
Pflaum
 · W

üst

Der Mentoring 
Kompass  
für Unternehmen  
und Mentoren

Stephan Pflaum
Lothar Wüst

Persönliche Erfahrungsberichte,  
Erfolgsprinzipien aus Forschung  
und Praxis

Der M
entoring Kom

pass für Unternehm
en und M

entoren



Der Mentoring Kompass für Unternehmen und Mentoren



Stephan Pflaum 
Lothar Wüst

Der Mentoring 
Kompass für 
Unternehmen und 
Mentoren
Persönliche Erfahrungsberichte, Erfolgsprinzipien aus Forschung 
und Praxis



ISBN 978-3-658-22529-2	 ISBN 978-3-658-22530-8  (eBook)
https://doi.org/10.1007/978-3-658-22530-8

Die Deutsche Nationalbibliothek verzeichnet diese Publikation in der Deutschen Nationalbibliografie; 
detaillierte bibliografische Daten sind im Internet über http://dnb.d-nb.de abrufbar.

© Springer Fachmedien Wiesbaden GmbH, ein Teil von Springer Nature 2019
Das Werk einschließlich aller seiner Teile ist urheberrechtlich geschützt. Jede Verwertung, die nicht 
ausdrücklich vom Urheberrechtsgesetz zugelassen ist, bedarf der vorherigen Zustimmung des Verlags. 
Das gilt insbesondere für Vervielfältigungen, Bearbeitungen, Übersetzungen, Mikroverfilmungen und die 
Einspeicherung und Verarbeitung in elektronischen Systemen.
Die Wiedergabe von Gebrauchsnamen, Handelsnamen, Warenbezeichnungen usw. in diesem Werk 
berechtigt auch ohne besondere Kennzeichnung nicht zu der Annahme, dass solche Namen im Sinne der 
Warenzeichen- und Markenschutz-Gesetzgebung als frei zu betrachten wären und daher von jedermann 
benutzt werden dürften.
Der Verlag, die Autoren und die Herausgeber gehen davon aus, dass die Angaben und Informationen in 
diesem Werk zum Zeitpunkt der Veröffentlichung vollständig und korrekt sind. Weder der Verlag noch 
die Autoren oder die Herausgeber übernehmen, ausdrücklich oder implizit, Gewähr für den Inhalt des 
Werkes, etwaige Fehler oder Äußerungen. Der Verlag bleibt im Hinblick auf geografische Zuordnungen 
und Gebietsbezeichnungen in veröffentlichten Karten und Institutionsadressen neutral.

Umschlaggestaltung: deblik Berlin

Springer ist ein Imprint der eingetragenen Gesellschaft Springer Fachmedien Wiesbaden GmbH und ist 
ein Teil von Springer Nature
Die Anschrift der Gesellschaft ist: Abraham-Lincoln-Str. 46, 65189 Wiesbaden, Germany

Stephan Pflaum
Career Service der LMU München  
München, Deutschland

Lothar Wüst
CORMENS GmbH  
München, Deutschland



V

Vorwort

Südafrika. Vor einigen Jahren irgendwo zwischen Johannesburg und Pilanesberg. Es 
war mitten auf dem Highway, vor und hinter uns ein paar Autos. Wir waren schon eine 
Zeit lang unterwegs, mein Fahrer und ich. Umstände hatten es erforderlich gemacht, 
dass ich außerplanmäßig länger in Johannesburg blieb und so vertrieb ich mir die Zeit 
mit allerlei Aktivitäten.

Wir unterhielten uns nun schon seit Stunden und plötzlich wollte der Fahrer wissen, 
ob ich denn noch eine Oma hätte. Ich bejahte. Wie alt diese sei? 94 sagte ich, woraufhin 
der Fahrer seinen Kopf nach hinten riss und das Auto auf dem Highway nahezu zum 
Stehen brachte. Ich war sichtlich beunruhigt und wunderte mich ob seines Verhaltens.

Schließlich sagte er: „You are a rich man, because you still have her. Whenever you have 
a problem, the only thing you have to do is to approach her. You have to be glad as she 
knows all the answers“.

Zugegebenermaßen hatte ich das noch nie so betrachtet. So sehr ich meine Oma auch 
mochte, wurde mir an seiner Reaktion und weiteren Erfahrungen, die ich bei meinen 
Besuchen in Südafrika sammeln durfte, deutlich, dass Alter und Seniorität dort einen 
völlig anderen Stellenwert haben, als bei uns in Deutschland.

Überspitzt formuliert gilt Alter bei uns gesamtgesellschaftlich teils eher als Manko, 
denn als Reichtum. Wie oft wenden wir uns denn tatsächlich noch an ältere Menschen, 
um diese nach Rat zu fragen? Viel häufiger kann man doch beobachten, dass Jüngere 
eher genervt als dankbar reagieren, wenn die ältere Generation ihre Geschichten und 
Erfahrungen mit ihnen teilen will, um sie auf ihrem Weg zu unterstützen.

Eine neue Wertschätzung erfährt das Gut der in der älteren Generation liegenden 
Erfahrung nun wieder in Mentoring-Programmen, die inzwischen in immer mehr 
Unternehmen für einen wertvollen Wissenstransfer sorgen. Hier suchen sich jüngere 
Menschen bewusst erfahrenere und damit in der Regel auch ältere Mentoren und wol-
len von deren Erfahrungsschatz profitieren. Das Grundprinzip ist selbst bei Reverse 
Mentoring-Programmen dasselbe, auch wenn sich hier die Seniorität nicht im Alter, 
sondern im Wissensschatz begründet.

Im Mentoring wird in erster Linie praktisches Wissen vom Mentor an den Mentee wei-
tergegeben. Ganz in diesem Sinne wollen wir als erfahrene Organisatoren von Men-
toring-Programmen Ihnen als Leser einen an der Praxis orientierten Kompass an die 
Hand geben. Wenn Sie dieses Buch weiterlesen, dann treffen Sie eine Wahl. Nicht nur 
über Ihre geschätzte Zeit, sondern auch darüber, wie Sie sich dem Thema Mentoring 
nähern wollen.

Liegt Ihnen sehr daran, eine lange Herleitung zu erhalten, welche Arten von Mentoring 
es gibt, wann diese das erste Mal verwendet wurden und wer dazu schon alles etwas 
publiziert hat, dann werden wir Sie mit diesem Buch wahrscheinlich eher enttäuschen. 



VI	 Vorwort

Für diesen Ansatz gibt es nämlich bereits zahlreiche empfehlenswerte Werke, von 
denen Sie auch einige in unserem Literaturverzeichnis finden können. Wenn Sie hin-
gegen viele reale Erlebnisse sowie Erfolgsrezepte von Mentoren und Mentees – teils im 
Originalton – lesen wollen und konkrete Tipps erhalten möchten, wie Sie Mentoring 
erfolgsversprechend praktizieren und in ihrem Unternehmen einführen können, dann 
bleiben Sie auf den nächsten Seiten bei uns.

Vielleicht an dieser Stelle ein paar Worte zu uns:

Stephan Pflaum promovierte über das Thema Mentoring und leitet seit 2012 an der 
LMU München das in Deutschland größte universitäre Mentoring-Programm. Jedes 
Jahr schickt er mehr als 500 Mentoring-Tandems auf die Reise, hat viele namhafte 
Unternehmenspartner aus allen Branchen für das Programm gewonnen und bie-
tet zahlreiche Seminare und Events für Mentoren und Mentees an. Somit ist er auf 
theoretischer und praktischer Ebene ein ausgewiesener Experte auf dem Gebiet des 
Mentorings.

Lothar Wüst ist Gründer und Geschäftsführer der Cormens GmbH und seit etwa 
20 Jahren als Berater, Executive-Coach und Leadership-Trainer tätig. Er beschäftigt 
sich seit mehr als 15 Jahren mit dem Thema Mentoring, hat die Einführung von Men-
toring in Unternehmen begleitet, zahlreiche Mentoren-Qualifizierungen durchgeführt 
und ist selbst als Mentor aktiv. Ihn faszinieren dabei die zahlreichen, teils sehr persön-
lichen Geschichten und Erfolgserlebnisse, die er von Mentees und Mentoren hören 
durfte. Daraus hat er für sich eine Vielzahl an Methoden abgeleitet, die erfolgreiches 
Mentoring wahrscheinlich machen.

Im Mentoring gibt es viele verschiedene Varianten, Wege, Vorgehensweisen und 
Herausforderungen. Damit Sie den Überblick behalten, haben wir für Sie diesen Men-
toring-Kompass geschaffen, der ihnen praktische, schnelle und sichere Orientierung 
zum Thema bietet.

Dr. Stephan Pflaum
Lothar Wüst
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