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KURZFASSUNG/ABSTRACT:

Das Programm ,Mentoring fiir Migrantinnen wird seit 2008 jéhrlich von der Wirtschaftskammer Osterreich,
dem osterreichischen Arbeitsmarktservice und dem Osterreichischen Integrationsfond durchgefiihrt, um
qualifizierten Migrantinnen bei der Eingliederung in den Osterreichischen Arbeitsmarkt zu helfen und die
heimische Wirtschaft durch ErschlieBung des Potenzials an gut ausgebildeten Arbeitskraften mit spezifi-
schen Kenntnissen zu unterstitzen. Dazu werden regelmafig Mentoringpaare aus erfahrenen 6sterreichi-
schen Mentorlnnen und qualifizierten Personen mit Migrationshintergrund als Mentees gebildet, die dann
in regelmafigen Treffen gemeinsam Strategien flr eine Integration in den heimischen Arbeitsmarkt erar-
beiten. In der vorliegenden Arbeit wird das Programm ,Mentoring fir Migrantinnen® aus Sicht der Mentees
evaluiert. Die Ergebnisse zeigen, dass das Programm auf den Evaluierungskriterien (z.B. Zufriedenheit mit
dem Programm, Programmerfolg, etc.) positiv bewertet wird. Weiters wurde festgestellt, dass die objektiv
feststellbare Ahnlichkeit zwischen Mentees und Mentorlnnen nicht mit der Bewertung des Programmes
zusammenhangt, jedoch korreliert die von den Mentees subjektiv wahrgenommene Ahnlichkeit zwischen
ihnen und ihren Mentorlnnen positiv mit den Evaluierungskriterien.

1 EINLEITUNG

Nach einer Studie der Statistik Austria (2013, 11 ff.) [1] haben rund ein Viertel der Zuwan-
der_innen in Osterreich zumindest eine Abschlusspriifung an einer hoheren Schule abgelegt.
Migrant_innen mit einer akademischen Ausbhildung mussen sich allerdings fast doppelt so oft
bewerben, verdienen in ihrer ersten Anstellung durchschnittlich weniger und bekommen schwe-
rer einen ausbildungsadaquaten Arbeitsplatz, als Osterreichische Akademiker_innen (Verwie-
be/Hacioglu 2014, 11 ff.) [2]. Migration und die Integration von Migrant_innen in den Arbeits-
markt ist jedoch auf Grund der Bevélkerungsentwicklung in den Industrienationen wichtig. So
wuirde ohne Migration die Zahl der 20- bis 24jahrigen in diesen Nationen um ein Viertel sinken,
wodurch sich die Wirtschaftsleistung dieser Staaten deutlich verringern wirde (OECD 2013, 67
ff.) [3].

Um die Chancen qualifizierter Migrant_innen am &dsterreichischen Arbeitsmarkt zu verbessern
und um das Arbeitskraftepotential mit migrantischem Hintergrund fur die 6sterreichische Wirt-
schaft zu erschlieRen, wurde von der Wirtschaftskammer Osterreich (WKO), dem &sterreichi-
schen Integrationsfond (OIF) und dem osterreichischen Arbeitsmarktservice (AMS) das Pro-
gramm Mentoring fur Migrant_innen ins Leben gerufen (WKO 2012) [4]. Das Programm richtet
sich seit 2008 an gut ausgebildete Personen mit Migrationshintergrund, die tGber einen Zugang
zum Osterreichischen Arbeitsmarkt und Uber ausreichende Deutschkenntnisse verfigen. Im
Rahmen des Programmes werden Mentoringpaare aus fachlich qualifizierten, erfahrenen oster-
reichischen Mentor_innen und qualifizierten Personen mit Migrationshintergrund als Mentees
gebildet. Die Mentees kdnnen Uber einen Zeitraum von sechs Monaten ihre Mentor_innen in
regelméaiigen Abstdnden begleiten, um von deren Erfahrungen und Netzwerken zu profitieren
und damit ihre Chancen am dsterreichischen Arbeitsmarkt zu verbessern und den Einstieg ins
Berufsleben zu erleichtern.

Da bisher eine umfassende Evaluierung des Programms aus Sicht der Mentees fehlt, ist es das
Ziel dieses Beitrags, den Erfolg des Programmes und die Einschétzung der Ergebnisse aus
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Sicht der Mentees zu evaluieren. Aulzerdem wird geprift, ob im Programm Personengruppen,
die Diversitatskategorien angehéren, das Programm anders beurteilen als Angehorige der Ma-
joritat und ob die Ahnlichkeit zwischen Mentees und Mentor_innen die Beurteilung des Pro-
grammes beeinflusst.

2 THEORIE

In den meisten Definitionen von Mentoring wird beschrieben, dass eine Person, die als Men-
tor_in fungiert, einen personenbezogenen Aufwand betreibt, um jemand anderes dabei zu un-
terstitzen, Ziele zu erreichen und erfolgreich zu sein (Landefeld 2009, 11 f.) [5]. Mentoring im
Arbeitsumfeld bedeutet, dass eine erfahrene Person einer weniger erfahrenen etwas tber ihre
Arbeit beibringt, ihr Kontakte vorstellt, sie in die Gepflogenheiten der Industrie oder Organisation
einfihrt und sich mit sozialen wie auch personlichen Angelegenheiten, die aus der Arbeit ent-
stehen, befasst (Allen et al. 2009, 2) [6].

Der Erfolg von Mentoringmaf3nahmen fir die Mentees wird in der Literatur anhand verschiede-
ner Evaluierungskategorien gemessen. Die Evaluierungskategorien, die in diesem Beitrag her-
angezogen werden, umfassen die gegebenen Vorteile durch das Mentoring, die Zufriedenheit
mit dem Programm, die Qualitat eines abgehaltenen Trainings und die Wirksamkeit des Pro-
grammes.

In Bezug auf die Vorteile von Mentoring fur die Mentees unterscheiden Kram (1985, 22 ff.) [7]
und Noe (1988, 459 ff.) [8] zwischen Karrierefunktionen und psychosozialen Funktionen des
arbeitsplatzbezogenen Mentorings. Bei den Karrierefunktionen wird der Aufstieg der Mentees
durch Coaching, Knipfung von Kontakten und Schutz vor Schwierigkeiten geebnet und die
notwendigen Fahigkeiten durch das Stellen und die anschlieBende Bewaltigung von herausfor-
dernden Aufgaben erworben. Die psychosozialen Funktionen beeinflussen die persénliche Wei-
terentwicklung der Mentees. Die Mentor_innen fungieren hier als Vorbild, starken das Selbst-
bewusstsein der Mentees und beraten sie bei persdnlichen und beruflichen Problemen auf
freundschaftlicher Basis. Der Anteil der gegebenen Funktionen kann unterschiedlich hoch sein,
wobei vor allem Beziehungen, die sowohl Karriere- als auch psychosoziale Funktionen aufwei-
sen, durch Vertrauen und eine starke Bindung gekennzeichnet sind (Kram 1985, 22 ff.).

Mentoringerfolg hangt positiv mit der Abhaltung von TrainingsmafRhahmen und deren Qualitat
zusammen (Allen et al. 2006, 137 ff.) [9]. Durch qualitativ hochwertige Trainings, bei denen die
Teilnehmer_innen Uber den Zweck des Mentoring beraten, sowie Uber ihre Rollen und Pflichten
im Mentoring informiert werden, wird ein Verstandnis fir die Ziele des Programmes geschaffen.

Ein weiterer wichtiger Erfolgsfaktor fir Mentoringprogramme ist das sogenannte ,Matching®, der
Prozess bei dem die passende Zuordnung von Mentees zu den Mentor_innen passiert (Allen et
al. 2009, 37 [6]; Landefeld 2009, 13 [5]). Die Mentoringpaare werden oft auf Grund eines ahnli-
chen soziodemographischen Hintergrunds gebildet, wobei Studien zu unterschiedlichen Ergeb-
nissen in Bezug auf den Programmerfolg und die gebotenen Mentoringfunktionen kommen (Eby
et al. 2013, 454 ff.) [10]. In einer Metastudie von Eby et al. (2013, 454 ff.) [10] zeigten sich keine
positiven Zusammenhange zwischen oberflachlicher Ahnlichkeit in Bezug auf Geschlecht und
ethnischer Herkunft und den Karriere- und psychosozialen Funktionen, jedoch zeigte sich eine
positive Korrelation zwischen beruflicher Ahnlichkeit und der Karrierefunktion.

Schneider und Blickle (2009, 142) [13] meinen, dass personliches Vertrauen sowie wechselsei-
tige Sympathie und Wertschatzung ein wesentliches Element in der Mentor_innen-Mentee-
Beziehung ist. Weiters ist eine positive Beziehung zwischen Mentees und Mentor_innen mali3-
geblich fir den Programmerfolg (Ensher/Murphy 1997, 471 ff. [11]; Lankau et al. 2005, 262 [12];
Ragins et al. 2000, 1187 [14]). Eine von den Mentees empfundene Ahnlichkeit zu ihren Men-
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tor_innen in Bezug auf Personlichkeit, Interessen und Werten wirkte sich ebenfalls positiv auf
die empfundenen Karriere- und psychosozialen Funktionen aus (Eby et al. 2013, 454 ff. [10],
Ensher/Murphy 1997, 471 ff. [11]; Lankau et al. 2005, 262 [12]).

3 METHODE

Von 863 (96 %) der bisher 902 Teilnehmer_innen am Programm Mentoring fir Migrant_innen
waren E-Mail Adressen bekannt. An diese Adressen wurden im Februar 2014 E-Mails mit dem
Link zum Online-Fragebogen und der Bitte den Fragebogen zu beantworten, geschickt.

Insgesamt begannen 231 Personen den Fragebogen auszufillen. Jedoch wurden nur die 177
Personen (Ricklauf 21 %), die den Fragebogen auch vollstdndig beantwortet haben, in die
Analyse aufgenommen. Davon waren 72 % weiblich, 43 % junger als 35 Jahre und 88 % Aka-
demiker_innen. Als Geburtsland gaben 33 % einen EU-Staat, 35 % einen européischen Staat,
der nicht zur EU gehdrt und 32 % einen Staat aufRerhalb Europas an. Vor Beginn des Mento-
rings standen nur 11 % der Stichprobe in einem Dienstverhéltnis.

Der Online-Fragebogen enthielt Fragen zum Geschlecht, Alter, Geburtsland und beruflichen
Hintergrund der Mentees und deren Mentor_innen. Des Weiteren wurden die Mentees nach
ihrer Berufstatigkeit vor dem Mentoring befragt.

Um die Karrierefunktionen und die psychosozialen Funktionen des Mentorings zu erheben,
wurden Fragen basierend auf der Mentoring Function Scale (Noe 1988, 468 f. [8]) und auf
Krams (1988, 22 ff. 7]) Beschreibung der Mentoringfunktionen vorgegeben. Die Skala zu den
Karrierefunktionen umfasst zehn (z.B.: ,Mein/e Mentor/in hat mir stets offenes Feedback gege-
ben.“) und die Skala zu den psychosozialen Funktionen neun Fragen (z.B.: ,Mein/e Mentor/in
hat mich motiviert, etwas Neues zu versuchen.”). Das vierstufige Antwortformat dieser Fragen
reichte von 1 = ,trifft Gberhaupt nicht zu® oder ,gar nicht hilfreich® bis 4 = ,trifft voll zu“ oder ,sehr
hilfreich®.

Es wurden vier Fragen zur Zufriedenheit der Mentees mit dem Programm (z.B.: ,Ich bin mit dem
Ergebnis des Mentoringprogramms zufrieden.”), acht Fragen zur eingeschatzten Qualitat des
Programmes (z.B.: ,Ich wusste von Beginn an, was ich mir vom Mentoring erwarten kann und
was nicht.“) und sechs Fragen zur Beurteilung des Programmwirksamkeit (z.B.: ,Ich habe durch
das Mentoring Fahigkeiten entdeckt, die mir vorher unbekannt waren.”) selbst erstellt. Das Ant-
wortformat dieser Fragen war vierstufig und reichte von 1 = ,trifft iberhaupt nicht zu“ bis 4 =
LLrifft voll zu®.

Basierend auf Lankau et al. (2005, 258) [12] wurden drei Fragen zur empfundenen Ahnlichkeit
zwischen Mentees und Mentor_innen entwickelt (z.B.: ,Mein/e Mentorln hat personlich recht gut
zu mir gepasst.“). Als Antwortformat wurde 1 = ,trifft gar nicht zu® bis 4 = ,trifft voll zu* vorgege-
ben.

AbschlieRend wurde erhoben, ob sich fur die Mentees durch die Teilnahme am Programm die
Chancen am Arbeitsmarkt gesteigert haben und ob sie durch das Mentoring eine Arbeitsstelle
gefunden haben. Dazu wurde ein dichotomes Antwortformat (,ja“ bzw. ,nein“) verwendet. Bei
allen vierstufigen Antwortformaten bestand die Méglichkeit ,keine Meinung“ anzugeben.
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4 ERGEBNISSE

Ein Ziel des Programmes war die Chancen von Migrant_innen am 0Osterreichischen Arbeits-
markt zu erhéhen. Nachdem 64 % der Stichprobe, die Frage, ob ihre Chancen am Arbeitsmarkt
durch die Teilnahme am Mentoringprogramm gesteigert wurden, bejahten und 31 % der Stich-
probe angaben durch die Teilnahme am Programm Arbeit gefunden zu haben, scheint das Ziel
des Programmes erreicht.

Tabelle 1. Deskriptive Statistiken und Reliabilitat der Skalen

M Sb Md @) @ 6 @ 6 ©

(1) Karrierefunktionen 2.59 0.85 2.60 .95

(2) Psychosoziale Funktionen 2.81 0.90 3.00 .90** .96

(3) Programmzufriedenheit 2.70 0.98 3.00 JI5%* J75%*% 94

(4) Qualitét des Trainings 2.92 0.66 3.00 75 J5**  75%% 84

(5) Programmwirksamkeit 2.45 0.93 2.50 1 J1** Q1% 73%* 94

(6) Ahnlichkeit zw. Mentee und Mentor_in 2.46 0.84 2.67 J1** 81** 58**  G7**  59** 78

Anmerkungen: In der Diagonalen werden die Cronbachs Alpha der jeweiligen Skalen berichteten; mit ** gekennzeichne-
te Korrelationen sind auf einem Niveau von < .01 signifikant;

Um das Programm im Speziellen zu evaluieren wurden die verschiedenen Evaluierungskatego-
rien fur Mentoring Programme herangezogen. Die Mittelwerte der Skalen Karrierefunktionen (M
= 2.59, SD = 0.85), psychosoziale Funktionen (M = 2.81, SD = 0.90), Programmzufriedenheit (M
= 2.70, SD = 0.66), Qualitat des Trainings (M = 2,92, SD = 0.66) und Programmwirksamkeit (M
= 2.45, SD = 0.93), zeigen, dass das Programm grof3teils positiv aufgenommen wurde. Die
signifikanten positiven Korrelationen zwischen den Skalen reichen von r = .71 bis r = .96 (vgl.
Tabelle 1).

Um festzustellen, ob Personen mit unterschiedlichen Auspragungen in den Diversititsmerkma-
len das Programm unterschiedlich beurteilen, wurden multivariate Varianzanalysen mit den
Evaluierungskategorien als abhangige Variablen durchgefiihrt. Da auf Grund der Stichproben-
grol3e keine Interaktionseffekte berechnet werden kdnnen, wurden Geschlecht, Alter, Herkunft
und Ausbildung einzeln als unabhéngige Variablen in die Analysen aufgenommen.

Die in Tabelle 2 abgebildeten Mittelwerte zeigen in den multivariaten Analysen keine signifikan-
ten Unterschiede (Geschlecht: F(5,168) = 0.42, p = .84; Alter: F(5,168) = 0.87, p = .50; Herkunft:
F(10,328) = 1.34, p = .21; Ausbildung: F(5,168) = 0.68, p = .50). Daraus kann geschlossen wer-
den, dass das Programm Mentoring fir Migrant_innen keine Gruppe bezlglich dieser Diversi-
tatsmerkmale bevorzugt oder benachteiligt.*

! Die Analysen der Evaluierungskategorien beziiglich der Diversitatsmerkmale der Mentor_innen ergaben ebenfalls keine signifi-
kanten Ergebnisse.
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Tabelle 2. Evaluierungskriterien des Programms

Anmerkungen: (1). KF Karrierefunktion, (2) PF Psychosoziale Funktion, (3) PZ Programmzufriedenheit, (4) QT Qualitéat des Trainings, (5)

(1) KF (2) PF (3) Pz (4) QT (5) PW
N M Ssb M Ssb M SD M SD M SD

Geschlecht
Ménnlich 50 2.59 0.84 2.80 0.88 2.74 097 292 0.79 242 0.98
Weiblich 127 2.58 0.86 281 091 2.69 098 292 0.60 2.47 0.92
Alter
<= 35 Jahre 76 2.67 0.81 2.83 0.85 2.83 0.92 297 056 2.55 0.87
> 35 Jahre 101 2.53 0.88 2.78 0.93 2.61 1.02 288 0.72 2.38 0.98
Geburtsland
EU 55 271 0.85 2.92 091 294 094 305 0.62 2.62 0.92
Europa ohne EU 60 2.57 0.88 2.78 0.96 2.70 1.04 291 0.66 2.54 0.95
AuRerhalb Europas 57 249 0.82 2.78 0.83 254 093 282 0.67 224 0.89
Ausbildung
Akademische Ausbildung 155 2.57 0.84 2.78 090 2.67 099 292 064 242 0.92
Keine akademische Ausbildung 22 273 091 2.96 0.85 2.98 087 293 0.77 2.67 0.98
Soziodemographische Ubereinst-

immungen
Keine oder eine Ubereinstimmung 67 255 0.88 2.71 0.92 258 097 285 0.63 2.39 0.92
Zwei Ubereinstimmungen 68 2.47 0.89 2.73 099 27 1.04 287 074 242 1.01

Drei oder vier Ubereinstimmungen 42 2.7 0.72 3.01 0.69 2.86 087 305 054 2.53 0.81

PW Programmwirksamkeit

Um festzustellen, ob die objektiv feststellbare soziodemographische Ahnlichkeit die Evaluierung
des Programmes beeinflusst, wurden die Ubereinstimmungen zwischen Mentees und Men-
tor_innen in den Variablen Geschlecht, Alter, Herkunft und beruflichen Hintergrund gezahlt.
Daraus ergab sich eine neue Variable mit ,keine oder eine Ubereinstimmung*, ,zwei Ubereinst-
immungen® und ,drei oder vier Ubereinstimmungen“ als Kategorien, die als unabhéngige Vari-
able in eine multivariate Varianzanalyse aufgenommen wurde. Als abhangige Variablen dienten
wieder die Evaluierungskategorien Karriere- und psychosoziale Funktionen, Programmzufrie-
denheit, Qualitat des Trainings sowie Programmwirksamkeit. Da die multivariaten Ergebnisse
nicht signifikant waren, kann entgegen der Erwartungen angenommen werden, dass die objek-
tiven Ubereinstimmungen in den soziodemographischen Variablen keinen positiven Einfluss auf
die Evaluierung hatten (vgl. Tabelle 2; F(10,336) = 1.24, p = .24).

Fur die subjektiv wahrgenommene Ahnlichkeit zeigte sich jedoch wie erwartet, dass diese signi-
fikant positiv mit den Evaluierungskategorien zusammenhangt. So wurden die Karrierefunktio-
nen (r = .71, p <.01), die psychosozialen Funktionen (r = .81, p < .01), die Programmzufrieden-
heit (r = .58, p <.01), die Qualitat des Trainings (r = .57, p < .01) sowie die Programmwirksam-
keit (r = .59, p < .01) umso positiver beurteilt, je &hnlicher die Mentees sich zu ihren Men-
tor_innen einschatzten.
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5 DISKUSSION

Das Programm Mentoring fir Migrant_innen wurde hinsichtlich der Evaluierungskategorien
Karriere- und psychosoziale Funktionen, Zufriedenheit mit dem Programm, Qualitéat des erhal-
tenen Trainings sowie Programmwirksamkeit aus Menteesicht evaluiert. Auf3erdem wurde ana-
lysiert wie Mentees mit verschiedenen Diversitdtsmerkmalen das Programm bewerten und ob
sich die von den Mentees berichtete objektive und subjektiv wahrgenommene Ahnlichkeit zu
ihren Mentor_innen auf die Bewertung auswirkt. Es zeigte sich, dass das Programm Mentoring
fur Migrant_innen von den Mentees als positiv und erfolgreich beurteilt wurde. Hinsichtlich der
Diversitatsdimensionen Geschlecht, Alter, Herkunft und Ausbildung der Mentees ergaben sich
keine Unterschiede in der Programmbewertung. Die objektive Ahnlichkeit zwischen Mentees
und Mentor_innen wirkte sich nicht auf die Programmbewertung aus, jedoch wurde das Pro-
gramm positiver bewertet, wenn die Mentees eine groRere subjektive Ahnlichkeit zwischen
ihnen und ihren Mentor_innen wahrnahmen.

Wie aus der Literatur zur Evaluierung von Mentoringprogrammen zu erwarten war, korrelieren
auch in der vorliegenden Studie die einzelnen Evaluierungskategorien positiv (vgl. Allen et al.
2006, 137 ff. [9]; Ensher/Murphy 1997, 471 [11], Lankau et al. 2005, 260 [12]). Demnach kann
davon ausgegangen werden, dass Personen, die insgesamt mit dem Programm zufrieden wa-
ren auch mit der erhaltenen karrierebezogenen und psychosozialen Unterstiitzung, dem erhal-
tenen Training sowie mit der Wirksamkeit des Programmes zufrieden waren.

Waren sich die Mentoringpaare hinsichtlich Geschlecht, Alter, Geburtsland und beruflichen Hin-
tergrund objektiv &hnlich, wirkte sich das nicht auf den Mentoringerfolg aus. Dies widerspricht
teilweise friheren Ergebnissen, wonach sich eine ethnische (Ensher/Murphy 1997, 474 [11])
oder eine berufliche Ubereinstimmung (Lankau et al. 2005, 260 [12]) zwischen Mentees und
Mentor_innen positiv auf die erhaltene karrierebezogene und/oder psychosoziale Unterstiitzung
auswirkte. Es konnte jedoch sein, dass durch den Einsatz von Mentor_innen aus der dsterrei-
chischen Wirtschaft die ethnische und berufliche Ubereinstimmung zu gering war, um einen
positiven Einfluss auf den Mentoringerfolg zu haben. Jedoch zeigte sich, wie auf Grund der
Literatur erwartet (Eby et al. 2013, 454 ff. [10], Ensher/Murphy 1997, 471 ff. [11]; Lankau et al.
2005, 266 [12]), dass sich eine wahrgenommene subjektive Ahnlichkeit positiv auf die Karriere-
und psychosozialen Funktionen auswirkte.

Die berichteten Ergebnisse stitzen sich nur auf Selbstberichte der Mentees. Es kénnte sein,
dass diese Selbstberichte sozial erwiinschte positive Bewertungen und Angaben enthalten.
AuRerdem konnte die Reprasentativitat der Stichprobe in Bezug auf die Grundgesamtheit aller
bisherigen Teilnehmer_innen am Programm nicht geklart werden, da tUber die Grundgesamtheit
nur die Geschlechterverteilung bekannt ist. Es zeigte sich jedoch, dass anteilsmafRlig mehr
Frauen, als auf Grund der Verteilung der Geschlechter in der Population zu erwarten war, an
der Befragung teilgenommen haben. Diese Abweichung zwischen der Stichprobe und der
Grundgesamtheit kénnte die Ergebnisse beeinflussen und es sollte in zukunftigen Untersu-
chungen versucht werden, mehr Manner zur Teilnahme zu motivieren.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass das Programm Mentoring fur Migrant_innen positiv
evaluiert wurde. Der Matchingprozess sollte jedoch dahingehend tberdacht werden, dass we-
niger die berufliche Ubereinstimmung als die subjektiv wahrgenommene Ahnlichkeit in Werten
und Einstellungen herangezogen wird.

FFH2015-SW1-2 S.6



LITERATURVERWEISE

(1]

(2]

(3]
(4]

(10]

(11]

(12]

(13]

(14]

Statistik Austria 2013. Migration & Integration. zahlen.daten.indikatoren 2013. Online im Internet,
URL:  http://www.statistik.at/web_de/Redirect/index.htm?dDocName=072116 ([1 ff] [Stand
01.09.2014;] Abfrage 01.09.2014; [MEZ 10:00 Uhr])

Verwiebe, Roland/Hacioglu, Melek 2014. Berufseinstiege von Akademikern mit Migrationshinter-
grund. Projektbericht. Hg. v. Institut fiir Soziologie der Universitat Wien.

OECD 2013. International Migration Outlook 2013. Paris: OECD Publishing.

WKO 2012. Mentoring fur Migrantinnen. Das Programm. Die Ergebnisse. Die Perspektiven. Online
im Internet, URL: https://www.wko.at/Content.Node/Mentoring/WKoe_Mentoring-Projektbericht.pdf.
[Stand 01.12.2012;] Abfrage 01.09.2014; [MEZ 10:40])

Landefeld, Thomas 2009. Mentoring and diversity. Tips for students and professionals for develop-
ing and maintaining a diverse scientific community. Dodrecht: Springer.

Allen, Tammy D./Finkelstein, Lisa M./Poteet, Mark L. 2009. Designing workplace mentoring pro-
grams. An evidence-based approach. Chichester: Wiley-Blackwell.

Kram, Kathy E. 1988. Mentoring at work. Developmental relationships in organizational life. Lanham:
University Press of America.

Noe, Raymond A. 1988. An investigation of the determinants of successful assigned mentoring
relationships. Personnel Psychology, 41(3): 457-479.

Allen, Tammy D./Eby, Lillian T./Lentz, Elisabeth 2006. The relationship between formal mentoring
program characteristics and perceived program effecitveness. Personnel Psychology, 59(1): 125-
153.

Eby, Lillian T./Allen Tammy D./Hoffman, Brian J./Baranik, Lisa E./Sauer, Julia B./Baldwin, Sean/et
al. 2013. An interdisciplinary meta-analysis of the potential antecedents, correlates, and conse-
quences of protégé perceptions of mentoring. Psychological Bulletin, 139(2): 441-476.

Ensher, Ellen A./Murphy, Susan E. 1997. Effects of Race, Gender, Perceived Similarity, and Contact
on Mentor Relationships. Journal of Vocational Behavior, 50(3): 460-481.

Lankau, Melenie J./Riordan, Christine M./Thomas, Chris H. 2005. The effects of similarity and liking
in formal relationships between mentors and protégés. Journal of Vocational Behavior, 67(2): 252-
265.

Schneider, Paula B./Blickle, Gerhard 2009. Mentor-Protegé-Beziehungen in Organisationen. In
Heidrun Stoger/Albert Ziegler/Diana Schimke (Hrsg.). Mentoring: Theoretische Hintergrinde, empir-
ische Befunde und praktische Anwendungen: 139-160. Lengerich: Pabst Science Publishers.
Ragins, Belle Rose/Cotton, John L., Miller, Janice S. 2000. Marginal mentoring: The effects of type
of mentor, quality of relationship, and program desing on work and career attitudes. Academy of
Management Journal, 43(6): 1177-1194.

FFH2015-SW1-2 S.7


http://www.statistik.at/web_de/Redirect/index.htm?dDocName=072116
https://www.wko.at/Content.Node/Mentoring/WKoe_Mentoring-Projektbericht.pdf

