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Mentoring im Magnet Manual
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‹Fußzeile›

Mentoring is in place for nurses at all levels, including the CNO.

TL 9 
b. „Provide one example, with supporting evidence, of an 
individual mentoring plan or an established mentoring program 
for Nurse Manager(s).” (ANCC, 2023)



Ziele des Mentorings

Mentoring fördert 
❯ die persönliche Entwicklung
❯ berufliches Wachstum und 
❯ die Bindung an das Unternehmen.
(Aiken et al., 2023; Graf, 2016; Goodyear & Goodyear, 2018; Rademacher & Weber, 2017; Sibbel & Bliesener, 2014)

4



Bausteine des Mentorings
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Coaching Mentor ermutigt Mentee, wichtige Kompetenzen zu entwickeln.

Beratung Mentor berät Mentee bei konkreten Fragestellungen. Er unterstützt bei der Lösungsfindung und beim 
Treffen schwieriger Entscheidungen.

Wissensvermittlung Mentor vermittelt (formales/informelles) Wissen über Strukturen der Organisation.

Teilhabe Mentor lässt Mentee an eigenen Erfahrungen teilnehmen. Gibt die Möglichkeit beruflichen Alltag des 
Mentoren zu erleben.

Bestärkung Mentor bestärkt Mentee eigene Erfahrungen zu machen. Vorhaben kann mit Mentor geübt, 
besprochen und reflektiert werden.

Feedback Mentor und Mentee geben sich gegenseitig Feedback über ihre Außenwirkung. Mentor hilft Mentee
seine eigenen Kompetenzen und Fähigkeiten kennen zu lernen und Stärken gezielt einzusetzen.

Netzwerken Mentor führt Mentee in bestehende Netzwerke ein und gibt Tipps wie Kontakte genutzt und gepflegt 
werden können.

(eigene Darstellung nach Teichert, 2018)



Aufbau des Programms
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Mind. 1x monatliches Treffen zwischen Mentor*innen und Mentee und bei Bedarf
(Info an Projektgruppe über Anzahl der Treffen, nicht über Inhalt)

Laufzeit 1 Jahr je Tandem
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Schulungskonzept - Ziele

Teilnehmende

lernen in der Schulung das Konzept, die Projektziele und das erwartete Rollenprofil kennen

differenzieren die verschiedenen Rollen „Führungskraft“, „Praxisanleitende*r“ und „Mentor*in“

vergleichen die Unterschiede zwischen Fach- und Führungsposition indem sie die spezifischen Aufgaben jeder Rolle 
überprüfen und einstufen

reflektieren die eigene Motivation und die Eignung zur Übernahme der Mentorenrolle

erarbeiten konkretes Aufgabenprofil und Ablauf des Mentorings

betrachten/analysieren und reflektieren Ihre eigene Führungsrolle, Führungspersönlichkeit und Führungskompetenz

interpretieren und reflektieren das Führungskompetenzmodell UKB, die Führungsziele UKB und das Profil „Stationsleitung“ 

beteiligen sich an einem Perspektivwechsel „neue Führungskraft am UKB“ und identifizieren daraus Ansatzpunkte für eine 
wirkungsvolle Begleitung
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Schulungskonzept - Ziele

Weitere Effekte

Die Teilnehmer*innen analysieren Ihr Feedbackverhalten sowie ihre Haltung und erweitern 
ihre Kenntnisse und Erfahrungen im Umgang mit Feedback

Teilnehmer*innen wissen um die Bedeutung der zur Verfügung stehenden 
Gesprächsleitfäden und können diese nutzen

Die Teilnehmer*innen erweitern ihre Kompetenz bezüglich Kommunikationsinstrumenten 
und –techniken und deren Anwendung
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Coaching 

Angebot
❯ im Abstand von 2 Monaten
❯ 2 – 4 UE
❯ Umsetzung und Moderation: Projektleitung und Team aus CPE

Ziele des Coachings
❯ Die Teilnehmer*innen erhalten die Gelegenheit zum moderierten regelmäßigen kollegialen Austausch sowie Coaching 

durch die Projektleitung und Berater*innen aus CPE.
❯ Erfahrungsaustausch, Reflektion und gegenseitige Unterstützung bei entstehenden Fragestellungen

Regelmäßige Netzwerken Treffen Mentees zum Erfahrungsaustausch
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Regelmäßige Netzwerktreffen zur kollegialen Beratung und Coaching für Mentor*innen

‹Fußzeile›



Coaching

IST-Stand der aktuellen Mentoring-Tandems aus Sicht der Mentor*innen mit folgenden Fragestellungen:
❯ Was bisher geschah …
❯ Nächste Schritte
❯ Fragen? 
❯ Anregungen / Unterstützung durch Coach
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Coaching Ablauf

‹Fußzeile›



Themen der vergangenen Coachings

Fragestellungen Anregungen/Unterstützungswünsche Mentor*innen

Herausforderung in eigenem Team: neue SSL wird 
vom Team nicht akzeptiert

Abgrenzung / Positionierung als Leitung im Team

Positionierung / Haltung in der Rolle der 
Stellvertretung -> Abwesenheitsvertretung oder 
Leitungsteam?

Entwicklung der eigenen Rolle

Wie gehe ich mit Konfliktsituationen im Team mit 
Schnittstellen zu anderem Bereich um?

Einarbeitung vs. Mentoring

Wie gehe ich damit um, wenn mein Mentee
innerhalb seines Zentrums schon einen Mentor für 
sich definiert hat?

Forum für kollegiale Beratung unter den SL wieder 
aufleben lassen

Information zu Beratungsstellen am UKB
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Bisherige Erfahrungen
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Erfahrungen - Ergebnisse Evaluation
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Erfahrungen - Ergebnisse Evaluation
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Kommentar:
• „Trotz Schwierigkeiten hat er sich 

entschieden am UKB zu bleiben“
• „Bestärken der individuellen Lösungen 
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Erfahrungen - Ergebnisse Evaluation
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Kommentar:
• „Sie hat nicht direkt Einfluss auf meine momentane 

Zufriedenheit, eröffnet jedoch positive Horizonte für die 
weitere Entwicklung der gelebten Führung im Haus.“

• „Bindung ans UKB“

Kommentar:
• „Es gibt Sicherheit, jemanden im Rücken zu haben, auf 

dessen Expertise man im Notfall zurückgreifen kann.“
• „Das Mentoring hilft situativ, deckt aber natürlich nicht 

fachspezifische Ansprüche der Abteilung.“



Erfahrungen - Ergebnisse Evaluation
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Ausblick in die Zukunft
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Ausblick in die Zukunft

❯ Erarbeitung eines Patenkonzeptes für neue Mitarbeitende
❯ Erfahrene Mitarbeitende stellen sich als Begleiter*innen zur Verfügung und erleichtern neuen Beschäftigten das 

Ankommen am UKB

Erhoffte Benefits:
❯ Schnellere soziale Integration und stärkere Identifikation mit dem UKB
❯ Steigerung und  Erhalt der Zufriedenheit neuer Mitarbeitender
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… und Übertrag in weitere Rollen

‹Fußzeile›



Wir alle erinnern uns an jemanden, der uns 
inspiriert, gefördert und ermutigt hat. 

Mentoring gibt uns die Chance, selbst dieser 
Mensch für andere zu sein.
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Kontakt

20

‹Fußzeile›

Brigitte Joya Schmitz, M.A.
Bildungsreferentin
brigitte.joya-schmitz@ukbonn.de

Maike Spohr, M.Sc.
Bildungsreferentin
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Michelle Kimmich, M.A.
Pflegeentwicklerin
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