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VORWORT

»Wie wichtig sind
Schulungs- und Mentoring-
Angebote far Unternehmen
in der Schweiz und
Deutschland? Nicht zuletzt
durch die anhaltenden
Diskussionen zu den
Themen Fachkréftemangel
oder Gender Diversity

sind Unternehmen im
Zugzwang, die eigenen
Talentmanagement-Strategien zu hinterfragen und anzupassen.
Dies bedeutet vor allen Dingen auch, Top-Talente zu Uberzeugen
und High Potentials im Unternehmen zu halten. Ein méglicher
Ansatz besteht darin, das Angebot von Weiterbildungs- und
Mentoring-Programmen im eigenen Unternehmen auszubauen.

Als einer der fihrenden Personalberater fir Fach- und
Fuhrungskréfte haben wir dieses Thema in unserem aktuellen
Whitepaper untersucht. Wir winschen Ihnen eine interessante
und erkenntnisreiche Lekture. "

Nick Dunnett
Geschaftsfiihrer Schweiz & Deutschland

METHODIK

Im Rahmen unserer Umfrage haben wir Uber 130 Arbeitgebende
und Professionals in der Schweiz und Deutschland zum Thema
Schulungs- und Mentoring-Angebote befragt. Die Teilnehmenden
der Umfrage waren im Alter zwischen 25 und 65 Jahren, 55%
von ihnen waren mannlich und 45% weiblich. Ziel der Umfrage
war es, einen Uberblick zu schaffen, wie Unternehmen Mentoring
in ihrem Weiterbildungs-Portfolio nutzen, wie der Bedarf

seitens der Beschaftigten bestellt ist und welche Mentoring-
Programme Potenziale liefern, um Mitarbeitende zu halten und
als Unternehmen am Markt zu Uberzeugen.

In unserem Whitepaper erfahren Sie, welche Schulungs- und
Mentoring-Angebote bei Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen
beliebt sind, wie diese sinnvoll implementiert werden kénnen
und welche kurz- sowie langfristigen Unternehmensziele damit
unterstatzt werden.
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01 ERGEBNISSE IM UBERBLICK
71%
der Befragten empfinden

[ [ )
|I w Mentoring-Programme im

45 O/ 55 0/ Unternehmen als wichtig.
o o

Top-3-Faktoren, die den Karrierefortschritt Bieten Unternehmen Mentoring-Programme an?
entscheidend vorantreiben:*

a Individuelle Weiterbildungsprogramme
e Mentor/in auf Senior Level
Nein Ja Keine Meinung

e Externe gefdrderte Schulungen

Halten Sie individuelle Mentoring-Programme
fiir Frauen in Fiihrungspositionen fiir wichtig?*

' . _
|
MGs% L62% ) ([ 35%

der Umfrageteilnehmenden empfinden
externes Mentoring als sinnvoll.

Frauen Manner

Wichtigkeit der folgenden Mentoring-Programme im Unternehmen:*

Mentoring-Programme flr aufstrebende 6% M

Young Professionals

Externe Mentoring-Programme 62 % 6 6 o/o
Peer-to-Peer-Mentoring (Weiterbildung o
_ 61% der Unternehmen bieten bereits

unter gleichgestellten Mitarbeitern)
Mentoring-Programme flr Young
52 % .
Professionals an.
I -

Mentoring-Programme flir Mitarbeiter, die
von einer Karriereauszeit zurlickkehren

Individuelles Mentoring flr Frauen in
Flhrungspositionen

*Multiple-Choice-Frage

Die Ergebnisse im Uberblick beziehen sich auf die Antworten
aller mannlichen und weiblichen Befragten. MENTORING IN UNTERNEHMEN IN DER SCHWEIZ UND DEUTSCHLAND 5
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02 MENTORING - BEDEUTUNG FUR UNTERNEHMEN
UND BESCHAFTIGTE

Unternehmen stehen fortwahrend vor der Aufgabe, neue Mittel und Wege zu finden, die nicht nur dazu
beitragen, Fach- und Flhrungskrafte vom Unternehmen zu Uberzeugen, sondern vielmehr die bestehenden
hochqualifizierten Beschéftigten zu halten und nachhaltig zu férdern. Unsere Umfrage zeigt, dass vor allem
Mentoring-Programme ein hohes Mass an Interesse bei Professionals wecken — 84 % aller Befragten erachten
diese als férderlich fur den Karrierefortschritt. Allerdings ergab unsere Befragung auch, dass zum jetzigen
Zeitpunkt nur knapp ein Drittel der Unternehmen Schulungs- und Mentoring-Programme anbieten. Laut Distatis
(Statistisches Bundesamt) ist der Umfang des Weiterbildungsangebots abh&ngig von der Mitarbeiteranzahl.
95% der Unternehmen mit mehr als 250 Festangestellten bieten grossere Weiterbildungsangebote an.

Die umfangreichsten Weiterbildungsangebote offerieren Unternehmen aus der Finanz- und Versicherungs-
branche sowie Unternehmen der Energie- und Wasserversorgung.*

ﬁ Mentoring steht damit auf Rang 2 der wichtigsten Angebote zur Karriereentwicklung und ist fast
genauso wichtig wie das Angebot von individueller Férderung (Trainings- und Entwicklungsprogramme).

Mehr als die Halfte der Umfrageteiinehmenden (57 %) betrachtet eine/n Mentor/in auf Senior Level als
entscheidenden Faktor flr den Karrierefortschritt.

M Insbesondere Senior Professionals sehen in dem Angebot von Mentoring durch erfahrenere
d " Angehdrige des Unternehmens einen essenziellen Treiber fur die eigene Karriere.

Mentoring bietet ein grosses Potenzial zur Mitarbeiterbindung

Auch wenn der Bedarf seitens der Beschéftigten eindeutig besteht, folgen nur 38 % der befragten
Unternehmen dem Trend und bieten Mentoring in ihrem Schulungs-Portfolio an. Aktuell ist es fur eine
Vielzahl der Befragten zwar wichtig, dass Mentoring im Unternehmen angeboten wird. Ist Mentoring als
Schulungsangebot allerdings verfligbar, nehmen nur 34 % der Umfrageteilnehmenden diese Angebote wahr.

Mogliche Griinde:
= Mangelhafte interne Kommunikation der verfligbaren Angebote
= Angebot von Mentoring-Programmen ist nicht zielgruppengerichtet

»Wir empfehlen Unternehmen, die Karriereentwicklung inrer Beschaftigten mithilfe von
Mentoring-Angeboten zu unterstitzen. So kdnnen sie neue Top-Talente besser ansprechen
und bestehende Professionals im Unternehmen halten. In dieser Hinsicht besteht noch viel
Potenzial fur kleinere und mittelstandische Unternehmen.”

Thomas Hartenfels, Direktor Diisseldorf

*Berufliche Weiterbildung: Weiterbildungsangebot der Unternehmen,
Statistisches Bundesamt (Distatis), 2010 MENTORING IN UNTERNEHMEN IN DER SCHWEIZ UND DEUTSCHLAND 7



03 ENTWICKLUNG UND INTEGRATION VON
MENTORING-PROGRAMMEN

Die Moglichkeiten, Mentoring-Programme in das Schulungsangebot von Unternehmen zu integrieren, sind
vielfaltig und reichen vom Angebot individueller Mentorings Uber Peer-to-Peer-Mentoring und spezielle
Programme fUr Young Professionals bis hin zu externen Mentoring-Programmen. Nicht alle Konzepte sind flr
jedes Unternehmen sinnvoll. Das Angebot sollte dabei unter anderem stark von den Zielen abhangen, die mit der
Talentmanagement-Strategie des Unternehmens verfolgt werden.

Top-4-Mentoring-Programme, die von Unternehmen angeboten werden:*

Mentoring-Programme fUr aufstrebende Young Professionals 66 %
Externe Mentoring-Programme 34 %
Peer-to-Peer-Mentoring 25%
Individuelles Mentoring fUr Frauen in FUhrungspositionen 20%

Top-4-Mentoring-Programme, die fiir Professionals wichtig sind:*

Mentoring-Programme flir aufstrebende Young Professionals 86 %
m Externe Mentoring-Programme 62 %
Peer-to-Peer-Mentoring 61%
Mentoring-Programme fUr Mitarbeiter, die von einer Karriereauszeit zurtickkehren 52 %

*Multiple-Choice-Frage

Auffallig ist, dass die Mehrheit aller Befragten Mentoring-Programme flr aufstrebende Young Professionals als
besonders wichtig erachten. Hingegen wird die Nutzung von Synergien durch erfahrenere Kollegen und Kolleginnen
und die Férderung innerhalb des Teams (Peer-to-Peer) als fast ebenso wichtig wie das Angebot von externen
Mentoring-Konzepten empfunden. Interessant ist auch, dass die allgemeine Bedeutung geschlechtertibergreifend,
von Frauen und Mannern, als ahnlich hoch gewertet wird. Ein Unterschied lasst sich allerdings besonders
hinsichtlich des Angebots individueller Mentoring-Programme flr Frauen in Fihrungsprogrammen erkennen:
Frauen messen diesen mit 62 % eine gréssere Bedeutung bei als die mannlichen Kollegen mit nur 35 %. Diese

Art von Mentoring fallt aber auch bei unseren weiblichen Befragten hinter dem Angebot von Mentoring fur Young
Professionals (90 %), Peer-to-Peer-Mentoring (71 %) und externen Mentoring-Programmen (64 %) zurUck.

Setzen wir diesen Bedarf in Vergleich zu dem aktuell existierenden Portfolio in Unternehmen, fallt auf, dass die
wenigen Unternehmen, die Mentoring als Schulungsangebot nutzen, bereits ein breites Portfolio an Moglichkeiten
anbieten und somit den Anforderungen der Beschéftigten zumindest teilweise gerecht werden.

»,Mentoring-Programme fUr Young Professionals haben die htchste Nachfrage; auch bei
unseren weiblichen Umfrageteilnehmerinnen. Somit erkennen wir hier einen Trend fur
geschlechtsubergreifendes Mentoring. Mentoring-Programme ausschliesslich flr Frauen
sind weniger beliebt.”

Christian Atkinson, Direktor Ziirich

8 Robert Walters Whitepaper



Vorteile von externem Mentoring richtig nutzen

Neben dem Angebot von internen Mentoring-Programmen
bestenht die Mdglichkeit, externe Experten und Expertinnen als
Mentoren und als zuséatzliche Ressource zur Weiterbildung der
Beschaftigten zu nutzen. Insgesamt betrachten 63 % aller
Befragten dieses Angebot als sinnvoll. Mehr als die Halfte

(54 %) gibt als Grund daflr an, dass externe Spezialisten/
Mentoren eine geringere bzw. keine Betriebsblindheit
mitbringen und die Teiinehmer somit durch eine unabhangige
Perspektive fordern kénnen.

Nur ein Drittel der

o Unternehmen
6 3 / bietet laut unseren
O Umfrageergebnissen

externes Mentoring
an. Ursache dafr
kénnte die Sorge

sein, High Potentials
durch den Kontakt zu
externen Experten, die
Erfahrung durch die
Arbeit in anderen Unternehmen mitbringen, auf lange Sicht an
Mitbewerber zu verlieren.

der Befragten empfinden

externes Mentoring als sinnvoll.

Ein weiterer Grund liegt eventuell darin, dass externe
Mentoring-Programme mit héherem finanziellem Aufwand
verbunden werden und diese zusétzliche Investition verloren
scheint, sobald der/die Mentee das Unternehmen wechselt.
Ein internes Mentoring-Programm wrde diese Ressourcen im
Unternehmen halten.

Externes Mentoring sollte vorwiegend als Mdglichkeit
betrachtet werden, Mitarbeiter durch die Expertise fachlich
ausgebildeter Experten zu fordern und personelle Ressourcen
zu schonen, die sonst ndtig waren, um ein internes Mentoring
zu erméglichen.

Grundsatzlich unterstitzt Mentoring im Allgemeinen

nach Ansicht von 85 % der Befragten insbesondere die
Mitarbeiterentwicklung und Bindung sowie die Ausbildung von
hochqualifizierten Fach- und FUhrungskréaften (72 %).
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04 MENTORING ALS GENDER-DIVERSITY-STRATEGIE

In unserem letzten Whitepaper zum Thema ,Gender Diversity und Talentmanagement in Unternehmen in der
Schweiz” haben wir bereits die Bedeutung von Mentoring im Arbeitsalltag hervorgehoben. Das Ergebnis unserer
aktuellen Umfrage untermauert diese These teilweise — 62 % der Frauen erachten individuelle Mentoring-
Programme fUr weibliche Fach- und FUhrungskréafte als wichtig. Allerdings stellen fast alle befragten Frauen
(90%) das Angebot von Mentoring-Programmen fur hochqualifizierte Young Professionals Uber die individuelle
Foérderung von Frauen.

Unternehmen sollten die individuelle Férderung von Frauen
o dementsprechend eher in das Angebot von Schulungsprogrammen
4 9 / fUr Young Professionals integrieren, anstatt eigenstandige, separierte
O Programme fUr weibliche Mitarbeiterinnen anzubieten. Eine solche Strategie
kann eine vollstandige Gleichberechtigung aller Geschlechter férdern, weil
sie Frauen als Geschéftspartnerinnen und Mitarbeiterinnen auf Augenhdhe

wahrnimmt und nicht als gesonderte Gruppe mit Bedarf an zusatzlicher
Forderung.

aller Befragten halten

individuelles Mentoring fir
Frauen fur wichtig.

Auffallig ist jedoch, dass die befragten Manner und Frauen die Vorteile

von Mentoring-Programmen teilweise sehr unterschiedlich einschatzen.
80% der Umfrageteiinehmerinnen sehen die persdnliche Weiterentwicklung in Bezug auf die Starkung des
Selbstbewusstseins und des Stressmanagements als besonders vorteilhaft an — nur 55 % der befragten Méanner
schéatzen dies &hnlich ein. Manner halten es allerdings zu 53 % fur ahnlich vorteilhaft, sich dank des Mentorings in
eine Flhrungsposition weiterentwickeln zu kénnen.

Um Mentoring als Teil der Gender-Diversity-Strategie effektiv zu nutzen, sollten Unternehmen darauf bedacht
sein, Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mit solchen Mentoren — intern oder extern — zusammenzubringen, welche
die individuelle Férderung bestmdglich vorantreiben kénnen. Dies gilt nicht nur hinsichtlich der Forderung von
Frauen, sondern Ubergreifend fur das Angebot aller Mentoring-Programme.

,0as Thema Gender Diversity ist weiterhin viel diskutiert und wird in Teilen bereits aktiv
geférdert. Um Mentoring-Programme fUr Frauen effektiv und nachhaltig zu implementieren,
sollten diese gemeinsam mit der Zielgruppe entwickelt und umgesetzt werden.*

Marco Hermle, Associate Director Frankfurt am Main
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05 UNSERE EMPFEHLUNGEN

0 Foérderung von Mentoring-Programmen, um Top-Talente zu gewinnen

FUr eine Vielzahl von Professionals sind Mentoring-Programme dusserst interessant, sie werden aber zurzeit noch
von relativ wenigen Arbeitgebern angeboten. Um Top-Talente auf sich aufmerksam zu machen, sollten Unterneh-
men Mentoring in ihr bestehendes Schulungs-Portfolio integrieren und auch aktiv nach aussen bewerben, um die
Aufmerksamkeit von High Potentials zu gewinnen und sich auf einem wettbewerbsintensiven Markt einen Vor-
sprung vor den Mitbewerbern zu sichern.

e Bediirfnisse der Beschéftigten erkennen und erfiillen

Auch wenn Unternehmen Mentoring-Programme anbieten, ist die Teilnahme daran noch vergleichsweise gering.
Es ist ratsam zu Uberprifen, ob die angebotenen Programme den BedUrfnissen der Beschéaftigten entsprechen
oder ob durch z.B. regelmassiges Feedback das bestehende Angebot effektiv erweitert oder verbessert werden
kann.

Zeigen Unternehmen eine ausgepragte Bereitschaft, mit den angebotenen Mentoring-Programmen den Bedurf-
nissen der Professionals zu entsprechen, erhoht dies die Chance, Top-Talente auf lange Sicht im Unternehmen zu
halten.

e Uber die Integration von externen Mentoring-Programmen nachdenken

Besonders bei Junior Professionals sind externe Mentoring-Programme beliebt. Die Unterstitzung der jungeren
Beschéftigten durch externe Mentoren und Mentorinnen kann das Unternehmensprofil starken. Zusatzlich kann
dies dazu beitragen, die Reputation des Unternehmens zu starken und Netzwerkverbindungen zu attraktiven
High Potentials am Markt zu schaffen.

° Geschlechteriibergreifende Balance im Senior-Management durch Mentoring-Programme

Mentoring-Programme sind ein sinnvolles Werkzeug, um Professionals flr Senior-Positionen vorzubereiten und
somit einen nachhaltigen internen Talent-Pool zu schaffen. Wenn Unternehmen sicherstellen, dass alle Mitarbei-
tenden — unabhangig von Geschlecht oder Senioritét — gleichermassen geférdert werden, fihrt dies auf lange
Sicht zu einer Verbesserung der Vielfalt und Gleichstellung im Unternehmen.
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UBER UNS

Robert Walters ist eine der fuhrenden internationalen Personalberatungen und spezialisiert auf die Besetzung
von Fach- und Fuhrungskréaften in Festanstellung sowie auf Interim-Basis auf allen Managementebenen.
Unsere Schweizer Niederlassung besetzt seit 2009 Positionen in den Bereichen Accounting & Finance,
Banking & Financial Services und Sales & Marketing. Robert Walters wurde im Jahr 1985 gegriindet und ist

mittlerweile in 28 Landern vertreten.

ROBERT WALTERS SWITZERLAND AG

Ziirich

Claridenstrasse 41

CH - 8002 Zurich

Tel: +41 44 809 3500

E-Mail: rwzurich@robertwalters.com
Website: www.robertwalters.ch
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