.07, p <0.01) vorhanden.

Tabelle 17.-4

Mediatoranalyse zur Mentoring-Gesamt-Unterstiitzung, der Interaktionsmoglichkeit und der
hierarchischen Position auf der Grundlage der konkurrenten Methode

Analysen N uv AV stand, t Sobel Test
Beta
1. 279 Mentoring Gesamt T1 Position T1 2% 1.98 -
2 279  Interaktionsmogl. T1 Position T1 34%* 5.95 -
3. 279  Mentoring Gesamt T1 Interaktionsmogl. T1 22%% 3.65 -
4 279  Mentoring Gesamt T1 Position T1 .05 0.82 -
Interaktionsmogl. T1 J33%* 5.62 3.07**

Anmerkung. * p < .05, ** p <.01; T1 = erster Messzeitpunkt; Interaktionsmogl. = Interaktionsmog-
lichkeiten; Berechnungen auf der Grundlage der Original-Skala.

Im Rahmen der zweiten Analyse wird die hierarchische Position zum dritten Messzeitpunkt
berticksichtigt. Die Ergebnisse werden in Tabelle 17.-5 dargestellt. Hier liegt eine partielle
Mediation vor. Entsprechend wird der Einfluss der Mentoring-Unterstiitzung bei der
Hinzunahme der Interaktionsmoglichkeiten bedeutsam reduziert, allerdings wird er nicht wie

bei einer vollstdndigen Mediation restlos aufgehoben.
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Tabelle 17.-5

Mediatoranalyse zur Mentoring-Gesamt-Unterstiitzung, der Interaktionsmoglichkeit und der
hierarchischen Position auf der Grundlage der prddiktiven Methode

stand

Analysen N uv AV Beta ' t Sobel Test

1. 142 Mentoring Gesamt T1 Position T3 28%* 3.26 -

2. 142  Interaktionsmogl. T1 Position T3 32%* 3.91 -

3. 142 Mentoring Gesamt T1 Interaktionsmogl. T1 21% 2.36 -

4. 142 Mentoring Gesamt T1 Position T3 22%% 2.64 -
Interaktionsmogl. T1 28%* 3.38 1.94*

Anmerkung. * p < .05, ** p < .01; T1 = erster Messzeitpunkt, T3 = dritter Messzeitpunkt;
Interaktionsmdgl. = Interaktionsmoglichkeiten; Berechnungen auf der Grundlage der Original-Skala.

Die dritte Analyse, die auf der Grundlage des Gesamtkonstruktes durchgefiihrt wurde, bezieht
sich auf die verdnderungsbezogene Methode, wobei auch hier der dritte Messzeitpunkt
Verwendung fand. Die entsprechenden Analysen befinden sich in Tabelle 17.-6. Aus den
Analysen geht hervor, dass die mentorale Unterstiitzung iiber die Kontrollvariablen hinaus
keinen signifikanten Einfluss auf die Interaktionsmdglichkeiten hat. Damit ist eine der

entscheidenden Voraussetzungen fiir eine Mediation nicht erfiillt.

Tabelle 17.-6

Mediatoranalyse zur Mentoring-Gesamt-Unterstiitzung, der Interaktionsméglichkeit und der
hierarchischen Position auf der Grundlage der verdnderungsbezogenen Methode

Analysen N uv AV g:&d' t Sobel Test

1. 140 Mentoring Gesamt T1 Position T3 .18%* 2.29 -

2 140  Interaktionsmogl. T1 Position T3 A7* 2.28 -

3. 140 Mentoring Gesamt T1 Interaktionsmogl. T1 .14 1.65 -

4 140  Mentoring Gesamt T1 Position T3 15% 2.01 -
Interaktionsmdgl. T1 5% 2.00 n. sig.

Anmerkung. * p < .05; T1 = erster Messzeitpunkt, T3 = dritter Messzeitpunkt; Interaktionsmdogl. =
Interaktionsmoglichkeiten; Berechnungen auf der Grundlage der Original-Skala.

Fiir das Gesamtkonstrukt ldsst sich damit zusammenfassend sagen, dass kurzfristig gesehen,
eine vollstindige Mediation vorliegt, bei einer zeitlich weiter auseinander liegenden Messung
hingegen der Einfluss des Mediators geringer wird (i.S. einer partiellen Mediation) oder gar

nicht mehr vorhanden ist.
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Die drei Analysen bezogen auf die psychosoziale Unterstiitzung beruhen auf denselben
Berechnungsmethoden. Die einzelnen Ergebnisstabellen konnen im Anhang eingesehen
werden (s. Anhang 68). Bei der konkurrenten Methode liegt eine partielle Mediation vor, bei
der priadiktiven Methode unter der Beriicksichtigung des dritten Messzeitpunktes ebenfalls
eine partielle Mediation, und bei der verdnderungsbezogenen Methode ist wie bei der

Gesamtskala kein Mediatoreffekt vorhanden.

Mediatoranalysen subjektive Karrierezufriedenheit. Bezogen auf die subjektive Karriere-
zufriedenheit wurden neun Mediatoranalysen durchgefiihrt, jeweils drei fiir die Gesamtskala
und die beiden Teilskalen. Diese beziehen sich auf die konkurrente Methode und die beiden
pradiktiven Methoden unter der Beriicksichtigung des zweiten und dritten Messzeitpunktes.
Die Ergebnisse fiir die Gesamtskala befinden sich in Anhang 69, die Ergebnisse fiir die
karrierebezogene Unterstiitzung in Anhang 70 und die Ergebnisse fiir die psychosoziale
Unterstiitzung in Anhang 71. Bei allen drei Formen der Unterstiitzung zeigt sich das gleiche
Muster: bei der konkurrenten Methode ist jeweils eine partielle Mediation vorhanden, bei den
pradiktiven Methoden liegen keine Mediatoreffekte vor. Allerdings ist bei einer der
konkurrenten Analysen der Beta-Koeffizient beziiglich der karrierebezogenen Unterstiitzung
und der Interaktionsmdglichkeit nur auf dem .06-Niveau (Sobel Test: z=1.91, p < 0.06)

signifikant.

Fazit: Zusammengefasst ldsst sich damit sagen, dass die Interaktionsmoglichkeit keinen
Mediatoreffekt in bezug auf die Mentoring-Unterstiitzung und das Einkommen hat, jedoch
teilweise in bezug auf die hierarchische Position und die Karrierezufriedenheit, insbesondere
wenn die mentorale Unterstiitzung und das Berufserfolgsmal gleichzeitig erhoben wurden.
Bei einer ldngsschnittlichen Untersuchung zeigen sich nur hinsichtlich der hierarchischen

Position partielle Mediatoreftekte.
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18. Mentoring und verwandte Konstrukte

Die 17. Annahme geht davon aus, dass der bereits bekannte positive Zusammenhang
zwischen Mentoring, Wissen {iber politische Sachverhalte und der Facette Netzwerkfahigkeit
der Politischen Fertigkeiten mit Hilfe des deutschsprachigen MRI erneut gefunden werden
kann. Die Berechnungen stellen dabei eine Replikation der Studie von Blass et al. (2007) dar.
Im Folgenden wird zunichst die zu replizierende Studie genauer beschrieben. Dabei wird auf
die Stichprobe und die verwendeten Skalen niher eingegangen. Im Anschluss werden die
Hypothesen dargestellt, die Vorgehensweise erldutert und die Ergebnisse von Blass et al. mit

den Ergebnissen der vorliegenden Arbeit verglichen.

Zur Untersuchung des Zusammenhanges zwischen Mentoring, Wissen iiber politische
Sachverhalte und Netzwerkfahigkeit verwendeten Blass et al. (2007) die Adressdaten von
Business School Absolventen, die ihren Abschluss zwischen 1996 und 2002 erhalten hatten.
Ziel war, dadurch Personen mit dem gleichen Ausbildungshintergrund jedoch individuellen
Sozialisationserfahrungen zu erreichen, da sie zur Zeit der Befragung als Berufsanfénger in
einer Vielzahl von Organisationen und Branchen in unterschiedlichen geografischen
Regionen der USA titig sein konnten. Von den 1.306 angesprochenen Absolventen nahmen
insgesamt 139 Personen an der Studie teil. Darunter waren 70 Frauen und 69 Méanner. Damit
entspricht die angegebene Zielgruppe in sehr vielen Aspekten der vorliegenden deutschen
Stichprobe. Allerdings kann bereits aufgrund der deskriptiven Zahlen angenommen werden,
dass ein andere Geschlechterverteilung vorliegt. Eine diesbeziigliche Untersuchung wurde
nachfolgend vorgenommen (zu den Ergebnissen s. unten).

Die bei Blass et al. teilnehmenden Personen fiillten einen Fragebogen aus, mit dessen Hilfe
u.a. die drei Hauptaspekte der Studie Wissen iiber politische Sachverhalte, Netzwerkfihigkeit
und Mentoring erfasst wurden. Das Wissen iiber politische Sachverhalte basiert dabei auf
einer Subskala der Organization Socialization Content Scale nach Chao et al. (1994). Die
Skala besteht insgesamt aus sechs verschiedenen Dimensionen. Die weiteren Dimensionen
sind ,,history*, ,,language®, ,,people®, ,,organizational goals and values* und ,,performance
proficiency”. Die Subskala ,,politics” bzw. Wissen iiber politische Sachverhalte bezieht sich
auf den individuellen Erfolg, Informationen beziiglich formaler und informaler Arbeitsbezie-
hungen sowie der Machtstruktur innerhalb der Organisation zu bekommen. Sie besteht aus 6
Items mit einem 7-stufigen Antwortformat von ,,strongly disagree* bis ,,strongly agree. In

der vorliegenden Arbeit wurde die deutsche Ubersetzung dieser Subskala verwendet.
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Allerdings liegt ein 5-stufiges Antwortformat vor. Die Items lauten: (1) Ich glaube, ich habe
einen guten Einblick, wie alles in meinem Arbeitsumfeld ,,tatsdchlich® funktioniert, (2) Ich
weil}, wer die Personen mit dem gréfiten Einfluss in meinem Arbeitsumfeld sind, (3) Ich
kenne mich mit dem Spiel hinter den Kulissen in meinem Arbeitsumfeld nicht besonders gut
aus, (4) Ich bin mir nicht immer sicher, was man tun sollte, um an die besten und interessan-
testen Aufgaben in meinem Arbeitsumfeld heranzukommen, (5) Ich kann gut einschétzen,
welche Motive sich wirklich hinter den Handlungen anderen Personen in meinem Arbeits-
umfeld verbergen, (6) Ich weil}, wessen Unterstiitzung man in meinem Arbeitsumfeld braucht,
wenn man seine Arbeit erfolgreich erledigen mochte. Vor den einzelnen Analysen wurden
einige der [tems umkodiert, so dass ein hoher Wert jeweils mit einer hohen Auspragung
beziiglich des Wissens tiber politische Sachverhalte iibereinstimmt.

Zur Messung der Politischen Fertigkeiten verwendeten Blass et al. die Subskala ,,networking
ability aus dem Political Skill Inventory (Ferris, Treadway et al., 2005). Die deutsche Uber-
setzung weist zusétzlich zu dem 7-stufigen Antwortformat von Blass et al. die Kategorie
,»kann ich nicht sagen* auf. Die Werte dieser Kategorie wurden bei den nachfolgenden
Berechnungen als fehlende Werte behandelt. Bis auf geringfiigige Abweichungen sind die
Methoden zur Erfassung des Wissens iiber politische Sachverhalte sowie der Politischen
Fertigkeiten demnach identisch.

Das erhaltene Mentoring wurde allerdings nicht wie in der vorliegenden Studie mit dem MRI
erfasst sondern mit Hilfe von fiinf Items mit einem 7-stufigem Antwortformat, die von Jones
(1986) entwickelt wurden. Die von Blass et al. (2007, S. 7) angegebenen Beispielitems lauten:
,Experienced organizational members see advising or training newcomers as one of their
main job responsibilities in this organization®, ,,I have received little guidance from
experienced organizational members as to how I should perform my job” und ,,I am gaining a

clear understanding of my role in this organization from observing my senior colleagues”.

Die ersten Ergebnisse beziiglich der Studie von Blass et al. sowie der vorliegenden Arbeit
befinden sich in Tabelle 18.-1. Sie zeigt einen Vergleich der beiden Studien in bezug auf die
Mittelwerte, die Standardabweichungen, die Interkorrelationen und internen Konsistenzen.
Aufgrund der unterschiedlichen Skalen bzw. der unterschiedlichen Antwortformate ist ein
direkter Vergleich hinsichtlich der Mittelwerte bei den Skalen Mentoring und Wissen tiber
politische Sachverhalte nicht angebracht. Bei der Skala Wissen iiber politische Sachverhalte
zeigt sich jedoch, dass bei beiden Stichproben mit Mittelwerten von M = 5.41 (7-stufiges
Antwortformat, Blass et al.) und M = 3.89 (5-stufiges Antwortformat, vorliegende Arbeit)

jeweils eine hohe Auspriagung der Werte vorliegt.
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Tabelle 18.-1

Mittelwerte, Standardabweichungen, Interkorrelationen und interne Konsistenzen nach Blass
et al. (2007) im Vergleich mit den Werten der vorliegenden Arbeit

Variablen N M SD 1 2 3 4
Blass et al. (2007)
1. Mentoring (J) 139 473 1.35 (.80)
2. Wissen 1. pol. Sachverhalte 139  5.41* 0.69 39%* (.80)
3. Netzwerkfahigkeit 139  5.00 0.99 A7* S54%* (.87)
4. Geschlecht 139  1.50 0.50 .01 .09 .07 (-)
Vorliegende Arbeit
1. Mentoring (MRI) 194 426 0.90 (.93)
2. Wissen ii. pol. Sachverhalte 201  3.89° 0.64 25%* (.81)
3. Netzwerkfihigkeit 202 476 1.35 26%* A43E* (-86)
4. Geschlecht (1 = ménnl; 2 =weibl.) 202 1.25 0.44 .10 -.05 -.07 (-)

Anmerkung. * = p <.05, ** p < .01 (2-seitige Tests); Mentoring (J) = Mentoring nach Jones (1986); Mentoring
(MRI) = Mentor Role Instrument nach Ragins und McFarlin (1990); a = 7-stufiges Antwortformat; b = 5-stufiges
Antwortformat; die obere Matrix bezieht sich auf die Daten nach Blass et al. (2007), die untere auf die Daten der
vorliegenden Arbeit.

Beziiglich des Aspektes Netzwerkfahigkeit wird erwartet, dass sich die jeweiligen Mittelwerte
nicht voneinander unterscheiden. Die zu priifende Hypothese lautet entsprechend, dass
zwischen den Werten kein signifikanter Unterschied besteht. Diese Art von Hypothesenprii-
fung, bei der statt der Alternativhypothese die Nullhypothese getestet wird, ist statistisch
allerdings nicht moglich (s. Bortz & Doring, 2002). Die nachfolgenden Ausfiihrungen zur
Netzwerkfihigkeit sind daher deskriptiv zu verstehen: Zur Uberpriifung von Mittelwertunter-
schieden von zwei unabhingigen Stichproben wird als géingige Methode der t-Test verwendet
(vgl. Bortz, 2005). Dieser reagiert nach Diehl und Arbinger (1992, S. 145) bei ungleichen
StichprobengroBen allerdings dullerst empfindlich auf das Nichtvorliegen von Varianzhomo-
genitit. Der F-Test zum Vergleich zweier Stichprobenvarianzen (vgl. Bortz, 2005; Diehl &
Arbinger, 1992) ergab bei den vorliegenden Daten zur Netzwerkfahigkeit, dass eine Varianz-
hetrogenitét vorliegt (F = 1.86; F it = 1.37). Daher wurde die Hypothesentestung mit Hilfe
eines Welch-Tests flir ungleiche Stichprobengréf3en und ungleichen Varianzen durchgefiihrt
(Diehl & Arbinger, 1992, S. 136ff.). Die Analyse konnte die vorherige Erwartung bestétigen
(Mittelwerte: 5.00 giass et al- VS. 4.76 vorlicgende Arbeit; W = 1.89; df = 338; p > 0,05). Die Nullhypo-
these kann aufgrund der Ergebnisse beibehalten werden.

Die Variable Geschlecht verteilt sich dichotom. Daher wurde beim letzten Aspekt zur Uber-
priifung der Mittelwertsunterschiede kein t-Test sondern ein Chi-Quadrat-Test durchgefiihrt
(x?=22.68; df = 1; p<0.001). Die Ergebnisse zeigen, dass ein deutlicher Unterschied in den
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beiden Stichproben hinsichtlich der Geschlechterverteilung vorliegt. Dies entspricht der
Annahme, die bereits aufgrund der deskriptiven Beschreibung beider Stichproben gedulert
wurde.

Werden die in Tabelle 18.-1 aufgefiihrten Korrelationen untersucht, so zeigt sich, dass beide
Studien das gleiche Muster aufweisen. Das erhaltene Mentoring korreliert jeweils signifikant
mit dem Wissen tiber politische Sachverhalte (7giass etat. = .39, p < .01; Fyorlicgende Arbeit = .25 p <
.01) sowie mit der Netzwerkfahigkeit (7Biass ctatl. = -17, p < .05; Fyorlicgende Arbeit = -26, p < .01),
nicht jedoch mit dem Geschlecht. Dariiber hinaus finden sich bei beiden Studien die hdchsten
Werte zwischen Wissen tiber politische Sachverhalte und der Netzwerkfahigkeit (7pjass et al. =
.54, p <.01; 7vorliegende Arbeit = -43, p <.01), wihrend das Geschlecht keinen signifikanten
Zusammenhang mit diesen beiden Skalen aufweist. Der statistische Vergleich dieser signifi-
kanten Korrelation wurde jeweils mit Hilfe des z-Werts filir zwei unabhingige Stichproben
nach Fisher (vgl. Bortz, 2005, S. 220) durchgefiihrt. Alle drei Ergebnisse entsprachen der
Erwartung, dass die Korrelationen sich nicht signifikant voneinander unterscheiden (z mentoring
x Wissen . pol. Sachverhalte = 1.34, Z Mentoring x Networking Ability = 0.90, Z Networking Ability x Wissen ii. pol.

Sachverhalte = 1.26; jeweils p < .05, einseitige Tests).

Des Weiteren wurde iiberpriift, ob die vorliegende Arbeit hinsichtlich der von Blass et al.
aufgestellten Hypothesen zu den gleichen Ergebnissen kommt. In der ersten Hypothese wird
angenommen, dass das Wissen tiiber die politischen Sachverhalte als Mediator auf die Bezie-
hung zwischen Mentoring und Netzwerkfahigkeiten einwirkt. In der zweiten Hypothese wird
diese Annahme spezifiziert. Es wird davon ausgegangen, dass das Wissen tiber politische
Sachverhalte nur bei den Ménnern der Stichprobe die Funktion eines Mediators innehat,
jedoch nicht bei den Frauen. In der dritten Hypothese findet eine &hnliche Unterscheidung
beziiglich der ethnischen Herkunft statt. Da dieser Aspekt jedoch in der vorliegenden Arbeit
nicht erfasst wurde, beleibt diese Unterscheidung unberiicksichtigt.

Zur Analyse, ob ein Mediatoreffekt vorliegt, verwendeten Blass et al. die Priifprozedur nach
Baron und Kenny (1986), die bereits in Kapitel 17 beschrieben wurde. Im ersten Schritt
wurde eine Regressionsanalyse mit dem Mediator (Wissen iiber politische Sachverhalte) und
der unabhingigen Variable (Mentoring) durchgefiihrt. Anschlieend wurde eine zweite
Regressionsanalyse mit der abhéngigen Variable (Netzwerkfahigkeit) und der unabhéngigen
Variable berechnet. Als letztes fand eine Regressionsanalyse beziiglich der abhéngigen
Variable hinsichtlich der unabhéngigen Variable und des Mediators statt. Damit ein

Mediatoreffekt vorliegt, miissen zum einen alle drei Berechnungen signifikant sein. Zum
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anderen sollte sich das Beta Gewicht der unabhédngigen Variable (Mentoring) im dritten
Schritt verringern oder nichtsignifikant werden, wenn der Mediator (Wissen {iber politische
Sachverhalte) hinzugefiigt wird. Im ersten Fall wird von einer partiellen Mediation
gesprochen, im zweiten von einer vollstindigen Mediation. Zur Uberpriifung der Signifikanz
der Mediatorvariablen verwendeten Blass et al. als letzte Analyse den Sobel Test (vgl.
MacKinnon et al., 2002).

Zur Analyse der Daten aus der vorliegenden Arbeit wurde das gleiche Verfahren verwendet.
Allerdings wurde ein vierter Schritt eingefiigt, bei dem mit Hilfe einer Regressionsanalyse die
Verbindung zwischen dem Wissen iiber politische Sachverhalte und der Netzwerkfahigkeit
iiberpriift wurde.

Die Ergebnisse von Blass et al. hinsichtlich der ersten Hypothese, bei der die gesamte Stich-
probe zugrunde gelegt wurde, finden sich in Tabelle 18.-2. Blass et al. konnten zeigen, dass in
den ersten beiden Analysen die Beta- Gewichte entsprechend der Vorgaben von Baron und
Kenny (1986) jeweils signifikant werden. In der dritten Analyse wird zudem deutlich, dass
durch die Hinzunahme des Mediators (Wissen iiber politische Sachverhalte) das erhaltene
Mentoring nicht mehr signifikant mit der Netzwerkféhigkeit zusammenhéangt. Entsprechend
liegt eine vollstdndige Mediation vor, was auch unter der Beriicksichtigung der signifikanten

Sobel Testung, die erste Hypothese von Blass et al. bestétigt.

Tabelle 18.-2

Ergebnisse der Mediatoranalyse von Blass et al. (2007) hinsichtlich des Zusammenhanges
zwischen Mentoring, Wissen iiber politische Sachverhalte und Netzwerkfihigkeit

Analysen UV AV B t R? Sobel Test
1. Mentoring Wissen ii. pol. Sachv. 39Kk 4.97 15 -
2. Mentoring Netzwerkfahigkeit A7* 2.05 .03 -
3. Mentoring Netzwerkfahigkeit -.05 -0.59 .29 -
Wissen . pol. Sachv. S56%* 7.15 .29 4. 12%**

Anmerkung. * p < .05, ** p < .01, *** p <.001; Wissen ii. pol. Sachv. = Wissen iiber politische Sachverhalte.

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden die Berechnungen von Blass et al. wiederholt.
Die Ergebnisse der Mediatoranalyse finden sich in Tabelle 18.-3. Die einzelnen Analysen
sowie der Sobel Test ergaben, dass ebenso wie bei den Daten von Blass et al. ein Mediator-

effekt vorliegt. Allerdings wird durch die Hinzunahme des Mediators bei der vierten Analyse
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der Zusammenhang zwischen dem erhaltenen Mentoring und der Netzwerkfahigkeit lediglich

reduziert. Entsprechend liegt eine partielle und keine vollstindige Mediation vor.

Tabelle 18.-3

Replikation der Mediatoranalyse nach Blass et al. (2007) hinsichtlich des Zusammenhanges
zwischen Mentoring, Wissen iiber politische Sachverhalte und Netzwerkfihigkeit

Analysen N UV AV gzgd' ¢ korr. R? ?‘éstel

1. 201 Mentoring Wissen ii. pol. Sachv. 25%%* 3.53 .06 -

2. 194 Mentoring Netzwerkfahigkeit 26%H* 3.77 .06 -

3.0 201  Wissen ii. pol. Sachv. Netzwerkfahigkeit R ool 6,72 18 -

4. 193 Mentoring Netzwerkfahigkeit A7* 2.56 .07 -
Wissen ii. pol. Sachv. 39k 5.95 21 3.04%*

Anmerkung. * p < .05, ¥* p <.01, *** p <.001; a = im Vergleich zu den Daten von Blass et al. zusitzlicher
Berechnungsschritt; Wissen . pol. Sachv. = Wissen iiber politische Sachverhalte.

Im Rahmen der zweiten Hypothese differenzieren Blass et al. ihre Ergebnisse in bezug auf das
Geschlecht der Teilnehmer. Die jeweiligen Analysen getrennt nach Mannern und Frauen
finden sich in Tabelle 18.-4. Die Autoren konnten zeigen, dass bei der Stichprobe der Frauen
kein Mediatoreffekt vorhanden ist, bei den Ménnern hingegen eine vollstindige Mediation

vorliegt.

Tabelle 18.-4

Mediatoranalysen von Blass et al. (2007) getrennt nach Mdnnern und Frauen

Analysen UV AV B t R? Sobel Test
Frauen (N = 70)
1. Mentoring Wissen ii. pol. Sachv. 33wk 2.86 11 -
2. Mentoring Netzwerkfahigkeit .08 0.69 .01 -
3. Mentoring Netzwerkféhigkeit -.10 4.76 25 -
Wissen ii. pol. Sachv. 53 -0.82 26 -

Ménner (N =69)

I. Mentoring Wissen ii. pol. Sachv. Aox** 4.21 21 -

2. Mentoring Netzwerkfahigkeit 26%* 2.22 .07 -

3. Mentoring Netzwerkfahigkeit .00 0.02 32 -
Wissen ii. pol. Sachv. STHEE 5.03 .32 3.20%%*

Anmerkung. * p <.05, ¥* p <.01, *** p <.001; Wissen ii. pol. Sachv. = Wissen iiber politische Sachverhalte.
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Zur Uberpriifung, inwieweit sich diese Ergebnisse replizieren lassen, wurden im Rahmen der
vorliegenden Arbeit ebenfalls Mediatoranalysen getrennt nach Méannern und Frauen durch-

gefiihrt. Die Darstellung der Analysen befindet sich in Tabelle 18.-5.

Tabelle 18.-5

Replikation der Mediatoranalysen nach Blass et al. (2007) getrennt nach Mdnnern und
Frauen

Sobel
2
Analysen N uv AV B t R Test
Frauen
1. 48  Mentoring Wissen . pol. Sachv. A1 73 -.01 -
2. 48  Mentoring Netzwerkfahigkeit A1E* 3.03 15 -
3.7 51 Wissen ii. pol. Sachv. Netzwerkfahigkeit A45%**% 357 .19 -
4. 48  Mentoring Netzwerkfahigkeit 36%* 3.02 15 -
Wissen ii. pol. Sachv. A45%xk 378 .34 -
Mainner
1. 145 Mentoring Wissen ii. pol. Sachv. 30%** 370 .08 -
2. 145 Mentoring Netzwerkfahigkeit 24%* 2.94 .05 -
3.0 150 Wissen ii. pol. Sachv. Netzwerkfahigkeit A42%*% 5,69 17 -
4. 145 Mentoring Netzwerkfahigkeit 13 1.66 .05 -
Wissen ii. pol. Sachv. 38*%**% 486 18 2.94%%*

Anmerkung. * p < .05, ** p <.01, *** p <.001; a = im Vergleich zu den Daten von Blass et al.
zusatzlicher Berechnungsschritt; Wissen ii. pol. Sachv. = Wissen iiber politische Sachverhalte.

Die Ergebnisse zeigen, dass bei den Frauen die Bedingungen fiir einen Mediatoreffekt nach
Baron und Kenny (1986) nicht vorhanden sind. Entsprechend liegt wie bei den Daten von

Blass et al. bei dieser Subgruppe keine Mediation vor. Bei der Gruppe der Ménner konnten
die Befunde von Blass et al. ebenfalls bestdtigt werden. Wie bei den fritheren Daten konnte

eindeutig eine vollstandige Mediation nachgewiesen werden.

Fazit: Auch wenn bei den ersten Analysen eine partielle und keine vollstindige Mediation
gefunden wurde, so ldsst sich dennoch zusammenfassend sagen, dass die vorliegenden
Analysen zu den gleichen Aussagen kommen. Die Annahme, dass mit Hilfe der deutsch-
sprachigen Fassung des MRI die Ergebnisse der Studie von Blass et al. (2007) repliziert

werden konnen, wurde damit bestétigt (Annahme 17).



19. Zusammenfassung der Ergebnisse

Homogenitiit der Dimensionen und Facetten des MRI

» Annahme I: Das deutschsprachige Mentor Role Instrument weist eine
ausreichende interne Konsistenz (Cronbachs Alpha) mit Koeffizienten
grofler als 0.70 auf.

» Annahme 2: Das deutschsprachige Mentor Role Instrument weist eine
ausreichende Split-Half-Reliabilitdt mit Koeffizienten groBer als 0.70 auf.

Struktur des MRI

» Annahme 3: Bei der Gegeniiberstellung eines 1-Faktor-Modells (Mento-
ring als Gesamtkonstrukt), eines 2-Faktoren-Modells (Mentoring i.S. von
karrierebezogener und psychosozialer Unterstiitzung) und eines 11-Fakto-
ren-Modells (Mentoring 1.S. der 11 Einzelfacetten) mit Hilfe von Struktur-
gleichungsmodellen weist das 2-Faktoren-Modell den besten Modell-Fit
auf, so dass die Originalstruktur des MRI auch in der deutschsprachigen
Fassung bestitigt werden kann.

» Annahme 4: Das Modell, bei dem das mit Hilfe des Mentor Role Instru-
ment erfasste gegebene bzw. erhaltene Coaching ein Bestandteil der karr-
ierebezogenen Unterstiitzung darstellt, ist einem Modell iiberlegen, bei dem
Coaching einen eigenstindigen Faktor neben der karrierebezogenen und
psychosozialen Unterstiitzung darstellt.

Intraindividuelle Unterschiede: Veranderungen der Mentoringausprigung

im Beziehungsverlauf

» Annahme 5a: Die Angabe der Protegés, wie lange bereits die Beziehung zu
ihren jeweiligen Mentoren besteht, sowie ihre Zuordnung zu einer Phase
stimmen mit dem Phasenkonzept nach Kram (1985a) {iberein.

» Annahme 5b: Protegés erhalten je nach der Phase, in der sie sich ihre Men-
tor-Protegé-Beziehung gerade befindet, ein unterschiedliches Ausmal} an
psychosozialer und karrierebezogener Unterstiitzung von ihren Mentoren.
Protegés in der Kultivierungsphase erhalten die grof3te psychosoziale und
karrierebezogene Unterstiitzung.

» Annahme 6a: Die Angabe der Mentoren, wie lange bereits die Beziehung
zu ihren jeweiligen Protegés besteht, sowie ihre Zuordnung zu einer Phase
stimmen mit dem Phasenkonzept nach Kram (1985a) iiberein.

» Annahme 6b: Mentoren geben je nach der Phase, in der sich die Mentor-
Protegé-Beziehung gerade befindet, ein unterschiedliches Ausmal an psy-
chosozialer und karrierebezogener Unterstiitzung. In der Kultivierungs-
phase ist das Ausmal} an gegebener psychosozialer und karrierebezogener
Unterstiitzung am hochsten.

» Annahme 7: Wird das Mentor Role Instrument bei einer Stichprobe zu ver-
schiedenen, zeitlich auseinander liegenden Messzeitpunkten eingesetzt und
werden die entsprechenden Ergebnisse korreliert, so fallen die Korrelatio-
nen eher gering aus.
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Konstruktvalidierung: Die Beurteilung der Mentoring-Unterstiitzung aus

der Perspektiven der Protegés, Mentoren und Kollegen

» Annahme 8a: Die Protegés und die Mentoren stimmen in ihrer jeweiligen  bestitigt
Wahrnehmung iiber das gegebene und erhaltene Mentoring moderat
iiberein.

» Annahme 8b: Die Protegés und die Kollegen stimmen in ihrer jeweiligen bestitigt

Wahrnehmung iiber das Ausmaf3 an mentoraler Unterstiitzung gegentiiber
dem Protegé moderat iiberein.

» Annahme 8c: Die Mentoren und die Kollegen stimmen in ihrer jeweiligen  bestitigt
Wahrnehmung iiber das Ausmal3 an mentoraler Unterstiitzung gegeniiber
dem Protegé moderat iiberein.

» Annahme 9 (Forschungsfrage): Hat das AusmafB an Mentor-Protegé-Uber-  teilweise
einstimmung beziiglich der gegebenen und erhaltenen mentoralen Unter- bestitigt
stiitzung einen Einfluss auf den Karriereerfolg (Karrierezufriedenheit,

Einkommen, hierarchische Position) des Protegés?

Interindividuelle Unterschiede in den Testresultaten: Soziodemographi-
sche, personlichkeitshezogene und situative Einflussfaktoren

Geschlecht, Alter, Soziale Herkunft

» Annahme 11: Das Geschlecht, das Alter und die soziale Herkunft des teilweise
Protegés haben einen Einfluss auf das erhaltene Mentoring (gesamt, bestitigt
karriere, psychosozial).

» Annahme 12: Das Geschlecht, das Alter und die soziale Herkunft des teilweise
Protegés haben einen Einfluss auf das gegebene Mentoring (gesamt, bestitigt

karriere, psychosozial).

Locus of control, Self-Monitoring, Extraversion

» Annahme 14a: Die Personlichkeitseigenschaften Locus of control, Self- teilweise
Monitoring und Extraversion haben einen Einfluss auf das erhaltene bestitigt
Mentoring (gesamt, karriere, psychosozial).

» Annahme 14b: Die Personlichkeitseigenschaften Locus of control, Self- teilweise
Monitoring und Extraversion haben einen Einfluss auf das gegebene bestitigt

Mentoring (gesamt, karriere, psychosozial).

Forder- und Entwicklungsklima, Interaktionsmdglichkeiten

» Annahme 15a: Die situationsbezogenen Aspekte Forder- und Entwick- teilweise
lungsklima und Interaktionsmoglichkeiten haben einen Einfluss auf das bestitigt
erhaltene Mentoring (gesamt, karriere, psychosozial).

» Annahme 15b: Die situationsbezogenen Aspekte Forder- und Entwick- teilweise
lungsklima und Interaktionsmoglichkeiten haben einen Einfluss auf das bestitigt

gegebene Mentoring (gesamt, karriere, psychosozial).

Kriteriumsvaliditit: Die Auswirkungen der Mentoring-Unterstiitzung

» Annahme 10a: Mentoring, gemessen durch das Mentor Role Instrument, teilweise
héngt positiv mit subjektiven (Karrierezufriedenheit) und objektiven (Ein-  bestitigt
kommen, hierarchische Position) BerufserfolgsmaBBnahmen zusammen.

» Annahme 10b: Das karrierebezogene Mentoring, gemessen durch das teilweise
Mentor Role Instrument, hingt positiv mit subjektiven (Karrierezufrieden-  bestitigt
heit) und objektiven (Einkommen, hierarchische Position) Berufserfolgs-
maBnahmen zusammen.



» Annahme 10c: Das psychosoziale Mentoring, gemessen durch das Mentor
Role Instrument, héngt positiv mit subjektiven (Karrierezufriedenheit) und
objektiven (Einkommen, hierarchische Position) Berufserfolgsmafinahmen
zusammen.

» Annahme 10d: Die Facetten von Mentoring, gemessen durch das Mentor
Role Instrument, hdngen positiv mit subjektiven (Karrierezufriedenheit)
und objektiven (Einkommen, hierarchische Position) Berufserfolgsmal-
nahmen zusammen.

» Annahme 13: Das Geschlecht, das Alter und die soziale Herkunft des
Protegés haben einen Einfluss auf seinen subjektiven (Karrierezufrieden-
heit) und objektiven (Einkommen, hierarchische Position) Berufserfolg.

» Annahmel6 (Forschungsfrage): Wie hingen die Interaktionsmoglichkeiten
und die erhaltene mentorale Unterstiitzung zusammen, wenn ihr Einfluss
auf die Karrierezufriedenheit, das Einkommen und die hierarchische
Position des Protegés untersucht wird?

Mentoring und verwandte Konstrukte

» Annahme 17: Mit Hilfe des deutschsprachigen Mentor Role Instruments
konnen die Ergebnisse der Studie von Blass et al. (2007) zum positiven
Zusammenhang zwischen Mentoring, Wissen liber politische Sachverhalte
und der Facette Netzwerkfahigkeit der Politischen Fertigkeiten repliziert
werden.
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V. DISKUSSION

Die Erfassung von Mentoring ist sowohl fiir die Forschung als auch fiir die Praxis von
entscheidender Bedeutung. Ohne ein anerkanntes Verfahren konnen weder wissenschaftliche
Aussagen iiber das Konstrukt Mentoring getétigt noch Beratung von Einzelpersonen, Gruppen
und Organisation in der Praxis durchgefiihrt werden. Fiir den deutschen Sprachraum lag
bisher jedoch kein anerkanntes, validiertes Instrument zur Erfassung von Mentoring vor. Ziel
der vorliegenden Arbeit war daher, ein englischsprachiges Instrument zur Erfassung von
Mentoring fiir den deutschen Sprachraum zu adaptieren und zu validieren. Als Grundlage
wurde das Mentor Role Instrument (MRI) nach Ragins und McFarlin (1990) verwendet, ein
nicht nur sehr anerkannter, sondern vor allem sehr differenzierter Fragebogen zur Untersu-
chung der psychosozialen und karrierebezogenen mentoralen Unterstiitzung (s. Kap. 2; Bates
2003; Castro & Scandura, 2004; McManus, 2007). Die hier vorliegende Arbeit wurde anhand
von drei Perspektiven — Protegé, Mentor und Kollege — iliber verschiedene Messzeitpunkte
hinweg durchgefiihrt. Durch die Untersuchung fiihrten dabei mehrere Annahmen, die jeweils
einen Baustein des Validierungskonzeptes bilden. Jeder dieser Bausteine tragt seinen Teil
dazu bei, um ein Gesamturteil liber die Giite der deutschsprachigen Fassung des MRI und
damit seine Anwendbarkeit in Forschung und Praxis abgeben zu konnen. Forschungsleitend

waren insbesondere folgende Bereiche:

» Homogenitét der Dimensionen und Facetten

» Struktur des Fragebogens

» intraindividuelle Unterschiede im Sinne von Verdnderungen der Mentoring-Auspragung
im Beziehungsverlauf (Langsschnitt)

» Beurteilung der Mentoring-Unterstiitzung aus verschiedenen Perspektiven

» Untersuchung von interindividuellen Unterschieden in den Testresultaten unter der
Beriicksichtigung von verschiedenen Einflussfaktoren

» Analysen zur Kriteriumsvaliditdt und

» Zusammenhang zwischen Mentoring und verwandten Konstrukten.

Nachfolgend werden zundchst die Befunde der einzelnen Bereiche getrennt voneinander
dargestellt. Im Anschluss folgt eine allgemeine Einordnung der Vorgehensweise und der
Ergebnisse der Studie. Der Schwerpunkt wird dabei jeweils auf den Aspekt der Adaption und
Validierung des Fragebogen gelegt und weniger auf eine weiterfiihrende inhaltliche

Betrachtung der einzelnen Ergebnisse.
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Befunde zur Homogenitdt der Dimensionen und Facetten des deutschsprachigen Mentor Role
Instruments. Die Homogenitidt der Dimensionen und Facetten wurde mit der Methode der
internen Konsistenz und der Methode der Testhalbierung tiberpriift. Erwartungsgemal3
konnten fiir die Protegé-, Mentor- und Kollegen-Version unabhéngig von der Skalenversion,
der Analyseebene, der Analysemethode und des Messzeitpunktes bis auf wenige Ausnahmen
Koeffizienten gefunden werden, welche den jeweiligen Reliabilititskriterien (s. Moosbrugger
& Kelava, 2007; Rammstedt, 2004) entsprechen. Insbesondere auf der Ebene der Gesamtun-
terstiitzung sowie der karrierebezogenen und psychosozialen Unterstiitzung liegen sehr gute
interne Konsistenzen und Split-Half-Reliabilitidten vor. Aber auch auf der Ebene der Facetten
konnten gute Resultate erzielt werden.

Die Reliabilitét eines Erhebungsinstruments kann auf viele unterschiedliche Arten erfasst
werden. Die Methode der internen Konsistenz wird jedoch als ,,the most commonly accepted
measure (Hinkin, 1995, S. 978) angesehen. Das Ergebnis der durchgefiihrten Analysen
entspricht den Auspragungen, die in Studien mit dem englischsprachigen Original gefunden
werden konnten (vgl. Aryee & Chay, 1994; Avery et al., 2008; Packard et al., 2004; Ragins
und Cotton, 1999; Simon, 2002; Tepper & Taylor, 2003; Wanberg et al., 2006). Die deutsch-
sprachige Adaption mit seinen 33 bzw. 44 Items kann demnach wie das Original als prézises
und zuverldssiges Messinstrument angesehen werden. Damit ist eine entscheidende Grund-
voraussetzung gegeben, um die Protegé-, Mentor- und Kollegen-Versionen in der Praxis

einsetzten zu kénnen und mit ihnen in der Forschung zu arbeiten.

Befunde zur Struktur des deutschsprachigen Mentor Role Instruments. Die Binnenstruktur des
englischsprachigen Instruments weist zwei Dimensionen auf. Jede Unterstiitzungsdimension
enthélt dabei mehrere Facetten, die dem Ansatz der Mentoring-Funktionen von Kram (1983,
1985a) entsprechen. Diese Struktur konnte von mehreren Studien bestétigt werden (z.B.
Aryee & Chay, 1994; Castro und Scandura, 2004, Tharenou, 2005; Tonidandel et al., 2007).
Erste Hinweise darauf, dass auch die deutsche Fassung eine dhnliche Struktur besitzt, geben
die Berechnungen zur Eigen- und Fremdtrennschérfe (s. Kap. 13). Dariiber hinaus wurde
untersucht, ob bei der Gegeniiberstellung eines 1-Faktor-Modells (Mentoring als Gesamt-
konstrukt), eines 2-Faktoren-Modells (Mentoring i.S. von karrierebezogener und psycho-
sozialer Unterstiitzung) und eines 11-Faktoren-Modells (Mentoring i.S. der 11 Einzelfacetten)
mit Hilfe von Strukturgleichungsmodellen das 2-Faktoren-Modell den besten Modell-Fit

aufwelist.
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Die Ergebnisse weisen zundchst darauf hin, dass ein differenziertes Modell mit 11 Faktoren
durchaus seine Berechtigung hat. So zeigt sich die Tendenz, dass die relative Giite zunimmt,
je mehr Faktoren dem Modell zugrundegelegt werden. Dieses Ergebnis weist auf die grundle-
gende Konzeption von Mentoring als Unterstiitzungsbeziehung hin, die mehrere, voneinander
abgrenzbare Unterstiitzungsfacetten beinhaltet (s. Kap. 1.2). Allerdings entsprechen die
einzelnen Mal3e zur Beurteilung des absoluten Modell-Fits nicht vollstdndig den allgemein
giiltigen Kriterien, die fiir Strukturgleichungsmodelle verwendet werden (s. Kap. 13). Daher
wurden nachfolgend Analysen mit Item-Parcels statt Items als Indikatoren durchgefiihrt.
Diese ergaben, dass sich der Fit erheblich verbessert und dass das 2-Faktoren-Modell dem 1-
Faktor-Modell, dem 11-Faktoren-Modell und Modellen mit Faktoren hoherer Ordnung
deutlich iiberlegen ist. Die Tendenz konnte sowohl fiir den Protegé- als auch fiir den Mentor-
Fragebogen zu verschiedenen Messzeitpunkten nachgewiesen werden. Der Befund entspricht
damit eindeutig der Originalstruktur des MRI. Die Konstruktvaliditit des deutschsprachigen
MRI kann in diesem Sinne als gegeben angesehen werden.

Die Verwendung von Strukturgleichungsmodellen bei dieser Fragestellung ist eine erheblich
differenziertere Methode, als die reine Ermittlung von Eigen- und Fremdtrennschérfen. So
bezeichnet z.B. Holling (1993, S. 285) Strukturgleichungsanalysen als sehr leistungsfahige
statistische Methoden zur Bildung und Uberpriifung psychologischer Theorien. Sie integrie-
ren varianz-, regressions- und faktorenanalytische Vorgehensweisen und bieten den metho-
dischen Rahmen, um Mentoring als latentes Konstrukt mit spezifischen Indikatorvariablen zu
untersuchen. Dabei ist es moglich, sowohl latente als auch manifeste Variablen entsprechend
des theoretischen Hintergrundes zu modellieren und ihre Beziehung untereinander zu
untersuchen. Anders als bei den Verfahren des allgemeinen linearen Modells konnen bei
dieser Testung der einzelnen, spezifischen Strukturgleichungsmodelle Messfehler explizit
beriicksichtigt werden. Dariiber hinaus besteht ein entscheidender Vorteil darin, dass
zusitzlich ein Vergleich verschiedener Modelle stattfinden kann, so wie es in der vorliegen-
den Arbeit durchgefiihrt wurde. Bei der Entwicklung von Skalen werden sie im Vergleich zu
faktorenanalytischen Techniken jedoch nur sehr selten eingesetzt (Hinkin, 1995). Dieses
konnte eventuell daran liegen, dass der Einsatz dieser Methode an verschiedene Vorausset-
zungen, wie z.B. die Grofe der Strichprobe gebunden ist. Nach Backhaus et al. (2003, S. 364)
wird zur Parameterschitzung in der Literatur ein Stichprobenumfang von N > 100 bzw. N >
200 als ausreichend angesehen. Teilweise wird auch die Faustregel verwendet, dass der
Stichprobenumfang mindestens 5 x q, d.h. fiinf mal der Anzahl der zu schdtzenden Parameter

entspricht oder n - q groBer als 50 ausfallen soll. Eine weiterfithrende Diskussion beziiglich
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des Stichprobenumfanges findet sich u.a. bei Anderson und Gerbing (1988), Bentler und
Bonett (1980), Bentler und Yuan (1999), Bollen (1990), Boomsma und Hoogland (2001),
Fan, Thompson und Wang (1990), Gerbing und Anderson (1992), Hau und Marsh (2004),
Hox und Maas (2001), Kim (2005), Lei und Lomax (2005), MacCallum, Browne und
Sugawara (1996), Marsh, Balla und McDonald (1988), Nevitt und Hancock (2004), Sivo, Fan,
Witta und Willse (2006) und Tanaka (1987). Generell gilt, je mehr Informationen in ein
Strukturgleichungsmodell integriert werden, desto besser kann das vorher formulierte
Hypothesensystem untersucht werden. In der vorliegenden Arbeit kann die Anzahl der
Personen, mit deren Angaben die Parameterschitzung vorgenommen wird, teilweise als
grenzwertig angesehen werden. So besteht z.B. die Mentoren-Stichprobe zum zweiten
Messzeitpunkt insgesamt aus 90 Personen. Zwar fillt die Protegé-Stichprobe zu beiden
Messzeitpunkten mit N =338 bzw. N = 202 groBer aus (s. Anhang 22), aber allein die
Schatzung der Faktorladungen und der Residuen der Indikatorvariablen erfordert nach der
Faustregel im 1-Faktor-Modell mit 33 Items als Indikatoren [(5 x 33) + (5 x 33) = 330] eine
Stichprobe von 330 Personen, die weiteren zu schitzenden Parameter noch gar nicht
mitgezéhlt. Die Verwendung von Parcels statt einzelner Items ist eine iibliche Methode, um
ein angemessenes Verhéltnis von Stichprobengrofle und zu schitzenden Parametern zu
erreichen, die auch im Mentoring-Bereich bereits eingesetzt wurde (z.B. Lankau, Carlson,
Nielson, 2006). Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wurde durch den Einsatz des Parcelings
deutlich, dass es sich bei dem eher schlechten absoluten Fit der ersten Analysen durchaus um
ein statistisches Phinomen handeln kann und entsprechend die inhaltliche Struktur des
deutschsprachigen MRI nicht von dem Original abweicht.

Weitere Analysen zur Struktur des MRI griffen die Frage auf, ob der Aspekt Coaching, der
urspriinglich als eine von 11 Facetten des MRI konzipiert wurde, auch im deutschsprachigen
Fragebogen tatsdchlich ein Bestandteil der karrierebezogenen Unterstiitzung darstellt, oder ob
Coaching als eigenstiandiges Konstrukt angesehen werden sollte. Untersucht wurden die
Protegé- und Mentoren-Fragebdgen. Die Analysen bestétigten eindeutig das Facetten-Modell.
Die im MRI verwendeten Items zur Erfassung von Coaching beziehen sich damit eindeutig
auf eine der vielen Unterstlitzungs-Funktionen, die von Kram (1985a) theoretisch konzipiert
und von Ragins und McFarlin (1990) bei der Konstruktion des MRI aufgegriffen und empi-
risch liberpriift wurden und nicht auf ein Karrierecoaching, welches als gleichberechtigtes
Konstrukt neben das erfasste Mentoring gestellt werden kann (s. Leibowitz & Schlossberg,
1981). Als Teil des Validierungskonzeptes entspricht dieser Befund vollstidndig den Erwartun-
gen und tragt zur Beurteilung der Konstruktvaliditidt des deutschsprachigen MRI bei.
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Hinsichtlich der Forderung, dass das nomologische Netzwerk von Mentoring erweitert
werden sollte (z.B. Scandura & Pellegrini, 2007), wére es jedoch durchaus wertvoll, in
weiterfiihrenden Studien Coaching mit Hilfe eines spezifischen Coaching-Fragebogens erneut
aufzugreifen und anschlieBend dem Mentoring-Konstrukt — &hnlich wie es mit anderen

Konstrukten im Rahmen der vorliegenden Arbeit bereits getan wurde — gegeniiber zu stellen.

Befunde zu intraindividuellen Unterschieden der Mentoring-Ausprdgung im Beziehungs-
verlauf. Der theoretische Hintergrund zur Konstruktvalidierung im Sinne von intraindivi-
duellen Unterschieden von Mentoring im Beziehungsverlauf stammt von Kram (1983,
1985a). Dabei wird angenommen, dass Mentoring in einem vierstufigen Prozess verlduft. In
der vorliegenden Arbeit konnte gezeigt werden, dass zwischen der Gruppe der Protegés und
Mentoren ein hohes MaB an Ubereinstimmung besteht, in welche Phase sie ihre Beziechung
einordnen. Dariiber hinaus entsprechen ihre Angaben, wie lange die Beziehung bereits besteht
sowie die Zuordnung zu der jeweiligen Phase bis auf geringe Abweichungen sowohl dem
Phasenkonzept von Kram als auch fritheren Arbeiten zur Reihenfolge und Lénge der vier
Phasen (s. z.B. Chao, 1997; Pollock, 1995). Auf der Grundlage dieser Befunde konnten
weiterfiihrende Untersuchungen zum AusmaR der erhaltenen und gegebenen mentoralen
Unterstiitzung in den Phasen durchgefiihrt werden. Dabei wurde angenommen, dass
phasenspezifische intraindividuelle Unterschiede in der Auspragung der psychosozialen und
karrierebezogenen Unterstiitzung vorhanden sind. Dieses konnte sowohl fiir die Protegés als
auch die Mentoren bestitigt werden. Theoriekonform weisen die Protegés zudem in der
Kultivierungsphase einen hoheren Mittelwert bei der karrierebezogenen Unterstiitzung auf als
in allen anderen Phasen. Die deutsche Fassung des MRI spiegelt demnach fiir diejenigen
Aspekte der Mentor-Protegé-Beziehung, die sich im Wesentlichen auf das berufliche Fort-
kommen beziehen, den Ansatz der Entwicklungsphasen von Mentor-Protegé-Beziehungen
nach Kram (1983, 1985a) vollstindig wider. Fiir die psychosoziale Unterstiitzung fand sich
diesbeziiglich jedoch eher keine Bestitigung, auch wenn deskriptiv die Auspriagung des
Mittelwertes in der Kultivierungsphase am hochsten ausfillt. Ein dhnliches, nach Art der
Unterstiitzung spezifisches Ergebnis konnte bereits von Eby, Lockwood et al. (2006)
gefunden werden. Dort konnte mit Hilfe von hierarchischen Regressionsanalysen gezeigt
werden, dass die Beziehungsphase signifikant negativ mit der karrierebezogenen Unterstiit-
zung, nicht jedoch mit der psychosozialen Unterstiitzung zusammenhingt, wobei beide
Unterstiitzungsarten mit dem englischsprachigen MRI erhoben wurden. Ob dieses Ergebnis

fiir alle psychosozialen Aspekte gleichermaflen gilt, kdnnten weiterfiihrende Analysen auf
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Facettenebene zeigen. Bouquillon et al. (2005) stellten z.B. fest, dass keine phasenspezi-
fischen Unterschiede beziiglich der Identifikation mit dem Mentor vorhanden sind. Es ist
demnach anzunehmen, dass Items wie ,,Mein Mentor ist jemand, mit dem ich mich
identifiziere*, mit denen die Facette Role Modeling erfasst wird, ebenfalls {iber die Zeit
hinweg gleichermalen zugestimmt wird. Bei der Facette Social schlieBen hingegen bereits die
Itemformulierungen (z.B. ,,Mein Mentor und ich treffen uns noch oft nach der Arbeit
informell alleine*) zeitliche Verdnderungen mit ein. So kann in der Anfangsphase kaum
zugestimmt werden, dass dieser Aspekt ,,oft” eintrifft, da Protegé und Mentor noch zu wenig
Zeit miteinander verbracht haben, um beurteilen zu konnen, ob ein Treffen dieser Art eine
einmalige Ausnahme war oder es sich um einen allgemeinen, sich wiederholenden Bestandteil
der Beziehung handelt. In der Kultivierungsphase, in der die karrierebezogene Unterstiitzung
deutlich hoher ausfillt als in den anderen Phasen kdnnten auch die informellen Kontakte
ansteigen. Gehen Mentor und Protegé jedoch spéter im Streit auseinander, werden diese
sicherlich sehr reduziert, wenn nicht sogar eingestellt.

Fiir die Gruppe der Mentoren wurden die gleichen phasenspezifischen Effekte beziiglich der
Kultivierungsphase angenommen. Die Ergebnisse zeigen, dass die Mittelwerte der karrierebe-
zogenen und psychosozialen Unterstiitzung in der Kultivierungsphase zwar deskriptiv am
hochsten ausfallen, allerdings ist der Unterschied zu den anderen Phasen nur teilweise
signifikant. Es sind demnach vergleichbare Tendenzen wie bei den Protegés zu vermerken.
Erneute Analysen mit einem grofleren Stichprobenumfang in den jeweiligen Phasen konnten
die Ergebnisse erhirten.

Unterstiitzung finden die Befunde zu den intraindividuellen Unterschieden im Beziehungs-
verlauf durch die nachfolgende ldngsschnittliche Untersuchung der erhaltenen und gegebenen
Unterstiitzung. Auch wurde sowohl bei den Protegés als auch den Mentoren deutlich, dass
theoriekonform keine ausgeprégte zeitliche Stabilitét des Unterstiitzungsausmaf3es vorhanden
ist. Zwar konnten signifikante Zusammenhinge zwischen den Werten der gegeniibergestellten
Messzeitpunkte festgestellt werden, diese sind jedoch mit den ldngsschnittlichen Ergebnissen
zum englischsprachigen MRI von Tharenou (2001) vergleichbar. So liegen die Auspriagung
der Retest-Koeffizienten der Protegé iiberwiegend und die Werte der Mentoren vollstindig
unter dem Wert von ry = 0.70, der als richtungsweisend zur Beurteilung der Stabilitét gilt (z.B.
Schermelleh-Engel et al. 2006).

Auch wenn insgesamt nicht alle Annahmen vollstidndig bestétigt werden konnten, so zeigen
die querschnittlichen und lingsschnittlichen Befunde jedoch in Ubereinstimmung mit der

bisherigen Mentoring-Forschung (s. Kap. 3) deutlich die Tendenz auf, dass sich die
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Auspriagung der Mentoring-Unterstlitzung im Beziehungsverlauf verandert. Dieses spricht fiir
die Konstruktvalditit der deutschen Fassung des MRI, mit der die Mentoring-Unterstiitzung
erhoben wurde.

Weiterfithrende Analysen zur Stabilitit von Mentoring im Beziehungsverlauf kdnnten mit
spezifischen Strukturgleichungsmodellen erfolgen (z.B. Eid & Langeheine, 2003; Steyer, Eid
& Schwenkmezger, 1997; Steyer, Partchev & Shanahan, 2000). Dariiber hinaus wére es
moglich, eine grofBere Zeitspanne zu untersuchen, in dem etwa der vorhandene dritte Mess-
zeitpunkt in die Analysen mit einbezogen wird. Da sich jedoch der Stichprobenumfang bei
Protegés mit gleichem Mentor zum ersten und zweiten Messzeitpunkt bereits auf 53 Personen

reduziert hatte, wurde hiervon in der vorliegenden Arbeit abgesehen.

Befunde zur Beurteilung der Mentoring-Unterstiitzung aus verschiedenen Perspektiven.
Eine weitere Methode zur Ermittlung der Konstruktvaliditét eines Testverfahrens besteht
darin, die Ubereinstimmung verschiedener Beurteilerperspektiven zu analysieren. Sie wurde
iiber die anderen Methoden hinaus verwendet, da die Uberpriifung der konvergenten Validitit
zu den Kernerfordernissen der Priifung der Konstruktvaliditéit gezéhlt wird (s. Blickle, 2005,
Heidemeier, 2005). So betonen auch Fagenson-Eland et al. (2005):
If only one member of the dyad is reporting on the mentoring functions, then we
cannot be certain that the mentoring functions perceived by the protégé are the same as
those the mentor provided, or that the mentoring functions reported by the mentor are
actually received and experienced by the protégé. (S. 461)
Erwartet wurden moderate Zusammenhénge zwischen den Beurteilungen von Protegé und
Mentor, Protegé und Kollege sowie Mentor und Kollege. Die Untersuchung wurde in vier
verschiedenen Analysekomplexen durchgefiihrt. Als erstes wurden Mittelwerte und Korre-
lationen berechnet sowie Einzelvergleiche mit Strukturgleichungsmodellen vorgenommen.
Dem folgte zweitens die Aufstellung von komplexeren Strukturgleichungsmodellen sowie
drittens die Ermittlung eines Selbst-Fremd-Profils. Die verschiedenen Analysemethoden
entsprechen dabei den Verfahren, die bereits in anderen Studien zur Ermittlung der
konvergenten Validitét eingesetzt wurden (s. Kap. 4). In einem vierten Analysekomplex
wurde der Forschungsfrage nachgegangen, ob das Selbst-Fremd-Profil mit verschiedenen
Karrieremaf3en in Verbindung gebracht werden kann.
Die Befunde des ersten Analysekomplexes weisen darauf hin, dass die Protegés die Tendenz
haben, das Ausmal} an Unterstiitzung geringer einzuschitzen als die Mentoren, jedoch hoher
als die Kollegen. Werden Mentor- und Kollegen-Perspektive gegentibergestellt, zeigt sich,

dass auch hier die Einschédtzungen der Mentoren héher ausfallen. Die Mentoren sind demnach
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generell davon iiberzeugt, mehr Unterstiitzung zu geben, als die anderen Beteiligten dies
wahrnehmen. Ahnliche Ergebnisse finden sich bei Waters et al. (2002). Dieses spricht dafiir,
dass jede der drei beteiligten Gruppen fiir sich eine eigensténdige Perspektive einnimmt und
entsprechende Beurteilungen abgibt. Diese Perspektive ist geprigt von dem Ausmal3 an
Informationen, die den Personen iiber die Unterstiitzungsbemiithungen zur Verfiigung stehen,
von der Interpretation der Unterstiitzungshandlungen, von unterschiedlichen Erwartungen,
von Personlichkeitseigenschaften usw. (vgl. Kap. 4). Dazu zéhlt auch, dass der Mentor in
seiner Karriere bereits viele verschiedene mentorale Situationen erlebt hat, wiahrend der
Protegé nur seinen eigenen Handlungsraum erfahrt und bewertet. Zudem kann der Mentor
eine Art von Unterstilitzung geben, die der Protegé wieder vergisst, nicht als Unterstiitzung
versteht oder nicht brauchbar findet (s. Wanberg et al., 2006). Aus der Beschreibung der
Stichprobe geht dabei hervor, dass sich die Beteiligten generell gut kennen, sie hdufig mitei-
nander Kontakt haben und sich wohlgesonnen sind. Die unterschiedlichen Beurteilungen
konnen demnach nicht ihre Ursache darin haben, dass keine Vertrautheit mit den Gegeben-
heiten vorhanden ist.

Auf korrelativer Ebene wird deutlich, dass durchaus signifikante Zusammenhinge zwischen
den Einschitzungen gefunden werden konnen, diese jedoch wie erwartet eher als ,,mittel*
einzustufen sind (vgl. Bortz & Déoring, 2002). So bewegen sich die Korrelationskoeffizienten
zwischen .24 und .43 (karrierebezogene Unterstiitzung) bzw. zwischen .18 und .43 (psycho-
soziale Unterstiitzung). Die Einzelvergleiche mit Strukturgleichungsmodellen zeichnen
hierbei erwartungsgemél ein dhnliches Bild (karrierebezogene Unterstiitzung: zwischen .31
und .42; psychosoziale Unterstiitzung: zwischen .13 und .47). Die Koeffizienten sind mit den
korrelativen Ergebnissen der Protegé-Mentor-Gegeniiberstellung von Wanberg et al. (2006,
S. 418) vergleichbar, die .38 bzw. .44 (karrierebezogene Unterstiitzung) sowie .14 und .31
(psychosoziale Unterstiitzung) betragen. Die Befunde des deutschsprachigen MRI
entsprechen demnach den Befunden, die bereits mit dem englischsprachigen MRI ermittelt
werden konnten.

Im zweiten Analysekomplex wurde eine komplexere Gegeniiberstellung durchgefiihrt, bei der
alle drei Perspektiven sowie zwei Messzeitpunkte beriicksichtigt wurden. Diese wurde bereits
von Schneider und Blickle (2007b) vorgestellt und ausfiihrlich diskutiert. Teilweise zeigten
die Modelle zur Ermittlung der konvergenten Validitit einen sehr guten Model-Fit. Andere,
insbesondere auf der Ebene der Mentoring-Facetten, konnten jedoch gar nicht berechnet
werden oder wiesen Mingel in der Modellgiite auf. Aufgrund des sehr geringen Stichproben-

umfanges (N = 37 - 69) wurden hierfiir {iberwiegend statistische Phdnomene verantwortlich
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gemacht. Weiterfiihrende Analysen konnten entsprechend zeigen, dass bei der Herausnahme
der Kollegenperspektive, durch die sich die Stichprobe erheblich vergroBerte, die Gilite
mehrerer Modelle erheblich gesteigert werden konnte. Schneider und Blickle (2007b) ziehen
daher das Fazit, dass die Modelle mit dem Konvergenzmodell konform gehen.

Sicherlich wiren diesbeziiglich noch weitere 1angsschnittliche Modelle wiinschenswert (z.B.
Nussbeck, Eid, Geiser, Courvoisier & Cole, 2007), die beispielsweise auch den dritten Mess-
zeitpunkt mit einbeziehen. Dieses wird jedoch durch den stark variierenden Fragebogenein-
satz zu den verschiedenen Messzeitpunkten (s. Kap. 11) erschwert, bei dem z.B. der Mentor-
Fragebogen einmal 44 Items und einmal 11 Items aufweist. Zudem wiirde sich die Stichpro-
bengrofle noch einmal deutlich reduzieren, was die Interpretation der Ergebnisse weiter
einschranken wiirde (vgl. Reinecke, 2005).

Im dritten Analysekomplex wurde nach einem anerkannten Verfahren ein Selbst-Fremd-Profil
mit den Gruppen ,,Unterschiitzer®, ,.gering Unterschitzer®, ,,gering Uberschitzer und
,,Uberschitzer* erstellt. Zusammen mit den Befunden aus den ersten beiden Analysekom-
plexen sprechen die Ergebnisse dafiir, dass die Protegés und Mentoren, die Protegés und
Kollegen sowie die Mentoren und Kollegen wie erwartet moderat in ihrer jeweiligen
Wahrnehmung iibereinstimmen.

Der vierte Analysekomplex bezieht sich auf die Fragestellung, ob das Ausmal3 an Mentor-
Protegé-Ubereinstimmung beziiglich der gegebenen und erhaltenen mentoralen Unterstiitzung
einen Finfluss auf den Karriereerfolg des Protegés hat. Bereits Fagenson-Eland et al. (2005)
gingen davon aus, dass die positiven Auswirkungen (z.B. Steigerung der Karrierezufrieden-
heit, der Einkommenshdhe und der Beforderungsrate), die dem Mentoring-Prozess
zugeschrieben werden, Gegenstand anderer Erkldrungen sein miissen, wenn keinerlei
Ubereinstimmung zwischen der Perspektive von Mentor und Protegé vorhanden ist. In der
vorliegenden Arbeit wurden die entsprechenden Analysen zum Karriereerfolg in Anlehnung
an die Analysen zur Ermittlung der Kriteriumsvaliditit durchgefiihrt. Entsprechend wurden
die Aspekte Karrierezufriedenheit, Einkommen und hierarchische Position zu allen drei
Messzeitpunkten untersucht. Eine generelle Tendenz, dass sich das MaB der Ubereinstim-
mung zwischen Protegé und Mentor auf den Karriereerfolg auswirkt, kann nicht festgestellt
werden. Allerdings treten spezifische univariate Effekte auf. So zeigt sich, dass Protegés aus
der Gruppe der Unterschétzer (i.S. der psychosozialen Unterstiitzung) im Mittel ein hoheres
Einkommen erhalten als die Gruppe der Uberschitzer. Dariiber hinaus konnte festgestellt
werden, dass die Gruppe der Unterschitzer (i.S. der karrierebezogenen Unterstiitzung) eine

signifikant niedrigere Karrierezufriedenheit zum zweiten Messzeitpunkt aufweisen als die
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Gruppe der Uberschiitzer. Dieses Ergebnis scheint dem allgemeinen Ansatz von Atwater und
Yammarino (1997) sowie Sosik und Godshalk (2004) zu widersprechen, der davon ausgeht,
dass die Unterschitzer hdufig sehr zufrieden mit ihrer beruflichen Situation sind, wéhrend die
Erwartungen der Uberschitzer hiufig nicht erfiillt werden und entsprechend ihre Unzufrie-
denheit mit der Zeit zunimmt (vgl. Kap. 4). Allerdings bezieht sich dieses Konzept auf allge-
meine berufsbezogene Einstellungen und nicht direkt auf das wahrgenommene karrierebezo-
gene Mentoring. Es ist durchaus nachvollziehbar, dass diejenigen, die sich ein bestimmtes
Ausmal} an Karriereunterstiitzung wiinschen, diese in ihren Augen jedoch nicht erhalten, mit
ihrem beruflichen Fortkommen unzufriedener sind, als diejenigen, die sich stark unterstiitzt
fiihlen, obwohl ihnen nach Aussage der Mentoren weniger gegeben wird. Die erste Gruppe
sieht ithre Wiinsche und Erwartungen nicht erfiillt, die zweite hingegen schon.

Generell verdeutlichen die Analysekomplexe, dass es sich bei der Gegeniiberstellung des
gegebenen, erhaltenen und beobachteten Mentorings, welches durch die verschiedenen
Versionen des MRI erhoben wurde, nicht um eine einfache Ermittlung von Fremdeinschét-
zungen des gleichen Gegenstandes handelt, sondern alle drei beteiligten Gruppen jeweils fiir
sich eine eigenstdndige Perspektive einnehmen. D.h. obwohl Protegé und Mentor sich im
Durchschnitt iiber mehrere Jahre hinweg kennen, die Beziehung iiber einen langen Zeitraum
hinweg besteht, sie sehr hiufig, teilweise mehrmals am Tag, Kontakt haben, iiberwiegend aus
einer Organisation stammen und damit eine Organisationskultur teilen (s. Kap. 10.2), besteht
eine Diskrepanz zwischen der Sichtweise der Protegés und der Mentoren.

Die Befunde entsprechen damit eindeutig der Annahme, dass ein Bereich der geteilten Wahr-
nehmung und ein Bereich der spezifischen Wahrnehmung beziiglich der Mentor-Protegé-
Beziehung vorhanden ist, wie es bereits durch die verschiedenen Meta-Analysen zu den
Vorgesetzten-, Mitarbeiter- und Kollegen-Urteilen, die zahlreichen Erklirungsansitze fiir die
eher niedrig ausfallende Ubereinstimmung unterschiedlicher Beurteiler und die weiteren in
Kapitel 4 aufgefiihrten Studien gezeigt werden konnte. Aber auch direkt bezogen auf Mento-
ring sprechen Eby, Durley et al. (2008) davon, dass die Perspektive des Protegés zwar wichtig
ist, es jedoch ebenso essentiell ist, die Perspektive des Mentors zu verstehen, da dieser
Personenkreis auf die Bezichung anders reagieren kann, unterschiedliche Erinnerungen an das
gleiche, objektive Ereignis hat und unterschiedliche Kriterien anlegt, um die Effektivitit der
Beziehung einzuschétzen. Oder wie Raabe und Beehr (2003, S. 284) sich ausdriicken: ,, There
was no evidence that the mentoring relationship were perceived in the same way by the two
members of the mentor-mentee dyads®. Die eher moderat ausfallende konvergente Validitét

im Zusammenhang mit dem MRI deutet damit eindeutig auf eine gute Konstruktvaliditit der



224

verschiedenen Versionen des Erhebungsinstrumentes hin. Werden die Fragebdgen in der
Praxis eingesetzt, so konnten die entsprechenden Befunde, dass eine geringe Ubereinstim-
mung zwischen den Perspektiven besteht, genutzt werden, um offene Diskussionen zwischen
den Beteiligten anzuregen und die Beziechungen dadurch noch zu verstirken oder angefallene

Missstimmungen aufgrund unterschiedlicher Erwartungen aufzuldsen.

Befunde zur Untersuchung von interindividuellen Unterschieden in den Testresultaten unter
der Beriicksichtigung von verschiedenen Einflussfaktoren. Im Rahmen der vorliegenden
Arbeit wurde der Einfluss von drei psychosozialen Kontextvariablen, drei Personlichkeits-
eigenschaften sowie zwei situationsbezogenen Aspekten auf das erhaltene und gegebene
Mentoring untersucht. Der Nachweis von Testwertunterschieden, die auf spezifische, vom
Konstrukt abgeleitete Annahmen zurilickzufiihren sind, gehort nach Cronbach und Meehl
(1955) sowie Lienert und Raatz (1998) zu den wichtigsten methodischen Wegen zur
Uberpriifung der Konstruktvaliditit eines Testverfahrens. Aufgrund vorhergehender Studie
wurde angenommen, dass das Geschlecht, das Alter und der soziodkonomische Status des
Protegés, Self-Monitoring, die Kontrolliiberzeugung und Extraversion sowie das Forderklima
und die Interaktionsmdoglichkeiten am Arbeitsplatz mit dem Ausmal3 an mentoraler
Unterstilitzung zusammenhingen. Es wurden Einzeluntersuchungen durchgefiihrt, die Aspekte
einer Gruppe zusammen analysiert und ein Gesamtmodell aufgestellt. Das Geschlecht der
Protegés hat zusammen genommen keinen Einfluss auf das erhaltene oder das gegebene
Mentoring. Das Ergebnis entspricht damit derjenigen Gruppe von Studien, die gar keine oder
nur wenige geschlechtsspezifische Unterschiede finden konnten (s. Kap. 5.2, Anhang 7), zu
denen auch Studien gezéhlt werden konnen, bei denen das MRI zum Einsatz kam (z.B. Eby,
Lockwood et al., 2006), sowie Studien, bei denen Mentoring sehr differenziert betrachtet
wurde (z.B. Kammeyer-Mueller & Judge, 2008). Eine weiterfiihrende Diskussion findet sich
u.a. bei Blickle, Schneider et al. (in Druck). Das Alter und die soziale Schichtzugehorigkeit
des Protegés waren hingegen erwartungsgemilf in einigen Analysekonstellationen mit dem
Ausmal an erhaltener mentoraler Unterstiitzung verbunden. Dabei gilt, dass jiingere Protegés,
sowie Protegés aus einer hoheren sozialen Schicht mehr Unterstiitzung erhalten. Ersteres
konnte auch in der Studie von Ragins und McFarlin (1990) gefunden werden, in deren
Rahmen das MRI konstruiert wurde. Das deutschsprachige MRI stimmt demnach in diesem
Punkt mit dem englischsprachigen iiberein. Der Befund zum soziodkonomischen Status kann
als Erweiterung frither Analysen mit dem deutschen MRI zu diesem Bereich angesehen

werden (z.B. Blickle, Schneider et al., in Druck; Schneider & Blickle, 2006). Sie erhidrten die
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Annahme, dass Personen aus einer hoheren Schicht deutlicher profitieren als Personen aus
einer niedrigen Schicht, wie es bereits in Studien von Aryee et al. (1999) oder Whitely et al.
(2002) festgestellt werden konnte.

Die Ergebnisse zu den Personlichkeitseigenschaften zeigen, dass insbesondere Self-Monito-
ring positiv mit dem erhaltenen und gegebenen Mentoring zusammenhéngt. Dieses steht im
Einklang mit fritheren Ergebnissen zum deutschsprachigen MRI (z.B. Blickle, Schneider et
al., 2008) und entspricht den Ergebnissen von Turban und Dougherty (1994), in deren Studie
Personen mit stark ausgepragtem Self-Monitoring nicht nur mehr Mentor-Protegé-Beziehun-
gen initiieren, sondern auch mehr mentorale Unterstiitzung erhalten. Aber auch die internale
Kontrolliiberzeugung des Protegés hat bezogen auf das erhaltene Mentoring einen Einfluss.
Die Uberzeugung, selbst ein aktiver Mitgestalter der beruflichen Entwicklung zu sein, spiegelt
sich demnach erwartungsgemil auch im Mentoring-Verhalten wieder. Als dritte Personlich-
keitseigenschaft wurde die Extraversion des Protegés untersucht. So haben bereits Wanberg et
al. (2003) betont, dass die Komponenten der Big Five in die Untersuchungen zum Mentoring
mit einbezogen werden sollten. Die Befunde zeigen, dass auf Einzelebene die Extraversion
positiv mit der karrierebezogenen und der psychosozialen Unterstiitzung sowie der zusam-
mengenommenen Skala zum zweiten Messzeitpunkt zusammenhingt, nicht jedoch mit der
erhaltenen und gegebenen Unterstiitzung zum dritten Messzeitpunkt. Dieses eher gemischte
Bild zeigt sich auch in den verschiedenen Studien, die sich bisher mit Extraversion und
Mentoring befasst haben (s. Kap. 5.2). Es ist daher anzunehmen, dass noch andere Aspekte
einen Einfluss auf die Beziehung zwischen Extraversion und Mentoring haben. In der vorlie-
genden Arbeit konnten z.B. spezifische Mediatoreffekte zwischen den Personlichkeitseigen-
schaften festgestellt werden. Dariiber hinaus konnte — wie bereits fiir die soziale Herkunft und
das Self-Monitoring ermittelt — ein Zusammenhang mit dem Impression Management des
Protegés bestehen (s. Schneider & Blickle, 2006). Eine weitere Moglichkeit ist, dass erst
spezifische situative Gegebenheiten vorhanden sein miissen, um die Neigung zur Geselligkeit,
Kontaktfreude, Durchsetzungsfihigkeit usw., die unter dem Begriff Extraversion gefasst
werden, liberhaupt zeigen zu konnen. Gerade in einer spiteren Phase der Mentoring-Bezie-
hung, in der die Intensitédt der Unterstiitzung und die Kontakthaufigkeit nach Kram (1983,
1985a) eher geringer wird, entstehen solche Situationen vermutlich seltener.

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wurden als situative Einflussfaktoren das Forderklima
und die Interaktionsmoglichkeiten am Arbeitsplatz untersucht. Der Einfluss des Férder- und
Entwicklungsklimas kann iiber die verschiedenen Analysekonstellationen hinweg festgestellt

werden. Im Gesamtmodell besteht er beim erhaltenen Mentoring teilweise sogar liber den
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Einfluss der soziodemographischen und personlichkeitsbezogenen Aspekte hinaus. Die aus
dem theoretischen und empirischen Hintergrund abgeleitete Annahme, dass dieser Aspekt
einen Einfluss auf die mentorale Unterstiitzung hat, konnte damit deutlich bestitigt werden.
Damit stimmen die Ergebnisse zusétzlich mit anderen Studien iiberein, in denen das englisch-
sprachige MRI zum Einsatz kam (z.B. Eby, Lockwood et al., 2006).

Der Aspekt der Interaktionsméglichkeiten am Arbeitsplatz hatte entgegen der Erwartungen
bei den vorliegenden Analysen mit dem zweiten und dritten Messzeitpunkt keinen Einfluss
auf das Ausmaf} an Mentoring. In weiterfiilhrenden Analysen konnte jedoch festgestellt
werden, dass die Interaktionsmoglichkeiten teilweise die Beziehung zwischen dem erhaltenen
Mentoring und verschiedenen Berufserfolgsmallen mediiert, insbesondere wenn die mentorale
Unterstiitzung und das Berufserfolgsmal} gleichzeitig zum ersten Messzeitpunkt erhoben
wurden. Die Beurteilung des Einflusses hidngt demnach von der entsprechenden Analyse-
konstellation ab.

Werden alle Befunde zu den soziodemographischen, personlichkeitsbezogenen und situativen
Angaben zusammengenommen, so zeigt sich, dass durchaus in vielen Bereichen der Nach-
weis von Testwertunterschieden gelungen ist, denen spezifische, vom Konstrukt abgeleitete
Annahmen zugrunde liegen. Die Zusammenhénge zwischen den jeweiligen Einflussfaktoren
und dem deutschsprachigen MRI entsprechen vielfach nicht nur dem theoretischen, sondern
auch dem empirischen Hintergrund. Dabei wurde der Forderung nach Léngsschnittstudien
von Wanberg et al. (2003, S. 77) nachgekommen und ein Design mit drei Messzeitpunkten
gewihlt. Damit ist ein weiterer Baustein zur Beurteilung der Konstruktvaliditdt des
Fragebogens gegeben.

Allerdings wurde durch die Analysen deutlich, dass zum einen die untersuchten Einfluss-
faktoren teilweise miteinander interagieren und zum anderen die Berechnungen differenziert
nach Messzeitpunkt, gegebenen und erhaltenem Mentoring sowie der Art der Unterstiitzung
durchgefiihrt werden miissen. Entsprechend konnten die Analysen weiter ausgefiihrt werden,
in dem z.B. die Reihenfolge der Berechnungsblocke in den hierarchischen Regressionen des
Gesamtmodells verdndert wird. In der vorliegenden Arbeit wurden die soziodemographischen
Angaben als unveridnderbare Aspekte zuerst in der Berechnung beriicksichtigt. Dem folgten
die als relativ zeitstabil geltenden Personlichkeitseigenschaften (z.B. Fisseni, 1998). Als
letztes wurden diejenigen Faktoren beriicksichtigt, die am stirksten beeinflussbar sind. In der
vorliegenden Arbeit war der Aspekt des Forder- und Entwicklungsklimas bezogen auf die
Gesamtskala und die erhaltene karrierebezogene Unterstiitzung {iber die eher unveridnderbaren

Aspekte hinaus von Bedeutung. Dieses ist ein erster Ansatzpunkt, an dem interne oder externe
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Berater in der Praxis ansetzen konnen, um ein formales Programm zu implementieren,
bestehende formale oder informelle Mentor-Protegé-Beziehungen zu fordern oder auch im
nachhinein Evaluationen durchzufiihren.

Desweiteren hat die vorliegende Arbeit bei diesem Weg zur Uberpriifung der Konstrukt-
validitdt den Schwerpunkt auf Einflussfaktoren aus der Perspektive der Protegés gelegt. Fiir
die Validierung des MRI war diese Festlegung konsequent, da aus diesem Bereich die meisten
Vergleichsdaten zur Ableitung der Annahmen und zur Einordnung der Ergebnisse stammen.
Studien, in denen eine andere Perspektive untersucht wird, sind hingegen deutlich weniger
vorhanden (vgl. Kap. 4, Kap. 5.2). So betonen Wanberg et al. (2003), dass die bisherige
Forschung eher auf Protegé- als auf Mentor-Eigenschaften ausgerichtet war. Entsprechend
wurde auch der Aspekt des ,,dyadic consensus* (Bouquillon, 2004) kaum beriicksichtigt.
AuBerhalb der Validierungsstudie handelt es sich dennoch um einen Bereich, der weiter
verfolgt werden sollte. So wird z.B. mittlerweile immer héufiger gefordert, dass die Perspek-
tive des Mentors bei der Untersuchung von Mentoring mit einflieBen sollte (s. Fagenson-
Eland et al., 2005; Pollock, 1995; Waters, McCabe, Kiellerup & Kiellerup, 2000). In der
vorliegenden Arbeit wurden einige Aspekte, wie etwa das Geschlecht des Mentors erfasst.
Wihrend bei den Protegés zum ersten Messzeitpunkt 86 Frauen und 252 Ménner teilnahmen,
fallt bei den Mentoren jedoch die Verteilung mit 28 Frauen und 234 Méannern noch ungleich-
mafiger aus, was durchaus zu Verzerrungen der Daten fiihren kann.

Dariiber hinaus konnten in weiterfiihrenden Arbeiten die verschiedenen Perspektiven mitei-
nander in Beziehung gebracht werden, wie es etwa im Bereich der Geschlechts- oder Alters-
konstellation in der Dyade bereits in fritheren Studien getan wurde (s. Anhang 7, Anhang 8).
So fithrten etwa Finkelstein et al. (2003) eine Studie durch, bei der die Altersdifferenz
zwischen Mentor und Protegé sowie der mdgliche Interaktionseffekt zwischen dem Alter des
Protegés und dem Alter des Mentors Gegenstand war.

Aber auch andere Aspekte konnten potentielle Einflussfaktoren sein. Insgesamt wurden die
Teilnehmer mit Hilfe von 21 verschiedenen Kooperationspartnern angesprochen. Um zu
untersuchen, ob die Zugehorigkeit zu einem der Partner und damit der entsprechende
Ausbildungshintergrund einen Einfluss auf die Befunde hat, wire es moglich gewesen, diesen
Aspekt als weitere Kontrollvariable aufzunehmen oder entsprechende Multi-Level-Analysen
durchzufiihren. Allerdings haben bei etwas mehr als der Hélfte der Partner weniger als 10
Personen teilgenommen, so dass angesichts der Probleme bei kleinen Stichproben (z.B. Hox

& Maas, 2001; Maas & Hox, 2004) auf dieses Verfahren verzichtet wurde.
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Befunde zur Kriteriumsvaliditdt. Die Rolle, die Mentoring beziiglich des Karriereerfolges
spielt, wurde in den letzten Jahren immer intensiver untersucht. Sowohl Meta-Analysen
(Allen et al., 2004; Eby, Allen et al., 2008; Kammeyer-Mueller & Judge, 2008; Underhill,
2006) als auch Uberblicksartikel (Dougherty & Dreher, 2007; Noe et al., 2002; Wanberg et
al., 2003) stimmen darin iiberein, dass Personen mit einem Mentor iiber mehr positive
Karriereauswirkungen berichteten als Personen ohne Mentor. Allerdings finden sich
vereinzelt auch anderen Ergebnisse. So hatte z.B. eine im akademischen Bereich angesiedelte
Langsschnittstudie von Green und Bauer (1995) Probleme, einen Zusammenhang zwischen
dem anfinglichen Mentoring und dem spéteren Commitment sowie der spiteren Leistung der
Studierenden festzustellen.

Im Rahmen der Analysen zur Kriteriumsvaliditdt des deutschsprachigen MRI wurden die
Berufserfolgsmal3e Einkommen, hierarchische Position und Karrierezufriedenheit untersucht.
Dabei wurde eine konkurrente, eine pradiktive und eine verdnderungsbezogene Methode
verwendet, zwischen der Gesamtskala und den beiden Teilskalen unterschieden sowie
verschiedene Messzeitpunkte beriicksichtigt. Die langfristige Ausrichtung unter der Beriick-
sichtigung der unterschiedlichen Erhebungswellen wurde u.a. aufgrund der Aussage von
Allen et al. (2008) ausgewaihlt, die besagt, dass es unklar ist, ob eine Zeitspanne von einem
Jahr ausreicht, damit Mentoring {iberhaupt einen positiven Effekt haben kann. Dariiber hinaus
besteht bei der konkurrenten Kriterienerhebung wie bereits in Kapitel 17 erlautert, die Gefahr
des common method bias (vgl. Podsakoff et al., 2003), durch den eher eine Uberschétzung der
Zusammenhinge stattfindet. Die Differenzierung der mentoralen Unterstiitzung wurde in
Anlehnung an Kammeyer-Mueller und Judge (2008) vorgenommen, in deren Meta-Analyse
deutliche Unterschiede diesbeziiglich festgestellt werden konnten. So weisen die Befunde
zum Einkommen auch auf einen Zusammenhang mit der karrierebezogenen Unterstiitzung
hin, jedoch nicht oder lediglich marginal mit der psychosozialen Unterstiitzung sowie der
Gesamtskala. Die Ergebnisse der Analysekomplexe zur hierarchischen Position zeigen
hingegen, dass hier eher Zusammenhénge mit der Gesamtskala und der psychosozialen
Unterstiitzung vorliegen, nicht jedoch mit der karrierebezogenen Unterstiitzung, wenn diese
unabhingig von der psychosozialen Teilskala verwendet wird. Fiir die subjektive
Karrierezufriedenheit des Protegés gilt bezogen auf die konkurrente Methode, dass alle 12
verwendete Varianten signifikant ausfallen. Bei der pradiktiven Methode sind es 9 von 12
Koeffizienten und bei der verdnderungsbezogenen nur noch ein Koeffizient. Hierbei wird
deutlich, dass sich der Einfluss der mentoralen Unterstiitzung umso mehr reduziert, je mehr

methodische Artefakte eliminiert werden. Die Aussage dariiber, ob das Ausmal an erhaltener
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Mentoring-Unterstiitzung mit einem der Berufserfolgsmale verbunden ist, kann entsprechend
nicht pauschal beantwortet werden, sondern muss je nach zugrunde gelegter Art der Unter-
stiitzung, der verwendeten Analysemethode und des beriicksichtigten zeitlichen Abstandes
differenziert werden. Dieses entspricht den Befunden der oben genannten Meta-Analysen
sowie den Studien, in denen das englischsprachige MRI zum Einsatz kam, um diesen
Zusammenhdngen nachzugehen (z.B. Ragins & Cotton, 1999).

Eine ganze Reihe von Studien weist zudem darauf hin, dass das Ausmal3 an Mentoring (s.
Kap. 5.2), aber auch der Zusammenhang zwischen Mentoring und Karriereerfolg (s. Kap. 5.1)
durch verschiedene Faktoren oder Drittvariablen, wie etwa Eigenschaften des Protegés
beeinflusst wird. So konnten auch Ragins et al. (2000, S. 1190) zeigen, ,,that mentoring is not
a simple, all-or-none matter but falls along a continuum of effectiveness®. Die in den letzten
Jahren gewachsene Einstellung, dass Mentoring direkt zu vorteilhaften beruflichen Konse-
quenzen fiihrt, wird demnach mehr und mehr kritisiert. Allen et al. (2008) fiihren z.B. an, dass
die in dieser Annahme enthaltene Kausalitit haufig nicht iberzeugend dargestellt wird.
Werden Studien in den Mittelpunkt geriickt, die zeigen, dass bereits die Auswahl der Protegés
nach spezifischen Kriterien erfolgt, wie etwa das wahrgenommene Potential bzw. die Féhig-
keiten des Protegés (z.B. Allen, Poteet & Russel, 2000) oder die Bereitschaft des Protegés zu
lernen (z.B. Allen, 2004), so kdnnen auch Selektionseffekte dahingehend auftreten, dass die-
jenigen Nachwuchskrifte, die mit einem informellen Mentor erfolgreich sind, diesen Erfolg
auch ohne Mentor gehabt hitten. Aber auch die Position des Mentors in der Organisation
scheint einen Einfluss zu haben (Blickle, Witzki, Schneider, 2009a).

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wurde der Einfluss verschiedener Kontrollvariablen wie
Geschlecht, sozialen Herkunft und Alter des Protegés untersucht. Dabei wurde erneut
deutlich, dass sich der Einfluss je nach Analysemethode, aber auch je nach Kriterium
unterscheidet. So zeigen sich z.B. keine Zusammenhénge zwischen dem Geschlecht und der
subjektiven Karrierezufriedenheit, jedoch teilweise mit dem Einkommen und der hierarchi-
schen Position. Die soziale Herkunft hat — wenn {iberhaupt — nur einen marginalen Effekt.
Demgegeniiber konnten bei einigen Methoden ein deutlicher Einfluss des Alters gefunden
werden. Dariiber hinaus wurde in weiteren Analysen der Frage nachgegangen, wie die
mentorale Unterstiitzung, die Interaktionsmoglichkeiten zwischen Protegé und Mentor und
die entsprechenden Karrieremaffe zusammenhangen. Dabei wurden in Anlehnung an die
vorherigen Analysekomplexe mehrere Mediatoranalysen durchgefiihrt. In Bezug auf das
Einkommen des Protegés konnten unabhéngig von dem methodischen Vorgehen keine

Mediatoreffekte festgestellt werden. In Bezug auf die hierarchische Position und die
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Karrierezufriedenheit konnten diese jedoch teilweise gefunden werden, insbesondere wenn
die mentorale Unterstiitzung und das Berufserfolgsmall konkurrent erhoben wurde. Bei einer
langsschnittlichen Untersuchung zeigen sich nur hinsichtlich der hierarchischen Position
partielle Mediatoreffekte.

Die Untersuchung der Berufserfolgskriterien folgt demnach der Forderung von Wanberg et al.
(2003), nicht nur das Ausmal, mit dem Mentoring zum Karriereerfolg beitrdgt zu untersu-
chen, sondern auch die Mechanismen, durch die Mentoring mit den positiven Konsequenzen
verbunden ist. Aufgrund der konkurrenten, pradiktiven und verdnderungsbezogenen Vor-
gehensweise unter der Beriicksichtigung mehrerer Messzeitpunkte und mehrerer Unter-
stiitzungsformen kann zudem ein sehr differenziertes Bild liber den Zusammenhang zwischen
Mentoring und Karriereerfolg gezeichnet werden. Zur Bestimmung der Kriteriumsvaliditét
wurden dabei drei Karrieremalfle herangezogen: Einkommen, hierarchische Position und
subjektive Karrierezufriedenheit. Es handelt sich dabei um zwei objektive Malle und ein
subjektives MaB. Dadurch wird den verschiedenen Dimensionen von Karriereerfolg (s. Kap.
5.1) Rechnung getragen. Allerdings wurden alle Kriterien gleichermallen durch Selbstaus-
kiinfte des Protegés ermittelt. Um potentielle Verzerrungstendenzen auszuschlieen, konnten
gerade bei dem Kriterium Gehalt in weiterfiihrenden Arbeiten zusétzlich Daten von dem
jeweiligen Arbeitgeber als weitere Quelle verwendet werden. Eine weitere Einschrankung ist,
dass die negativen mentoralen Erfahrungen und Konsequenzen (s. Kap. 15.4, Anhang 5) in
den Analysen der vorliegenden Arbeit nicht beriicksichtigt wurden. Zukiinftige Forschung wie
z.B. von Pellegrini und Scandura (2005) fiir den Mentoring Functions Questionnaire (MFQ-9)
bereits durchgefiihrt, konnte hier fiir eine differenziertere Sichtweise sorgen. Dadurch konnte
zudem denjenigen Personen ein Forum gegeben werden, die sich in negativen oder sogar
destruktiven Beziehungen befinden und daher eventuell nur zu einem geringen Mal bereit
sind, einen eigenen Fragebogen auszufiillen und auch noch ihren Mentor zu kontaktieren, um

auch an ihn einen Fragebogen weiterzugeben (vgl. Ortiz-Walters & Gilson, 2005).

Befunde zum Zusammenhang zwischen Mentoring und verwandten Konstrukten. Eine weitere
Methode zur Konstruktvalidierung ist schlieBlich, den Zusammenhang zwischen einem
Testverfahren und konstruktnahen Variablen zu iiberpriifen. In diesem Sinne wird auch von
der konvergenten Validitit gesprochen (vgl. Campbell & Fiske, 1959; Eid, Nussbeck &
Lischetzke, 2006; Rost, 2004). Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wurden zwei verwandte
Konstrukte herangezogen: Politische Fertigkeiten und Wissen itiber politische Sachverhalte.

Diese wurden bereits von Blass et al. (2007) mit Mentoring in Beziehung gesetzt. Jetzt wurde
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iiberpriift, ob die Ergebnisse mit dem deutschsprachigen MRI repliziert werden konnen.
Warum diese und auch andere Replikationen niemals vollstindig exakt sein konnen, wurde
bereits in Kapitel 5.3 ausgefiihrt. Dennoch zihlt diese Vorgehensweisen zu den anerkannten
Methoden zur Festigung und Erweiterung des Kenntnisstandes einer Wissenschaft. So gilt
z.B. nach Tsang und Kwan (1999, S. 769): ,,When a replication successfully confirms the
findings of the original study, it provides at least some support for the theory concerned. If the
two studies are far apart in time, the replication supports the temporal validity of the theory as
well”.

Die Erfassung der beiden verwandten Konstrukte konnte bis auf geringfiigige Abweichungen
identisch vorgenommen werden. Dariiber hinaus stimmte die Zielgruppe in beiden Untersu-
chungen iiberein. Die Analysen ergaben vergleichbare Mittelwertsauspragungen der Skalen
sowie ein vergleichbares Muster der jeweiligen korrelativen Zusammenhénge. Dariiber hinaus
konnten die gleichen inhaltlichen Tendenzen in den durchgefiihrten Mediatoranalysen gefun-
den werden. Das Mentoring-Konstrukt, erfasst durch das deutschsprachige MRI, hat eine
vergleichbare Beziehungskonstellation mit den Politischen Fertigkeiten und dem Wissen iiber
politische Sachverhalte wie das Mentoring-Konstrukt in der Studie von Blass et al. (2007).
Die Annahme, dass mit Hilfe der deutschsprachigen Fassung des MRI die Ergebnisse der
Studie von Blass et al. (2007) repliziert werden konnen, wird damit als bestdtigt angesehen.
Dieses spricht erneut fiir die Giite des untersuchten Fragebogens.

Zusitzlich ordnet es die Konstrukte Politische Fertigkeiten und Wissen tiber politische Sach-
verhalte in das nomologische Netzwerk des deutschsprachigen MRI ein. Ein weiteres
verwandtes Konstrukt, das Coaching, wurde bereits im Zusammenhang mit der Struktur des
Fragebogens diskutiert. Dariiber hinaus konnten die Intelligenz des Protegés (Witzki, 2008),
Networking (Blickle, Witzki & Schneider, 2009a, 2009b) und Impression Management
(Blickle, Schneider et al., 2008; Schneider & Blickle, 2006) entsprechend in Beziehung
gesetzt werden. Dennoch bleiben viele Fragen im Zusammenhang mit Mentoring und seinen
verwandten Konstrukten bislang unbeantwortet. So sollte die deutsche Fassung des MRI auch
weiteren etablierten Mentoring-Instrumenten gegeniibergestellt werden, wie es von Castro

und Scandura (1994) fiir die englischsprachige Version bereits begonnen wurde.

Stdirken, Grenzen und Implikationen der vorliegenden Arbeit

Das MRI wird aufgrund seines Designs als standardisierter Fragebogen mit vorgegebenen
Instruktionen und Antwortkategorien als objektives Erhebungsinstrument angesehen. Werden

die Befunde aus den verschiedenen Bereichen zusammen betrachtet, so zeigt sich, dass die
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deutschsprachige Fassung des MRI mit seiner Protegé-, Mentor- und Kollegen-Version auch
iiber sehr gute Reliabilititswerte, eine gute Konstruktvaliditdt und eine gute Kriteriums-
validitat verfiigt. Dartiber hinaus wurde im Sinne der konvergenten Validitét der
Zusammenhang zwischen Mentoring und verwandten Konstrukten hergestellt. Die
Untersuchung der Binnenstruktur des Fragebogens bestitigte dabei die 2-Faktoren-Struktur
des Originals. Es zeigte sich jedoch auch die Tendenz, dass die Berticksichtigung der 11
Facetten legitim ist.

Die entsprechenden Analysen zur Adaptierung und Validierung des MRI erfolgten mit Hilfe
von verschiedenen Verfahrensweisen. Es wurden mehrere Reliabilititskoeffizienten ermittelt
und mehrere Methoden angewendet, um die Validitdt des Instruments zu untersuchen. Es
konnten jeweils mehrere Belege fiir die entsprechenden Kategorien gefunden werden, die sich
fiir die Giite des deutschsprachigen MRI aussprechen. Es wurden Antezedenzbedingungen,
die Struktur, Homogenitét und Stabilitit des Fragebogens, Auswirkungen und verwandte
Konstrukte untersucht. Damit wurde der Forderung nachgekommen, ein moglichst breites
Spektrum abzudecken und dabei zusédtzlich verschiedene Analysemethoden anzuwenden
(Amelang & Zielinski, 1997; Cronbach & Meehl, 1955; Hécker, Leutner & Amelang, 1998).
Die Ergebnisse sprechen dafiir, dass im Sinne der klassischen Giitekriterien (s. Anhang 1), das
deutschsprachige MRI ein solides diagnostischen Verfahren ist, welches zur Erfassung von
Mentoring eingesetzt werden kann.

Eine der groften Stirken der vorliegenden Studie ist dabei ihre ldngsschnittliche Ausrichtung.
Diese ist in der bisherigen Mentoring-Forschung eine Ausnahme. So stellten z.B. Allen et al.
(2008) fest, dass mehr als 90% der von ihnen untersuchten Studien auf einem Querschnitts-
Design beruhen. Eine weitere Stirke stellt die Berticksichtigung von drei verschiedenen
Beurteilungsperspektiven dar. Schon die Protegé-Mentor-Dyade wird eher selten betrachtet.
So betonen Allen et al. (2008), dass die meisten Studien den Protegé in den Mittelpunkt der
Befragung riicken (80,2%). Auf den Mentor wird immerhin in 30,9% der Studien ein
Schwerpunkt gelegt, auf den dyadischen Prozess in 27,5% der Studien. Die Organisation
bleibt zumeist unberiicksichtigt (7,5%), die Perspektive des Kollegen wird gar nicht erwihnt.
Die Ausrichtung auf drei Perspektiven kann demnach als eine bisher entweder noch nie
durchgefiihrte oder in der Literaturrecherche der Autoren nicht wahrgenommene Methode der
Datengewinnung und Auswertung angesehen werden. Dariiber hinaus stellten die Autoren
fest, dass die am hdufigsten eingesetzten Erhebungsinstrumente zur Erfassung von Mentoring
nicht auf Aquivalenz mit Mentor-Stichproben gestestet wurden, obwohl sie teilweise bereits

zum Einsatz kamen, um die Urteile von Mentoren zu erfassen.
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Der Forderung von Wanberg et al. (2003), nicht nur einzelne Personen zu untersuchen,
sondern jeweils Mentor-Protegé-Paare, wurde in der vorliegenden Arbeit sogar noch durch
die Perspektive der Kollegen erweitert. Die Unterlagen wurden dabei zunéchst ausschlielich
an den Protegé verschickt, mit der Bitte, sie entsprechend weiterzugeben. Dadurch wére es
moglich gewesen, dass die Antworten von Protegé, Mentor und Kollege durch Loyalitit,
sozial erwlinschtes Verhalten oder Respekt gegentiiber den jeweils anderen Beteiligten oder
gegeniiber der Organisation oder dhnliches verzerrt wird. Um diesen potentiellen Bias zu
reduzieren, wurden den Unterlagen jeweils freigestempelte Riickumschlige beigelegt, so dass
jeder Fragebogen direkt zuriickgesendet werden konnte, ohne dass andere Personen des
Tripels die Moglichkeit der Einsichtnahme erhielten. Zwar konnten keine echten experi-
mentellen Untersuchungen der jeweiligen Dyaden vorgenommen werden, da die Zuordnung
von Protegé und Mentor oder Mentor und Protegé bzw. Protegé und Kollege nicht zu
beeinflussen war, sondern lediglich die bestehenden Konstellationen analysiert wurden,
dennoch sind die vorliegenden Befunde zur Adaption und Validierung der Fragebdgen zu den
drei Beurteilperspektiven mehr als ausreichend, um den Einsatz der Protegé-, Mentoren- und
Kollegen-Version des MRI im deutschsprachigen Raum zu befiirworten. In der Praxis kénnen
Berater das MRI als Instrument zur Selbsteinschitzung der psychosozialen und karriere-
bezogenen Unterstiitzung verwenden, es als konkrete Hilfe zur Laufbahnberatung von
Einzelnen oder zur Beratung von Organisationen einsetzten, um Evaluationen von bereits
bestehenden Programmen durchzufiihren oder es anderweitig in der Unternehmensplanung,
Laufbahnplanung, Personal- und Organisationsentwicklung zu verwenden. Akzeptanz-
probleme seitens der Teilnehmer waren bei den im Vorfeld durchgefiihrten Pretests mit
unterschiedlichen Gruppen, angefangen von Experten bis hin zu potentiellen Teilnehmern,
nicht festzustellen.

Unter Mentor-Protegé-Beziehungen konnen keine Beziehungen verstanden werden, die
schnell entstehen, einfach erhalten bleiben und die Antwort auf alle Probleme bei der
Karriereentwicklung geben. Durch die Adaption und Validierung des MRI wurde jedoch ein
deutschsprachiges Instrument geschaffen, welches dazu verhelfen kann, die Vorteile und
Einschridnkungen besser zu verstehen. Es kann von Organisationen oder einzelnen Beratern
dazu verwendet werden, Bedingungen zu schaffen, die bei der Sozialisation und der beruf-
lichen Etablierung von Berufsanfangern helfen, die bestehenden formalen und informellen
Beziehungen zu fordern, Protegés und Mentoren zu informieren und zu trainieren sowie
Mentoring in der Organisation zu etablieren. Dadurch kann die Kiindigungsabsicht und

Fluktuation der Mitarbeiter verringert, die Bindung an die Organisation, die Arbeitsleistung,
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die Arbeitszufriedenheit und das psychische Wohlbefinden erhoht sowie das Image der Orga-
nisation in der Offentlichkeit verbessert werden (s. Kap. 5.1). Um ein differenziertes Bild zu
gewinnen, kann das MRI dabei auch auf der Ebene der 11 Dimensionen genutzt werden. Das
Hauptgewicht der Analysen sollte jedoch auf die beiden Teilskalen gelegt werden. Zum Ein-
satz kann sowohl die Original-Skala als auch die Ergédnzte-Skala kommen, da sie sich beziig-
lich der Befunde nur unwesentlich unterscheiden. Aus pragmatischen Griinden wird allerdings
vermutlich die kiirzere Fassung gewéhlt. Kommt das MRI jedoch als Forschungsinstrument
zum Einsatz, sollte eher die lange Version mit 44 Items verwendet werden, da diese mehr
Analysemoglichkeiten wie etwa mit Strukturgleichungsmodellen bietet.

Wie in allen Studien, existieren jedoch auch bei der vorliegenden Arbeit einige Einschrén-
kungen, die beachtet und beriicksichtigt werden miissen. Die erste Einschrankung bezieht sich
auf die Stichprobengréfie. Um die Stichprobe zu erhhen, wurden zahlreiche Kooperations-
partner gewonnen, die entsprechenden Teilnehmer auf verschiedenen Wegen angesprochen,
der Zweck und die Vorteile der Studie in Begleitschreiben dargestellt, ausdriicklich die Ein-
haltung der Datenschutzrichtlinien zugesichert, einige wenige hochwertige Preise verlost,
sowie allgemeine und individuelle Riickmeldungen in Aussicht gestellt. Es wurden Unterstiit-
zungsschreiben von den jeweiligen Partnern und von anerkannten Personlichkeiten verwen-
det, Erinnerungsschreiben versendet und personliche Telefonate gefiihrt (s. Kap. 8). Auch
wenn iiber die Messzeitpunkte hinweg eine gute Riicklaufquote erzielt werden konnte, so
wirkt sich doch die GesamtgroBe der Stichprobe teilweise auf die Analysemethoden, insbe-
sondere auf die Verwendung von Strukturgleichungsmodelle aus. Allgemein wird bei
Alumni-Stichproben eher ein geringer Riicklauf erwartet. Kirchmeyer (1998) spricht davon,
dass ein Riicklauf von 31% zu den iiblichen Riicklaufraten gezihlt werden kann. Ein iibliches
Problem dabei ist, dass die Adressen nicht mehr aktuell sind, so dass die Unterlagen erst gar
nicht zuzustellen sind. Weitere mogliche Griinde werden in Kapitel 8 beschrieben.

Auch wenn der Riicklauf iiber die verschiedenen Erhebungen hinweg als gut zu bewerten ist,
so haben fast alle Langsschnittstudien damit zu kdmpfen, dass die Anzahl der teilnehmenden
Personen sich iiber die Messzeitpunkte hinweg verringert. Somit sind nicht alle Personen der
urspriinglichen Stichprobe auch bei den weiteren Untersuchungen anzutreffen. Griinde hierfiir
konnen z.B. Verweigerung, Desinteresse, Umzug mit unbekannter Adresse oder veridnderte
Lebensumstidnde sein, so dass die Fragen nicht mehr beantwortet werden kénnen. Um dieser
Mortalitdt der Stichprobe zu begegnen, wurden in der vorliegenden Arbeit untersucht, ob sich
z.B. diejenigen Personen, die am ersten und zweiten Messzeitpunkt teilgenommen haben, von

denjenigen unterscheiden, die den Fragebogen nur einmal ausgefiillt haben. Die Drop-Out
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Analysen (s. Kap. 10.1) ergaben in den verschiedenen Konstellationen allerdings gar keine
oder nur geringfiigige Abweichungen, so dass fiir die Analysen diesbeziiglich keine verzer-
renden Tendenzen zu erwarten sind.

Die untersuchte Stichprobe schrinkt die allgemeine Generalisierung der Ergebnisse allerdings
ein. So setzten sich die angesprochenen Nachwuchskrifte aus gut ausgebildeten Fachleuten
mit wirtschaftswissenschaftlichem Hintergrund zusammen, die iiberwiegend in Deutschland
berufstétig sind. Nach der RIASEC-Typologie von Holland (1997) handelt es sich dabei eher
um unternehmerische und konventionelle Orientierungen. Andere Berufe zu den Bereichen
praktisch-technisch, intellektuell-forschend, kiinstlerisch-sprachlich und sozial wurden in der
vorliegenden Arbeit weniger berilicksichtigt. Auch richten sich die Fragen nicht an Personen,
die nach ihrer Ausbildung keine Stelle gefunden haben, obwohl gerade diese eventuell von
einem Unterstiitzer profitieren wiirden. Da der Kontakt zu mdglichen Teilnehmern iiber Aus-
bildungsakademien, private und 6ffentlich finanzierte Fachhochschulen sowie Universititen
hergestellt wurde, fanden zudem weder Personen ohne einen hoheren Schulabschluss noch
Personen im jugendlichen Alter Beriicksichtigung. Diese spezifischen Zielgruppen konnten
Bediirfnisse haben, die mit den Items des MRI nicht abgedeckt werden bzw. denen die Item-
formulierungen nicht gerecht werden (s. z.B. Liang, Spencer, Brogan & Corral, 2008). So
wird ein Mentor schwerlich das Item ,,Ich setze meinen Einfluss ein, um den Aufstieg dieser
Nachwuchskraft in der Organisation zu unterstiitzen* beantworten konnen, wenn sein Protegé
erst vor kurzem seine Schullaufbahn begonnen hat. Gerade fiir Kinder und Jugendliche finden
sich jedoch eine Reihe von anderen, spezifischen entwickelten Methoden, um die Unterstiit-
zungsbeziehungen in diesem Bereich untersuchen zu konnen (s. Anhang 2).

Bei der Anwendung des MRI sollte dariiber hinaus beriicksichtigt werden, dass moglicherwei-
se kulturelle Unterschiede bei der Auspragung von Mentoring je nach Einsatzort vorhanden
sind. Beispielsweise findet die Facette Parent im Vergleich zu den anderen Facetten sowohl
bei der vorliegenden deutschsprachigen Stichprobe als auch in der amerikanischen Original-
Studie von Ragins und McFarlin (1990) die geringste Zustimmung. In diesen eher individu-
alistischen Gesellschaften ist es wichtig, selbstindig zu werden und ,,seinen Weg zu gehen®.
Das eigenstindige Individuum steht im Vordergrund. Ein Mentor, der wie ein Vater bzw. eine
Mutter ist und sich den Protegé gegeniiber so flirsorglich wie gegeniiber eigenen Kindern
verhélt, wird daher von aufstrebenden Nachwuchskréiften vermutlich eher abgelehnt. In
kollektivistisch geprdgten Gesellschaften spielt hingegen die ,,erweiterte* Familie und das
Gefiihl, Alteren und Hoherrangigen gegeniiber verpflichtet zu sein, eine sehr viel wichtigere

Rolle (vgl. Dahl, 2001; Thompson, 2008). Entsprechend kdnnte es sein, dass in diesem Sinne
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mehr Unterstiitzung im Bereich Parent gegeben und erhalten wird. Eine Uberpriifung dieser
Annahme mit Hilfe des MRI steht allerdings noch aus.

Ferner sollte bei der Anwendung beriicksichtigt werden, dass auch Personen, bei denen keine
direkte Unterstiitzung durch einen Mentor vorhanden ist, Personen, bei denen diese
Unterstlitzung zwar bis vor kurzem, momentan jedoch nicht mehr gewahrleistet wird, und
Personen, die mehrere Unterstiitzer haben, mit dem Fragebogen untersucht werden kénnen.
Um Varianzeinschrankungen zu vermeiden, wurde z.B. in der vorliegenden Arbeit bei der
Ansprache der Teilnehmer ausdriicklich betont, dass sich auch Personen ohne mentorale
Unterstiitzung an der Studie beteiligen kdnnen.

Um den unterschiedlichen Teilnehmerkreisen gerecht zu werden, steht der Aspekt der
Normierung noch aus. Ergénzend zu der vorliegenden Arbeit sollte anhand einer groBBeren
Stichprobe eine Normierung bzw. Eichung des Verfahrens durchgefiihrt werden, um so ein
aussagekriftiges Bezugssystem zu schaffen, mit dessen Unterstiitzung die Testergebnisse
einer Person eindeutig eingeordnet und interpretiert werden konnen (s. Lienert & Raatz, 1994;

Moosbrugger & Kelava, 2007).

In der vorliegenden Arbeit ging es um die Adaption und Validierung eines bereits bestehen-
den englischsprachigen Fragebogens fiir den deutschen Sprachraum. Durch die differenzierte
Vorgehensweise konnte die Giite des Fragebogens zweifelsfrei belegt werden. In der Zukunft
konnte es allerdings notwendig werden, den Fragebogen dem Wandel der Arbeit (s. Blickle &
Schneider, in Druck) und damit verbunden den sich verdndernden Karrierewegen anzupassen.
So betonen Allen et al. (2008), dass die linear verlaufenden, stabilen, hierarchischen Karrie-
ren, die in den 1980ern an der Tagesordnung waren, als Kram urspriinglich ihre qualitativen
Studien zum Mentoring durchfiihrte, auf die letztendlich das MRI zuriickzufiihren sind, durch
sehr viel instabilere Formen abgelost wurden. Erneute qualitative Studien konnten entsprech-
end neue Formen von Bediirfnissen und Unterstilitzung ergeben, die das Konstrukt Mentoring
modifizieren. Erste Ansdtze diesbeziiglich liefern z.B. Studien zum Gruppenmentoring (s.
Anhang 14), zum e-Mentoring (s. Anhang 15) oder die Grundgedanken zu den Entwicklungs-
netzwerken (s. Anhang 16). Allerdings kann nicht davon gesprochen werden, dass die

Ansétze von Kram (1983, 1985a, 1985b) unzeitgemél sind (z.B. Fowler & O’Gorman, 2005).

Durch die gegliickte Adaption und Validierung der deutschsprachigen Protegé-, Mentor- und
Kollegen-Version des Mentor Role Instrument, die den iiblichen psychologischen
Giitekriterien entspricht, wurde insgesamt ein Verfahren geschaffen, welches noch sehr viel

Potential sowohl fiir Forschung als auch Praxis in sich birgt.
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